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TOELICHTING

Betreft: Besluit van de Vlaamse Regering houdende vaststelling van de rechts-
positie van het personeel van de diensten van de Vlaamse overheid

1 SITUERING EN BETEKENIS VAN EEN (RAAM)STATUUT

1.1 - Situering van het raamstatuut in de context van de herstructurering van de
Vlaamse overheid (2001-2004)
- Bevoegdheid

e Metdrie basisdecreten gaf de Vlaamse overheid gestalte aan een verstrekkende her-
vorming binnen de diensten van de Vlaamse overheid:
- het kaderdecreet Bestuurlijk Beleid (ook organisatiedecreet genoemd)
- het decreet op de Strategische Adviesraden (herstructurering van het adviesstelsel)
- het Comptabiliteitsdecreet

De Vlaamse administratie wordt opgebouwd op basis van homogene beleidsdomeinen.
De Vlaamse Regering stelt de homogene beleidsdomeinen vast (art. 2 van het kader-
decreet Bestuurlijk Beleid).

Per homogeen beleidsdomein wordt een Vlaams ministerie opgericht. Een Vlaams mi-
nisterie bestaat uit een departement en, desgevallend, intern verzelfstandigde agent-
schappen zonder rechtspersoonlijkheid.

Per homogeen beleidsdomein kunnen intern verzelfstandigde agentschappen met
rechtspersoonlijkheid en extern verzelfstandigde agentschappen worden opgericht.

Per homogeen beleidsdomein richt de Vlaamse Regering een beleidsraad op. De be-
leidsraad is het forum waarop het politieke en het administratieve niveau overleg plegen
en dat de regering ondersteunt bij de aansturing van het beleidsdomein. De regering
bepaalt de samenstelling van de beleidsraad (art. 3. van het kaderdecreet Bestuurlijk
Beleid).

e Inzonderheid wat de vaststelling van de rechtspositie betreft gelden volgende be-
voegdheidsverdelende regels:

- Overeenkomstig art. 87, 8 3 BWHI stellen voor de diensten van de Vlaamse Rege-
ring de Gemeenschappen en de Gewesten het administratief en geldelijk statuut vast
van het personeel van hun diensten en instellingen (met respect van het APKB).
Traditioneel wordt hieronder de Vlaamse Regering verstaan (naar analogie met de
grondwettelijke bevoegdheden van de Koning als uitvoerende macht om het statuut
van het federale overheidspersoneel vast te stellen).

- Overeenkomstig art. 9 BWHI kunnen de Gemeenschappen en Gewesten gedecen-
traliseerde diensten, instellingen en ondernemingen oprichten en rechtspersoonlijk-
heid toekennen bij decreet. Het decreet regelt hun oprichting, samenstelling, be-
voegdheid, werking en toezicht binnen de grenzen van het APKB(?). De decreetge-
ver kan de Vlaamse Regering (maar ook een andere instantie) bevoegd maken voor
de vaststelling van de personeelsstatuten.

Art. 5 van het kaderdecreet Bestuurlijk Beleid luidt als volgt:
"De Vlaamse Regering bepaalt de rechtspositieregeling van het personeel van de de-
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partementen, de intern verzelfstandigde agentschappen en de publiekrechtelijk vorm-
gegeven extern verzelfstandigde agentschappen.

De door de Vlaamse Regering uitgewerkte regelingen voorzien in een globale interne
arbeidsmarkt.”

Het is in uitvoering van deze decretale bepaling dat de Vlaamse Regering met onder-
havig besluit een uniforme rechtspositie vaststelt voor de meeste entiteiten die onder
het toepassingsgebied van de herstructurering vallen en die uiteindelijk de interne ar-
beidsmarkt zullen vormen.

Voor een aantal in het toepassingsgebied van dit besluit uitgesloten instellingen zal de
Vlaamse Regering in uitvoering van voormeld artikel 5 een aparte rechtspositie vaststel-
len.

e Bij de vaststelling van deze rechtspositie dient de Vlaamse Regering overeenkomstig
art. 87 8§ 4 van de BWHI rekening te houden met het intussen opgeheven[32] koninklijk
besluit van 22 december 2000, hierna te noemen het APKB.(%)

Gelet op de formulering van dit artikel 87 § 4 van de BWHI was[32] het - ook volgens de
Raad van State - noodzakelijk dat die algemene principes die toepasselijk zijn op het
rijkspersoneel bestaan en op dat personeel toepasselijk zijn voordat ze eveneens van
toepassing worden verklaard op het personeel van de Gemeenschappen en de Gewes-
ten.

Mochten deze regels niet gelden voor het rijkspersoneel, dan kunnen die regels niet
worden beschouwd als algemene principes waarvan de gemeenschappen en de ge-
westen niet kunnen afwijken (advies van de Raad van State - nr. L.30.218/1 van 22 juni
2000 - BS 20/01/2001).

Voormeld APKB, dat [32] de autonomie van de Vlaamse Regering relativeerde, was[32]
nog ingegeven door de zorg om de draaglast van de pensioenen te bewaken (al betalen
Gemeenschappen en Gewesten via de responsabiliserings-bijdrage hun deel) en de
wens om een gemeenschappelijke visie op het openbaar ambt te behouden. Geleidelijk
wordt de autonomie evenwel steeds groter.

Door de inwerkingtreding op 1 juli 2014 van artikel 42, 3°, van de bijzondere wet van 6
januari 2014 ‘met betrekking tot de Zesde Staatshervorming'’ is artikel 87, §4, van de
bijzondere wet van 8 augustus 1980 vervangen door een nieuwe tekst. Deze tekst be-
paalt niet langer dat “de algemene principes het administratief en geldelijk statuut van
het rijkspersoneel, die van rechtswege van toepassing zijn op het personeel van de
gemeenschappen en de gewesten en van de ervan afhangende publiekrechtelijke
rechtspersonen worden vastgesteld in een in de ministerraad overlegd koninklijk be-
sluit.[32]

Deze algemene principes werden neergeschreven in het APKB. Door de zesde staats-
hervorming verliest dit KB zijn bevoegdheidsverdelende macht en kunnen de Gemeen-
schappen en Gewesten maatregelen nemen die hiervan afwijken. Afwijkende maatrege-
len moeten wel steeds gepaard gaan met een opheffing van de relevante APKB bepa-
ling(en). Dit moet omdat het APKB niet uit de rechtsorde verdwijnt.[32]

Door het besluit van de Vlaamse Regering tot wijziging van het Vlaams personeelssta-
tuut van 13 januari 2006, wat betreft de hervorming van de selectieprocedures en ande-

1 Koninklijk besluit van 22 december 2000 (BS 09/01/2001) tot bepaling van de algemene principes van het admi-
nistratief en geldelijk statuut van de rijksambtenaren die van toepassing zijn op het personeel van de diensten van
de Gemeenschaps- en Gewestregeringen en van de Colleges van de Gemeenschappelijke Gemeenschapscom-
missie en van de Franse Gemeenschapscommissie, alsook op de publiekrechtelijke rechtspersonen die ervan
afhangen.
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re bepalingen, en tot opheffing van het APKB van 24 juni 2016 werd het APKB in zijn
geheel opgeheven. De volledige opheffing van het APKB was, conform het advies
56.597/1/V van 2 september 2014 van de Raad van State inzake rechtszekerheid en
rechtsduidelijkheid, de beste optie. De opheffing van het APKB genereert geen regle-
mentair vacuum. Beleidsmatig volgt het raamstatuut het APKB nog grotendeels en heeft
men nog niet overal gebruik gemaakt van de beleidsvrijheid die de afschaffing van het
APKB biedt.[32]

e Minimale rechten

In de wet van 19 december 1974 tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid
en de vakbonden van haar personeel werd een hoofdstuk Il bis ingevoegd met als titel:
"De minimale rechten" (artikel 9bis ev.).

In het raam van de procedure van vakbondsonderhandeling stelt dit hoofdstuk bijzonde-
re regels vast met betrekking tot de bevoegdheid van de onderhandelingscomités wan-
neer de voorgenomen maatregelen gedefinieerd worden als 'minimale rechten'.

Deze minimale rechten zijn regelingen waarvoor een wijziging door Comité A moet wor-
den behandeld of waarvan een wijziging onder welbepaalde voorwaarden door de vak-
bonden op de dagorde van Comité A kan geplaatst worden.

Het KB 3/7/2005 tot bepaling van de minimale rechten in de zin van artikel 9 bis,§ 5,
van de wet van 19/12/1974 tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid en de
vakbonden van haar personeel (BS 8/7/2005) stelt in uitvoering van dit artikel, inge-
voegd door de wet van 5/6/2004, de minimale rechten vast in elk van de materies vast-
gesteld in artikel 9 bis § 1, 2° a) tot e).

Deze wettelijke materies zijn: de maximale arbeidsduur, het minimum aantal dagen
jaarlijks vakantieverlof, de minimale regels betreffende de statutaire en geldelijke rech-
ten bij moederschapsrust, het minimale percentage van het brutomaandloon dat wordt
toegekend als vakantiegeld, het gewaarborgd maandelijkse minimummaandinkomen
voor volledige prestaties. In al deze materies heeft de Koning de minimale rechten
vastgesteld.

De volgende regels worden beschouwd als minimale rechten in verband met de vol-

gende materies:

- Maximale arbeidsduur: de gemiddelde max. arbeidsduur mag 38 uur per week niet
overschrijden;

- Minimaal aantal dagen jaarlijks vakantieverlof: het personeelslid heeft recht op een
jaarlijks bezoldigd vakantieverlof waarvan de duur naargelang de leeftijd als volgt is
bepaald: <45 j: 26 WD, vanaf 45 j: 27 WD, vanaf 50 j: 28 WD, vanaf 60 j: 29 WD,
vanaf 61 j: 30 WD, vanaf 62 j: 31 WD, vanaf 63 j: 32 WD en vanaf 64 j: 33 WD;

- Statutaire en geldelijke rechten bij moederschapsrust: de periodes van moeder-
schapsrust bedoeld in artikel 39 van de arbeidswet van 16 maart 1971 worden ge-
lijkgesteld met periodes van dienstactiviteit. Gedurende die periodes heeft het perso-
neelslid recht op bezoldiging.

- Vakantiegeld: het brutobedrag van het vakantiegeld ligt tussen 65 % en 92 % van
1/12 van de jaarwedde(n) die gekoppeld is ( zijn) aan de index van de consumptie-
prijzen, die de wedde(n) bepalen welke verschuldigd is ( zijn) voor de referentie-
maand van het vakantiejaar. Dat eindresultaat zal voor alle niveaus bereikt worden
uiterlijk in de loop van het begrotingsjaar 2009;

- Gewaarborgd maandelijks minimummaandinkomen voor volledige prestaties: de
maandelijkse bezoldiging van het personeelslid dat 21 jaar is mag nooit minder be-
dragen dan 1/12 van 13.234,20 euro. De indexering geschiedt door koppeling aan
het spilindexcijfer 138,01.

Dit KB stelt eveneens de datum vast (vanaf 8/7/2005) waarop de huidige procedure,
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krachtens welke elke overheid de elementen en referentiepunten van de minimale rech-
ten reglementair moest vaststellen, wordt afgeschaft en de nieuwe regeling van de
minimale rechten van kracht wordt, ingesteld door de wet van 5 juni 2005.

Vanaf 8 /7/2005 moeten de wijzigingen die de overheden aanbrengen aan hun eigen
personeelsstatuten en die betrekking hebben op materies die de Koning beschouwd
heeft als minimale rechten niet meer voorgelegd worden aan comité A, onder voorbe-
houd van het beroepsrecht dat de representatie vakbonden hebben als gevolg van arti-
kel 9quater van de wet van 19/12/1974.

Alleen de vaststelling van de minimale rechten door de Koning en elke wijziging ervan

worden voorgelegd aan comité A. De vaststelling van die minimale rechten of de wijzi-

gingen ervan vormen voor de overheden een politieke (en geen juridische) verbintenis
deze in hun regelgeving op te nemen. . De regelgeving van elke overheid tot uitvoering
van die verbintenis moet dus niet worden voorgelegd aan comité A, onder voorbehoud
van het recht van beroep waarin artikel 9quater voorziet.

Artikel 9quater regelt de beroepsprocedure waarover de representatieve vakbonden
beschikken wanneer zij menen dat een voorstel van de overheid in strijd is met de be-
palingen betreffende de minimale rechten. Ook kunnen de representatieve vakbonden,
krachtens artikel 9quater, § 4, vragen dat een voorstel van de overheid op de dagorde
van een hoger comité (comité A, comité C of de bevoegde onderafdeling van comité C)
geplaatst wordt in geval een voorstel minder gunstig is als het door de Koning bepaalde
minimaal recht.

1.2  De betekenis van een raamstatuut (deregulering, responsabilisering, vrijheidsgraden
in regelgeving)

Een raamstatuut zal een bijdrage leveren aan de deregulering en de responsabilisering en

dus moeten voldoen aan een aantal criteria:

- deregulering: enkel na exploratie van de alternatieven wordt iets in regelgeving gego-
ten; ook dan worden slechts basisprincipes in regelgeving gegoten (= het wat) en bij
voorkeur geen procedures (= het hoe) tenzij het APKB dit vereist. De rechtszekerheid
voor het personeel blijft het uitgangspunt.

- responsabilisering: het raamstatuut laat een maximale responsabilisering van het
ljnmanagement toe, d.w.z. geeft ruimte om efficiént en doeltreffend personele middelen
in te zetten, zonder dat de basisarbeidsvoorwaarden in het gedrang komen. Manage-
mentvrijheden zijn niet contradictorisch met rechtszekerheid. Binnen het vastgelegde
kader moet er ruimte voor toepassing zijn.

- samen met de andere instrumenten (vooral managementcode) levert het raamstatuut
een bijdrage aan de organisatie-identiteit van de Vlaamse overheid. Het stelt immers
de gemeenschappelijke arbeidsvoorwaarden vast en garandeert een gemeenschappe-
like interne arbeidsmarkt. Het garandeert het principe van geen concurrentie tussen de
verschillende betrokken entiteiten van de Vlaamse overheid op essentiéle punten.

Het "statuut” of de arbeidsvoorwaardenregeling van de overheidswerknemer is "de ar-
beidsovereenkomst” tussen de ambtenaar en zijn overheidswerkgever; het bevat in strikte
zin slechts de regels die plichten opleggen, rechten toekennen of voordelen verlenen als-
ook de voorwaarden waaronder of manier waarop het recht of voordeel bekomen wordt of
de wijze waarop aan een verplichting tegemoet gekomen wordt.

De arbeidsvoorwaardenregeling in regelgeving realiseert slechts een deel van de principes
van het algemeen personeelsbeleid. In het kader van deregulering en responsabilisering
moet er aanvullend ook aan andere mogelijkheden gedacht worden om die principes te
realiseren.
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De rechtspositieregeling moet de principes respecteren die als uitgangspunt genomen
worden voor het voeren van het personeelsbeleid in de nieuwe structuur (imago van 1
organisatie bewaren, flexibilisering, responsabilisering). De eenheid en transparantie inzake
arbeidsvoorwaarden primeert voor de aangestuurde entiteiten. Niettemin dient er voldoen-
de ruimte te zijn voor de beleidsdomeinen en entiteiten om eigen accenten te leggen. Het
raamstatuut zal via uitgewerkte uniforme arbeidsvoorwaarden (die in principe geen concur-
rentiéle posities veroorzaken) maar die voldoende ruimte voor decentrale invulling bieden -
in evenwicht - een bepaalde scope van de Vlaamse overheidssector aansturen.

De Vlaamse Regering stelt de essentiéle administratieve en geldelijke elementen in het
statuut vast.

Evenwel zijn tal van manieren van "delegatie" mogelijk die in dit besluit ook zullen aange-
wend worden.

v" Doorheen de rechtspositie wordt ruimte voorzien voor toepassingsbeslissingen van
het management. Het management heeft daarnaast ook bevoegdheden in uitvoering
van een managementcode (en niet alleen in toepassing van het raamstatuut).

v' Bijkomstige of aanvullende maatregelen (in de strikt juridische betekenis) kunnen
gedelegeerd worden aan de Vlaamse minister bevoegd voor de Ambtenarenzaken
(waar zekere beleidscodrdinatie toch nog gewenst blijft en waarbij procedurewinst ge-
realiseerd wordt) en/of aan de functionele minister per beleidsdomein (omwille van
responsabilisering en waar geen noodzaak tot cotrdinatie of akkoordverlening van de
minister van Ambtenarenzaken bestaat).

De delegatie aan de functionele minister die het (politieke) hoofd van het beleidsdomein
uitmaakt, zal soms ook kunnen vervangen worden door een rechtstreekse delegatie
aan de hoofden van departementen, IVA's en EVA's. Dit zal telkens ad hoc in het raam-
statuut beoordeeld worden aan wie - in functie van de materie - de bevoegdheid toe-
komt (bv. "organisatorische" beslissingen zoals bepalen van de bevoegde overheden
om statutaire bepalingen toe te passen, ...).(°)

Hierbij dient de vraag gesteld of voor de materie regelgevend optreden en/of recht-
streekse coherentie binnen het beleidsdomein noodzakelijk is (bevoegdheid functione-
le minister).

Noodzakelijk geachte coherentie binnen het beleidsdomein van materies gedelegeerd
aan hoofden van de entiteiten (managementsbevoegdheden) zal dan op een andere
manier dienen bewerkstelligd te worden (bv. via managementcode of afspraken in de
beleidsraad).

v" In plaats van de delegatie traditioneel te beperken tot "bijkomende en aanvullende
maatregelen” in de strikte betekenis (ter uitvoering van inhoudelijk vastgelegde bepa-
lingen of grenzen in het raamstatuut) bestaat ook de mogelijkheid om in die materies
die het raamstatuut vastlegt, reéle regelgevende bevoegdheid te geven aan beleids-
domeinen voor deelaspecten (bv. specifieke toelagen instellen). Door het uitstellen van
een vernieuwd beloningsbeleid is dit nu nog zonder voorwerp.

De juridische realisering kan bij ministerieel besluit (functionele minister) gebeuren (na
akkoordverlening van de minister van Bestuurszaken).(®)

2 Dit dient conform te zijn met het BVR tot regeling van delegatie van beslissingsbevoegdheden aan de leidend
ambtenaren van de IVA, van de Vlaamse ministeries en van de departementen.

3 Deze en andere akkoordverlening van de minister van Bestuurszaken zal structureel voorgeschreven en uitge-
bouwd worden in een apart besluit van de Vlaamse Regering, naar analogie met de uitbouw van de autoriteit van
de minister van Financién en Begroting. In casu van individueel personeelsbeheer zal het 0.a. om een bewaking
van het procedureverloop gaan (eventueel a posteriori) en niet over een opportuniteitsbeoordeling.
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In deze theorie om reéle regelgevende bevoegdheid te delegeren tot op het ministerieel
niveau (van de beleidsdomeinen) (*) geldt dit uiteraard ook voor de minister van Be-
stuurszaken zelf.

Het is evenwel niet de bedoeling volwaardige deelstatuten per beleidsdomein te cre-
eren.

Naast de voormelde vormen van delegatie bestaat de mogelijkheid om een aantal ge-

dereguleerde bepalingen uit het raamstatuut te concretiseren in een arbeidsreglement

(zie wet van 18/12/2002 tot wijziging van de wet van 8 april 1965 tot instelling van de arbeidsre-
glementen, dat dit instrument invoert voor de overheidssector).

Het aantal (semi)regelgevende akten, als gevolg van de responsabilisering, moet be-
perkt worden.(®) Maar niet alleen het aantal akten is de maatstaf voor deregulering, ook
het verloop van de processen.

Daarom ook is de interne "deregulering" binnen deze akten van groot belang en zijn
detaillistische maatregelen te weren. Criteria voor interne deregulering dienen gevolgd:
waken over eenvoudige procedures en processen met een beperkt aantal actoren, effi-
ciénte toewijzing van bevoegdheden, ...

1.3 Keuze voor een statuut omwille van de bijzondere positie van de overheid en haar
werknemers

De overheid als specifieke werkgever met eigen waarden

Van de overheid wordt verwacht dat zij in haar optreden niet alleen efficiént, effectief en
zuinig is (de 3 E's: efficiency, effectiveness, economy) maar ook integer (de 4e E in deze
evolutie: ethics).

In combinatie met deze principes moet het overheidsoptreden rechtmatigheid, rechtszeker-
heid en rechtsgelijkheid garanderen (de 3 R's).

De Vlaamse overheid heeft als finaliteit het algemeen belang te dienen. Dit brengt haar in
een bijzondere positie als werkgever.

Het optreden als overheid naar de burger met zijn externe ethische componenten en het
optreden als werkgever naar het personeel met zijn interne ethiek maakt de eigenheid uit
van de Vlaamse overheid als geheel.

Intern in de relatie overheidswerkgever-werknemer wordt de uitbouw van een eigen organi-
satiecultuur ondersteund door de ontplooiing van ethische waarden (bv. onpartijdigheid,
wettelijkheid, integriteit, verantwoordelijkheid, voorrang algemeen belang, respect menselij-
ke waardigheid, aandacht voor welzijn, objectieve behandeling personeelsleden en bur-
gers).

De (nieuwe) waarden voor de organisatie (én de werknemer) zullen gedragen worden door
de Vlaamse Regering.

De waarden van de Vlaamse overheidswerkgever als toetssteen voor zijn handelen, zullen
opgenomen worden in de managementcode.

4 Dit veronderstelt wel dat de Vlaamse Regering in haar bevoegdheidsbesluit de delegatie van reglementaire
besluiten toelaat.

5 Dit heeft ook tot gevolg dat naast één groot syndicaal onderhandelingsmoment over de centrale voorwaarden
ook onderhandelingen (via het nog centrale Sectorcomité) of overleg (bv. decentraal) over de andere akten zal
nodig zijn.
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De overheid als dienstverlener, stuurder en corrector in de samenleving, is een bijzondere

werkgever.

Redenen hiervoor zijn:

- diverse internationale verdragen, wetten, ... leggen de overheid verplichtingen op inzake
de verhouding tot de burgers

- de overheid is gebonden door de algemene beginselen van behoorlijk bestuur

- de overheidswerkgever legt verantwoording af aan de volksvertegenwoordiging.

De overheidswerknemer als bijzondere werknemer

Aan het personeelsbeleid in de overheid worden via de vrijwaring van de algemene begin-
selen van behoorlijk bestuur (gelijkheid, objectiviteit, ...) hogere eisen gesteld.

Voor het overheidspersoneel gelden de klassieke grondrechten - die de overheid in haar
verhouding tot de burger moet respecteren - rechtstreeks, dus ook in de arbeidsverhouding.
Het overheidspersoneel beweegt zich dus in een bepaalde mate in een ander deontolo-
gisch kader dan personeelsleden in de privé-sector (ethiek, motiveringsplicht, spreekrecht,

).

Naast de rechten heeft de overheidswerknemer echter ook verplichtingen en wordt van
hem/haar een bijzondere kwaliteit gevraagd nl. de realisatie van de 4 E’s. Competentiema-
nagement moet deze gevraagde bijzondere kwaliteit vertalen naar vereist concreet gedrag
van de overheidswerknemer. Vanuit de waarden stellen wij als doelstelling voor de Vlaam-
se overheid voorop dat wij onze klanten (hetzij interne, hetzij externe) een betrouwbare
dienstverlening willen verzekeren, waarbij wij, met dit doel voor ogen, collegiaal zullen sa-
menwerken en voortdurend zullen streven naar de verbetering van kwaliteit, effectiviteit en
efficiéntie’. Deze vier waardegebonden competenties (klantgerichtheid, samenwerken,
betrouwbaarheid en voortdurend verbeteren) zullen meegegeven worden aan alle
werknemers bij de Vlaamse overheid.

De bijzondere positie als werkgever(de drie R’s) en de vraag naar een bijzondere
kwaliteit (de vier E’s) worden derhalve doorvertaald in een bijzondere bescherming
voor de werknemer.

Het statuut als bijzondere bescherming

Statuut hoeft geen synoniem van rigiditeit te zijn. Statutaire aspecten (eenzijdigheid, ont-
slagregeling, ...) kunnen gecombineerd worden met tussen werkgever en werknemer "te
onderhandelen” elementen.

De optie voor een "statuut” creéert zo een win-win voor de organisatie (marktcompetitiever
optreden, flexibiliteit) en de werknemer (rechtszekerheid, loon naar werk), binnen de con-
text en cultuur van dit land.

Doch ook juridische argumenten ondersteunen of conditioneren deze keuze voor een sta-
tuut.

Zo blijkt uit de grondwet - via de regel van benoembaar zijn in statutaire betrekkingen - im-
pliciet de eenzijdigheid van de benoeming (wat op zijn beurt vertaald wordt in een statuut
vastgesteld door de "Koning").

Het APKB bepaalt dan weer dat de ambtenaar zich in een statutaire toestand bevindt, en
dat hieraan slechts een einde kan worden gemaakt in de in het APKB zelf bepaalde geval-
len.
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2 ALGEMENE INHOUD VAN HET RAAMSTATUUT
2.1  Aard van het tewerkstellingsverband conditioneert inhoud van de rechtspositie

De concrete inhoud van de rechtspositie staat in rechtstreekse relatie tot de aard van het
dienstverband. Zo gaat het statutair dienstverband samen met een aparte rechtsbescher-
ming (tucht, ontslag, aanstelling, ...).

Omwille van het toepasselijk arbeidsrecht op het contractueel personeel zal het niet altijd
mogelijk of opportuun zijn om de arbeidsvoorwaarden volledig uniform te maken.

Omwille van het feit dat contractuelen in principe ingezet worden voor in de tijd beperkte

personeelsbehoeften, wordt het niet opportuun geacht om waar mogelijk alle verschillen in

arbeidsvoorwaarden t.0.v. de (vaste) ambtenaren uit te vlakken

bv.

- ziekteregeling: geen volledige doorbetaling van het loon gedurende de afwezigheid
maar behoud van het systeem van gewaarborgd loon en ziekteuitkeringen

- verloven: geen bepaalde langdurige verloven met terugkeerrecht naar de organisatie
bv. verlof voor opdracht van algemeen belang.

Bestaande verschillen tussen de 2 stelsels die er om arbeidsrechtelijke redenen zijn,
worden uiteraard behouden: bv. inzake proetftijd, tucht, ontslag.

De aansluiting bij de verschillende takken van de sociale zekerheid (overheids- of prive-
stelsel) blijft uiteraard ongewijzigd naargelang het personeelslid vast (overheidsstelsel) of
contractueel is (privé-stelsel).(®)

Gemeenschappelijk voor zowel vaste als contractuele tewerkstelling zullen zijn:

- de principes inzake rekrutering en selectie via een objectieve aanwervingsprocedure
- de inwerkperiode

- de rechten en plichten, onverenigbaarheden, cumulatie

- evaluatie (qua procedure)

Loopbanen binnen het statutair kader blijven voorbehouden aan (vaste) ambtenaren.
Evenwel wordt voor contractuelen de vaste benoeming gefaciliteerd (zie hierna) zodat van-
af dan dezelfde loopbaanmogelijkheden als voor het vast personeel geschapen worden.
Inzake aanwerving: zie ook artikel 87 § 2 BWHI (betrokkenheid Selor).

2.2 Overgang van contractueel naar vast

Organisatorische onderbouw en principes

Het basisuitgangspunt ligt in het rekruterings- en selectieproces: een (in principe generieke)
rekrutering bij de instroom op basis van gemeenschappelijke waarden via selectoren die

dezelfde normen en standaarden hanteren voor alle personeelscategorieén. Het doel is de
lijn snel en kwalitatief te bedienen.

6 . pensioenen: periodes als contractueel gevolgd door een vaste benoeming, tellen mee voor het ambtenaren-
pensioen

. ziekteverzekering: regeling privésector.

. werkloosheid: toegang tot het stelsel op basis van prestaties geleverd tijdens de tewerkstelling bij de Vlaamse
overheid.

. gezinsbijslag: privé-regeling

. jaarlijkse vakantie: in het statuut te regelen (idem statutairen)

. arbeidsongevallen en beroepsziekten: regeling overheidssector
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De keuze voor in principe generieke rekrutering (gevolgd door een functiespecifiek se-
lectiegedeelte) laat niet alleen een ruime keuze toe voor bediening van de lijn, maar maakt
het ook mogelijk contractuelen die voor het generiek gedeelte slagen, faciliteiten inzake
vaste benoeming toe te kennen (zie hierna).

De "organisatie-identiteit" wordt bewaakt via een rekrutering op basis van gemeenschappe-
like waarden.

Het is in principe de bedoeling dat alle personeelscategorieén op dergelijke manier gewor-
ven worden in het belang van de gemeenschappelijke identiteit (corporate) en met het oog
op faciliteren van de vaste benoeming (na de gelijke rekrutering). Indien dit niet gebeurt
kunnen de betrokkenen ook niet genieten van de verkorte procedure voor toegang tot een
vaste betrekking.

Faciliteren van de vaste benoeming

De APKB-vereisten inzake toegangsvoorwaarden tot een vaste betrekking bij de overheid

(als uitvloeisel van de grondwettelijke gelijke toegang tot het openbaar ambt) zijn:

- slagen voor een vergelijkende selectie via een objectief wervingssysteem (dat gelijke
behandeling, verbod van willekeur, onafhankelijkheid en onpartijdigheid de facto res-
pecteert)

- publicering van de selectieprocedures ten minste in het Belgisch Staatsblad

In casu wordt de gelijke toegang tot het openbaar ambt bij de instroom gelegd voor vas-
ten en contractuelen (d.w.z. via openbare bekendmaking), weliswaar met gescheiden cir-
cuits, maar met rekrutering op dezelfde manier (d.w.z. op basis van dezelfde competentie-
testen via een objectief wervingssysteem dat de nodige garanties biedt inzake gelijkheid)
(zie ook art. 87 § 2 BWHI - Selor voor de diensten).

Omwille van deze gelijke uitgangspunten (openbaarmaking en rekrutering) die absolute
voorwaarden zijn om van de facilitering te kunnen genieten, is het aanvaardbaar dat het in
dienst zijnde contractueel personeelslid vrijgesteld wordt van dezelfde generieke rekrute-
ring voor een vaste betrekking wanneer de lijn tot vacature-invulling beslist met beroep op
externen (waarbij de internen kunnen meedingen).

Het contractuele personeelslid en de externe hebben dus elk op hun manier hun toelaat-
baarheid verworven voor deelneming aan dezelfde, specifieke (functietechnische) scree-
ning die leidt tot het voorstel van de lijst van geschikten aan de lijnmanager.

De lijn kiest de meest geschikte kandidaat voor de vaste betrekking uit de (desgevallend)
gemengde lijst voor internen en externen.

Ofwel beslist de lijn om een vacature in te vullen via de interne arbeidsmarkt bij wijze van
horizontale mobiliteit en ook dan komt het in dienst zijnde contractueel personeelslid, dat
gerekruteerd is op dezelfde manier (en de generieke of andere selectie onderging) recht-
streeks op gelijke voet te staan met de interne vaste kandidaat voor het functiespecifieke
selectiegedeelte.

Het contractuele personeelslid kan enkel in een betrekking die een permanente perso-
neelsbehoefte weerspiegelt vastbenoemd worden.[2]
(...) lid geschrapt [2]

2.3  De persoonlijke aansprakelijkheid van de ambtenaar

Deze materie werd en wordt niet in het raamstatuut opgenomen omdat het hier een federa-
le bevoegdheid betreft.
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Op heden wordt de burgerrechtelijke aansprakelijkheid van de ambtenaar t.a.v. derden be-
heerst door de artikelen 1382 t/m 1384 Burgerlijk Wetboek.

De aansprakelijkheid van de contractuele ambtenaar wordt geregeld door de wet van 3 juli
1978 betreffende de arbeidsovereenkomsten - artikel 18.

Er was dan ook een wet nodig om een eventuele speciale aansprakelijkheidsregeling in
afwijking van de gemeenrechtelijke, tussen de ambtenaar en de overheid tot stand te bren-
gen.

De uitvoerende macht kan niet afwijken van de regels van gemeenrecht inzake aansprake-
lijkheid van de ambtenaar t.a.v. de overheid.

De Vlaams regering is derhalve hiervoor noch formeel, noch materieel bevoegd; de ge-
meenschappen en gewesten hebben geen bevoegdheid inzake burgerrechtelijke materies.

De evolutie zit hem in de wet van 10 februari 2003 "betreffende de aansprakelijkheid van
en voor personeelsleden in dienst van openbare rechtspersonen” (BS 27/02/2003) dat in de
gelijkschakeling voorziet van de aansprakelijkheid tussen vasten en contractuelen.

Indien statutaire personeelsleden schade berokkenen bij de uitoefening van hun dienst aan
derden of aan de publiekrechtelijke rechtspersoon, zijn zij enkel aansprakelijk voor hun be-
drog en hun zware schuld en voor veel voorkomende lichte schuld (eerder gewoonlijk voor-
komend dan toevallig).

Publiekrechtelijke rechtspersonen zijn aansprakelijk voor de schade die hun personeelsle-
den (ook statutairen) aan derden berokkenen bij de uitoefening van hun dienst op de wijze
waarop aanstellers aansprakelijk zijn voor de schade van hun aangestelden.

3 SPECIFIEKE VORMELIJKE EN LEGISTIEKE AFSPRAKEN

- er wordt ook nu gekozen voor een doorlopende nummering per deel waarbij het ro-
meinse cijfer het deel aangeeft en het Arabische cijfer de volgorde van de artikelen bin-
nen dit deel (over de titels, hoofdstukken ... heen); de overgangs- en opheffingsbepa-
lingen werden eveneens per deel gegroepeerd, met uitzondering van de algemene op-
heffings-, overgangs- en slotbepalingen;

- de tekst werd opgesteld in het enkelvoud (de ambtenaar, het contractuele personeelslid
...) om de leeshaarheid te bevorderen; dat dit het mannelijk enkelvoud is, is enkel te
wijten aan het taalkundig geslacht van het zelfstandig naamwoord "ambtenaar” en doet
uiteraard geen afbreuk aan het feit dat zowel de vrouwelijke als mannelijke ambtenaren
en contractuele personeelsleden bedoeld worden.

- het overnemen in een lagere regeling van bepalingen uit een hogere regeling moet in
principe vermeden worden omdat dit tot verwarring kan leiden en omdat later uit het oog
verloren wordt dat alleen de hogere regelgever het voorschrift kan wijzigen. Een verwij-
zing wordt aangeraden.

Niettemin werd met als doel de leesbaarheid en samenhang te bevorderen gekozen
voor een geintegreerde tekst (inclusief AP-KB, federale bepalingen inzake loopbaanon-
derbreking, enz.).

In de toelichting zal verwezen worden naar de hogere regeling waarvan de wijziging
aan de bevoegdheid van de Vlaamse Regering ontsnapt.

- aangezien er een wettelijke algemene verplichting is om eenzijdige rechtshandelingen
met individuele strekking uitdrukkelijk te motiveren, moet deze motiveringsplicht niet
telkens expliciet herhaald worden (hogere / lagere norm).

Doorheen het raamstatuut wordt niet meer expliciet bepaald dat de overheid haar be-
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slissingen dient te motiveren. Deze motivering blijft vereist krachtens de wet van 29 juli
1991 betreffende de uitdrukkelijke motivering van bestuurshandelingen.

Idem waar dit niet uitdrukkelijk zou bepaald zijn heeft de overheid een hoorplicht van
het personeelslid wanneer een beslissing het personeelslid negatief raakt in zijn belan-
gen.

- waar bepaalde arbeidsvoorwaarden van toepassing zijn zowel op ambtenaren als con-
tractuelen zal onmiddellijk de term personeelslid gebruikt worden; waar nodig zal inzake
de arbeidsvoorwaarden de opsplitsing tussen ambtenaar - contractueel gemaakt wor-
den per arbeidsvoorwaarde in het betrokken deel, omdat bv. zelfs binnen eenzelfde
verlof de inhoud gedeeltelijk van toepassing kan zijn op de ene of andere categorie per-
soneelsleden.

- termijnen die vroeger ingeschreven werden als waarborg voor het stilzitten van de over-
heid (bv. uitspraak binnen x tijd) kunnen nu in principe geschrapt worden, soms om juri-
dische redenen, maar in het algemeen omwille van de evolutie in de werking van de
diensten.

Er wordt uitgegaan van het behoorlijk functioneren van de verantwoordelijken (elemen-
tair goed management of bestuur). De managementcode kan hier als toetssteen gebruikt
worden (via rapportering) en finaal kan via de evaluatie opgetreden worden. Inzonder-
heid is het respecteren van termijnen van goed bestuur (d.w.z. zo snel mogelijk) van
belang bij vaste benoeming en vrijwillige ontslag.

Er zal een evaluatie van het systeem - om geen dwingende termijnen op te leggen en uit
te gaan van het behoorlijk omgaan door de lijn met deze vrijheid - doorgevoerd worden,
na een voldoende relevante toepassingsperiode (bv. 3 jaar) van dit statuut. Niettemin
werd op vraag van de vakbonden toch een dwingende termijn ingeschreven indien de
overheid gedurende 30 dagen stilzit nadat de proeftijd van de ambtenaar op proef ver-
streken is (zie art. Il 16).

- er wordt geopteerd voor informele overleg- en adviesrondes teneinde voldoende draag-
vlak voor wijzigingen te krijgen. De procedure van administratieve en begrotingscontrole
zal zich beperken tot de wettelijke of reglementair vereiste akkoorden en adviezen (in-
spectie van financién, begroting, eventueel pensioenen, syndicale instanties, Raad van
State).
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DEEL I. TOEPASSINGSGEBIED EN ALGEMENE BEPALINGEN

APKB[32]

Door de inwerkingtreding op 1 juli 2014 van artikel 42, 3°, van de bijzondere wet van 6 janua-
ri 2014 ‘met betrekking tot de Zesde Staatshervorming'’ is artikel 87, §4, van de bijzondere
wet van 8 augustus 1980 vervangen door een nieuwe tekst. Deze tekst bepaalt niet langer
dat “de algemene principes het administratief en geldelijk statuut van het rijkspersoneel, die
van rechtswege van toepassing zijn op het personeel van de gemeenschappen en de ge-
westen en van de ervan afhangende publiekrechtelijke rechtspersonen worden vastgesteld
in een in de ministerraad overlegd koninklijk besluit[32].[]

Deze algemene principes werden neergeschreven in het APKB. Door de zesde staatsher-
vorming verliest dit KB zijn bevoegdheidsverdelende macht en kunnen de Gemeenschappen
en Gewesten maatregelen nemen die hiervan afwijken. Afwijkende maatregelen moeten wel
steeds gepaard gaan met een opheffing van de relevante APKB bepaling(en). Dit moet om-
dat het APKB niet uit de rechtsorde verdwijnt.[32]

Door het besluit van de Vlaamse Regering tot wijziging van het Vlaams personeelsstatuut
van 13 januari 2006, wat betreft de hervorming van de selectieprocedures en andere bepa-
lingen, en tot opheffing van het APKB van 24 juni 2016 werd het APKB in zijn geheel opge-
heven. De volledige opheffing van het APKB was, conform het advies 56.597/1/V van 2 sep-
tember 2014 van de Raad van State inzake rechtszekerheid en rechtsduidelijkheid, de beste
optie. De opheffing van het APKB genereert geen reglementair vacuiim.[32]

Voor de komst van voormeld besluit waren onderstaande bepalingen van het APKB relevant
voor de rechtspositie van de personeelsleden van de Vlaamse overheid.[32]

Artikel 1

"8 1. Ambtenaar is elkeen die, in vast dienstverband, tewerkgesteld is bij het federaal bestuur van de Staat, in de
diensten van een Gemeenschaps- of Gewestregering, in de diensten van het verenigd College van de Gemeen-
schappelijke Gemeenschapscommissie of in de diensten van het College van de Franse Gemeenschapscommis-
sie.

§ 2. De ambtenaar bevindt zich in een statutaire stand. Hieraan kan slechts een einde worden gemaakt in de bij
dit besluit bepaalde gevallen.

Artikel 2
"§ 1. Onverminderd paragraaf 2, wordt aan de personeelsbehoeften uitsluitend voldaan door ambtenaren die aan
de bepalingen van dit besluit onderworpen zijn.

Niettemin, kunnen bij arbeidsovereenkomst personen in dienst genomen worden, uitsluitend om:

1° aan uitzonderlijke en tijdelijke personeelsbehoeften te voldoen, hetzij voor in de tijd beperkte acties hetzij voor
een buitengewone toename van het werk;

2° ambtenaren te vervangen bij gehele of gedeeltelijke afwezigheid, ongeacht of ze in dienstactiviteit zijn of niet,
wanneer de duur van die afwezigheid tot vervanging noopt en waarvan de modaliteiten worden bepaald in het
statuut;

3° bijkomende of specifieke opdrachten te vervullen, waarvan de lijst vooraf wordt bekendgemaakt door elke
uitvoerende macht;

4° te voorzien in de uitvoering van taken die een bijzondere kennis of ruime ervaring op hoog niveau vereisen,
beide relevant voor de uit te voeren taken.

§ 2. Het in artikel 9, tweede lid, van de bijzondere wet tot hervorming der instellingen bedoelde decreet kan bepa-
len dat voor de activiteiten die een publiekrechtelijke rechtspersoon verricht in mededinging met andere publieke
of private marktdeelnemers voor deze activiteiten aan de personeelsbehoeften wordt voldaan door personen die
bij arbeidsovereenkomst in dienst worden genomen.

7 Het nieuwe artikel 87, 84, van de bijzondere wet van 8 augustus 1980 heeft een andere inhoud en betreft de
bevoegdheid van de gemeenschappen en de gewesten om uitzendarbeid te regelen bij hun diensten, bij het on-
derwijzend personeel en bij de lokale besturen
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Wanneer de publiekrechtelijke rechtspersoon voor het wezen van zijn opdracht in mededinging treedt met andere
publieke of private marktdeelnemers, kan voormeld decreet bepalen dat aan de personeelsbehoeften wordt vol-
daan door personen die bij arbeidsovereenkomst in dienst worden genomen."

Artikel 9

"§4. ..

De stagiairs zijn geen ambtenaren in de zin van dit besluit. Indien het statuut in een stage voorziet, zijn de stagi-
airs onderworpen aan de bepalingen van dit besluit vermeld in de hoofdstukken I, V, VIl en 1X, afdeling | en in de
artikelen 23 en 25."

D.w.z. de bepalingen van het APKB vermeld in de hoofdstukken:

- rechten, plichten, onverenigbaarheden en cumulatie van activiteiten
- tuchtregeling

- administratieve standen

- geldelijk statuut van de ambtenaren

en in de artikelen betreffende het verlies van de hoedanigheid van ambtenaar en de definitieve ambtsneerlegging
(vrijwillig ontslag en inrustestelling).

Artikel 17
In ieder geval geniet de ambtenaar "het recht dat de gemiddelde maximum arbeidsduur 38 uur per week niet
overschrijdt".

* * %

Het APKB voorziet in een beroepscommissie volgens de regels en in de gevallen zoals hierna vermeld. Dit komt
ook nog aan bod in de diverse hoofdstukken.

Artikel 11
"§ 2. Het statuut bepaalt tevens de regels en de procedures voor de evaluatie van de ambtenaren die effectief in
dienst zijn, met uitzondering van de leidende ambtenaren.

Indien de evaluatie leidt tot een eindvermelding waaraan het statuut rechtsgevolgen verbindt, voorziet het in een
beroepsprocedure bij een commissie met ten minste adviesbevoegdheid. Behoudens, in voorkomend geval, de
voorzitter, worden deze commissies samengesteld voor de ene helft uit leden aangewezen door de overheid en
voor de andere helft uit leden aangewezen door de representatieve vakorganisaties van het personeel.

Deze paritaire samenstelling geldt niet voor de commissie die kennis neemt van de beroepen, ingediend door
leidende ambtenaren. Het beroep is opschortend.”

Artikel 14

"§ 3. Het statuut bepaalt de voorwaarden en de beperkingen van de gevolgen van de in paragraaf 2 bedoelde
tuchtstraffen, de procedure, de waarborgen en de termijnen voor de uitspraak, evenals de termijnen van verjaring
van de feiten die aanleiding kunnen geven tot een tuchtvordering, met inbegrip van het uitgangspunt ervan, even-
als de termijnen en gevolgen van doorhaling van een tuchtstraf.

De in het eerste lid bedoelde regels waarborgen ten minste:

8° het recht op een georganiseerd administratief beroep bij een commissie met ten minste een adviesbevoegd-
heid. Deze commissie wordt voorgezeten door een magistraat en is bovendien, behalve voor de leidende
ambtenaren, samengesteld uit bijzitters aangewezen voor de ene helft door de overheid en voor de andere
helft door de representatieve vakorganisaties van het personeel;

Artikel 15

"8 1. Wanneer het belang van de dienst het vereist, kan de

ambtenaar worden geschorst volgens een door het statuut vastgestelde procedure, met inbegrip van een recht op
beroep.

De in het eerste lid bedoelde regels waarborgen ten minste:

het recht op beroep bij een commissie met ten minste adviesbevoegdheid opgericht overeenkomstig artikel 14, §
3, 8"

Onderscheid naar aard van het tewerkstellingsverband

Specifiek inzake de beroepsmogelijkheden wordt opgemerkt dat enkel ambtenaren in beroep
kunnen gaan bij de raad van beroep. Ofwel zijn er arbeidsrechtelijke beletselen voor contrac-
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tuelen (bv. tucht) ofwel is het niet opportuun de flexibiliteit van het gebruik van de contractue-
le tewerkstellingsvorm op de helling te zetten (bv. inzake evaluatie, verloven, ontslag).

TITEL 1. TOEPASSINGSGEBIED

Art. 1 1. Artikel 5 van het kaderdecreet Bestuurlijk Beleid bepaalt dat de Vlaamse Re-
gering de rechtspositieregeling vaststelt van het personeel van de departementen, de
intern verzelfstandigde agentschappen en de publiekrechtelijk vormgegeven extern
verzelfstandigde agentschappen. Hiervoor wordt de verzamelnaam "Diensten van de
Vlaamse overheid" gecreéerd (zie definities), doch een aantal instellingen worden
omwille van hun specifieke aard en rechtspositie uitgesloten van het toepassingsge-
bied (VITO en VVM).[6]

Oorspronkelijk was het de bedoeling om ook het personeel van de eigen vermogens
van de Vlaamse wetenschappelijke instellingen te laten ressorteren onder het raam-
statuut aangezien zij zouden overgaan samen met het ander personeel naar 1
rechtspersoon (bv. IVA, EVA).

Er werd via het comptabiliteitsdecreet gewerkt aan een financiéle techniek om be-
paalde vrijheden gelijkaardig met de eigen vermogens te garanderen. Aangezien het
comptabiliteitsdecreet nog niet inwerking getreden is, zullen tot dan de eigen ver-
mogens van de VWI blijven bestaan (en overgedragen worden naar de rechtsopvol-
gers) en zal het personeel blijven ressorteren onder de gewone arbeidrechtelijke re-
geling.

Over het personeel van de eigen vermogens wordt onderhandeld in het Sectorcomité
XVIII.

Aangezien er “eigen vermogens” kunnen opgericht worden buiten de voormalige WI
(en deze als dusdanig niet meer bestaan) wordt de BBB-terminologie gehanteerd van
“met rechtspersoonlijkheid beklede patrimonia’[9]. Eigen vermogens zijn opgericht bij
o.m. IVA’s zonder rechtspersoonlijkheid (bv. bij het INBO) en een departement (bv.
Flanders Hydraulics bij het departement MOW).[9]

TITEL 2. ALGEMENE BEPALINGEN
Artikel | 2 - 1°.
- Zie artikel I 1.

- Artikel 11 van het decreet tot regeling van de strategische adviesraden bepaalt dat
een adviesraad beschikt over een eigen ondersteunend secretariaat. De regeling van
de rechtspositie van het secretariaatspersoneel wordt vastgesteld door de Vlaamse
Regering.

Dit laatste is niet in tegenspraak met de onafhankelijkheid van de adviesraad in een
constructie waarbij het ondersteunend personeel onder het hiérarchisch gezag staat
van de secretaris (hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische advies-
raad) en vanuit de vaststelling dat niet het secretariaat het advies aan minister, rege-
ring of parlement uitbrengt, maar wel de leden van de adviesraad, waarvan de onaf-
hankelijkheid gewaarborgd wordt door de onverenigbaarheden, zoals bepaald in art.
7 van het decreet.
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Vermits de adviesraden als publiekrechtelijke rechtspersonen worden opgericht, is er

geen discussie over

- dat het personeel van het secretariaat van een adviesraad overheidspersoneel is

- dat dit personeel onderworpen is aan de regelingen van de wet van 19 december
1974

De Vlaamse Regering stelt de rechtspositie vast door het raamstatuut voor het

Vlaams overheidspersoneel van toepassing te stellen op het ondersteunend perso-

neel van de adviesraden. Om het overheidspersoneel toe te laten voor een bepaalde

periode een functie op te nemen in een strategische adviesraad (en later eventueel

terug te keren naar de administratie), komt dit erop neer dat het secretariaatsperso-

neel van de adviesraden mee onder de scope van de interne arbeidsmarkt moet val-

len. Deze werkwijze heeft als voordelen:

- maximale wederzijdse kennisuitwisseling tussen administratie en adviesraden

- bieden van loopbaanperspectieven voor het personeel van het secretariaat van
de adviesraden

- uniformiteit (één raamstatuut)

Er wordt dus geopteerd voor een rechtstreekse onderbrenging in het toepassingsge-
bied en de interne arbeidsmarkt i.p.v. te werken met verlofvormen of detacheringen.

De bevoegdheden t.a.v. het personeel zullen in principe worden uitgeoefend door het
hoofd het secretariaatspersoneel van de strategische adviesraad (en verder afhanke-
lijk van de eigen reglementering) in het decreet "secretaris" genoemd. Idem voor het
personeel van de diensten van het Gemeenschapsonderwijs (bevoegdheden door
"hoofd van").

Vallen niet onder het toepassingsgebied van het VPS: het personeel van de strategi-
sche adviesraad SERV en de strategische adviesraad MORA (dat zal worden be-
mand door personeel van de SERV).[2]

Ingevolge het decreet van 7 december 2007 houdende de oprichting van de Vlaamse
Adviesraad voor het Vlaamse Welzijns-, Gezondheids- en Gezinsbeleid wordt deze
SAR ingebed in de SERV. Bijgevolg wordt ook deze SAR uitgesloten uit het toepas-
singsgebied.[6]

Ingevolge het decreet van 3 juli 2015 betreffende de hervorming van de strategische
adviesraden, dat aanpassingen aanbracht aan het oprichtingsdecreet van de SALV
werd ook de SALV vanaf 1 januari 2016 ingebed in de SERV.

Daardoor wordt ook de SALYV uitgesloten worden uit het toepassingsgebied van het
Vlaams personeelsstatuut (VPS).[39]

De Raad (van de SERV) stelt in zijn reglement van orde de regeling van het perso-
neel vast (art. 7, 83, 6°bis van het decreet van 7 mei 2004 inzake de SERV, inge-
voegd bij het decreet van 19 december 2008). Dit reglement is onderworpen aan de
goedkeuring van de Vlaamse Regering.[12]

Aangezien de VRT niet werd omgevormd tot een publiekrechtelijk vormgegeven ex-
tern verzelfstandigd agentschap (EVA) en de VLOPERA werd[12] omgevormd tot
een VZW ingevolge het decreet van 2 maart 2007 houdende opheffing van het de-
creet van 5 april 1995 tot oprichting van de Vlaamse opera en tot regeling van de
rechtsopvolging worden deze uitzonderingen geschrapt in het toepassingsgebied.[6]
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De privaatrechtelijk vormgegeven extern verzelfstandigde agentschappen worden
niet aangestuurd door het raamstatuut.

Het personeel van de administratieve diensten van de Raad van het Gemeen-
schapsonderwijs wordt onder toepassing van het VPS[12] gebracht. De Vlaamse
Regering stelt immers ook de rechtspositie van dit personeel vast (zie aanhef).

De leden van de Inspectie, die ter beschikking worden gesteld van het Agentschap
voor Kwaliteitszorg in Onderwijs en Vorming werden oorspronkelijk uitgesloten uit het
toepassingsgebied van het VPS. Hun rechtspositie werd geregeld in het decreet van
8 mei 2009 betreffende de kwaliteit van onderwijs.

Met het ontwerp van decreet betreffende het Onderwijs XXV (tot wijziging van het
decreet van 8 mei 2009 betreffende de kwaliteit van het Onderwijs), wordt de onaf-
hankelijkheid van de Onderwijsinspectie in het kader van de Integratie van het
Agentschap voor Kwaliteitszorg in Onderwijs en Vorming en het Agentschap Hoger
Onderwijs, Volwassenenonderwijs en Studietoelagen naar het model van de admini-
stratieve rechtscolleges bij het departement Kanselarij en Bestuur decretaal veran-
kerd. De personeelsleden van het Agentschap voor Kwaliteitszorg in Onderwijs en
Vorming vallen ook onder het toepassingsgebied van het VPS.[32]

Als gevolg van de onderbrenging van het instructiepersoneel van de VDAB onder het
toepassingsgebied van het VPS wordt de bepaling waardoor deze personeelsleden
niet onder het VPS vielen geschrapt.[25]

Met het decreet van 30 april 2009 betreffende de organisatie en financiering van het
wetenschaps- en innovatiebeleid, wordt voor de beleidsvelden wetenschap en inno-
vatie de implementatie van BBB voltooid. Dit decreet strekt er onder meer toe:

- het FWO om te vormen tot een privaatrechtelijke EVA;

- het IWT om te vormen tot een publiekrechtelijke EVA,;

- de VRWI op te starten als strategische adviesraad voor wetenschap en innovatie.
Daarnaast biedt het decreet een decretale basis voor de financiéle ondersteuning
van een aantal structurele partners van het wetenschaps- en innovatiebeleid, waar-
onder het VITO. Aangezien het VITO met dit decreet niet wordt omgevormd tot een
IVA dient het VITO te worden geschrapt in de tekst van artikel | 2, 1° VPS.[12]

Art. | 2 - 2°. Zie artikel 3 van het kaderdecreet Bestuurlijk Beleid.

Art. | 2 - 3°. De definitie van een entiteit wordt beperkt tot een departement, IVA of
EVA; een strategische adviesraad wordt raad genoemd en het Gemeenschapson-
derwijs is een instelling.

Art. | 2 - 4°, Cfr. definitie organisatiebesluit

Conform het organisatiebesluit van 3 juni 2005, zoals gewijzigd, zijn er 11 beleids-
domeinen:

- kanselarij en bestuur

- financién en begroting

- internationaal Vlaanderen

- economie, wetenschap en innovatie

- onderwijs en vorming

- welzijn, volksgezondheid en gezin
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- cultuur, jeugd, sport en media
- werk en sociale economie

- landbouw en visserij

- mobiliteit en openbare werken
- omgeving

Een beleidsdomein is een organisatorische indeling van de administratie bestaande
uit departementen, intern verzelfstandigde agentschappen en de EVA's[45].

Art. | 2 - 5°. Zie artikel 3 van het Bestuursdecreet van 7/12/2018[45] en de artikelen
31 en 32 van het BVR van 3 juni 2005 met betrekking tot de organisatie van de
Vlaamse administratie.

Art. 1 2 - 6°. De vroegere indeling in administratieve eenheden (de zgn. afsluitingen
met wetenschappelijk personeel, tussen departementen) waarbinnen zich enkel be-
paalde personeelsbewegingen (bv. bevordering, mobiliteit, aanwerving, ...) mochten
afspelen, verdwijnen.

In de plaats komt een ruime interne Vlaamse arbeidsmarkt die samenvalt met het
toepassingsgebied van dit besluit en die qua terminologie onderscheiden wordt van
de externe arbeidsmarkt, d.w.z. buiten de genoemde diensten van de Vlaamse over-
heid.

Niettemin kan de vacature-eigenaar (lijnmanager) die de bevoegdheid krijgt om de
scope te kiezen, deze vrijwillig beperken (zie delen Ill "Rekrutering en selectie van
het personeel” en IV "De administratieve loopbaan").

Art. | 2 - 7°-8°. Ofschoon de voormalige "stagiairs" geen ambtenaren zijn overeen-
komstig het intussen opgeheven APKB[32] worden zij toch beide krachtens een een-
zijdige statutaire regeling in dienst genomen. Indien bepaalde regelingen niet van
toepassing zijn op de ambtenaar op proef, zal dit expliciet bepaald worden per deel.
Voor het overige wordt toch geopteerd voor de uniforme benaming ambtenaar (in
tegenstelling tot contractueel) omdat spreken van personeelslid op proef (i.p.v. sta-
giair waarvoor niet meer gekozen wordt) dan weer verwarrend is t.a.v. het contrac-
tuele personeelslid op proef.

Art. 1 2 - 9°. De bepalingen in dit statuut hebben t.a.v. de contractuelen, in dienst ge-
nomen op basis van de arbeidsreglementering (wet van 3 juli 1978 betreffende de
arbeidsovereenkomsten, arbeidswet van 16 maart 1971, welzijnsreglementering, ...)
een suppletief karakter. Indien zij voordelen inhouden, kunnen deze worden aanzien
als een eenzijdige verbintenis van de overheid om aan het contractuele personeel
deze voordelen te garanderen.

In de mate dat dit statuut verplichtingen oplegt, kunnen zij niet eenzijdig van dit per-
soneel worden afgedwongen, maar worden zij slechts van toepassing na opname in
de individuele arbeidsovereenkomsten.

De arbeidsvoorwaarden gelden niet alleen t.a.v. de "gewone" contractuelen maar ook
t.a.v. de gesubsidieerde contractuelen, de doelgroepwerknemers, de personeelsle-
den met een startbaanovereenkomst.

In principe ressorteert elke arbeidsovereenkomst in Belgié onder de wet van 3 juli
1978. Buitenlandse contracten ressorteren eventueel onder buitenlands recht.
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Art. |1 2 - 10° - tweede lid. Het druist in tegen de responsabilisering en organisatori-
sche vrijheid van de entiteiten om telkens een bepaalde bevoegdheid te koppelen
aan een bepaald niveau van lijnmanager.

De bevoegdheid komt dus in eerste instantie toe aan de N-functies of hoofden van de
grote organisatorische entiteiten (departementen, IVA, EVA), secretariaatspersoneel
strategische adviesraad, Gemeenschapsonderwijs, die naargelang de aard van de
bevoegdheid (bv. toekenning verloven, cumulatiemachtiging, benoemingen, selec-
ties, ...) delegeren aan het meest functionele niveau (zie art. | 3).

De dienst van de gouverneurs ondersteunt de gouverneurs in hun codrdinerende en
bemiddelende opdracht. Hij werd opgericht bij beslissing van de Vlaamse Regering
van 23 december 2011.De dienst staat in voor de materiéle start en organisatie van
de dialoog tussen de betrokken partners in dossiers van lokaal en regionaal belang
en verricht uitsluitend taken voor de gouverneur uit hoofde van zijn functie als com-
missaris van de Vlaamse Regering. Alle medewerkers van de dienst staan onder het
gezag en worden rechtstreeks aangestuurd door de gouverneur.[34]

Art. | 2 - 11°-12°. Benoemende of indienstnemende (contractuelen) overheden:

De ambtenaren (met uitzondering van het topkader) worden benoemd door het hoofd
van de entiteit (onverminderd delegatie), van het secretariaatspersoneel strategische
adviesraden, van het Gemeenschapsonderwijs, bij de Diensten van de Vlaamse
overheid en aangewezen voor de entiteit (binnen het beleidsdomein), strategische
adviesraad of het Gemeenschapsonderwijs.

De ambtenaar wordt dus 1 keer benoemd bij de diensten van de Vlaamse overheid
t.a.v. wie de werkzekerheid zich situeert en de interne markt zich afspeelt en krijgt
daarnaast een toewijzing aan een beleidsdomein / entiteit, strategische adviesraad of
het Gemeenschapsonderwijs (zie definitie werkgever). Als de lijnmanager waar de
ambtenaar onder ressorteert ontslagbevoegdheid heeft, verleent hij tevens ontslag bij
de diensten van de Vlaamse overheid.

Het topkader (de management- en projectleidersfuncties van N-niveau en de alge-
meen directeur)[15] en de algemeen directeur wordt in dienst genomen door de
Vlaamse Regering op voorstel van de opdrachtgever (zie 13°) of door de raad van
bestuur voor bepaalde EVA waar het oprichtingsdecreet dit voorziet.

Het contractuele personeelslid wordt in dienst genomen en ontslagen door het hoofd
van de entiteit (onverminderd delegatie) (en bij die entiteit - zijnde departement, IVA
of EVA - strategische adviesraad of het Gemeenschapsonderwijs). De bevoegdheid
tot wijziging en ondertekening van contracten komt toe aan de indienstnemende
overheid.

Art. |1 2 - 14°. Anders dan in de matrixstructuur wordt de bevoegdheid over al het per-
soneel per beleidsdomein aan de inhoudelijk bevoegde minister gegeven, dus inclusief
het personeel van de managementondersteunende diensten (MOD), die volgens een
vrije organisatie binnen het beleidsdomein opgericht worden.

Indien een MOD meerdere beleidsdomeinen bedient zijn de respectievelijke inhoude-
lijke ministers functioneel bevoegd voor het personeel van die MOD (alternatief: enkel
de minister van het beleidsdomein waar de MOD organisatorisch opgenomen is).

Dit belet uiteraard niet dat de Vlaamse minister bevoegd voor de bestuurszaken ge-
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nerieke maatregelen kan treffen of onderrichtingen kan geven i.v.m. MOD en dat be-
paalde verplichtingen inzake personeelsbeleid via de beheersovereenkomsten kun-
nen afgedwongen of opgevolgd worden.

Art. | 2 - 15°. De functies worden uiteraard uitgeoefend door personeelsleden zodat
het plan een personeelsbehoeftenplan is. Niet alleen menskracht maar ook informa-
tietechnische middelen zorgen voor een adequate uitvoering van de processen.

De personeelsformatie waarvan sprake in artikel 87, 8 2, BWHI wordt gevormd door
alle personeelsplannen samen.

De notie personeelsformatie in de oprichtingsdecreten van de VOI verdwijnt in princi-
pe door de nieuwe oprichtingsdecreten of besluiten van de rechtsopvolgers (IVA met
rechtspersoonlijkheid, EVA).

Art. | 2 - 16°. Naargelang de taakstelling (organisatorisch element dat kan wijzigen)

wordt met personeelsfunctie ofwel de gemeenschappelijke aansturing via de entitei-
ten in Kanselarij en Bestuur[28] bedoeld ofwel de MOD die voor een entiteit, raad of
instelling werkt (georganiseerd op het niveau van het beleidsdomein of van een enti-
teit), tenzij uitdrukkelijk in dit besluit bepaald wordt wie expliciet bedoeld is.[2]

Binnen de diensten van de Vlaamse overheid worden de verschillende management
ondersteunende diensten geleidelijk vervangen door een gemeenschappelijk dien-
stencentrum.[32]

Art. 12 -17°. Zie commentaar | 2 - 11° - 12°
De rechtspersonen worden uitdrukkelijk opgesomd die als werkgever kunnen optre-
den (bv. art. X 42).

Art. | 2 - 18° - cfr. bevoegdheidsbesluit van de Vlaamse Regering dd. 27 juli 2004.

Art. 12 -19° In de regel laat de ljnmanager of de benoemende overheid of de in-
dienstnemende overheid[11] zich bijstaan gedurende het selectieproces door een
professioneel adviesorgaan.

De lijnmanager kan enkel zelf optreden als selector indien dit uitdrukkelijk bepaald
wordt in het statuut (artikel 1 5).[2]

Art. | 2 —21°-31°[39]

De aan functieclassificatie gerelateerde begrippen — waarvan een aantal reeds in het
VPS werd geintroduceerd met de invoering van de toelage voor tijdelijke functiever-
zwaring (zie art. VIl 44bis, ingevoegd bij WB 023) — worden verankerd in het VPS
(zie: beslissing van de Vlaamse Regering van 22 november 2013 betreffende ver-
schillende aan functieclassificatie gerelateerde thema’s).

‘Functieclassificatie’ is een methode om functies te analyseren en te evalueren ver-
trekkend van de functiebeschrijving. Het resultaat drukt de relatieve zwaarte van een
functie uit ten opzichte van andere functies binnen een organisatie. Door functieclas-
sificatie worden functies met een gelijkaardige zwaarte in eenzelfde functieklasse
gegroepeerd. De ordening van functieklassen wordt binnen de Vlaamse overheid
gevisualiseerd aan de hand van een functiematrix[39].[27]

Worden uitgesloten van de functieclassificatie:
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- [39]

- de management- en projectleidersfuncties van N-niveau, de functies van alge-
meen directeur en de functies van hoofd van het secretariaatspersoneel van een
strategische adviesraad (voor de functies uit het topkader werd een andere aan-
pak uitgewerkt en ingevoerd).

Opgelet: de functies van het topkader moeten evenwel 60k een aangepaste func-
tiebeschrijving krijgen, doch niet in het kader van de functieclassificatie maar wel
in uitvoering van de beslissing van de Vlaamse Regering van 18 juli 2014 (HR
topkader — VR 2014 1807 DOC.0974/1) waarbij voor het implementatietraject werd
geopteerd voor een analogie met de invoering van de functieclassificatie (d.w.z.
aangepaste functiebeschrijving uiterlijk 31 december 2016, zie hierboven).[27]

21° Er wordt vooreerst gedefinieerd wat onder de term ‘functie’, als voorwerp van het
systeem van functieclassificatie, wordt begrepen.[27]

22° De niet toewijsbare functies zijn uitgesloten van de functieclassificatie zolang
geen wegingsmethodiek is uitgewerkt die toelaat om deze functies toe te wijzen aan
een functieklasse van de functiematrix[39]. Zodra de Vlaamse Regering een beslis-
sing neemt over een koppeling tussen functieclassificatie en het loopbaan- en be-
loningsbeleid zal de methodiek verder worden ontwikkeld.[27]

23° De functiezwaarte wordt uitgedrukt in een functieklasse, welke op zijn beurt een
plaats krijgt in de functiematrix[39] (zie hieronder, 24°).[27]

24° De functiematrix[39] is het raamwerk waarmee de ordening van functies wordt

gevisualiseerd binnen de Vlaamse overheid (als bijlage 13 bij het VPS gevoegd).[27]

De functiematrix[39] vormt een raster van kolommen en rijen:

- de kolommen geven de functiefamilie aan;

- de rijen geven het niveau van een functiefamilie en de daarbij horende functie-
klasse aan.[27]

Er zijn tot op heden 16 functiefamilies. De functieklassen variéren van klasse 7 tot en

met klasse 20.[27]

De functiematrix[39] heeft (nog) niet de ambitie om een totaalbeeld te geven van alle

functies bij de Vlaamse overheid. De matrix is wel bedoeld als referentiekader voor

zoveel mogelijk functies.

Er bestaat geen één op één relatie met de huidige niveaus, rangen en graden (zie

ook artikel 1 17, § 2).

De functiematrix[39] wordt — net als de organisatie-eigen wegingsmethodiek (zie

hieronder, 25°) periodiek onderhouden.[27]

25° de organisatie-eigen wegingsmethodiek is het instrument waarmee de functies
worden gewogen en toegewezen aan de functiematrix[39]. Om een kwaliteitsvolle

toepassing te garanderen, is de wegingsmethodiek online enkel toegankelijk voor

geregistreerde gebruikers na het volgen van een opleiding. De wegingsmethodiek
bevindt zich op http://overheid.vlaanderen.be/wegingsmethodiek.[27]

Per functiefamilie zijn een aantal indelingscriteria bepaald (0.a. de complexiteit van
de activiteiten, autonomie, kennisdelen, codrdineren, communicatievaardigheden, ...)
die het verschil in zwaarte tussen de verschillende functies duidelijk maken. Inde-
lingsregels verwerken de scores op de indelingscriteria en wijzen uiteindelijk de func-
tie toe aan één van de functieklassen[39] van een functiefamilie.[27]
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De functiematrix[39] en de organisatie-eigen wegingsmethodiek zijn aan een perio-
dieke onderhoudsprocedure onderworpen; concreet zal dit betekenen: vierjaarlijks, te
rekenen vanaf 1 januari 2014, dit teneinde de functieclassificatie actueel te houden
en rekening te houden met de wijzigingen en evolutie binnen de Vlaamse overheid
(6de staatshervorming, nieuwe of gewijzigde functies, de organisatiestructuur, tech-
nologie, de functiefamilies, ...).[27]

Bovendien is functieclassificatie geen statisch gegeven; de functiematrix is dus een
dynamisch instrument. Zodra binnen de begeleidingscommissie functieclassificatie
vastgesteld wordt dat de overgrote meerderheid van de functies binnen de DVO zijn
gewogen, wordt de functiematrix geévalueerd rekening houdende met de resultaten
van het traject functieclassificatie. Indien uit die evaluatie blijkt dat substantiéle ano-
malieén worden vastgesteld die aanpassingen aan de functiematrix noodzakelijk ma-
ken, zal een aangepaste functiematrix na een optimalisatietraject en na overleg met
00g op een consensusadvies van de begeleidingscommissie in het VPS worden in-
gevoegd.[39]

26° Functieklasse: door functieclassificatie worden functies met een gelijkaardige
zwaarte in eenzelfde functieklasse gegroepeerd.[27]

27° Functiefamilie: een groep van gelijkaardige functies. Binnen de functiefamilies
Vlaamse overheid worden functies niet geclusterd volgens diploma, kennisdomein of
vakgebied, maar volgens gelijksoortige processen (bv. behandelen van aanvragen
van externe klanten, controleren, administratief ondersteunen, operationeel leiding
geven, ...).[27]

Voorbeeld: een milieu-inspecteur en een gezondheidsinspecteur zijn op verschillende
terreinen actief, maar de manier van werken en het proces dat ze doorlopen is wel
gelijklopend.[27]

Daarnaast is elke familie nog eens opgedeeld in een aantal niveaus. Een functieklas-
se[39] groepeert functies van min of meer gelijke zwaarte binnen de familie.[27]

De functiefamilies van de Vlaamse overheid:

- vormen de basis voor functieclassificatie;

- zijn een instrument ter ondersteuning van de verschillende HR- en zelfs bredere
organisatieprocessen, en daardoor de basis voor een coherent en professioneel
personeelsbeleid.[27]

Binnen de Vlaamse overheid zijn er 15[39] functiefamilies uitgewerkt die het grootste
deel van de functies binnen de Vlaamse overheid bundelen.[27]

29° Centrale wegingscommissie: in het kader van het optimalisatietraject functieclas-
sificatie werd een methode uitgewerkt om de niet toewijsbare functies te wegen (cf.
art. | 4bis, vierde t.e.m. zesde lid), waarbij een centrale rol wordt toebedeeld aan een
“centrale wegingscommissie” die in deze bepaling wordt gedefinieerd. De centrale
wegingscommissie wordt door de lijnmanager van het agentschap Overheidsperso-
neel samengesteld uit drie leden, die worden gekozen uit een pool van specialisten
inzake functieclassificatie die opgeleid zijn in de toegepaste analytische wegingsme-
thodiek.[39]

30° Validatiecomité: het “validatiecomité” vervult een dubbele rol:
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- enerzijds levert het het voorstel voor de validatie van de totaliteit van de wegings-
resultaten, alsook voor de vaststelling van de lijst met niet toewijsbare functies,
van de entiteit, raad of instelling (cf. art. | 4bis);

- anderzijds vervult het, in een gewijzigde samenstelling, een rol in de interne be-
roepsprocedure (cf. art. | 4ter).

Het hoofd van de entiteit, raad of instelling, dat bevoegd is om de wegingsresultaten

te valideren, kan zich voor de weging van de N-1 functies laten adviseren door per-

so(on)(en) die voldoen aan de opleidingsvereisten, doch diezelfde perso(on)(en)
kunnen niet betrokken worden in de beroepsprocedure (cf. artikel | 4quinquies).[39]

31° externe systeemhouder: in het kader van de methodiek voor de weging van niet
toewijsbare functies (zie artikel | 4bis, vierde t.e.m. zesde lid) wordt ook een definitie
opgenomen van wat onder de “externe systeemhouder” dient te worden begre-
pen.[39]

Hierbij wordt tevens verduidelijkt dat:

- de externe systeemhouder wordt gekozen in het kader van een overheidsop-
dracht;

- de externe systeemhouder eigenaar is/blijft van de toegepaste wegingsmethodiek;

- en dat deze wegingsmethodiek ook zal worden gehanteerd door de externe be-
roepscommissie Functieclassificatie bij de afhandeling van eventuele beroepspro-
cedures aangaande niet toewijsbare functies. [39]

Art. | 2 - 28°. In afwachting van een verdere digitalisering, wordt de vroegere vereiste
van een aangetekende brief vervangen door een beveiligde zending. Daaronder
wordt momenteel verstaan een aangetekende brief of een afgifte tegen ontvangst-
bewijs.[34]

Art. 1 2 - 33°. Door de opname van de agentschapsspecifieke bepalingen van SYN-
TRA-Vlaanderen, wordt een definitie van “leertrajectbegeleider” in het VPS opgeno-
men. Er wordt verwezen naar artikel 3, 16°, van het decreet van 10 juli 2008 betref-
fende het stelsel van leren en werken in de Vlaamse Gemeenschap.[56]

Art. | 3. De delegatiemogelijkheid strekt zicht uit tot ambtenaren en contractuelen.
Immers zijn de topmanagementfuncties van N-niveau, mandaten die ook in contrac-
tueel dienstverband (externen) kunnen uitgeoefend worden. De ruime delegatiemo-
gelijkheid dient uiteraard verantwoorde keuzes in te houden bv. omzichtigheid inzake
het toebedelen van belangrijke bevoegdheden over andere personeelsleden aan
contractuelen met een beperkte duur contract.

Evenwel worden geen regelgevende uitsluitingen gemaakt.

Het uitgangspunt is immers om de bevoegdheden (hiérarchische en functionele) van
beide personeelscategorieén gelijk te schakelen.

Daarnaast wordt de mogelijkheid gegeven aan de lijnmanagers om bepaalde be-
voegdheden te delegeren aan de hoofden van de MOD'’s, die niet onder hun hiérar-
chisch gezag ressorteren, bijvoorbeeld de juridische erkenning van arbeidsongeval-
len.[2]

Binnen de diensten van de Vlaamse overheid worden de verschillende management
ondersteunende diensten vervangen door een gemeenschappelijk dienstencentrum
(personeelsadministratie AgO, boekhoudkantoor bij departement Financién en Be-
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groting, gemeenschappelijk dienstencentrum bij agentschap Facilitair Bedrijf). Omdat
zo’n dienstcentrum bepaalde taken van de lijnmanager kan overnemen, zal de lijn-
manager de bevoegdheden die het VPS aan haar/hem toekent, kunnen doordelege-
ren naar het hoofd van het gemeenschappelijk dienstencentrum.[32]

Indien in dit besluit vermeld wordt dat het uitdrukkelijk gaat om de lijnmanager als
hoofd van het departement, IVA of EVA (raad of instelling) is deze bevoegdheid niet
delegeerbaar (bv. vacantverklaring van N-1 functies).

In het kader van het meerjarenprogramma voor een slagkrachtige overheid, sleutel-

project rationalisatie van de managementondersteunende dienstverlening, wil het

agentschap voor Onderwijsdiensten instaan voor de afhandeling van de dossiers ar-

beidsongevallen, beroepsziekten en buitendienstongevallen (erkenningen, doorge-

ven van dossiers aan Medex, opmaak rentebesluiten, ...) van alle entiteiten van de

DVO zonder rechtspersoonlijkheid. De afhandeling van de arbeidsongevallen en be-

roepsziekten in de verschillende beleidsdomeinen vindt thans plaats in de MOD’s.

Het agentschap voor Onderwijsdiensten, dat de arbeidsongevallen behandelt van de

ambtenaren van het beleidsdomein Onderwijs en Vorming en van het Onderwijs-

personeel heeft op dit terrein een grote expertise opgebouwd. Door de schaalgrootte

en de expertise van het agentschap voor Onderwijsdiensten kunnen een aantal be-

langrijke winstpunten worden gerealiseerd:

- dossiers worden afgewerkt op een meer uniforme en kwaliteitsvollere wijze.

- efficiéntiewinst: AgODi vraagt voor de dienstverlening geen bijkomende middelen;
daardoor komt er menskracht vrij in de entiteiten van de Vlaamse ministeries.

- AgODi heeft harde prestatienormen inzake de afhandeling van arbeidsongevallen
opgenomen in de beheersovereenkomst.

- creatie van 1 loket/aanspreekpunt voor arbeidsongevallen en beroepsziekten voor
de Vlaamse ministeries.[14]

Deze bepaling maakt het mogelijk dat de ljnmanager van een entiteit van een
Vlaams ministerie (van een departement of IVA zonder rechtspersoonlijkheid con-
form art. | 2 VPS) zijn bevoegdheden inzake arbeidsongevallen, ongevallen op de
weg haar en van het werk en voor beroepsziekten, zoals bepaald in art. X 23, 83
VPS kan delegeren aan de lijnmanager van een andere entiteit van het Vlaams mi-
nisterie (hiermee bedoelt men het agentschap voor Onderwijsdiensten). Over de
concrete modaliteiten van deze delegatie kan dan een samenwerkingsovereenkomst
worden gesloten tussen de leidend ambtenaar van het agentschap voor Onderwijs-
diensten en de leidend ambtenaar van het betrokken departement /IVA.[14]

Art. | 4. Algemene commentaar

Er werd gekozen voor een statuut waarbinnen de klassieke tewerkstellingsvormen
die het APKB voorzag[32], nl. de tewerkstelling in vast en in contractueel(®) dienst-
verband te handhaven[32], doch mits consequente respectering van de redenen
wanneer de indiensttreding van één van beide categorieén is voorgeschreven.

8 invioed op tewerkstelling van mensen met nationaliteit buiten de EU: volgens de GW zijn alleen Belgen (en bij
uitbreiding EU-onderdanen - doch volgens de huidige statutaire bepalingen niet in gezagsfuncties) benoembaar
tot statutaire betrekkingen, "behoudens de uitzonderingen die voor bijzondere gevallen door een wet kunnen
worden gesteld". Ook bij decreet kunnen uitzonderingen op de nationaliteitsvereiste gemaakt worden; deze be-
voegdheid is in concrete gevallen uit te oefenen door de overheid onder wie de functie ressorteert. Niet EU-
onderdanen kunnen in dienst genomen worden als contractueel personeelslid.
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Conform het APKB werd[32] aan de personeelsbehoeften uitsluitend voldaan door
ambtenaren, d.w.z. in vast dienstverband tewerkgestelde personeelsleden.
Voor permanente functies (kerntaken) worden ambtenaren ingezet.

Eveneens conform het APKB konden personen enkel[32] bij arbeidsovereenkomst in

dienst genomen worden om:

- aan uitzonderlijke en tijdelijke personeelsbehoeften te voldoen (...)

- ambtenaren te vervangen bij afwezigheid (...)

- bijkomende of specifieke opdrachten te vervullen (...)

- te voorzien in de uitvoering van taken die een bijzondere kennis of ruime ervaring
op hoog niveau vereisen

Contractuelen zullen binnen de Vlaamse overheid (aangestuurd door het raamsta-
tuut) worden ingezet voor niet-permanente functies (geen kernopdrachten, tijdelijke
of specifieke behoeften).

Ondanks de opheffing van het APKB worden de redenen waaronder contractuelen
kunnen ingezet worden, behouden[32]: hooggespecialiseerden, uitzonderlijke en tij-
delijke personeelsbehoeften, vervangingstewerkstelling, bijkomende of specifieke
opdrachten (bepaalde en onbepaalde duur).

Wel is het de bedoeling deze categorieén strikter aan te wenden in functie van hun
onderliggende bedoeling (inzonderheid de bijkomende en specifieke opdrachten). De
categorie hooggekwalificeerde contractuele betrekkingen stemt overeen met de ca-
tegorie "taken die een bijzondere kennis of ruime ervaring op hoog niveau vereisen"
vermeld in het opgeheven[32] art. 2 van het APKB van 22/12/2000.

Zij maakt het mogelijk om op het vlak van de op bijzondere competenties gerichte
werving, een beroep te doen op hooggekwalificeerd personeel indien de opdracht
niet zodanig specifiek is dat hij kan ondergebracht worden onder het begrip "specifie-
ke opdracht"”.

Als voorbeelden van categorieén personeel die voor de uitvoering van taken een bij-
zondere kennis of ruime ervaring op hoog niveau vereisen, werd[32] in het APKB
verwezen naar ICT kaderpersoneel, management- en HRM-functie.

De toevoeging in het APKB (t.a.v. de vroeger bestaande 3 categorieén) wordt der-
halve verantwoord "opdat de overheid een beroep zou kunnen doen op de in de
maatschappij aanwezige kennis en bekwaamheid welke is vereist in een snel evolue-
rende, hoogontwikkelde en complexe samenleving teneinde een kwaliteitsvolle
dienstverlening te kunnen blijven garanderen” (citaat uit het opgeheven APKB).[32]

In afwijking van deze regel voor indienstneming van contractuelen kan het oprich-
tingsdecreet van een IVA met rechtspersoonlijkheid of van een (publiekrechtelijke)
EVA, die gedeeltelijk of exclusief activiteiten verricht in mededinging, bepalen dat
voor deze activiteiten of uitsluitend, contractuelen in dienst genomen worden.
Deze mogelijkheid vindt zijn grondslag in het thans opgeheven[32] artikel 2 § 2 van
het APKB.

Art. 1 4. 8 1. De lijn bepaalt haar kwantitatieve en kwalitatieve personeelsbehoeften
nodig om haar doelstellingen te bereiken.
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De lijnmanager vraagt de invulling van een personeelsbehoefte binnen zijn geldelijke
middelen (responsabilisering); dit is als het ware de "vacantverklaring” van vroeger.

Het behoort nu tot de bevoegdheid van de lijnmanagers (mits goedkeuring door de
functionele minister en andere instanties zoals voorgeschreven in de procedure)
(i.p.v. de politieke overheid) om in het raam van de opstelling van hun personeels-
plan het aantal betrekkingen te bepalen (dus ook de contractuele), en ook uit te ma-
ken welke soort betrekkingen (categorie) worden gebruikt. Voormalige regelgevende
bepalingen volgens dewelke de Vlaamse minister bevoegd voor de Ambtenarenza-
ken en de functionele minister de aanwervingswijze bepaalden, vervallen.[2]

§ 2. De hoofdsoorten betrekkingen zijn:
- permanente functies, die worden ingevuld door ambtenaren na een statutaire wer-
ving;

- tijdelijke / specifieke functies die worden ingenomen door contractuelen na een con-
tractuele werving.[44]

In de volgende gevallen is het mogelijk om een vacature door middel van een con-
tractuele werving in het vullen:

1. om te voldoen aan uitzonderlijke en tijdelijke personeelsbehoeften: het VPS be-
paalt niet expliciet wat juist onder de termen ‘uitzonderlijk’ en ‘tijdelijk’ wordt ver-
staan. In geval van tijdelijke personeelsbehoefte kan het zowel gaan om perso-
neelsbehoeften waarvan de duurtijd van de tewerkstelling vooraf vaststaat (bij-
voorbeeld het is onmiddellijk duidelijk dat het gaat om een behoefte voor een peri-
ode van vijf jaar), als om personeelsbehoeften waarvan bij de start duidelijk is dat
het gaat om een tijdelijke behoeften zonder dat er op voorhand duidelijkheid is
over de uiteindelijke duurtijd van de behoefte;[44]

2. om personeelsleden die afwezig zijn te vervangen: zowel ambtenaren, als contrac-
tuele personeelsleden die afwezig zijn, kunnen in het kader van een vervangings-
opdracht vervangen worden door middel van een contractuele werving. De ver-
vangingsopdracht kan bovendien ook worden gebruikt om meerdere personeels-
leden die door verminderd te werken niet voltijds werken te vervangen door €én of
meerdere personeelsleden;[44]

3. om bijkomende of specifieke opdrachten te vervullen;[44] De tot dusver diverse
categorie van bijkomende en specifieke opdrachten, waarvoor het APKB bepaal-
de[32] dat "elke uitvoerende macht de lijst vooraf bekendmaakt" behoeft classifice-
ring. Deze taak wordt toebedeeld aan de Vlaamse minister bevoegd voor de be-
stuurszaken als aanstuurder van het personeelsbeleid (generieke bewaking no-
dig). De vaststelling van de lijst van bijkomende of specifieke opdrachten gebeurt
na overleg met de functionele ministers in een globaal besluit van de minister van
bestuurszaken waarin per entiteit, raad of instelling de bijkomende of specifieke
opdrachten worden gegroepeerd.[2]

In het MB wordt eveneens de aan de bijkomende of specifieke opdrachten ver-
bonden geldelijke regeling vastgesteld voor zover zij niet door het personeelssta-
tuut zelf of een andere reglementering is bepaald. Ook de vaststelling van de gel-
delijke regeling verbonden aan een bijkomende of specifieke opdracht gebeurt in
overleg met de functioneel bevoegde minister(s). De regeling is hiermee analoog
aan wat geldt voor de hooggekwalificeerde contractuele betrekkingen, en de tijde-
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lijke en uitzonderlijke personeelsbehoeften die met geen andere statutaire en con-
tractuele betrekkingen vergelijkbaar zijn;[2]

4. om te voorzien in de uitvoering van hooggekwalificeerde taken. Wat precies een
hooggekwalificeerde opdracht is, wordt adhoc bepaald door de lijnmanager. Voor
deze functies geldt op grond van artikel VIl 1 VPS een afwijkende verloningsrege-
ling die wordt vastgesteld met akkoord van de Vlaamse minister bevoegd voor de
Bestuurszaken.

Betrekkingen met een salarisschaal of beginsalarisschaal die overeenstemt met
rang A2 of hoger kunnen door de lijnmanager als een hooggekwalificeerde betrek-
king worden beschouwd en aldus contractueel worden ingevuld. De reden waar-
om betrekkingen in de rang A2 of hoger als hooggekwalificeerde betrekkingen
kunnen worden beschouwd is de volgende. Er wordt vastgesteld dat de maat-
schappij en omgeving waarin de Vlaamse overheid opereert complexer wordt. Dit
vergt nog meer dan vroeger een vlotte werving van hooggekwalificeerde profielen
die beschikken over specifieke inhoudelijke/leidinggevende capaciteiten. Deze
hooggekwalificeerde profielen zijn op dit moment voornamelijk vanaf rang A2 in de
organisatie terug te vinden. Wat de verloning van deze hooggekwalificeerde be-
trekkingen betreft, is het akkoord van de minister van Bestuurszaken niet nodig.
Deze betrekkingen worden verloond in de beginsalarisschaal die gekoppeld is aan
de rang A2 of hoger.

Wat betreft het beschouwen van een betrekking van rang A2 of hoger is het van
belang om op te merken dat dit een mogelijkheid is. Een lijnmanager kan nog
steeds beslissen om functies die zich bevinden in de rang A2 of hoger statutair in
te vullen.

De invulling van het top- en middenkader gebeurt overeenkomstig de bepalingen
die zijn opgenomen in Deel V VPS.[44]

5. om te voorzien in de personeelsbehoefte voor activiteiten die door een andere in-
stantie worden gefinancierd.

Het gaat in deze om functies waarvan het salaris door de entiteit, raad of instelling
in kwestie wordt betaald ofwel:

° op basis van subsidies die zij van een andere overheid ontvangen (bvb. EFRO-
subsidies, de invulling van functies bij het beleidsdomein WSE die Europees ge-
subsidieerd worden of bij het beleidsdomein WVG of CJSM die worden gesubsidi-
eerd door de federale overheid via de sociale Maribel);

° via gelden die zij in het kader van een bepaald project ontvangen van een private
partner. In deze gaat het bvb. om gelden die wetenschappelijke instellingen ont-
vangen van private instellingen in het kader van de uitvoering van bepaalde we-
tenschappelijke publiek private projecten.

De hoogte van deze financiering, maar ook de financiering zelf kan met de tijd
veranderen of verdwijnen. Als dit gebeurt is er geen budget meer om het salaris
van de betrokken personeelsleden verder uit te betalen en moet de tewerkstelling
van deze personeelsleden kunnen worden beéindigd. Gelet op het feit dat dit laat-
ste in geval van een statutaire tewerkstelling enkel omwille van twee evaluaties
onvoldoendes of omwille van tuchtrechtelijke vergrijpen kan, is de contractuele te-
werkstelling in dit geval de aangewezen tewerkstellingsvorm;[44]

6. om te voorzien in de personeelsbehoefte voor activiteiten die hoofdzakelijk verricht
worden in mededinging met andere marktdeelnemers. Wat juist onder deze cate-
gorie zal worden verstaan, zal door de Vlaamse minister, bevoegd voor de be-
stuurszaken, in overleg met de functioneel bevoegde ministers, na mededeling
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aan de Vlaamse Regering worden bepaald. Hier kan bijvoorbeeld o.a. gedacht
worden aan de openbare psychiatrische ziekenhuizen Geel en Rekem die in con-
currentie staan met de private psychiatrische ziekenhuizen;[44]

7. om de knelfuncties vermeld in het ministerieel besluit van 15 juni 2009 houdende
vaststelling van de knelpuntfuncties binnen de diensten van de Vlaamse overheid
in te vullen. Wat deze categorie betreft, gaat het om een mogelijkheid om de func-
tie contractueel in te vullen. Voor deze invulling kan bijvoorbeeld gekozen worden
indien wordt vastgesteld dat de nationaliteitsvereiste die wel geldt bij een statutaire
werving en niet bij een contractuele werving er toe leidt dat de vacature niet kan
worden ingevuld.[44]

De soort en de duur van de arbeidsovereenkomsten wordt bepaald door de indienst-
nemende overheid tenzij deze in een besluit of een andere reglementering worden
vastgesteld. Het aantal contractuele vacatures dat wordt ingevuld, wordt bepaald
door de lijnmanager (cfr. artikel | 4, 8 1 volgens welk de lijnmanager de kwantitatieve
en kwalitatieve personeelsbehoeften bepaalt).

De wijze van aanwerving in contractuele betrekkingen, en de aanwervingsvoorwaar-
den worden bepaald overeenkomstig deel Il van het personeelsstatuut (voor con-
tractuele betrekkingen geldt dezelfde regeling als voor statutaire: als gevolg hiervan
wordt de aanwervingswijze bepaald door de selector - cfr. 11l 9).[2]

Projectfuncties zijn intrinsiek tijdelijk van aard en vormen een sui generis categorie.

8§ 3. Het personeelsplan wordt uitgedrukt in voltijdse equivalenten. Deeltijds werken
gebeurt via de verlofstelsels.

Voor contractuele betrekkingen zijn wijzigingen in het arbeidsregime mogelijk zowel
op initiatief van de werkgever als werknemer, mits onderling akkoord en binnen het
kader van de organieke regeling voor het in dienst nemen van contractuelen.

De prestaties gebeuren in casu op basis van deeltijdse contracten (i.p.v. verlof voor
deeltijdse prestaties voor de ambtenaar).

Ingevolge de beslissing van de Vlaamse Regering van 22 november 2013 betreffen-
de verschillende aan functieclassificatie gerelateerde thema’s moest vanaf uiterlijk 1
januari 2016 (wanneer alle functies die passen binnen één van de 15[39] functiefami-
lies zijn ingedeeld met de wegingsmethodiek van de Vlaamse overheid) elke entiteit
het personeelsplan ook in functiefamilies, functieklassen[39] en desgevallend niet
toewijsbare functies, uitdrukken.[27]

Ingevolge:

1° het verlaten — op advies van de Raad van State — van de retroactieve werking die aan de
wijzigingen ingevolge het optimalisatietraject functieclassificatie aan de procedure voor
weging en beroep zou worden verleend,

2° de opschorting van de communicatie van de individuele wegingsresultaten (func-

tiefamilie en functieklasse) — en derhalve ook van eventuele beroepsprocedure — tot

er voor organisatie en individu duidelijkheid is over de concrete gevolgen van de

koppeling aan loopbaan en beloning (akkoord minister van bestuurszaken van 28

januari 2018 met voorstel van het voorzitterscollege),

worden de uiterlijke data (de zgn. functieclassificatie 'deadlines' van):

o 31 december 2017, zoals bepaald in artikel | 4bis van het VPS (om alle functies op
het personeelsplan te wegen) en,
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o 1 april 2018, zoals bepaald in artikel | 4, § 3, tweede lid, van het VPS (om — na het
doorlopen van eventuele beroepsprocedures — de personeelsplannen ook in func-
tiefamilies en functieklassen uit te drukken), de facto overschreden.[39]

Om die reden werden bij besluit van de Vlaamse Regering van 20 april 2018 hoger
vermelde aan de entiteiten opgelegde 'deadlines' vervangen door "een door de
Vlaamse Regering vast te stellen datum™.[39]

Om te denken in termen van functiefamilies en functieclassificatie (i.p.v. rangen en
graden) meer ingang te doen vinden bij medewerkers en leidinggevenden, zullend e
functiebeschrijvingen gehanteerd voor in- en doorstroom (werving, horizontale en
verticale mobiliteit, ...) vanaf de inwerkingtreding van de personeelsplannen uitge-
drukt in functieclassificatie, naast de graad ook melding moeten maken van de func-
tiefamilie (m.u.v. de niet toewijsbare functies) en de functieklasse waarin de functie is
ingedeeld. Voorbeeld: adjunct van de directeur/verantwoordelijke communicatie, or-
ganisatieondersteunend functieklasse 15. Bij formele, vacaturegebonden perso-
neelsbewegingen vanaf die datum zal bijgevolg geen beroep kunnen aangetekend
worden tegen het wegingsresultaat (zie ook de toelichting bij artikel | 4ter).[39]

Art. | 4bis. Ter implementering van de beslissing van de Vlaamse Regering van 22
november 2013 betreffende verschillende aan functieclassificatie gerelateerde the-
ma’s, wordt in het VPS de invoering van het systeem van ‘functieclassificatie’ (zie
ook hierboven de toelichting bij artikel | 2, 21°-31°[39] wat betreft de definiéring van
de verschillende aan functieclassificatie gerelateerde begrippen) verankerd:[27]

- Alle personeelsleden (met uitzondering van de niet toewijsbare functies en het
topkader) moeten [39] een geactualiseerde functiebeschrijving krijgen die toege-
wezen is aan de functieniveaumatrix.[27]

De uiterlijke termijn hiervoor was aanvankelijk vastgesteld op 31 december
2016.[39]

Om de nodige onderzoeken te kunnen uitvoeren m.b.t. hoe andere organisaties
omgaan met principes van innovatieve arbeidsorganisatie in hun beloningsbeleid
en waardering centraal te zetten in het HR-traject (cf. overleg kernministers —
voorzitterscollege van 14 maart 2016), werd deze termijn met 1 jaar verlengd
(d.w.z. tot 31 december 2017).[34] Deze termijn werd vervolgens vervangen door
een door de Vlaamse Regering vast te stellen datum[39] (zie ook toelichting bij
artikel | 4, 8 3 inzake de functieclassificatie 'deadlines’).

Hieraan zijn een aantal belangrijke kwaliteitscriteria verbonden (zie ook de be-

slissing van de Vlaamse Regering van 22 november 2013) inzake:

o0 opleiding: de functies worden aan de hand van de wegingsmethodiek aan de
functiematrix[39] toegewezen door personeelsleden die de georganiseerde
opleiding van het Agentschap voor Overheidspersoneel hebben gevolgd. Dat
is de verantwoordelijkheid van de leidinggevenden. Personeelsfuncties kun-
nen de leidinggevende(n) bij het proces ondersteunen. De functie(inhoud)
wordt gewogen, niet de functiehouder noch de wijze waarop de functie wordt
uitgeoefend (daarvoor bestaat prestatiemanagement). Men moet daarbij ver-
der kijken dan de functietitel, feiten scoren en de scores op de indelingscrite-
ria motiveren.



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 21/29

heidsgetrouwe en actuele weergave zijn van de functie (verantwoordelijkhe-

den).

schrijving de volgende informatie bevatten:

- juiste en duidelijke functietitel (m/v), die niet verwijst naar een vandaag
bestaande graad, rang, ...;

- de functiefamilie (tenzij het gaat over een niet toewijsbare functie);

- plaats in de entiteit/organisatie (bvb. organogram, rapporteringslijnen, ...);

- de resultaatgebieden, eventueel met voorbeeldactiviteiten (niet-limitatief);

- kwantitatieve informatie (bvb. aantal medewerkers, budget, impact op
budget, ...);

- voldoende elementen om de indelingscriteria van de wegingsmethodiek
te kunnen scoren (bvb. in de voorbeeldactiviteiten);

- kort competentieprofiel (enkel vermelding van de competentie en het ni-
veau).

De functiebeschrijvingen moeten genderneutraal worden opgesteld.

De functiebeschrijving wordt opgemaakt in dialoog met functiehouder(s) en

wordt gevalideerd en gedateerd door de functiehouder(s) en de leidinggeven-

de(n). Een vast sjabloon is niet verplicht maar wordt wel ter beschikking ge-

steld. In het geval van een functie die onder €één van de functiefamilies valt, is

dat sjabloon beschikbaar op http://overheid.viaanderen.be/toolbox/functiefamilies-en-

functieclassificatie/stappenplan. De MOD/personeelsdienst/P&O-functie van de

entiteit speelt in de kwaliteitscontrole een belangrijke rol. Het is verplicht om

bij het opstellen van functiebeschrijvingen gebruik te maken van de functie-

families van de Vlaamse overheid.

De functiehouders en de leidinggevende(n) moeten de gelegenheid hebben

om hun opmerkingen bekend te maken voor de definitieve redactie van de

functiebeschrijving. Samen met de leidend ambtenaar zijn zij verantwoordelijk

voor de juistheid en de volledigheid van de informatie.

Er wordt naar een consensus gestreefd over de functiebeschrijving. Is dat niet

mogelijk, dan blijft de leidinggevende verantwoordelijk voor de werking van

zijn of haar entiteit, afdeling of team.[39]

tie. Dat betekent openheid rond:

- wie de functies weegt (indeelt) en deze resultaten valideert;

- welke indelingscriteria worden gebruikt;

- deinformatie op http://overheid.vlaanderen.be/functieclassificatie (niet de
wegingsmethodiek zelf);

- het ter beschikking stellen van de functiebeschrijving samen met het we-
gingsresultaat (niveau van de functiefamilie en/of functieklasse);

- hoe de interne en externe beroepsprocedure is georganiseerd.

o validatie: zie hieronder.

Het Agentschap voor Overheidspersoneel biedt daarbij ondersteuning aan op
het vlak van personeelsplanning, opstellen functiebeschrijvingen, opleidingen
in gebruik van de functiefamilies en de wegingsmethodiek en dergelijke meer.
Ook voor de entiteiten zelf betekent dit dat er in dit proces voldoende midde-

len, expertise en menskracht moeten ter beschikking zijn voor de ondersteu-

ning van functiehouders en leidinggevenden.

den (leidinggevenden, functiehouders, personeelsfuncties, validatiecomité,


http://overheid.vlaanderen.be/toolbox/functiefamilies-en-functieclassificatie/stappenplan
http://overheid.vlaanderen.be/toolbox/functiefamilies-en-functieclassificatie/stappenplan
http://overheid.vlaanderen.be/functieclassificatie
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classificatiedeskundigen, leidend ambtenaar, begeleidingscommissie, ...),
processen (indelingstraject, validatietraject, monitoring & rapportering, interne
en externe beroepsprocedure, beschrijving functies, ...) en instrumenten
(competentiewoordenboek, functiefamilies, functiematrix[39], functiebeschrij-
ving, Vlimpers, ...) betrokken. Het moet duidelijk zijn wie verantwoordelijk is
voor welke stap in welk proces of voor welk instrument.

wikkeld (uiterlijke datum: 31 december 2017[34]).

Een maximale aandacht voor de kwaliteit van het proces moet het aantal be-
roepsprocedures (zie hieronder, artikel | 4ter e.v. inzake de beroepsmogelijk-
heden in hoofde van de functiehouder) inperken.[27]

- Alle functies (met uitzondering van de niet toewijsbare functies en de topkader-
functies) worden uiterlijk op een door de Vlaamse Regering vast te stellend da-
tum[39] door de leidend ambtenaar toegewezen aan de functiematrix[39]_en inge-
deeld met de wegingsmethodiek van de Vlaamse overheid (=geautomatiseerd
indelingsinstrument).[27]

Voorafgaand aan de validatie van de wegingsresultaten door het validatiecomité
ontvangt de functiehouder minimum 30 kalenderdagen véér bedoelde formele
validatie een voorstel van functiebeschrijving, functiefamilie en functieklasse. De
functiehouder of groep van functiehouders hebben het recht om hierover een
overleg te hebben met de lijnmanager (d.i. voorafgaandelijk aan een eventueel
formeel intern beroep in toepassing van artikel | 4ter). Functiehouders binnen
eenzelfde entiteit met een identieke functie zullen gelijktijdig de functiebeschrij-
ving ontvangen zodat desgewenst ook de eventuele interne beroepsprocedure
(cf. artikel | 4ter) gelijktijdig kan worden gevoerd.[39]

- De validatie van de totaliteit van de wegingsresultaten alsook van de lijst met niet
toewijsbare functies (zie verder)[39] gebeurt op het niveau van de entiteit door de
leidend ambtenaar op voorstel van een validatiecomité. Dit validatiecomité wordt
samengesteld door de leidend ambtenaar. Deze heeft dan de keuze naargelang
de noodwendigheden van de organisatie, om het validatiecomité te laten samen-
vallen met het managementorgaan van de entiteit, raad of instelling, om de sa-
menstelling van het validatiecomité ruimer of beperkter dan het managementor-
gaan van de entiteit, raad of instelling te bepalen of om dezelfde samenstelling te
nemen als het validatiecomité van een andere entiteit, raad of instelling zodat het
betrokken validatiecomité voor meer dan één entiteit, raad of instelling functio-
neert.[27]

De leidend ambtenaar is tevens bevoegd om de wegingsresultaten van de mid-
denkaderfuncties (= de management- en projectleiderfuncties van N-1 niveau zo-
als bepaald in deel V, titel 3, van het VPS) te valideren, en hij kan zich voor de
weging zelf laten adviseren door perso(on)(en) die voldoen aan de opleidingsver-
eisten. Deze perso(on)(en) die bij de validatie adviseerden, mogen evenwel niet
betrokken worden in eventuele latere beroepsprocedures (cf. artikel |
4quinquies).[39]

Voor de validatie wordt het Gemeenschapsonderwijs geacht deel uit te maken
van het beleidsdomein Onderwijs en Vorming.[27]

In het kader van het optimalisatietraject functieclassificatie werd een methode
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uitgewerkt om de niet toewijsbare functies — voorheen uit de scope van de func-
tieclassificatie gehouden — te wegen: bij de validatie van de totaliteit van de we-
gingsresultaten van de entiteit, raad of instelling, wordt ook de lijst van de niet
toewijsbare functies gevalideerd, waarna het hoofd van de entiteit, raad of instel-
ling deze aan het agentschap Overheidspersoneel bezorgt, dat op haar beurt de
niet toewijsbare functies aan een door haar samen te stellen centrale wegings-
commissie bezorgt. Deze centrale wegingscommissie (gedefinieerd in art. | 2,
29°) zal deze functies vervolgens wegen en een gemotiveerd advies betekenen
aan het hoofd van de betrokken entiteit, raad of instelling, die vervolgens het we-
gingsresultaat valideert of motiveert waarom hij desgevallend het advies van de
centrale wegingscommissie niet volgt. De centrale wegingscommissie kan hierbij
indien nodig het advies van de externe systeemhouder (gedefinieerd in art. | 2,
31°) inwinnen.[39]

Art. | 4ter. De Vlaamse Regering heeft met haar beslissing van 22 november 2013
haar goedkeuring gehecht aan de beroepsprocedure zoals uitgewerkt in het consen-
susadvies van de begeleidingscommissie Functieclassificatie.[27]

Ingevolge het optimalisatietraject functieclassificatie werd de interne beroepsproce-
dure, die voorheen opgedeeld was in 2 fasen, vervangen door een beroepsmogelijk-
heid in 1 fase (na de formele validatie en communicatie van de wegingsresultaten),
waarbij de functiehouder nog steeds intern in beroep kan gaan tegen dezelfde ele-
menten in het wegingsdossier (functiebeschrijving, functiefamilie en functieklasse).
Wat voorheen onder de zogenaamde ‘eerste fase’ van het intern beroep werd begre-
pen (hoorrecht bij het validatiecomité — voor validatie van de wegingsresultaten)
wordt nu hernomen als een overlegmogelijkheid met de lijnmanager voo6r de validatie
van de wegingsresultaten en de officiéle communicatie aan de functiehouders (zie
art. | 4bis, tweede lid).[39]

Hierbij werden tevens de termijnen verlengd, zowel voor de functiehouder om intern
beroep in te stellen (30 i.p.v. 15 kalenderdagen), als voor het validatiecomité — an-
ders samengesteld (zie verder) — om een voorstel van beslissing te betekenen aan
de leidend ambtenaar (30 i.p.v. 15 kalenderdagen). Het hoofd van de entiteit, raad of
instelling heeft tenslotte 15 kalenderdagen de tijd om in (intern) beroep te beslissen
over de functiebeschrijving, functiefamilie en functieklasse van de functiehouder.[39]

niet akkoord met functiebe-
schrijving en/of functiefamilie

binnen 15 kalenderdagen,
vragen gehoord te worden
door validatiecomité anders
samengesteld

validatiecomité beslist over
functiebeschrijving en/of
functiefamilie binnen 15 ka-
lenderdagen
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Wanneer het validatiecomité optreedt als intern beroepscomité, gebeurt dit onder een
gewijzigde samenstelling (-2/+1): de betrokken lijnmanager (in geval van delegatie:
het afdelingshoofd of de functionele chef) en de hr-verantwoordelijke of (in geval
van een niet toewijsbare functie) de specialist van de centrale wegingscommissie,
die betrokken waren bij het wegingsproces, mogen geen zitting hebben in het valida-
tiecomité, maar ze kunnen wel worden gehoord. Het validatiecomité wordt verder
aangevuld met een hr-verantwoordelijke of (in geval van een niet toewijsbare functie)
een specialist uit de pool van de centrale wegingscommissie, die niet behoort tot de
entiteit van de functiehouder.[39]

Nadat het validatiecomité (anders samengesteld) de functiehouder heeft gehoord,
beslist het hoofd van de entiteit definitief over de inhoud van de functiebeschrijving
en de toewijzing aan een functiefamilie en functieklasse. Dit laatste neemt niet weg
dat de functie-inhoud in de (eventuele) externe beroepsprocedure (zie artikel |
4quater) wel als gegevensbron (element in het dossier) wordt meegenomen (maar
dus niet meer opnieuw ter discussie kan worden gesteld).[39]

Voor functiehouders die langdurig afwezig zijn, wordt ad hoc een aangepaste oplos-
sing gezocht.[27]

Functiehouders kunnen van de interne beroepsprocedure (en bijgevolg ook niet van
de externe beroepsprocedure in toepassing van artikel | 4quater) niet opnieuw ge-
bruik maken naar aanleiding van eventuele formele, vacaturegebonden personeels-
bewegingen die plaats vinden nadat het personeelsplan in toepassing van artikel | 4,
83, tweede lid, ook werd uitgedrukt in functiefamilies en functieklassen.[39]

Art. | 4quater. In dit artikel wordt de externe beroepsmogelijkheid (staat enkel open
voor de functiehouder die eerst de interne beroepsmogelijkheid heeft uitgeput), als-
ook de belangrijkste kenmerken van de beroepsprocedure (termijn voor instellen be-
roep, termijn beraadslaging, betekening en uitvoering beslissing) ingeschreven in het
VPS.[27]

Het extern beroep wordt ingesteld bij de beroepscommissie Functieclassificatie (zie
verder, artikel | 14bis).[27]

De berekening van de termijn waarbinnen beroep kan worden ingesteld bij de be-
roepscommissie Functieclassificatie[39] (de aanvang van de termijn) gebeurt op de-
zelfde wijze als bij de raad van beroep (zie de toelichting bij art. Il 16, 88-89 VPS
waarbij onder meer wordt verwezen naar advies nr. A.64.622/1X-9-1186 dd. 26 juni
2006 van de Raad van State).

De beroepscommissie Functieclassificatie moet binnen de maand beraadslagen,
doch niet noodzakelijk beslissen. Het kan immers gebeuren dat een zaak wordt
voortgezet, bijvoorbeeld om bijkomende inlichtingen in te winnen.[27]

Het betreft een zogenaamd “georganiseerd” beroep, d.i. een beroepsprocedure die
moet worden uitgeput vooraleer geldig beroep kan worden ingesteld bij de Raad van
State.[27]
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Schematische voorstelling van de externe beroepsprocedure.[39]

niet akkoord met beslissing
leidend ambtenaar in beroep
(intern beroep) over niveau
functiefamilie / functieklasse

extern beroep bij Beroeps-
commissie Functieclassifica-
tie binnen 15 kalenderdagen

Beroepscommissie Functie-
classificatie

beraadslaagt binnen 30 ka-
lenderdagen na ontvangst

beroepschrift

De maand augustus wordt als vakantiemaand gekwalificeerd in de externe beroeps-
procedure (zoals reeds gebruikelijk bij de Vlaamse overheid voor de syndicale on-
derhandelings- en overlegprocedures). En vermits de personeelsleden van de dien-
sten van de Vlaamse overheid principieel vakantie hebben in de periode tussen
Kerstmis en Nieuwjaar, is het logisch dat de termijnen die gelden in de externe be-
roepsprocedure, ook tijdens die periode worden opgeschort. Dit is naar analogie met
de termijnen bij tuchtprocedures die worden opgeschort tijdens de maand augustus
en tussen Kerstmis en Nieuwjaar (art. VIII 23).[34]

Art. | 4quinquies. Het proces om functies van het middenkader te wegen, werd aan-

gepast ingevolge het optimalisatietraject functieclassificatie:

- De validatie gebeurt (zoals ook voor de functies die niet tot het middenkader beho-
ren) door de leidend ambtenaar van de betrokken entiteit, raad of instelling (en
niet de voorzitter van het managementorgaan van het beleidsdomein).

- De houders van een middenkaderfunctie gaan intern niet in beroep bij het ma-
nagementorgaan van het betrokken beleidsdomein, maar wel (zoals ook de func-
ties die niet tot het middenkader behoren) bij de leidend ambtenaar van de betrok-
ken entiteit, die beslist op voorstel van een validatiecomité dat wordt samenge-
steld uit een of meerdere leden van het managementorgaan van het betrokken be-
leidsdomein (de kalibratie gebeurt hier), waarbij de personen die bij de validatie
van de wegingsresultaten adviseerden niet betrokken mogen worden. Het spreekt
voor zich dat ook de leidend ambtenaar zélf geen deel mag uitmaken van het vali-
datiecomité dat hem in intern beroep het voorstel aanlevert.[39]

Onder "middenkader" dient te worden verstaan de management- en projectleiders-
functies van N-1 niveau zoals bepaald in deel V, titel 3, van het VPS.[27]

Art. 1 5. 8§ 1. Het herplaatsen van ambtenaren van wie de functie vacant verklaard
werd tijdens hun langdurige afwezigheid of die omwille van medische, functionele of
persoonlijke redenen hun functie niet meer kunnen of mogen uitoefenen heeft voor-
rang op andere wijzen van vacature-invulling. Indien geen herplaatsing mogelijk is,
kiest de lijnmanager vrij de wijze waarop de vacature ingevuld wordt, hetzij via de in-
terne[9] arbeidsmarkt, hetzij via de externe arbeidsmarkt (aanwerving van mensen
buiten de organisatie) en bepaalde procedures van de interne arbeidsmarkt tegelijk.

De scoop bij de interne arbeidsmarkt hangt af van de gekozen procedure (zie artikel
VI 1): een oproep tot kandidaten uit het betrokken beleidsdomein of uit alle beleids-
domeinen, of beperken tot de personeelsleden van de entiteit.[9]
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De lijnmanager die een vacature wil invullen via de interne arbeidsmarkt kan opteren
voor de procedure van bevordering (hetzij naar het hogere niveau, hetzij binnen het
niveau), al dan niet gecombineerd met de horizontale mobiliteit.[34]

Met ingang van 1 juli 2016 werd de procedure van de graadverandering geschrapt.
De procedure van horizontale mobiliteit biedt minstens dezelfde mogelijkheden als
deze van de graadverandering (zie de wijziging van artikel VI 18, 81, VPS waardoor
horizontale mobiliteit mogelijk wordt naar een statutaire functie van een andere
graad, op voorwaarde dat wordt voldaan aan de specifiek diplomavereiste — en de
opheffing van de graadverandering in art. VI 65).[32]

Aan een procedure externe aanwerving kunnen uiteraard internen deelnemen aan de
selectieprocedure (mits soms afwijkende voorwaarden zoals in dit statuut bepaald).
Bij een combinatie van meerdere procedures worden de toegangsvoorwaarden be-
paald volgens elke procedure afzonderlijk en worden de kandidaten onderworpen
aan dezelfde [34] selectie.[9]

Bij een externe werving moet men de vacature tevens openstellen voor de vroegere
laureaten van overgangsexamens en competentieproeven. De vroegere generieke
overgangsexamens voor de bevordering naar het hogere niveau zijn sinds het BVR
van 24 juni 2016 inzake selectieprocedures vervangen door functiespecifieke selec-
tieprocedures. Daardoor wordt er organiek geen pool van laureaten van overgangs-
examens meer aangelegd. In overgang behouden de laureaten van de overgangs-
examens weliswaar een vrijstelling voor het testen van de competenties die overeen-
komen met deze waarvoor ze getest werden in het generieke gedeelte van het over-
gangsexamen, en dit voor de resterende duur van de geldigheid van de werfreserve
(zie artikel VI 160 vierde lid). Voor de bevordering binnen het niveau worden er zel-
den reserves aangelegd van geslaagden voor de bevorderingsproeven.[34]

In casu van § 1, 2° (externe procedure met bepaalde procedures van de interne
markt[34]) is het vanzelfsprekend dat de procedure beleidsdomeinoverschrijdend (=
organisatiebreed) is en dat de scoop niet kan beperkt worden. Alle in aanmerking
komende kandidaten dienen zich kandidaat te kunnen stellen.

In casu van beleidsdomeinoverschrijdende procedures is Selor (Agentschap Over-
heidspersoneel )selector bij de statutaire aanwervingsprocedures voor de ministeries.
In de andere gevallen is de keuze van de selector vrij (Agentschap Overheidsperso-
neel[29], Selor, de personeelsfunctie van de entiteit, of een andere professionele ad-
viesinstantie). De lijnmanager kan in welbepaalde gevallen bij contractuele indienst-
neming optreden als selector.[2]

Ondanks de vrije keuze is het de plicht van elke lijnmanager om te zorgen voor het
verhogen van de inzetbaarheid van zijn personeel. De managementcode zal dan ook
aandacht vragen voor maximaal mogelijk maken van de doorstroom van internen.

(...) 4® t/m 6¢ lid geschrapt [2]

De combinatie van procedures in geval van aanwerving is altijd verplicht.[32]

De procedure van aanwerving moet ook gecombineerd worden met de externe mobi-
liteit (in geval van een statutaire aanwervingsprocedure). Dit betekent dat perso-

neelsleden van een externe overheid of de onderwijssector zoals bepaald in artikel VI
30ter telkens kunnen meedingen via de procedure van externe mobiliteit zodra een
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vacature via werving wordt aangeboden. Ook personeelsleden van de SERV (inclu-
sief het ex-SALV-personeel) kunnen bijgevolg meedingen voor selecties bij de dien-
sten van de Vlaamse overheid . De oproep beperken tot welbepaalde categorieén,
zoals voorzien in artikel VI 30quater, kan in het geval van de combinatie van de ex-
terne arbeidsmarkt met de externe mobiliteit niet. Voor personeelsleden die onder het
toepassingsgebied van de externe mobiliteit ressorteren, gelden uiteraard de gevol-
gen beschreven in art. VI 30 bis e.v. (mogelijkheid van proeftijd van maximaal drie
maanden, behoud van geldelijke anciénniteit, .... ).[32]

De invulling van statutaire vacatures gebeurt bij voorrang door herplaatsing. Indien
herplaatsing niet mogelijk is, kan de lijnmanager opteren voor externe[13] mobiliteit,
in combinatie met de procedure van horizontale mobiliteit en eventueel[13] aanwer-
ving vanuit de externe arbeidsmarkt[9].

Naar analogie met de aanwerving, waar steeds interne mobiliteit mogelijk is, is bij
externe mobiliteit steeds interne mobiliteit mogelijk: interne kandidaten die voldoen
aan de voorwaarden voor de functie moeten zich kandidaat kunnen stellen.[13]

In het geval van combinatie van horizontale mobiliteit met externe[13] mobiliteit is het
vanzelfsprekend dat de procedure beleidsdomeinoverschrijdend (= organisatiebreed)
is en dat de scope niet kan beperkt worden. Alle in aanmerking komende kandidaten
dienen zich kandidaat te kunnen stellen.[5]

Directeursfuncties worden bij voorrang intern ingevuld, vooraleer de externe markt
geraadpleegd wordt. Slechts bij gebrek aan passende kandidaten op de interne
markt, kan de vacature extern gepubliceerd worden. Dit betekent dat directeursfunc-
ties eerst organisatiebreed (ganse DVO) via bevordering en horizontale mobiliteit
moeten aangeboden worden vooraleer men ze kan aanbieden via externe wer-
ving.[34] De scope bij horizontale mobiliteit en bevordering binnen het niveau kan
evenwel in een eerste fase beperkt worden tot de entiteit (art. VI 1 tweede lid). Indien
men dan geen geschikte kandidaten vindt, moet men in een tweede fase de direc-
teursfunctie via de horizontale mobiliteit en bevordering organisatiebreed aanbieden
vooraleer men ze kan aanbieden via de externe arbeidsmarkt.

Voor de invulling van betrekkingen in de graad van wetenschappelijk directeur geldt
deze bepaling niet: voor deze functies is het belangrijk dat men sneller de externe
markt (bv. de universiteiten) mee kan raadplegen gezien het sterk gespecialiseerd
karakter van deze betrekkingen.[6]

8 2. Ook voor de opvulling van contractuele betrekkingen geldt een specifieke volg-
orde van opvulling. Voorheen kwamen[32] enkel de contractuele personeelsleden
met werkzekerheid in aanmerking voor herplaatsing; hiermee werden[32] zowel de
contractuelen bedoeld die in hun personeelsstatuut werkzekerheid gegarandeerd
kregen als de contractuelen met werkzekerheid krachtens een wettelijke of decretale
bepaling bv. wet van 20 februari 1990 op het eenvormig statuut en het decreet van
12 december 1990 betreffende het bestuurlijk beleid.[2]

Deze wet en decreet werden uitgevoerd resp. door

- het BVR van 7 januari 1992 houdende vaststelling van de voorwaarden voor het
aanstellen en het indiensthouden bij arbeidsovereenkomst in het ministerie van
de Vlaamse Gemeenschap en in de wetenschappelijke inrichtingen die afhangen
van de Vlaamse Gemeenschap of het Vlaamse Gewest

- het BVR van 22 juli 1993 betreffende het bij arbeidsovereenkomst in dienst hou-
den van sommige niet-vastbenoemde personeelsleden bij sommige Vlaamse
openbare instellingen.


http://personeel.vlaanderen.be/statuten/vps_raamstatuut/WB005_titel.html
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Herplaatsing van contractuelen vergt steeds hun voorafgaand akkoord (eerbiediging
van de contractuele arbeidsvoorwaarden).[2]

Nadien werd de[39] scope van de herplaatsing voor het contractueel personeel ge-
wijzigd tot contractuele personeelsleden met een arbeidsovereenkomst voor een on-
bepaalde duur (o0.m. diegenen met werkzekerheid)[33] voor zover zij niet werden ge-
worven in het kader van een vervangingsopdracht, of een tijdelijke of uitzonderlijke
personeelsbehoefte.

Door deze wijziging zullen contractuele personeelsleden geworven in het kader van
een bijkomende of specifieke opdracht of in het kader van een hooggekwalificeerde
opdracht voor herplaatsing kunnen worden aangemeld.

Aangezien de aan de herplaatsing gekoppelde loopbaanbegeleiding ultiem de blij-
vende tewerkstelling voor doel heetft, is het logisch dat deze niet wordt aangeboden
aan contractuele personeelsleden die in een tijdelijke aanwervingscategorie werden
geworven.[32]

Dit laatste neemt echter niet weg dat ook deze laatste categorie van contractuele
personeelsleden — namelijk zij die in een tijdelijke aanwervingscategorie zijn gewor-
ven — een formeel re-integratietraject in de zin van de Codex over het welzijn op het
werk kunnen opstarten. De werkgever moet, na een re-integratiebeoordeling door de
arbeidsarts waarbij de werknemer tijdelijk of definitief arbeidsongeschikt wordt be-
vonden, nagaan welke mogelijkheden tot wedertewerkstelling er zijn binnen zijn or-
ganisatie. Toegepast op de Vlaamse Gemeenschap betekent dit dat ruimer moet
worden gekeken dan de grenzen van de betrokken IVA zonder rechtspersoonlijkheid
of departement: alle entiteiten die behoren tot de rechtspersoon “Vlaamse Gemeen-
schap” vallen onder dit werkgeversbegrip. De regels in het Vlaams Personeelsstatuut
rond herplaatsing kunnen deze ruimere zoektocht faciliteren. Bij herplaatsing wordt
immers het gehele toepassingsgebied van de Diensten van de Vlaamse Overheid in
aanmerking genomen. Door de hoger aangehaalde uitsluiting zou het echter niet evi-
dent zijn om contractuele personeelsleden die zijn aangeworven in een tijdelijke
aanwervingscategorie, en die zich in een formeel re-integratietraject bevinden te lei-
den naar een gepaste betrekking buiten de entiteit. Daarom wordt de herplaatsing
mogelijk gemaakt voor alle contractuele personeelsleden met een arbeidsovereen-
komst voor onbepaalde duur die zich in een formeel re-integratietraject in de zin van
de Codex over het welzijn op het werk bevinden [link besluit fucla].[39]

Door deze wijziging komt de Vlaamse overheid ook tegemoet aan de verplichtingen
vervat in EU-richtlijn 2000/78/EG. Ten aanzien van personeelsleden met een handi-
cap moet de werkgever op grond van het antidiscriminatierecht ‘redelijke aanpassin-
gen’ treffen. Personeelsleden waarvan de arbeidsarts van oordeel is dat het niet lan-
ger kan worden tewerkgesteld in zijn huidige functie, vallen vaak onder de definitie
van persoon met een handicap. Tewerkstelling in een andere functie kan immers
worden beschouwd als een redelijke aanpassing.[39]

[34] Indien herplaatsing niet mogelijk is, of indien het gaat om een contractuele be-
trekking met een (begin)salarisschaal hoger dan rang A2E[9], wordt de contractuele
betrekking ingevuld via horizontale mobiliteit of via aanwerving vanuit de externe ar-
beidsmarkt, gecombineerd met de horizontale mobiliteit.[2]

De horizontale mobiliteit was oorspronkelijk niet toegankelijk voor contractuelen die
vervangingsopdrachten verrichten en die gedurende minder dan 2 jaar in dienst
zijn.[32]
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Deze uitsluiting werd geschrapt aangezien ze arbitrair en moeilijk te verantwoorden
was. Contractuele personeelsleden geworven in het kader van “een tijdelijke en uit-
zonderlijke personeelsbehoefte” met een arbeidsovereenkomst voor €én jaar worden
bijvoorbeeld wel van bij de start van hun contract tot de horizontale mobiliteit toegela-
ten.[32]

Door deze schrapping krijgt een contractueel personeelslid geworven in het kader
van een vervangingsopdracht van bij de start van diens arbeidsovereenkomst toe-
gang tot de horizontale mobiliteit. Wat de mobiliteit naar een statutaire functie betreft
is de voorwaarde wel dat men geslaagd is voor een objectief wervingssysteem zoals
bedoeld in deel 11l VPS.[32]

Ofschoon dit slagen geen voorwaarde is om via een vervangingsopdracht in dienst te
treden, sluit het VPS de toepassing van zo’n systeem niet uit. Bovendien wordt in
praktijk vastgesteld dat in de gevallen dat dit statutair gezien niet moet (art. 11l 2, 2°
VPS) het objectief wervingssysteem zoals bedoeld in deel 1l meer en meer ingang
vindt (reden: de bevorderingsmogelijkheid voor contractuelen en de verlenging van
een arbeidsovereenkomst door de lijnmanager zijn gekoppeld aan het slagen voor
een objectief wervingssysteem zoals bedoeld in deel 111).[32]

Bepaalde contractuele vacatures worden uit de verplichte combinatie van procedures

(in geval van aanwerving) gehaald (omwille van soepelheid).

Bovendien geldt in deze gevallen de voorrang voor herplaatsing niet:

- vervangingsopdrachten; (= de vervanging van een personeelslid door iemand anders)

- tijdelijke en uitzonderlijke personeelsbehoeften met een arbeidsovereenkomst van
maximaal één jaar en uitzonderlijk verlengbaar met maximaal één jaar[12];

- doctoraatsbeurzen;[2]

- hernieuwing of verlenging van bestaande arbeidsovereenkomsten zonder wijziging
van betrekking en zonder selectie;[12]

- vervanging van een bestaande arbeidsovereenkomst door een andere zonder se-
lectie[12]; (= de vervanging van een lopende door een nieuwe arbeidsovereen-
komst met hetzelfde personeelslid)

- personeel met buitenlandfuncties;

- startbanen;

- topsporters en hun omkadering.[12]

De lijnmanager kan voor welbepaalde gevallen waarin de verplichting tot combinatie
van procedures niet bestaat optreden als selector: vervangingsopdrachten: tijdelijke
en uitzonderlijke personeelsbehoeften met een arbeidsovereenkomst van maximaal
eén jaar en uitzonderlijk verlengbaar met maximaal één jaar[12]; startbanen, docto-

raatsbeurzen, topsporters en hun omkadering[12].[2]

In het kader van het wervingscircuit moet het gelijkheidsbeginsel gerespecteerd wor-
den (objectief wervingssysteem ook voor contractuele betrekkingen - cf. toelichting bij
artikel 2 APKB). Het artikel 111 2, 2° bepaalt de gevallen waarin bij contractuele werving
van het objectief wervingssysteem, zoals bepaald in deel 1ll kan worden afgeweken.[2]
Met het oog op overeenstemming met dit gelijkheidsbeginsel en het beginsel van
gelijke toegang tot het openbaar ambt is de hernieuwing of verlenging van een be-
staande arbeidsovereenkomst zonder wijziging van betrekking en zonder selectie, en
de vervanging van een bestaande arbeidsovereenkomst door een andere zonder



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 28

selectie, enkel mogelijk voor contractuele personeelsleden die geslaagd zijn voor een
objectief wervingssysteem zoals bepaald in deel I, hoofdstuk 2.[12]

Enige uitzonderingen op deze regel vormen:

a) de tijdelijke en uitzonderlijke personeelsbehoeften met een contract voor maxi-
maal één jaar en uitzonderlijk verlengbaar met maximaal één jaar. Om een oplos-
sing te kunnen bieden aan situaties waarbij door onvoorziene omstandigheden
het aangewezen is de tijdelijke arbeidsovereenkomst van maximaal 1 jaar, verder
te zetten, houdt het personeelsstatuut de mogelijkheid in om deze contracten in
uitzonderlijke omstandigheden zonder selectie te verlengen. Hierbij geldt dan wel
de beperking dat de verlenging zonder selectie, maximaal kan met 1 jaar (het
gaat hierbij om een eenmalige verlengingsmogelijkheid, die volledig is opgebruikt
ook wanneer men met minder dan 1 jaar verlengt). Voor de contractuele perso-
neelsleden in dienst voor 1 mei 2011 voor tijdelijke en uitzonderlijke personeels-
behoeften, en met een contract voor maximaal één jaar en uitzonderlijk verleng-
baar blijft het echter mogelijk om hun contract te verlengen met één of meer con-
tracten van meer of minder dan één jaar (telkens zonder selectie en voor zover
het dan nog steeds gaat om uitzonderlijke omstandigheden) (zie art. Il 29);

b) de topsporters en hun omkadering. Onder “omkadering” wordt begrepen: die
functies die één of meer topsporters sportmedisch, sportparamedisch, sportwe-
tenschappelijk of sporttechnisch begeleiden en die functies die instaan voor
sportverzorging of materiaalverzorging van één of meer topsporters.[12]

De hernieuwing of verlenging van bestaande arbeidsovereenkomsten zonder wijzi-
ging van betrekking en zonder selectie en[12] de vervanging van een bestaande ar-
beidsovereenkomst door een andere, zonder selectie,[12] gebeurt door de indienst-
nemende overheid. Deze gevallen vergen geen selectieprocedure, en gebeuren dus
ook zonder tussenkomst van een selector.[2]

8 3. Om de streefcijfers van het doelgroepenbeleid te halen, daar waar loutere sensi-
bilisering faalt, wordt statutair verankerd dat bij gelijkwaardige kandidaten de voor-
rang gaat naar de ondervertegenwoordigde groep (cf. de arresten van het Europees
Hof van Justitie, Abrahamson en Marschall).

Het bepalen van globale streefcijfers door de Vlaamse Regering die door de functione-
le minister omgezet worden per beleidsdomein betekent dat deze laatste naar boven
kan afwijken maar in principe niet lager kan gaan dan de vastgestelde streefcijfers.

In een selectieproces zijn er verschillende stappen; het voorrangsrecht voor gelijk-
waardige kandidaten van een ondervertegenwoordigde groep wordt toegepast op de
eindselectie.

Zo gebeurt er in de laatste fase van de selectieprocedure voor een topfunctie (ge-
sprek met de ministers, zie artikel V 8 8§ 1) nog steeds een vergelijking van de kandi-
daten en de uiteindelijke keuze voor de meest geschikt bevonden kandidaat moet
worden gemotiveerd. Indien de Vlaamse Regering bij de vergelijking van de kandida-
ten in de laatste ronde tot de conclusie komt dat er tussen twee kandidaten geen
merkelijk verschil is en dat beide dus in dezelfde mate geschikt worden bevonden
voor de vacante topfunctie, zal voorrang worden gegeven aan de vrouwelijke kandi-
date, zolang het streefcijfer voor deze doelgroep nog niet werd behaald.[34]

8 4. Mensen met ernstige beperkingen hebben het moeilijk om, ondanks mogelijke
redelijke aanpassingen in de selectie, als beste uit de bus te komen bij de selec-
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tie[12]. Daarbij zijn andere selectiemethodes[12] voor een aantal van deze mensen
beter geschikt om tot een aangepaste job te komen.

Daarom voorziet het VPS in de mogelijkheid om deze mensen met een arbeidshan-
dicap te selecteren voor een voorbehouden betrekking via aanwerving[12] zonder
vergelijkende selectie en/of via horizontale mobiliteit ook als ze in dienst zijn geno-
men met een contract waarvoor overeenkomestig artikel Il 2, 2° geen vergelijkende
selectie met een objectief wervingssysteem vereist is.[32]

Vertrekkende vanuit de definitie van arbeidshandicap in het besluit van 24 december
2004 houdende maatregelen ter bevordering en ondersteuning van het gelijkekan-
sen- en diversiteitsbeleid in de Vlaamse administratie is de doelgroep die toegang
krijgt tot voorbehouden betrekkingen afgebakend tot mensen die voor onbepaalde
duur toegang krijgen tot de beschutte werkplaatsen en de loonkostsubsidies in het
normale economische circuit.

Het betreft de mensen met een handicap met een bijstandsveld W2 en W3 toege-
kend door het Vlaams Agentschap voor Personen met een Handicap zoals opgeno-
men in het ministerieel besluit van 27 november 1998 houdende vaststelling van de
bijstandsvelden inzake sociale integratie van personen met een handicap. Daarnaast
betreft het de mensen met een arbeidshandicap met een beslissing van de VDAB tot
toegang tot een beschutte werkplaats of Vlaamse ondersteuningspremie, beide voor
onbepaalde duur, zoals opgenomen in het BVR betreffende de professionele integra-
tie van personen met een arbeidshandicap (treedt in voege 1.10.2008)[6]

Het aandeel voorbehouden betrekkingen wordt op 1% gelegd. Dit betekent dat deze
maatregel kan toegepast worden tot 1% van het totaal aantal betrekkingen uitgedrukt
in voltijdse equivalenten (VTE) van het respectieve beleidsdomein met deze maatre-
gel zijn ingevuld. Om een spreiding over heel de Vlaamse overheid te hanteren wordt
de 1% toegepast per beleidsdomein.

Hierbij wordt er gemikt op duurzame tewerkstelling. Het gehanteerde percentage van
1% wordt ingevuld met statutaire betrekkingen en met contracten van onbepaalde
duur.[6]

Een vacante voorbehouden betrekking wordt bekendgemaakt. Bij aanwerving in een
voorbehouden betrekking is publicatie op de website van de VDAB[29] vereist (om-
zendbrief DVO/BZ/P&0/2008/9 betreffende voorbehouden betrekkingen); bij horizon-
tale mobiliteit volstaat bekendmaking beperkt tot de scope (= entiteit, beleidsdomein,
of alle beleidsdomeinen).[12]

Horizontale mobiliteit kan van een ‘gewone’ of ‘voorbehouden’ statutaire of contrac-
tuele betrekking naar een voorbehouden statutaire of contractuele betrekking, over-
eenkomstig de regels inzake horizontale mobiliteit (artikel VI 18 en verder VPS). En-
kel voor horizontale mobiliteit van een contractuele betrekking naar een voorbehou-
den statutaire betrekking wordt een afwijking voorzien in die zin dat men niet ge-
slaagd moet zijn voor een objectief wervingssysteem.[34]
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Vanuit een voorbehouden betrekking kan men niet doorstromen naar een 'gewone'
betrekking, tenzij men beschikt over een generieke vrijstelling (in overgangsmaatre-
gel)[32] of geslaagd is voor een 'gewone’ vergelijkende selectie.[12]

De lijnmanager kan ter uitvoering van de maatregel ‘voorbehouden betrekkingen’ via
aanwerving[12] opteren voor één van volgende wervingsprocessen:

« putten uit een kandidatenlijst die het Agentschap Overheidspersoneel[29] aanlegt
« putten uit de sollicitantenbank van de VDAB

* omzetting van een stage of tijdelijk contract[6]

De geschiktheid wordt bepaald en gemotiveerd door de lijnmanager, in overleg met
de selector. De gemotiveerde beslissing houdt rekening met de functiebeschrijving
van de vacature, het gewenste profiel en de mogelijke redelijke aanpassingen. Vol-
gens het decreet van 8 mei 2002 houdende evenredige participatie op de arbeids-
markt, art 5 84 moet de Vlaamse overheid voorzien in redelijke aanpassingen voor
zijn (kandidaat) werknemers met een handicap. Dit gaat zowel over aanpassingen in
de selectie[12], toegang tot tewerkstelling als het uitbouwen van een loopbaan. Het
kan gaan over materiéle en immateriéle maatregelen: hulpmiddelen, assistentie,
vorming, aanpassing van de taken, .... Dit alles voor zover dit redelijk haalbaar is.
Een vergoeding van de kost van de aanpassing bepaalt mee de redelijkheid.[6]

Bij de werving in het kader van de 1% voorbehouden betrekkingen wordt een integra-
tie-protocol opgemaakt tussen de dienst Diversiteitsbeleid[34] en de tewerkstellende
entiteit. Dit verplichte protocol zorgt ervoor dat de engagementen tot de nodige on-
dersteunende maatregelen worden geéxpliciteerd en de tewerkstelling een maximale
kans op slagen heetft.[6]

Aangezien men om statutair te worden via de horizontale mobiliteit in een voorbe-
houden betrekking niet geslaagd moet zijn voor een objectief wervingssysteem, is het
logisch om het slagen voor een objectief wervingssysteem ook niet meer te eisen om
een contract van bepaalde duur te kunnen omzetten naar een contract van onbe-
paalde duur in een voorbehouden betrekking.[34]

8 5. De gerichte kandidaatstelling blijft het uitgangspunt (uitzonderlijk is er geen vaca-
ture cf. herplaatsing in tewerkstellingsprojecten). Dienstaanwijzing zonder procedure
kan niet tussen of binnen beleidsdomeinen (uitzondering= facilitaire kabinetsonder-
steuning - zie hierna), maar is enkel mogelijk binnen de entiteit, raad of instelling door
de bevoegde lijnmanager. Voor contractuelen is het akkoord nodig van het perso-
neelslid.[10]

De lijnmanager kan eenzijdig beslissen om tot een wijziging van dienstaanwijzing
over te gaan binnen zijn eigen entiteit. In elk geval is er bij een wijziging van dienst-
aanwijzing steeds behoud van graad (m.u.v. de mogelijkheid van wijziging van
dienstaanwijzing van afdelingshoofd naar projectleider N-1 en vice versa omwille van
gelijke selectieprocedure). In principe gebeurt een wijziging van dienstaanwijzing met
behoud van een gelijkaardige functie. Bij contractuelen kan de overheid niet eenzijdig
een nieuwe dienstaanwijzing bepalen: het contractuele personeelslid moet akkoord
gaan, tenzij het gaat om een niet-belangrijke wijziging van de essentiéle arbeids-
voorwaarde “arbeidsplaats”.

De entiteit Kind en Gezin werd omgevormd tot agentschap Opgroeien regie en blijft
een IVA met rechtspersoonlijkheid (decreet van 1 maart 2019 tot ontbinding van het
Fonds Jongerenwelzijn en tot wijziging van het decreet van 30 april 2004 tot oprich-
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ting van het intern verzelfstandigd agentschap met rechtspersoonlijkheid Kind en Ge-
zin en het decreet van 12 juli 2013 betreffende de integrale jeugdhulp). De entiteit
Jongerenwelzijn werd omgevormd tot agentschap Opgroeien en blijft een IVA zonder
rechtspersoonlijkheid (besluit van de Vlaamse Regering van 30 november 2018 tot
oprichting van het intern verzelfstandigd agentschap zonder rechtspersoonlijkheid
Opgroeien). Beide entiteiten werken nauw samen en worden samen aangestuurd
door één leidend ambtenaar: de administrateur-generaal van agentschap Opgroeien
regie is ook hoofd van het agentschap Opgroeien (artikel 14 van voormeld besluit).
Verder behouden beide agentschappen elk apart van een algemeen directeur. Per-
soneelsbewegingen tussen beide entiteiten moeten viot kunnen verlopen. Daarom
worden in het VPS een aantal bepalingen opgenomen waardoor beide agentschap-
pen voor bepaalde thema’s beschouwd worden als één entiteit of waardoor voor be-
paalde thema’s de entiteit uitgebreid wordt tot beide entiteiten samen. Juridisch ge-
zien blijven beide agentschappen naast elkaar bestaan en zijn de personeelsleden
steeds in dienst van hetzij de IVA met rechtspersoonlijkheid, hetzij het IVA zonder
rechtspersoonlijkheid.[60]

Normalerwijze kan een wijziging van dienstaanwijzing niet doorgevoerd worden over
entiteiten heen. Het is echter nodig dat personeelsleden van het agentschap Op-
groeien vlot een andere functie kunnen opnemen die zich desgevallend in het agent-
schap Opgroeien regie situeert en vice versa. Daarom wordt een wijziging van
dienstaanwijzing mogelijk gemaakt vanuit het agentschap Opgroeien regie naar het
agentschap Opgroeien en vice versa. Het hoofd van het agentschap Opgroeien regie
kan daardoor bv. aan vast benoemde personeelsleden van Opgroeien regie een
dienstaanwijzing geven bij het agentschap Opgroeien waardoor hun vaste benoe-
ming overgezet wordt. Contractuele personeelsleden krijgen een nieuw contract bij
de andere entiteit.[60]

De tewerkstelling van een statutair personeelslid in een facilitair ondersteunende
functie voor een Vlaams kabinet, gebeurt echter eveneens bij verandering van
dienstaanwijzing, en dit ook wanneer het gaat om een statutair personeelslid van een
andere entiteit, raad of instelling dan de entiteit die instaat voor de facilitaire onder-
steuning. De wijziging van dienstaanwijzing is er dan op gericht om de facilitair on-
dersteunende personeelsleden onder te brengen bij de entiteit die instaat voor de
facilitaire ondersteuning van het kabinet.[10]

Zij vindt plaats door de verantwoordelijke lijnmanager, dit is de lijnmanager van de
entiteit die instaat voor de facilitaire ondersteuning.[10]

Ook de overgang van de ene facilitaire ondersteunende functie naar de andere wordt
voor het statutaire personeel geregeld door middel van een verandering van dienst-
aanwijzing.[10]

Het contractuele personeelslid wordt in een facilitaire ondersteunende functie voor
een Vlaams kabinet tewerkgesteld door middel van een contractaanpassing of via
werving.[10]

8 6. Deze paragraaf verwijst naar de bijlage 4 (organiek reglement) inzake de toe-
gangsvoorwaarden voor elke betrekking bij aanwerving / bevordering.[2]

8 7. Volgens punt 3.2. van het sectoraal akkoord 2005-2007 krijgen de personeelsle-
den met een belastend beroep tengevolge van ploegenarbeid een voorrangsrecht op
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vacatures in dagdienst binnen hun eigen entiteit. In de mate dat er selectieproeven
voorzien zijn, moeten deze met goed gevolg afgelegd worden. Dit voorrangsrecht
gaat boven het voorrangsrecht dat aan personeelsleden in herplaatsing wordt toege-
kend. Met deze § 7 wordt uitvoering gegeven aan punt 3.2. van het sectoraal akkoord
2005-2007.

Het is de bedoeling aan de personeelsleden met nachtdienst die dit vragen voorrang
voor een dagdienst in de eigen entiteit te geven. Dit heeft voorrang op de herplaat-
sing.

Op grond van deze bepaling kan de lijnmanager een personeelslid dat tewerkgesteld
is in een continudienst en in een ploegensysteem werkt op zijn vraag aanwijzen voor
een vacature in dagdienst binnen zijn entiteit via de wijziging van dienstaanwijzing.
Dit voorrangsrecht gaat boven het voorrangsrecht van personeelsleden die in aan-
merking komen voor herplaatsing.[6]

8§ 8. In afwijking van de gewone regels inzake vacature-invulling en in afwijking van de
herplaatsingsregeling in deel VI, bestaat de mogelijkheid om een personeelslid over te
plaatsen tussen de entiteit(en) (over de beleidsdomeinen heen) en ra(a)d(en) en in-
stelling(en) van de diensten van de Vlaamse overheid. Dit gebeurt door een wijziging
van dienstaanwijzing zonder vacantverklaring (d.w.z. zonder procedure), met het ak-
koord van de betrokken N-functies en met het akkoord van het personeelslid.[23]

Er moeten goede redenen zijn waarom afgeweken wordt van de gewone regelingen
met vacantverklaring. De wijziging van dienstaanwijzing tussen de entiteiten van de
diensten van de Vlaamse overheid kan enkel toegepast worden in één van de vol-
gende gevallen[24]

1° als een personeelslid volgens het herplaatsingsbureau niet in aanmerking komt
voor herplaatsing, dan kan hij/zij toch om functionele redenen overgeplaatst worden
(door wijziging van dienstaanwijzing) naar een andere entiteit, raad of instelling).
Hieraan is volgende budgettaire regeling verbonden: het verschil tussen de totale
budgettaire loonlast van het overgeplaatste personeelslid en de theoretische loonlast
van de basisgraad wordt verschoven van de entiteit van de afstaande lijnmanager
naar de entiteit van de ontvangende lijnmanager.[23]

2° wanneer de Vlaamse ombudsman in het kader van de beschermingsmaatregelen
van de klokkenluiders voorstelt om het beschermde personeelslid te herplaatsen.
Deze wijziging geeft uitvoering aan het gewijzigde artikel 17bis van het Ombudsde-
creet (gewijzigd bij het decreet van 9 november 2012) en aan het nieuwe protocol dat
werd afgesloten op ... tussen de Vlaamse Regering en de Vlaamse ombudsman ter
uitvoering van het hierna vermelde artikel 17bis:

"Art. 17bis. Het personeelslid dat een onregelmatigheid meldt zoals bedoeld in artikel
3, 8§ 2, wordt op zijn verzoek onder de bescherming geplaatst van de Vlaamse om-
budsman.

Hiertoe werkt de Vlaamse Regering een protocol uit met de Vlaamse Ombudsdienst.
Dit protocol omvat, naast de duur van de beschermingsperiode, minimaal als be-
schermingsmaatregel de schorsing van tuchtprocedures, een regeling inzake het
toewijzen van de bewijslast end e mogelijkheid van een vrijwillige herplaatsing van
het personeelslid.

De Vlaamse Regering neemt in haar regelingen betreffende de rechtspositie van het
personeel bepalingen op ter implementatie van het protocol."

Ter uitvoering van het voormelde artikel 17bis is in het nieuwe protocol een nieuwe
beschermingsmaatregel voor de klokkenluider ingevoerd, dat het sluitstuk vormt van
de versterkte klokkenluidersmaatregeling, met name de mogelijkheid om de klokke-
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luider met zijn instemming een andere baan aan te bieden door middel van vrijwillige
herplaatsing in een andere bestuursinstantie van de Vlaamse Gemeenschap of het
Vlaams Gewest.

De Vlaamse ombudsman neemt een coérdinerende rol op bij de bedoelde herplaat-
sing van het personeelslid.[24]

Tevens is in het protocol (artikel 7) een budgettaire regeling opgenomen voor de her-
plaatsing van het personeelslid bedoeld als incentive voor de ontvangende leiding-
gevende, die erin bestaat dat het verschil tussen de effectieve loonkost van het per-
soneelslid en de loonkost bij aanwerving recurrent wordt overgedragen van de af-
staande entiteit aan de ontvangende entiteit.

Er wordt vanuit gegaan dat de ontvangende entiteit beschikt over de nodige midelen
om een vacature in te vullen. Volgens deze regeling behoudt de afstaande entiteit de
middelen om de vrijgekomen vacature in te vullen.[24]

Een wijziging van dienstaanwijzing over de entiteiten heen is mogelijk in geval na
afloop van het ambtshalve onbetaald verlof (art. X 63, 81 VPS) geen gestandaardi-
seerd gunstverlof wordt toegekend.[37]

Een ambtenaar die binnen de diensten van de Vlaamse overheid een arbeidsover-
eenkomst, mandaat of tijdelijke aanstelling opneemt, heeft ambtshalve recht op on-
betaald verlof. In geval van een arbeidsovereenkomst of tijdelijke aanstelling wordt
het verlof gedurende twee jaar en in geval van een mandaat gedurende de eerste
mandaatperiode toegekend. Of na afloop van het ambtshalve onbetaald verlof de
tewerkstelling bij de ontvangende entiteit kan worden verdergezet, hangt in de eerste
plaats af van de toekenning van een gestandaardiseerd gunstverlof door de lijnma-
nager van de uitsturende entiteit. Kent deze laatste het gunstverlof toe, dan kan de
ambtenaar in kwestie zijn arbeidsovereenkomst, mandaat of tijdelijke aanstelling blij-
ven uitoefenen bij de ontvangende entiteit en behoudt hij zijn statutaire aanstelling bij
de uitsturende entiteit. De lijnmanager van de uitsturende entiteit bepaalt de mate
waarin een gestandaardiseerd gunstverlof wordt toegekend.[37]

Kent de lijnmanager van de uitsturende entiteit geen gestandaardiseerd gunstverlof
toe, dan kan de ontvangende entiteit de ambtenaar blijvend tewerkstellen via een
wijziging van dienstaanwijzing over de entiteiten heen. De statutaire aanstelling van
de ambtenaar in kwestie wordt door de wijziging van dienstaanwijzing van de ene
entiteit naar de andere entiteit overgezet. Daar de statutaire aanstelling wordt over-
gezet, gaat men over met de graad, niveau en rang waarin men statutair al in dienst
was. Het is logisch dat een ambtenaar die bij een andere entiteit een contractuele
functie in een andere graad, niveau of rang uitoefent statutair niet met de contractue-
le graad, niveau of hogere rang wordt overgezet. Dit vergt nog steeds een statutaire
selectieprocedure (bvb. horizontale mobiliteit of bevordering).[37]

Deze werkwijze is efficiént en is kostenbesparend (de statutaire aanstelling kan im-
mers zonder procedure van de ene naar de andere entiteit worden overgezet). De
lijnmanager die van deze optie gebruik wenst te maken, moet wel over de nodige
plaats op zijn personeelsplan beschikken.[37]

Aan deze wijziging van dienstaanwijzing zijn wel de volgende voorwaarden gekop-
peld:
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e het is van toepassing op de ambtshalve onbetaalde verloven die vanaf 1 januari
2018 of daarna zijn gestart. Ze is niet van toepassing op de ambtshalve verloven
die voor deze datum zijn gestart. Deze blijven doorlopen zoals voorzien;

e ze kan pas worden toegepast na afloop van het ambtshalve onbetaald verlof en bij
een daaropvolgende niet-toekenning van een gunstverlof;

e het contract dat aan de basis van het ambtshalve onbetaald verlof lag, moet het
gevolg zijn van de toepassing van een objectief wervingssysteem met algemene
bekendmaking zoals bedoeld in deel 1l VPS. De wijziging van dienstaanwijzing
kan dus niet worden toegepast als de arbeidsovereenkomst in €één van de uitzon-
deringsgevallen vermeld in artikel 11l 2 VPS zonder objectief wervingssysteem met
algemene bekendmaking werd toegekend. Bvb. werd de arbeidsovereenkomst
aangeboden in het kader van een tijdelijke en uitzonderlijke personeelsbehoefte
met een arbeidsovereenkomst voor één jaar uitzonderlijk verlengbaar met één
jaar, dan kan de wijziging van dienstaanwijzing over de entiteiten heen niet wor-
den toegepast. Een statutair overstap kan in dat geval enkel mits toepassing van
een selectieprocedure;

e het mandaat of de tijdelijke aanstelling die aan de grondslag van het onbetaald
verlof lag moet het gevolg zijn van de toepassing van deel VI VPS;

e zowel de beide lijnmanagers als de ambtenaar moeten akkoord gaan met de wij-
ziging van dienstaanwijzing over de entiteiten heen.[37]

Wat de mandaten betreft, gaat het 0.a. over de IT-mandaten die worden geregeld in
deel VI VPS en niet om de mandaten van afdelingshoofd, administrateur-generaal,
secretaris-generaal of algemeen directeur. Aan deze mandaten is immers een be-
noeming of contract verbonden. Een personeelslid van de DVO die bijvoorbeeld bij
een andere entiteit voor het eerst een mandaat als afdelingshoofd opneemt, krijgt bij
de entiteit van herkomst ambtshalve onbetaald verlof voor de duur van de statutaire
proeftijd in de graad van hoofdadviseur. Na een positieve evaluatie gaat men defini-
tief over naar de entiteit waar men afdelingshoofd is. Hierdoor stopt de band met en
het onbetaald verlof bij de entiteit van herkomst. Aldus moet de wijziging van dienst-
aanwijzing hier niet worden toegepast.[37]

De regeling inzake wijziging van dienstaanwijzing is overeenkomstig van toepassing
in geval het gestandaardiseerd gunstverlof dat volgend op het ambtshalve onbetaald
verlof werd toegekend op een gegeven moment wordt stopgezet.[37]

8 9 biedt de mogelijkheid tot overplaatsing op voorstel van de Vlaamse ombudsman
(in het kader van de bescherming van de klokkenluiders) van ambtenaren en con-
tractuele personeelsleden van publiekrechtelijke rechtspersonen van de Vlaamse
Gemeenschap en het Vlaams Gewest, die niet vallen onder het toepassingsgebied
van het VPS. Zij kunnen worden overgeplaatst in een vacante betrekking van dezelf-
de of gelijkwaardige graad of in eenzelfde of gelijkwaardige contractuele betrekking
binnen de Diensten van de Vlaamse overheid na het akkoord van de betrokken N-
functie (die hiervoor kiest) en na het akkoord van het personeelslid.

De Vlaamse ombudsman neemt een coérdinerende rol op bij de voormelde over-
plaatsing van het personeelslid.[24]

Hieraan is volgende budgettaire regeling verbonden (zoals bepaald in artikel 7 van
het voormelde protocol): het verschil tussen de totale budgettaire loonlast van het
overgeplaatste personeelslid en de theoretische loonlast van de basisgraad wordt
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verschoven van de bedoelde afstaande rechtspersoon naar de entiteit van de ont-
vangende lijnmanager.

De overgeplaatste ambtenaar wordt benoemd in de graad, waartoe de vacante be-
trekking behoort, en ingeschaald op de overeenkomstige trap van de functionele
loopbaan van de nieuwe graad.

Het overgeplaatste contractuele personeelslid krijgt een nieuwe arbeidsovereen-
komst ofwel met de salarisschaal of de geldelijke loopbaan, verbonden aan de nieu-
we contractuele betrekking ofwel met dezelfde benaming en dezelfde salarisschaal of
geldelijke loopbaan.[24]

Art. | 5bis. 8§ 1. Dit artikel betreft de juridische verankering van het principe van niet
nodeloos hertesten in het VPS voor alle selecties (werving, bevordering, top- en mid-
denkaderfuncties, tijdelijke aanstelling als projectleider of preventieadviseur en voor
aanwijzing in een IT-mandaat of een mandaat van preventieadviseur-coérdinator).
Hierdoor wordt vermeden dat kandidaten die recent reeds getest werden voor een
gelijkaardige functie opnieuw een assessment moeten doorlopen. De vroegere rege-
ling inzake vrijstellingen (hans enkel nog als overgangsmaatregel behouden) voorzag
enkel vrijstelling voor testen voor dezelfde graad en maakte geen uitwisselbaarheid
mogelijk tussen testresultaten van wervings- en bevorderingsprocedures.[34]

Het is de selector die in overleg met de[32] ljnmanager (of benoemende of indienst-
nemende overheid) beslist om de resultaten te hergebruiken, voor zover deze niet
ouder zijn dan zeven jaar.

De selector kan beslissen[32] om bepaalde competenties en/of andere vereisten[32]
niet te hertesten.[32] De voorheen geteste competenties en hun niveau en de com-
petenties van de nieuwe functie en hun niveau moeten niet noodzakelijk volledig
identiek zijn, maar het is evident dat het voorheen geteste niveau en de voorheen
geteste competenties minstens gelijkwaardig zijn aan het niveau en de competenties
van de nieuwe functie.[18]

Het is nodig dat de selector effectief over de testresultaten kan beschikken. De jury
dient steeds in staat te zijn om een objectieve en kwalitatieve vergelijking tussen
kandidaten te maken. Daarvoor moet de nodige informatie en rapportering van de
eerder afgelegde testen beschikbaar zijn. Een bewijs van deelname en/of slagen vol-
staat hiertoe niet, een kwalitatieve beoordeling van de resultaten (zoals in een nor-
maal rapport van het selectieonderdeel opgenomen) is noodzakelijk.[32] Het is nodig
dat de selector effectief over de testresultaten kan beschikken. De jury dient steeds
in staat te zijn om een objectieve en kwalitatieve vergelijking tussen kandidaten te
maken. Daarvoor moet de nodige informatie en rapportering van de eerder afgelegde
testen beschikbaar zijn. Een bewijs van deelname en/of slagen volstaat hiertoe niet,
een kwalitatieve beoordeling van de resultaten (zoals in een normaal rapport van het
selectieonderdeel opgenomen) is noodzakelijk.[32]

De kandidaat die beroep wil doen op het principe van niet nodeloos hertesten moet
bij de kandidaatstelling zelf aan de lijjnmanager meedelen dat hij voorheen reeds ge-
test werd zodat de selector de nodige informatie kan opvragen.

Er wordt uitdrukkelijk opgenomen dat de selector bij zijn beslissing rekening houdt
met de vergelijkbaarheid van de testen en testresultaten (bijvoorbeeld een uitgebreid
assessment tegenover een persoonlijkheidsvragenlijst).

Men kan beslissen om niet te hertesten ongeacht voor welke graad of functie en
soort procedure de vorige test werd afgenomen.[32]
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De selector bepaalt aan welke selectieonderdelen de kandidaat nog moet deelnemen
om het geheel van de competenties en andere vereisten die overeenkomstig de func-
tiebeschrijving nodig zijn voor een functie te kunnen beoordelen.[32]

§ 2. Elke kandidaat moet kunnen vragen om hertest te worden. Bij het hertesten van
een kandidaat is het alleen het laatste resultaat dat telt behalve indien betrokken[32]
op basis van de overgangsmaatregelen (art. VI160 t.e.m. VI 161) beroep kan doen
op een vrijstelling[32]. Tot voor 1 juli 2016 voorzag het VPS[32] bv. vrijstelling van het
generieke gedeelte na aanwerving (onbeperkt in geval van slagen voor de generieke
proeven) of van de test voor de generieke competenties gedurende 7 jaar voor een
bevorderingsfunctie binnen het niveau indien een externe potentieelinschatting deel
uitmaakte van de procedure. Organiek kunnen geen nieuwe vrijstellingen meer toe-
gekend worden.[33] Vrijstellingen die in het verleden verworven zijn, blijven in over-
gang[32] behouden voor de voorziene duur (hetzij onbeperkt, hetzij voor de resteren-
de duur van de 7 jaar).[18]

8 3. Het principe van niet nodeloos hertesten trad[32] in werking zes maanden na de
datum van inwerkingtreding van de principes “Kwaliteitscriteria voor selecties en se-
lectoren” zoals ze vastgelegd werden door de Vlaamse minister van bestuurszaken
bij omzendbrief BZ 2014/5 van 23 mei 2014. Het geldt dus voor selecties afgenomen
ten vroegste 1 december 2014 (=pas zes maanden na de datum van inwerkingtre-
ding van deze principes) zodat alle selectoren voldoende de tijd hadden om er voor
te zorgen dat hun selecties verliepen volgens de kwaliteitscriteria vastgelegd in de
omzendbrief[32]. Tevens geldt[32] het principe van niet nodeloos hertesten alleen
voor selecties waarbij het competentiemodel van de Vlaamse overheid gehanteerd
werd.[18] De facto betekent dit dat het principe van niet nodeloos hertesten (alsook
het toekennen van vrijstellingen) alleen van toepassing is op selecties afgenomen bij
de diensten van de Vlaamse overheid.[32]

Art. | 5ter. Deze bepaling regelt op algemene wijze het behoud van administratieve
en geldelijke rechten voor de mandaathouders van rang A2A en voor de vastbe-
noemde ambtenaren van rang A2E en lager, die worden overgedragen naar een an-
dere entiteit, raad of instelling:

- ofwel ter uitvoering van artikel 3 van het decreet van 28 november 2008 tot rege-
ling van overdracht van personeelsleden binnen de diensten van de Vlaamse
overheid in geval van verschuiving van taken of bevoegdheden;

- ofwel door wijziging van dienstaanwijzing met toepassing van artikel 1 5, 88 VPS.

Met deze bepaling worden onnodige reglementaire besluiten van de Vlaamse Rege-
ring over geldelijke en administratieve rechten bij overdracht van personeel in de
voormelde gevallen vermeden. Doordat nu in het VPS de verworven rechten van
personeelsleden die worden overgedragen naar een andere entiteit binnen de dien-
sten van de Vlaamse Overheid op algemene wijze zijn geregeld, hoeft dit niet te wor-
den hernomen in de besluiten die de overdracht regelen van personeelsleden. In het
Sectorcomité XVIII werd wel afgesproken dat de overheid de vakbonden met een
mededeling op de hoogte zal brengen van deze personeelsoverdrachten.[23]

In het geval dat een afdelingshoofd samen met de afdeling wordt overgedragen naar
een andere entiteit omwille van een verschuiving van taken, kan het hoofd van de
ontvangende entiteit het mandaat van het afdelingshoofd beéindigen overeenkomstig
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artikel V 46, 81, 3° VPS als hij ervoor kiest om deze betrekking van afdelingshoofd
om organisatorische redenen niet te behouden (= de facto afschaffen).[23]

Omdat een wijziging van dienstaanwijzing normaliter de ambtshalve beéindiging van
het IT-mandaat en de aanstelling als projectleider voor gevolg heeft, werd in de arti-
kelen VI 73 en VI 78 bepaald dat deze ambtshalve beéindiging niet van kracht is in
geval van een overdracht in het kader van dit artikel.[27]

De contractuele personeelsleden die onder de voormelde voorwaarden worden over-
gedragen aan een nieuwe entiteit, raad of instelling krijgen een arbeidsovereenkomst
aangeboden van de ontvangende entiteit, raad of instelling.[23]

In praktijk past de ontvangende entiteit de arbeidsrechtelijke techniek van het adden-
dum aan de bestaande arbeidsovereenkomst toe. Via deze techniek blijft de arbeids-
overeenkomst die in het verleden met het personeelslid werd afgesloten bestaan en
wordt enkel de tewerkstellende entiteit vervangen. Noch aan de arbeidsvoorwaarden,
noch aan de duur van de overeenkomst (bepaald of onbepaald) worden enige wijzi-
gingen aangebracht. Doordat de bestaande arbeidsovereenkomst blijft bestaan, heeft
het personeelslid in geval van ontslag recht op het "rugzakje" dat als gevolg van het
eenheidsstatuut in de arbeidsovereenkomstenwet werd ingevoerd. Mocht de be-
staande overeenkomst evenwel worden beéindigd en mocht er met het personeelslid
een nieuwe overeenkomst worden afgesloten, dan wordt in geval van ontslag de vol-
ledige duur van de opzeggingstermijn berekend volgens de nieuwe regels die door
het eenheidsstatuut werden ingevoerd. Omdat dit evenwel nadelig is voor het perso-
neelslid (in vergelijking met de rugzak heeft men slechts recht op een significant kor-
tere opzeggingstermijn) wordt aan dit artikel uitvoering gegeven via een addendum
aan de bestaande arbeidsovereenkomst en niet via een nieuwe arbeidsovereen-
komst.[27]

Art. | 6 - opgeheven[23]

Art. 1 7. 8 1. Het arbeidsreglement is een geheel van regels die toepasselijk zijn op
een werkgever en al zijn werknemers dan wel enkel op die werknemers die in een
bepaalde afdeling werken of tot een bepaalde categorie behoren.

Per entiteit, raad of instelling wordt gewerkt met één basis-arbeidsreglement (AR) dat
voor welbepaalde deelentiteiten wordt aangevuld met een aanvullend AR. Het hoofd
van de entiteit, raad of instelling stelt het basis-AR vast en de bevoegdheid tot vast-
stelling van het aanvullend AR wordt in principe (delegatie) uitgeoefend door de lijn-
manager van de subentiteit (bv. N-1).

Er zal zo veel mogelijk gemeenschappelijk onderhandeld worden over onderwerpen
die voor iedereen gelden (zie model AR).

§ 2. Enkel de (intussen opgeheven)[32] APKB-regel wordt verankerd die de ambte-
naar het recht geeft om de gemiddelde maximum arbeidsduur van 38 uur per week
niet te overschrijden.

Daarnaast bepaalt de wet van 14 december 2000 tot vaststelling van sommige as-
pecten van de organisatie van de arbeidstijd in de openbare sector (BS 5 januari
2001), zoals gewijzigd, dat de gemiddelde wekelijkse arbeidsduur niet meer dan 38
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uren per week mag belopen over een referentieperiode van vier maanden (te verlen-
gen tot maximum 12 maanden in bepaalde gevallen).

Afwijkingen zijn mogelijk, zonder dat het nieuwe wekelijks gemiddelde meer mag be-
dragen dan 48 uur (inclusief overuren) en mits inhaalrust wordt toegekend binnen de
4 maanden.

In totaal mag de wekelijkse arbeidsduur niet meer bedragen dan 50 uur per week,
behoudens in volgende gevallen:

- bij dringende werken aan machines of materieel

- om het hoofd te bieden aan een voorgekomen of dreigend ongeval

- in opvoedings- en opvangtehuizen

De mogelijkheid bestaat om een financiéle vergoeding toe te kennen voor de over-
schrijding van de grens van de gemiddelde wekelijkse arbeidsduur (38 u/week) in-
dien de toekenning van inhaalrust onmogelijk blijkt.

Als algemene regel voor elke entiteit, raad of instelling geldt dus de 38-urige werk-
week voor voltijdse betrekkingen (zowel ambtenaar als contractueel).

Bedoeling is om inzake deeltijdse arbeidsduur voor het personeelsbeheer efficiénte
gradaties te hanteren.

De concrete uitwerking van de algemene en specifieke werktijdregelingen (stamtij-
den, glijtijden en bereikbaarheid van de dienst) en/of het "meten" van de werktijd op
basis van outputgegevens, is niet alleen een zaak van de lijnmanager.

Een beleidsdomein zal een codrdinerende taak op zich dienen te nemen teneinde
toch een zekere interne coherentie tussen de diverse entiteiten te bekomen.

De concrete werkorganisatie zal opgenomen worden in het arbeidsreglement zodat
eventueel kan gespecifieerd worden per entiteit, raad of instelling waar afwijkingen
nodig zijn.

Dit belet dan weer niet dat algemene principes van arbeidsflexibiliteit (telewerken, 4-
dagen week, ...) gemeenschappelijk kunnen gecommuniceerd worden (code).

Het contractuele personeelslid wordt tewerkgesteld met dezelfde werktijdregeling als
de ambtenaar.

De samenstelling van een persoonlijk dossier (inzonderheid de noodzakelijke docu-

menten) is in se een werkafspraak van behoorlijk bestuur (afstemming tussen MOD).

Anderzijds heeft het personeelslid er recht op dat zijn dossier de noodzakelijke do-

cumenten omvat. Richtinggevend zijn volgende documenten:

- administratieve loopbaan (proeftijd verslagen, aanwervingsdossier, besluiten, pv
eedaflegging);

- geldelijke loopbaan (salarisgegevens, voorgaande diensten, besluiten, ...);

- ziekte (attesten, arbeidsongevallen);

- evaluatie;

- tuchtstraffen.

Art. 1 7bis. Voor de IVA’s met rechtspersoonlijkheid en de EVA’s, die onder het toe-
passingsgebied van het VPS (raamstatuut) vallen kunnen agentschapspecifieke be-
sluiten met agentschapspecifieke bepalingen worden vastgesteld. Het initiatief gaat
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uit van de Vlaamse minister die belast is met het bestuur van of het toezicht op het
agentschap en de Vlaamse minister bevoegd voor de bestuurszaken dient zijn ak-

koord te verlenen.

Deze regeling geldt niet voor de strategische adviesraden met uitzondering van de
strategische adviesraad Vlaamse Onderwijsraad, die voorheen een Vlaamse open-
bare instelling was en een instellingsspecifiek besluit had.[2]

TITEL 3. ALGEMENE ORGANISATORISCHE BEPALINGEN

Hoofdstuk 1. Statutaire organen en beroepscommissie

Dit betekent het noemen (of niet) van de statutaire organen die tussenkomen in de rechtspo-
sitie en het omschrijven van de wijze van oprichting van de beroepscommissie, aangevuld
met de redenen van tussenkomst.

In het algemeen wordt als uitgangspunt genomen om geen organisatorische regels op te
nemen in het raamstatuut (doch het zal niet altijd te vermijden zijn).

In tegenstelling tot vroeger wordt ook het organigram van de diensten niet meer statutair
verankerd.

Art. | 8. Er wordt in principe gekozen voor een oprichting (binnen bepaalde regels)
per beleidsdomein. Uiteraard is de oprichting van beleidsdomeinoverschrijdende or-
ganen ook niet a fortiori uitgesloten (organisatiebevoegdheid) aan dewelke dan be-
paalde bevoegdheden kunnen toegewezen worden. Organen kunnen ook per entiteit
(...), raad of instelling opgericht worden.

Voor aangelegenheden die louter de statutaire rechtspositie van de ambtenaar be-
treffen (bv. beslissingen na beroepen) zullen binnen elk beleidsdomein, volgens een
vrije organisatie, de organen opgericht en samengesteld worden die in deze aange-
legenheden adviserend of beslissend optreden.

(cf. huidige COVA's, directieraden, ...)

Het raamstatuut geeft aan waar dergelijke organen tussenkomen en ook welke be-
slissingen door collectieve organen (zonder ze te noemen) dienen genomen. De sa-
menstelling van deze organen zal van een voldoende hoog niveau zijn (bv. college
van N en N-1 functies per entiteit, college van N-functies op niveau beleidsdomein).
Daarnaast kan samenspraak en collegiale verantwoordelijkheid nog altijd gestimu-
leerd worden via onderrichtingen aan de beleidsdomeinen.

Deze organisatorische maatregel is zaak van de beleidsraad, strategische advies-
raad of het Gemeenschapsonderwijs, teneinde een zekere coherentie voor het per-
soneel binnen elk domein te bewerkstelligen.

Art. 1 9. Een beroepscommissie wordt opgericht volgens de hiernavolgende algeme-

ne regelen en tegen de in de rechtspositie vermelde beslissingen.

De algemene regelen zijn:

- de commissie heeft ten minste adviesbevoegdheid

- de commissie wordt paritair samengesteld uit leden van de overheid en uit leden
van de representatieve vakorganisaties
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- de voorzitter is stemgerechtigd en is inzake tuchtzaken, schorsing in het belang
van de dienst en bij een tweede opeenvolgende onvoldoende, een magistraat
- het beroep is opschortend (tenzij anders bepaald bv. bij tucht).

In casu van deze rechtspositie wordt geopteerd voor een adviserende raad van be-
roep doch met deze afwijking dat in geval van eenparigheid in de beraadslaging, aan
de raad een beslissende bevoegdheid wordt toegekend. Er dient derhalve geen uit-
drukkelijke beslissing meer genomen te worden door de tot beslissen bevoegde in-
stantie of ljnmanager na beroep. De raad neemt desgevallend onmiddellijk een
nieuwe beslissing bv. wanneer inzake tucht een straf te zwaar bevonden wordt in
verhouding tot de feiten.

Aan de afwijking in geval van eenparigheid in de beraadslaging, wordt uitdrukkelijk
het geval toegevoegd waarin de raad van beroep bij meerderheid beslist tot
de onontvankelijkheid van het beroep.

In deze situatie spreekt de raad zich immers niet uit over de (on)gegrondheid van de
bestreden beslissing. De uitspraak van de raad van beroep houdt geen advies in aan
de tot beslissen bevoegde instantie of ljnmanager. De bestreden beslissing wordt als
definitief beschouwd na het verstrijken van de beroepstermijn. De entiteit moet geen

bijkomende beslissing meer nemen.

De mogelijk beperkte terugwerkende kracht van de bestreden beslissing is slechts
aanvaardbaar wanneer niet geraakt wordt aan de verworven rechten zoals de ont-
vangen verloning in de periode na het einde van de beroepstermijn tot de datum van
de beslissing van de raad van beroep, onverminderd de mogelijkheid om tot een pre-
ventieve schorsing over te gaan met weddeverlies gedurende deze periode.

Deze verduidelijking doet geen afbreuk aan de mogelijkheid om tegen een beslissing
van de raad van beroep een beroepsprocedure in te leiden bij de Raad van State.[63]

De aspecten rond de werking van een beroepscommissie die essentiéle elementen
van rechtsbescherming vormen (hoorrecht, recht op bijstand, kennisgeving van ad-
viezen en beslissingen, ...) worden statutair opgenomen.

In het huishoudelijk reglement kunnen procedureregels en termijnen opgenomen
worden.

De beslissingen waartegen beroep mogelijk is door de ambtenaar, zijn:

- evaluatiebeslissing met een eindvermelding waaraan het statuut rechtsgevolgen
verbindt: in casu onvoldoende en vertraging in de functionele loopbaan

- tuchtzaken

- schorsing in het belang van de dienst

Het is niet meer mogelijk om een beroep in te stellen tegen de weigering van een
verlof of een evaluatie ‘onvoldoende’ van de proeftijd.[63]

Voor contractuelen is geen beroep voorzien (status quo).

Omdat de eenheid inzake interpretatie en toepassing van de reglementering in deze
adviesprocedure belangrijker geacht wordt dan de organisatorische vrijheidsgraad,
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wordt voorgesteld 1 beroepscommissie op te richten (verbonden met 1 procedure
gua afhandeling van zaken).

Voor het middenkader (tucht, verlof, evaluatie, ...) is de raad van beroep bevoegd.

Art. 1 10. 8 1. De pariteit tussen overheids- en vakbondsafgevaardigden geldt onver-
minderd de stemgerechtigde voorzitter.

§ 2. Het intussen opgeheven[32] APKB vereist enkel voor tuchtzaken en schorsing in
het belang van de dienst een magistraat als voorzitter. Deze vereiste wordt door de
Vlaamse overheid - omwille van de verstrekkende gevolgen - uitgebreid tot het geval
van een tweede evaluatie onvoldoende (bij één van de eerstvolgende evaluaties)[32]
die tot definitieve beroepsongeschiktheid kan leiden.

Voor de overige zaken is het opportuun, gelet op het gebrek aan magistraten of ma-
gistraten in ruste dat de federale minister van Justitie vaststelt, andere externe des-
kundige functies in te schakelen bv. advocaten, professoren, ... (dus geen interne
personeelsleden). De overheid behoudt haar voorkeur voor magistraten als voorzit-
ter, doch bijaldien het noodzakelijk is hiervan af te stappen, moeten de externen bij
voorkeur aangesloten zijn bij de orde van advocaten.

§ 3. De lijnmanager van het Agentschap Overheidspersoneel[28] regelt de interne
werkorganisatie en zorgt voor voldoende reserves of lijsten met potentiéle overheids-
assessoren waaruit per zaak kan geput worden. Hij waakt erover dat de overheidsle-
den per zaak van voldoende niveau zijn t.0.v. de functie die de verzoeker bekleedt.[2]
De vereiste van niveau A te zijn en van een gelijke of hogere rang dan verzoeker
vervalt.

De secretarissen bereiden de zaak voor en helpen o.m. de voorzitters bij het opstel-
len van hun advies. Zij zijn geen leden of voorzitter en dus niet stemgerechtigd.

De lijnmanager van het Agentschap Overheidspersoneel[28] zorgt voor een pool aan
secretarissen die naargelang de zaak kunnen ingezet worden.[2]

Inzake de samenstelling van de raad van beroep is het evident dat het algemeen
rechtsbeginsel dat men niet terzelfdertijd rechter en partij kan zijn, dient gerespec-
teerd.

Zo kan uiteraard de verzoeker zelf en zijn raadgever, de advocaat of de ambtenaar
die het voorstel van de overheid verdedigt, geen lid zijn van de raad. Evenmin een
ambtenaar die betrokken is bij de afwikkeling van de procedure voorafgaand aan of
volgend op het advies of diens bloed- en aanverwant tot de tweede graad.
Desgevallend kan de concretisering van dit algemeen rechtsbeginsel opgenomen
worden in het huishoudelijk reglement, doch ook de lijnmanager waakt hierover bij de
effectieve samenstelling per zaak.

De verzoeker zelf beschikt over een wrakingsrecht bij vermoeden van partijdigheid.
De wraking moet gemotiveerd zijn (huishoudelijk reglement).

Art. | 11. Er zal afgetoetst worden wat een redelijk aantal leden is van overheid en
vakbonden om tot de besluitvorming te komen. Bij de stemming over het reglement
wordt zo nodig de pariteit door loting hersteld. Het huishoudelijk reglement van de
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raad van beroep moet niet gepubliceerd worden in het BS maar wel kenbaar ge-
maakt worden aan de betrokkenen.

Art. 1 12. De bedoeling is dat het huishoudelijk reglement regelt wat niet in dit besluit

opgenomen is, zoals:

- geldigheid van beraadslaging van de raad van beroep

- procedureregels: bv. het aanwijzen door de lijnmanager van een ambtenaar om
het betwiste voorstel van de overheid te verdedigen

- wrakingsrecht; dit dient dan wel kenbaar gemaakt aan betrokkene

- wijze (en eventueel termijn) van kennisgeving van adviezen (bv. aangetekend)
aan verzoeker en aan de bevoegde overheid die na beroep beslist of het eenpa-
rig gunstig advies ambtshalve uitvoert. Dit zal per beleidsdomein (entiteit) / raad
/ instelling uitgemaakt worden welke organen bevoegd zijn.

Art. | 13. Het spreekt vanzelf dat de raad van beroep over geen aanvraag mag be-
raadslagen of beslissen, indien het onderzoek niet geheel geéindigd is, indien de
verzoeker niet in de gelegenheid gesteld werd zijn verweermiddelen te doen gelden,
en indien het dossier niet alle dienende gegevens bevat opdat de raad met volle
kennis van zaken advies kan geven.

De ambtenaar mag zich in zijn verdediging laten bijstaan door een persoon naar ei-
gen keuze. De bepalingen van het oud APKB verleenden de ambtenaren het recht
om zich bij beroep tegen een evaluatie, in een tuchtprocedure of bij schorsing in het
belang van de dienst te laten bijstaan door een persoon naar eigen keuze. In het
huidige APKB wordt de vrije keuze van een verdediger niet meer gewaarborgd bij
beroep tegen evaluatie (enkel bij tucht en schorsing).

Nochtans wordt in dit statuut het recht op bijstand niet beperkt naargelang de beslis-
sing waartegen men in beroep gaat. Dit recht mag niet beperkt worden door te zeg-
gen welke categorieén personen het moeten zijn.

Indien de ambtenaar een geldige reden heeft om zelf niet te verschijnen en zich niet
heeft kunnen laten vertegenwoordigen bij overmacht - wat reeds een uitzonderlijk
toeval zou moeten zijn - kan een nieuwe zittingsdatum bepaald worden.

Om vertraging te vermijden dient de ambtenaar zich te laten vertegenwoordigen in-
dien hijzelf niet aanwezig kan zijn. Doet hij dit niet dan wordt de uitspraak of beslis-
sing voor het beroep definitief.

Het opschortend karakter van het beroep betekent dat de beslissing voor het beroep
voorlopig geen uitwerking heeft (dit is de regel bij evaluatie, verlof, proefperiode, ...
doch zie uitz. bij tucht).

Art. 1 14. 8 1. In acht genomen de omvang van de werkzaamheden die het voorzitten
van de vergaderingen van de raad van beroep met zich meebrengt, ontvangen de
voorzitters in de kamers van de raad van beroep een presentiegeld van 150 euro[9]
(aan 100% - dit bedrag wordt geindexeerd zoals vermeld).

Het bedrag wordt toegekend voor elke halve dag dat de voorzitters zitting hebben,
ongeacht het aantal zaken dat op een halve dag wordt behandeld.
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§ 2. Omdat de voorzitters en de vakbondsleden geen personeelslid moeten zijn wordt
een gelijkstelling voorzien met de ambtenaar voor het berekenen van de reis- en
maaltijdvergoeding. Met het openbaar vervoer gebeurt de verplaatsing voor de amb-
tenaar voortaan in 2% klas. Voor de voorzitters van de kamers van de Raad van be-
roep wordt evenwel voor de reisvergoeding een afwijking voorzien (treinbiljet[9] 15
klas of tegenwaarde) omwille van de aard van de te behandelen dossiers (discretie
voorbereiding dossiers).

Tijdens het Sectorcomité XVIII van 28 april 2008 werd overeengekomen dat voor de
assessoren van de vakorganisaties het de entiteiten van herkomst zijn die de even-
tuele reiskosten betalen. Indien de betrokken assessor niet bij de Vlaamse overheid
werkt, dan worden de reiskosten gedragen door de entiteit waar de Raad van Beroep
gesitueerd is (dus door het Agentschap Overheidspersoneel).

Uit de opname van de reis— en maaltijdvergoeding voor assessoren in het VPS volgt
dat het de overheid is die instaat voor de betaling van deze vergoedingen. Zowel
voor de assessoren van de overheid als voor de assessoren van de vakbond is het
de entiteit van het personeelslid dat zetelt in de raad van beroep namens de overheid
of de vakbond die instaat voor de betaling van deze vergoeding.

Art. | 14bis. Ter implementering van de beslissing van de Vlaamse Regering van 22
november 2013 betreffende verschillende aan functieclassificatie gerelateerde the-
ma’s, wordt aan de algemene organisatorische bepalingen een hoofdstuk toege-
voegd dat voor de diensten van de Vlaamse overheid voorziet in de oprichting van
een beroepscommissie Functieclassificatie die de (externe) beroepen behandelt, die
worden ingesteld door een functiehouder tegen de indeling van een functie in een
functiefamilie en de functieklasse waarin de functie werd gewogen.[39]

Art. | 14ter. Dit artikel bepaalt op welke wijze de beroepscommissie Functieclassifi-
catie moet worden samengesteld. De beroepscommissie Functieclassificatie bestaat
uit de voorzitter, deskundigen namens de overheid, deskundigen namens de vakor-
ganisaties en vertegenwoordigers van het beleidsdomein Kanselarij en Bestuur. Allen
hebben een goede kennis van de organisatie-eigen wegingsmethodiek van de
Vlaamse overheid (volgden de opleiding). Zo beschikken de diensten van de Vlaam-
se overheid over een pool van assessoren. Zij ontvangen geen zitpenning of presen-
tiegeld. [27]

Art. | 14quater. Dit artikel bepaalt de bevoegdheden en wijze van beslissen van de
beroepscommissie Functieclassificatie.

De beroepscommissie Functieclassificatie streeft ernaar een consensus te bereiken
(geen stemming). De beroepscommissie stelt in voorkomend geval vast dat er geen
consensus kan worden bereikt, in welk geval de voorzitter beslist. 27]

Art. | 14quinquies. Dit artikel voorziet in de mogelijkheid om beroepen die betrek-
king hebben op dezelfde functie collectief te behandelen. Deze mogelijkheid bevor-
dert enerzijds de eenheid van rechtspraak en zorgt er anderzijds voor dat beroepen
efficiénter kunnen worden afgehandeld [27]
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Art. | 14sexies. Dit artikel voorziet in de mogelijkheid tot bijstand of vertegenwoordi-
ging van de verzoeker.[27]

Art. | 14septies. De beroepscommissie Functieclassificatie regelt haar praktische
werking en na te leven procedureregels in een door haar vast te stellen huishoudelijk
reglement. De bedoeling is dat het huishoudelijk reglement regelt wat niet in dit be-
sluit opgenomen is.[27]

De voorzitter van de beroepscommissie Functieclassificatie heeft per zitting van een
halve dag (ongeacht het aantal behandelde zaken) recht op een presentiegeld ten
bedrage van 150 euro (te indexeren (= 241,26 euro volgens de huidige liquidatiecoé&f-
ficient 1,6084)) alsook een treinbiljet 1e klasse (heen en terug) of de tegenwaarde
hiervan. Dit presentiegeld is gelijk aan dat voor de voorzitter van de raad van be-
roep.[34]

De voorzitters hebben tevens recht op een presentiegeld, een treinbiljet 1e klasse
(heen en terug) en gebeurlijk (indien de voorwaarden hiervoor vervuld zijn) op een
maaltijdvergoeding voor de extra werkvergaderingen die ze bijwonen met het oog op
de operationalisering van de beroepscommissie (bv. m.o.0. de vaststelling van het
huishoudelijk reglement). Eens de beroepscommissie operationeel is kunnen de
voorzitters nog samenkomen om met elkaar af te stemmen over de eenheid van
rechtspraak van de beroepscommissie. Ook deze samenkomsten geven recht op de
toekenning van een presentiegeld, een treinbiljet 1e klasse (heen en terug) en ge-
beurlijk (indien de voorwaarden hiervoor vervuld zijn) een maaltijdvergoeding.[34]

Art. | 14octies. Het is de bedoeling een comité een adviserende rol toe te kennen in
het kader van het rekrutering en selectiegebeuren binnen de Vlaamse overheid voor
de entiteiten die vallen onder het VPS.[27]

Het Selectiekwaliteitscomité adviseert aangaande het beleid inzake integriteit, deon-
tologie en kwaliteit van het herplaatsings- en selectiebeleid.[39]

Het Selectiekwaliteitscomité heeft geen toezichthoudende rol meer zoals voorheen.
Ook de rol ten aanzien van individuele beslissingen aangaande selectie of herplaat-
sing vervalt. Hiermee wordt een overlapping vermeden met de rol van instanties als
Audit Vlaanderen, Vlaamse ombudsdienst, Raad van State, en Selor, die zich allen al
over individuele dossiers kunnen buigen.[39]

Het onafhankelijke comité is samengesteld uit senior HR managers uit de private en
publieke sector en uit wetenschappelijke actoren.[39]

Indien een personeelslid van de diensten van de Vlaamse overheid deel uitmaakt
van dit comité, ontvangt het geen presentiegeld.[27]

Hoofdstuk 2. Tijdelijke vervanging en terugkeerrecht
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Art. 1 15. Ook een contractueel personeelslid kan dus vervanger zijn, gelet op de ge-
lijke hiérarchische en functionele bevoegdheden als de ambtenaar.

Art. 1 16. Inzake terugkeerrecht na afloop van een verlof geldt de volgende regel: een
terugkeerrecht naar de entiteit van herkomst als een ambtenaar door de opname van
een verlof voltijds afwezig is. Voorwaarde is wel dat de afwezigheid meer dan zes
opeenvolgende maanden duurt. In geval van een voltijdse afwezigheid die niet meer
dan zes maanden duurt, blijft er een terugkeerrecht naar de stoel gelden.[37]

In afwijking van de hoger vermelde algemene regeling wordt omwille van het speci-
fieke karakter van de volgende verloven steeds een terugkeerrecht naar de oor-
spronkelijke betrekking voorzien: het jaarlijks verlof (inclusie het opgespaarde verlof),
de moederschapsrust, het ziekteverlof, zorgkrediet het palliatief, medisch bijstands-
en ouderschapsverlof.[37]

Door te bepalen dat de top- en middenkaderfuncties die met verlof zijn voor de uitoe-
fening van een ambt op een kabinet (dus niet alleen een Vlaams) of voor een project
goedgekeurd door de Vlaamse Regering (eigen werkgever) wat het middenkader
betreft, vervangen worden voor de duur van hun verlof, hebben zij de facto een te-
rugkeerrecht naar de oorspronkelijke stoel na beéindiging van het verlof.[10]

Dit is evenwel niet zo voor het opnemen van een mandaat waar bepaald wordt dat na
beéindiging van het mandaat (...) de titularis wordt herplaatst uiterlijk binnen 1 jaar in
de interne arbeidsmarkt in een passende functie.[10]

Ingevolge de beslissing van de Vlaamse Regering van 30 oktober 2009 heeft het te-
rugkeerrecht wat het topkader betreft enkel betrekking op de titularissen die vo6r 30
oktober 2009 een ambt bij een kabinet hebben opgenomen
(VR2009/30.10/D0OC.1312) en op de N-functies bij de strategische adviesraden (arti-
kel V 27).[10]

Krachtens de gewijzigde regeling keren de ambtenaren die voor facilitaire kabinets-
ondersteuning worden ingeschakeld, na afloop van deze ondersteuning terug naar
hun entiteit, raad of instelling van herkomst.[10]

Het contractuele personeelslid met facilitair ondersteunende taken voor een kabinet,
dat reeds voordien bij een entiteit, raad of instelling in dienst was, keert na de kabi-
netsondersteuning terug naar de betrekking waarop het contractueel nog recht
heeft.[10]

Om dit mogelijk te maken wordt het oorspronkelijk contract geschorst (personeel af-
komstig van een andere entiteit, raad of instelling dan deze die instaat voor de kabi-
netsondersteuning) of tijdelijk (voor de duur van de kabinetsondersteuning) gewijzigd
(personeel van de entiteit, raad of instelling die instaat voor de kabinetsondersteu-
ning zelf).[10]

Voor de overige gevallen van opnemen van een andere functie (binnen of buiten de
DVO) hetzij in statutair, hetzij in contractueel verband wordt voor het contractueel
personeelslid het VPS en/of het arbeidsrecht toegepast - zie ook artikel X 63.[10]
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De facilitaire ondersteuning van een kabinet eindigt hetzij tijdens, hetzij bij het einde
van de regeerperiode.[10]

De figuur van het hoger ambt en de daaraan gekoppelde toelage houdt organiek op
te bestaan en gaat op in de toelage voor tijdelijke functieverzwaring (art. VIl 44bis).
Zolang echter de functiezwaarte van de functie van een ambtenaar nog niet bepaald
is, blijft het mogelijk om een hoger ambt toe te kennen tot maximaal 2 jaar na de da-
tum van inwerkingtreding van artikel VIl 44bis (zie overgangsmaatregel in artikel VI
170, tweede lid).[23]

TITEL 4. OVERGANGS- EN OPHEFFINGSBEPALINGEN

Art. 117. 8§ 1. Ingevolge de herstructurering zal er niet onmiddellijk voor alle entiteiten
of raden een personeelsplan bestaan, opgesteld na analyse van de processen en
personeelsbehoeften volgens een bepaalde methodologie. Voor sommige organisa-
tieonderdelen kunnen de oude en nieuwe structuren samenvallen en zal er niet on-
middellijk behoefte of noodzaak zijn om een nieuw plan op te stellen (cfr. "desgeval-
lend"). In afwachting van de opstelling van het personeelsplan "to be" wordt bepaald
dat het personeelsplan "as is" de basis zal vormen voor de personeelsbewegingen.
Het personeelsplan "as is" bestaat uit de overeenkomstige graden en functies van de
personeelsleden die ingevolge het migratiebesluit van het personeel naar de dien-
sten van de Vlaamse overheid en naar de strategische adviesraden toegewezen
wordt aan een entiteit of raad. Het Gemeenschapsonderwijs neemt als instelling een
aparte plaats is.

8 2. Sommige personeelsplannen zijn uitgedrukt in functies, andere in graden.[2]

Uiterlijk tegen 1 april 2017 moet elke entiteit het personeelsplan ook in functiefami-
lies, functiefamilieniveaus en desgevallend niet toewijsbare functies, uitdrukken (or-
ganiek, zie artikel | 4, 8 3, tweede lid), maar in afwachting van de koppeling van func-
ties aan het loopbaan- en beloningsbeleid zoals vastgesteld in het VPS, moet de
doorvertaling nog in graden gebeuren (overgang) aangezien er geen €én op één re-
latie bestaat met de huidige niveaus, rangen en graden.[27]

Art. |1 18 - Opgeheven.[6]

Art. 1 19. Het zal niet altijd mogelijk zijn de volledige procedure verder te zetten vol-
gens de reglementering van kracht véér de datum van inwerkingtreding, althans wat
de bevoegde overheden betreft die bv. na beroep uitspraak doen. De procedure
wordt verdergezet overeenkomstig de oude reglementering, de definitieve uitspraak
na beroep gebeurt overeenkomstig het raamstatuut.

Met een (vorige) raad van beroep wordt dus zowel deze van de diensten van de
Vlaamse Regering als van de VOI bedoeld.
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Art. | 20. Uiteraard kan dit de facto leiden tot verderzetting van het hoger ambt als de
desbetreffende functie / graad voorkomt op het personeelsplan van de nieuwe enti-
teit.

Art. | 20bis - opgeheven[13]

Art. | 21. Er wordt een overgangsregeling ingevoegd aangezien de ambtenaren die
op datum van inwerkingtreding van dit besluit een andere functie opgenomen heb-
ben, gedetacheerd of met verlof zijn zoals vermeld in art. | 16, eerste lid, op het mo-
ment dat hun afwezigheid werd toegestaan, niet op de hoogte konden zijn van deze
regel. Zij hebben dus tijdelijk een terugkeerrecht naar de oorspronkelijke betrekking
tot zij veranderen van functie, wisselen van kabinet (bv. bij einde van een legislatuur)
of hun verlof verlengen. Op dat moment vallen zij terug onder de organieke regeling
van geen recht op terugkeer (wel mogelijkheid).

§ 2. opgeheven[9]

Art. | 22. Geen commentaar.

DEEL II. RECHTEN, PLICHTEN, ONVERENIGBAARHEDEN EN CUMULATIE
VAN ACTIVITEITEN

APKB[32]

Door de zesde Staatshervorming verliest het APKB zijn bevoegdheidsverdelende
macht en konden gemeenschappen en gewesten maatregelen nemen die hiervan
afwijken. Afwijkende maatregelen moeten gepaard gaan met een opheffing van de
relevante APKB-bepalingen.[32]

Met het besluit van de Vlaamse Regering van 24 juni 2016 tot wijziging van het
Vlaams personeelsstatuut van 13 januari 2006, wat betreft de hervorming van de se-
lectieprocedures en andere bepalingen, en tot opheffing van het APKB werd het
APKB opgeheven voor de diensten van de Vlaamse overheid die ressorteren onder
het VPS.[32]

Tot dusver werd geen gebruik gemaakt van de beleidsvrijheid en werd het APKB ge-
volgd.[32]

Voor de komst van voormeld besluit waren onderstaande bepalingen van het APKB
relevant voor de rechtspositie van de personeelsleden van de Vlaamse overheid:[32]

Artikel 3
"Onverminderd hetgeen is bepaald in de artikelen 4 tot en met 8, regelt het statuut de rechten, de
plichten, de onverenigbaarheden, evenals de voorwaarden inzake cumulatie van activiteiten."

Artikel 4
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"De ambtenaren oefenen hun ambt op loyale, zorgvuldige en integere wijze uit onder het gezag van
hun hiérarchische meerderen.

Zij dienen daartoe de van kracht zijnde wetten en reglementeringen, alsmede de richtlijnen waaronder
de gedragsregels inzake deontologie, van de overheid waartoe zij behoren, na te leven."

Artikel 5
"§ 1. De ambtenaren behandelen de gebruikers van hun dienst welwillend en zonder enige discrimina-
tie.

§ 2. Buiten de uitoefening van hun ambt vermijden de ambtenaren elke handelswijze die het vertrou-
wen van het publiek in hun dienst kan aantasten.

Zelfs buiten hun ambt doch ter oorzake ervan, mogen de ambtenaren rechtstreeks of bij tussen-
persoon, geen giften, beloningen of enig voordeel vragen, eisen of aannemen."

Artikel 6
"De ambtenaren hebben het recht op vrijheid van meningsuiting ten aanzien van de feiten waarvan zij
kennis hebben uit hoofde van hun ambt.

Het is hun enkel verboden feiten bekend te maken die betrekking hebben op ’s lands veiligheid, de
bescherming van de openbare orde, de financiéle belangen van de overheid, het voorkomen en het
bestraffen van strafbare feiten, het medisch geheim, de rechten en de vrijheden van de burger, en in
het bijzonder het recht op eerbied voor het privé-leven; dit verbod geldt bovendien voor feiten die be-
trekking hebben op de voorbereiding van alle beslissingen zolang er nog geen eindbeslissing is ge-
nomen evenals voor feiten die, wanneer zij bekend worden gemaakt, de mededingingspositie van het
organisme waarin de ambtenaar is tewerkgesteld, kunnen schaden.

De bepalingen van de voorgaande leden gelden eveneens voor de ambtenaren die hun ambt hebben
neergelegd.”

Artikel 7
"§ 1. De ambtenaren hebben recht op informatie wat alle aspecten betreft die nuttig zijn voor de taak-
vervulling. Het statuut legt de nadere regels ter zake vast.

§ 2. De ambtenaren houden zich permanent op de hoogte van de ontwikkeling van de technieken,
regelingen en onderzoekingen in de materies waarmee ze beroepshalve belast zijn.

De ambtenaar heeft recht op opleiding die nuttig is voor zijn functioneren in de organisatie. De over-
heid voorziet in die opleiding en waarborgt tevens de toegang tot de voortgezette opleiding onder
meer met het oog op de uitbouw van de beroepsloopbaan.

Periodes van afwezigheid gerechtvaardigd door deelname aan verplichte opleidingsactiviteiten worden
in ieder opzicht gelijkgesteld met periodes van dienstactiviteit.”

Artikel 8
"Elke ambtenaar heeft het recht zijn persoonlijk dossier te raadplegen.”

Onderscheid naar aard van het tewerkstellingsverband

De rechtsposities daterend van voor dit raamstatuut bepaalden dat zowel de deontologische
rechten en plichten, de regeling inzake intellectuele eigendomsrechten als de onverenig-
baarheden en cumulatie van beroepsactiviteiten van toepassing waren op de ambtenaren
(en "stagiairs") en op de contractuele personeelsleden.

Derhalve wordt in dit deel gesproken van personeelsleden, zijnde de ambtenaren (inclusief
deze op proef) en de contractuelen. Ook wordt het woord "ambt" vervangen door het neutra-
lere "functie” doch hiermee wordt ook het bekleden van een functie in ruime zin in overheids-
context bedoeld en niet alleen de functie zelf van het personeelslid met haar concrete taken.
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De niet-naleving van de statutaire rechten en plichten geeft enkel voor de ambtenaar (dus
inclusief deze op proef) aanleiding tot een tuchtregeling zoals bepaald in dit besluit (zie deel
VIl "Tuchtregeling").

Hoofdstuk 1. Deontologische rechten en plichten

De deontologische rechten en plichten zoals opgenomen in het APKB gingen praktisch vol-
ledig uit van de rechten en plichten van het personeelslid als werknemer en tot dusver wer-
den dan ook enkel deze in de rechtspositie verankerd.

Er was in het APKB enkel sprake van een plicht van de overheid als werkgever t.a.v. het
recht op opleiding / vorming.[32]

Naast de rechten en plichten in statutaire zin waarvan de niet-naleving door de werknemer
aanleiding kan geven tot een tuchtsanctie (volgens dit statuut of volgens het arbeidsrecht)
zijn er evenwel ook de waarden in algemene zin zowel voor werknemer als werkgever, spe-
cifiek verbonden met het werken in de overheidscontext. Deze (nieuwe) waarden voor de
organisatie (en de werknemer) (inclusief de "onverenigbaarheden") worden gedragen door
de Vlaamse Regering.

Hierop werd nader ingegaan in de inleiding bij deze rechtspositie omdat het uitgangspunt dat
"de overheid een specifieke werkgever is met eigen waarden" en "de overheidswerknemer
als een bijzondere werknemer beschouwd wordt", leidde tot de conclusie dat een statuut het
beste instrument was om deze bijzondere bescherming gestalte te geven.

Aangezien het niet de bedoeling is om al deze waarden, ethische componenten of zelfs al-
gemene rechtsbeginselen als leidraad voor het handelen van overheid en werknemer statu-
tair afdwingbaar te maken, worden tot dusver als rechten en plichten de voormalige[32]
APKB-bepalingen aangehouden. Het is evenwel niet uitgesloten dat naderhand bepaalde
waarden als recht / plicht opgenomen worden.

Werkgever
In de deontologische code worden de hiernavolgende waarden van de Vlaamse overheids-

werkgever als toetssteen voor zijn handelen, opgenomen:[32]

"De Vlaamse overheidswerkgever zal een ethische organisatiecultuur ontwikkelen en een
ethisch personeelsbeleid voeren gekenmerkt door inzonderheid de volgende algemene
(rechts)beginselen: onpartijdigheid, wettelijkheid, integriteit, verantwoordelijkheid, voorrang
voor het algemeen belang, respect voor de menselijke waardigheid, aandacht voor welzijn,
objectieve behandeling van ambtenaren en non-discriminatie in het algemeen."

De non-discriminatie geldt dus niet alleen in het interne personeelsbheleid maar ook in de
omgang met de burger-klant.

Werknemer

De deontologische rechten en plichten van de Vlaamse overheidswerknemer zijn traditio-
neel uit het ondertussen opgeheven[32] APKB afgeleid en in het statuut opgenomen. Het
zijn:

- loyauteit, zorgvuldigheid, wettelijkheid

- klantgerichtheid

- integriteit

- vrijheid van meningsuiting met beperking van het spreekrecht in welomschreven gevallen
- recht op informatie voor de taakvervulling (onder de door het statuut bepaalde regels)
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- permanente ontwikkeling (recht en plicht) (Het recht tot raadpleging van het persoonlijk
dossier is ook een algemene wettelijke verplichting inzake openbaarheid en hoeft niet
uitdrukkelijk bepaald te worden.)[32] (°)

Nieuw t.a.v. het APKB was[32] de introductie van de rechtsbescherming voor het personeel
dat een onregelmatigheid meldt.

In grote lijnen betreft dit hoofdstuk[32] de volgende rechten en plichten: loyale en correcte
ambtsuitoefening (art. Il 1), spreekrecht (art. Il 2, § 1), spreekplicht (art. 11 2, 8 2 en de
rechtsbescherming van de klokkenluiders in art. Il 3 en Il 4), klantvriendelijkheid en integriteit
(objectieve en neutrale ambtsuitoefening) (art. 11 5) en recht en plicht tot vorming (art. 1l 6).

Het recht van elke ambtenaar om zijn persoonlijk dossier in te kijken is niet expliciet her-
haald. ledere burger heeft immers het recht om de bestuursdocumenten van persoonlijke
aard die op hem betrekking hebben te raadplegen (decreet van 26 maart 2004[9] betreffende
de openbaarheid van bestuur).

De juiste draagwijdte van deze bepalingen wordt verduidelijkt in een deontologische code
waardoor de Vlaamse minister bevoegd voor de bestuurszaken het algemene personeelsbe-
leid aanstuurt (zie art. Il 7).

Art. 11 1. § 1. Deze paragraaf vat de basishouding van het Vlaamse personeelslid of
de (statutaire) waarden die hij wil belichamen, samen, nl.:

— loyaal meewerken met de Vlaamse Regering

— initiatief nemen

— bekwaamheid en inzet tonen

— objectiviteit bewaren

— verantwoordelijkheid nemen.

§ 2. Ongewenst seksueel gedrag is verboden. Onder ongewenst seksueel gedrag
wordt verstaan: elke vorm van ongewenst verbaal, non-verbaal of lichamelijk gedrag
met een seksuele connotatie, dat als doel of gevolg heeft dat de waardigheid van
een persoon wordt aangetast of een bedreigende, vijandige, beledigende, vernede-
rende of kwetsende omgeving wordt gecreéerd.[32]

ledere vorm van discriminatie is verboden. Het personeelslid mag zich in de uitoefe-
ning van zijn functie en t.a.v. derden niet laten beinvioeden door geslacht, genderi-
dentiteit, genderexpressie, leeftijd, seksuele geaardheid, burgerlijke staat, geboorte,
vermogen, geloof of levensbeschouwing, politieke overtuiging, syndicale overtuiging,
taal, gezondheidstoestand, fysieke of genetische eigenschap, sociale positie, natio-
naliteit, zogenaamd ras, huidskleur, afkomst of nationale of etnische afstamming.[32]

Art. Il 2. 8 1. Personeelsleden hebben een principieel spreekrecht en in sommige
gevallen zelfs spreekplicht. Enkel in een limitatief bepaald aantal gevallen is er een
geheimhoudingsplicht[9].

9 Het recht tot raadpleging van het persoonlijk dossier is ook een algemene wettelijke verplichting inzake open-
baarheid en hoeft niet uitdrukkelijk bepaald te worden.
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De in dit artikel geregelde geheimhoudingsplicht moet evenwel worden genuanceerd,
rekening houdend met het in artikel 32 van de Grondwet ingeschreven beginsel van
de openbaarheid van bestuursdocumenten en met de bepalingen betreffende de
passieve openbaarheid, opgenomen in de wet van 11 april 1994 betreffende de
openbaarheid van bestuur en het decreet van 26 maart 2004 betreffende de open-
baarheid van bestuur[9]. Het spreekt immers vanzelf dat de bepalingen[32] die een
spreekverbod invoeren, slechts dwingend kunnen zijn ten aanzien van de gemeen-
schappen en gewesten in zoverre de [32] gehuldigde principes verenigbaar zijn met
de grondwettelijke en wettelijke bepalingen die de ambtenaren tot spreken verplich-
ten.

De gevallen waarin - zowel voor federale als voor niet-federale overheden - een uit-
zondering bestaat op de plicht tot openbaarmaking, worden opgesomd in artikel 6, 88
1 en 2, van de genoemde wet van 11 april 1994. Die uitzonderingsgronden zijn rela-
tief, in die zin dat de daardoor beschermde belangen zich slechts tegen de open-
baarmaking verzetten in zoverre zij zwaarder wegen dan het belang van de open-
baarheid (8 1) of in zoverre daaraan afbreuk gedaan zou worden door de openbaar-
heid (§ 2). (Raad van State - advies nr. L. 29.010/3 van 14 december 1999).

Het personeelslid mag ook geen gegevens bekend maken die de concurrentiepositie
van het organisme waarin hij werkt in het gedrang kunnen brengen. In de beperkin-
gen van het spreekrecht werd in dit statuut ook het verbod op bekendmaking van
feiten m.b.t. het vertrouwelijk karakter van commerciéle, intellectuele en industriéle
gegevens gehandhaafd (art. Il 2, 8 1 - 6°).[32]

Deze uitzonderingsgrond kan gelinkt worden aan de bepaling i.v.m. de concurrentie-
positie van de organisatie en de rechten en vrijheden van de burger[9].

§ 2 voert een bescherming in voor de "klokkenluiders".

Indien personeelsleden het risico lopen op één of andere wijze gesanctioneerd te
worden indien ze nalatigheden, misbruiken of misdrijven aangeven of bekend maken,
zou dit het spreekrecht en de spreekplicht hypothekeren. De bescherming van deze
"klokkenluiders" is dan ook een belangrijke en essentiéle aanvulling van het spreek-
recht en de spreekplicht van de personeelsleden. Indien zij in de uitoefening van hun
functie, nalatigheden, misbruiken of misdrijven signaleren, kunnen zij - buiten de ge-
vallen van kwade trouw, persoonlijk voordeel of valse aangifte welke een dienst of
persoon schade toebrengen - niet onderworpen worden aan een tuchtstraf of een
andere vorm van openlijke of verdoken sanctie (zoals ontslag, ontneming van be-
voegdheden, verwijdering van de dienst, overplaatsing naar een andere dienst of via
de evaluatie), om de enkele reden dat ze nalatigheden, misbruiken of misdrijven
aangeven of bekend maken.

Ter uitvoering van art. 34, 8 3 van het kaderdecreet Bestuurlijk Beleid van 18 juli
2003, ingevoegd bij het decreet van 7 mei 2004 houdende wijziging van het decreet
van 7 juli 1998 houdende instelling van de Vlaamse Ombudsdienst, wat betreft de
bescherming van ambtenaren die melding maken van onregelmatigheden krijgt het
personeelslid het recht om rechtstreeks de interne controledienst (= IVA Audit Vlaan-
deren[19]) op de hoogte te brengen van onregelmatigheden, die hij in de uitoefening
van zijn functie vaststelt.

Daarnaast kan wordt toegevoegd dat het personeelslid dat in de uitoefening van zijn
functie een onregelmatigheid vaststelt ook rechtstreeks Spreekbuis, het meldpunt
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voor welzijn en integriteit op het werk van de Vlaamse overheid op de hoogte bren-
gen.[24]

Met Spreekbuis biedt de Vlaamse overheid een laagdrempelig loket aan personeels-
leden van de Vlaamse overheid voor vragen en meldingen over welzijn en integriteit
op het werk. Spreekbuis zorgt voor het onthaal van de personeelsleden, registreert
de vragen en meldingen, beantwoordt vragen en geeft advies en bezorgt dossiers
voor verdere behandeling aan de bevoegde diensten en contactpersonen, zowel bin-
nen als buiten de Vlaamse overheid. Zo zal Spreekbuis bijvoorbeeld dossiers waarbij
bescherming van de melder nodig is, bezorgen aan de Vlaamse Ombudsdienst.[24]

Onder onregelmatigheid wordt een nalatigheid, misbruik of misdrijf zoals vermeld in
artikel 3, 8§ 2, eerste lid van het decreet van 7 juli 1998 houdende instelling van de
Vlaamse Ombudsdienst[45] verstaan.[2]

Art. 1l 3. Artikel 17bis van het decreet van 7 juli 1998 houdende instelling van de
Vlaamse Ombudsdienst, ingevoegd bij het decreet van 7 mei 2004, en gewijzigd bij
het decreet van 9 november 2012[24] kent rechtsbescherming toe aan het perso-
neelslid dat een onregelmatigheid meldt, in die zin dat dit personeelslid op zijn ver-
zoek onder de bescherming van de Vlaamse Ombudsman wordt geplaatst.

Hiertoe werkt de Regering een protocol uit met de Vlaamse Ombudsdienst.

Dit protocol omvat, naast de duur van de beschermingsperiode, minimaal als be-
schermingsmaatregelen de schorsing van tuchtprocedures, een regeling inzake het
toewijzen van de bewijslast en de mogelijkheid van een vrijwillige herplaatsing van
het personeelslid.[24]

De Vlaamse Regering neemt in haar regelingen betreffende de rechtspositie van het
personeel bepalingen op ter implementatie van het protocol. Het eerste[24] protocol
werd goedgekeurd door de Vlaamse Regering op 28 januari 2005 en ondertekend
door de betrokken partijen op 4 juli 2005. Het nieuwe protocol, dat het protocol van 4
juli 2005 vervangt, werd goedgekeurd door de Vlaamse Regering op 6 december
2013.[24]

In 8 1 wordt de procedure voor de inwerkingtreding van de bescherming door de
Vlaamse Ombudsman bepaald.[24]

§ 2. Elk personeelslid kan schriftelijk of mondeling bij de Vlaamse ombudsman mel-
ding doen van een onregelmatigheid die hij in de uitoefening van zijn functie heeft
vastgesteld, onder de hierna volgende voorwaarden (zoals omschreven in artikel 3, 8
2 van het Ombudsdecreet):

1° indien hij meent dat na kennisgeving aan zijn lijnmanager en daarna aan de [32]
Interne Audit van de Vlaamse administratie, geen of onvoldoende gevolg werd gege-
ven aan zijn mededeling binnen een termijn van dertig dagen

2° ofwel indien hij meent dat hij onderworpen is of zal worden aan een tuchtstraf of
een andere vorm van openlijke of verdoken sanctie om de enkele reden van de be-
kendmaking of aangifte van deze onregelmatigheden

(zie art. 12bis van het decreet van 7 juli 1998 houdende instelling van de Vlaamse
Ombudsdienst, ingevoegd bij het decreet van 7 mei 2004).[24]
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Het personeelslid dat een onregelmatigheid meldt zoals bedoeld in artikel 3, 82, van
het Ombudsdecreet, wordt op zijn verzoek onder de bescherming van de Vlaamse
ombudsman geplaatst (zie artikel 17bis van het decreet van 7 juli 1998 houdende
instelling van de Vlaamse Ombudsdienst, gewijzigd bij het decreet van 9 november
2012).[24]

Ter uitvoering van deze bepaling wordt in het tweede lid vermeld dat het personeels-
lid, dat een onregelmatigheid meldt bij de Vlaamse ombudsman expliciet aan de
Vlaamse ombudsman moet vragen om onder zijn bescherming te worden geplaatst,
ofwel op het ogenblik van de melding ofwel in de loop van het onderzoek door de
Vlaamse ombudsman.[24]

De huidige procedure voor de inwerkingtreding van de bescherming door de Vlaam-
se ombudsman, die er in bestaat dat de Vlaamse ombudsman in een voorafgaand
onderzoek nagaat of de melding ontvankelijk en niet kennelijk ongegrond is wordt
opgeheven in het tweede lid op voorstel van de Vlaamse ombudsman omdat deze
procedure veel te omslachtig is en vooral schadelijk voor de klokkenluider zelf. Door
de inmiddels opgedane ervaring en de uitdrukkelijke wens van de Vlaamse ombuds-
man om waar mogelijk standpunten te verzoenen, is het vaak aangewezen te tempo-
riseren of de klokkenluidersmelding af te handelen als een gewone klacht. Als de
Vlaamse ombudsman het personeelslid, dat de bescherming heeft gevraagd onder
zijn bescherming plaatst, deelt hij dat mee aan het personeelslid.[24]

In artikel 17bis van het Ombudsdecreet werd de volgende bepaling opgeheven bij het
decreet van 9 november 2012 om een betere bescherming van het personeelslid -
klokkenluider te garanderen: “De Vlaamse ombudsman brengt van zodra hij de zaak
opneemt, de hiérarchische meerdere van de betrokken ambtenaar onmiddellijk op de
hoogte van deze bescherming.”[24]

Bijgevolg wordt de bepaling in artikel Il 3, 81, tweede lid VPS, genomen ter uitvoering
van de voormelde bepaling in artikel 17bis van het Ombudsdecreet, dat “Indien uit
het preliminair onderzoek door de Vlaamse ombudsman blijkt dat de melding van de
onregelmatigheid ontvankelijk en niet kennelijk ongegrond is, de Vlaamse ombuds-
man aan het personeelslid meedeelt dat hij hem onder zijn bescherming plaatst en
tevens de lijnmanager hiervan op de hoogte brengt.” opgeheven.[24]

In § 2 wordt de duur van de bescherming door de Vlaamse Ombudsman geregeld.
De bescherming van het personeelslid door de Vlaamse ombudsman heeft uitwer-
king vanaf de eerste vastgestelde melding van de onregelmatigheid door het perso-
neelslid overeenkomstig de voorwaarden van het Ombudsdecreet, ongeacht bij wel-
ke instantie die eerste melding is gebeurd (lijnmanager, Audit Vlaanderen, Spreek-
buis of Vlaamse ombudsman[24]). Het komt aan de Vlaamse ombudsman toe de
datum van de eerste vastgestelde melding te bepalen, onder meer op basis van de
stukken bezorgd door het personeelslid.

Overeenkomstig de bepaling in artikel 1, 81, eerste lid, van het nieuwe protocol tot
regeling van de bescherming van de klokkenluider, wordt in artikel 11 3, 8 2, derde lid,
gespecificeerd dat de Vlaamse ombudsman de begindatum van de beschermingspe-
riode meedeelt aan het personeelslid en de functionele chef, zodra hij het moment
opportuun acht.

Zoals in de Memorie van Toelichting bij het decreet van 9 november 2012 (stuk 1699
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(2011-2012) Nr. 1) staat is het soms aanbevelenswaard om de identiteit van de klok-
kenluider niet onmiddellijk bekend te maken bij de leidinggevende. De bescherming
is soms meer sluitend als dat niet onmiddellijk gebeurt.[24]

De beschermingsperiode neemt een einde twee jaar na het afsluiten van het onder-
zoek naar de gemelde onregelmatigheid door de Vlaamse Ombudsman. Na het af-
sluiten van dit onderzoek deelt de Vlaamse Ombudsman het resultaat van het onder-
zoek schriftelijk mee aan het personeelslid. Het is de datum van deze brief, die geldt
als datum van afsluiting van het onderzoek, die ook bepalend is voor de einddatum
van de beschermingsperiode, twee jaar later.

In de overige gevallen kiest de Vlaamse Ombudsman de wijze waarop hij het perso-
neelslid en de lijnmanager informeert: per brief, e-mail, telefonisch, per fax.

De Vlaamse Ombudsman deelt [24] de einddatum van de beschermingsperiode mee
aan het personeelslid en het hoofd[24] van de entiteit (raad of instelling) waartoe het
personeelslid behoort.

In afwijking van de hierboven beschreven regeling aangaande de einddatum van de
beschermingsperiode, zal de Vlaamse Ombudsman de bescherming onmiddellijk
opheffen als tijdens en na het onderzoek blijkt dat de melding van de onregelmatig-
heid is gebeurd op basis van een valse aangifte, die schade toebrengt aan een per-
soon of een dienst. In dit geval brengt hij het personeelslid en de lijnmanager van de
entiteit, waartoe het personeelslid behoort, hiervan onmiddellijk op de hoogte.

Art. Il 4. In dit artikel wordt de concrete inhoud van de rechtsbescherming door de
Vlaamse Ombudsman geregeld.

De algemene regel (8§ 1) houdt in dat tijdens de periode dat het personeelslid onder
de bescherming staat van de Vlaamse Ombudsman de bevoegde overheid tegen-
over dat personeelslid geen tuchtstraffen of andere openlijke en verdoken maatrege-
len kan nemen (zoals ontslag, schorsing in het belang van de dienst, ontneming van
bevoegdheden, overplaatsing naar een andere dienst, weigering van verlof, minder
dan voldoende bij de functioneringsevaluatie) omwille van redenen die verband hou-
den met de melding van de onregelmatigheid. Dit geldt uiteraard niet voor maatrege-
len die de bevoegde overheid neemt op verzoek van het personeelslid.

Als de bevoegde overheid tijdens de beschermingsperiode een tuchtstraf oplegt of
andere maatregelen neemt t.a.v. het personeelslid, moet de overheid het bewijs leve-
ren dat de tuchtstraf of maatregel geen verband houdt met de melding van de onre-
gelmatigheid, meer bepaald verbindt de bevoegde overheid er zich toe in de motive-
ring duidelijk aan te geven dat er geen verband is tussen de tuchtstraf of de maatre-
gel en de melding van de onregelmatigheid.

Onverminderd de voormelde algemene regel wordt er een verschillende werkwijze
voorzien naar gelang het gaat om maatregelen (8 2) of tuchtprocedures.

Als het personeelslid het vermoeden heeft dat de overheid t.a.v. hem een maatregel
heeft genomen om redenen die verband houden met de melding van de onregelma-
tigheid, kan hij aan de Vlaamse Ombudsman vragen om dit mogelijke verband te on-
derzoeken.

Vooraleer dit onderzoek aan te vatten, zal de Vlaamse Ombudsman aan in casu de
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ambtenaar vragen of hij tegen de maatregel een intern administratief beroep heeft
ingesteld, (zoals beroep tegen de functioneringsevaluatie, tegen de weigering van
een verlof, tegen een schorsing in het belang van de dienst). Indien dit het geval is,
zal de Vlaamse Ombudsman zijn onderzoek opschorten totdat de interne beroeps-
procedure is beéindigd en hij van de ambtenaar de definitieve beslissing na beroep
heeft ontvangen. Nadien zal hij zijn onderzoek verder zetten tenzij het personeelslid
een gerechtelijke procedure tegen de maatregel heeft ingesteld. De Vlaamse Om-
budsman zal aan het personeelslid vragen of hij tegen de maatregel een gerechtelij-
ke procedure heeft ingesteld. Indien dit het geval is, blijft het onderzoek door de
Vlaamse Ombudsman opgeschort totdat de gerechtelijke procedure is beéindigd en
de Vlaamse Ombudsman van de ambtenaar de uitspraak van de gerechtelijke pro-
cedure heeft ontvangen. Nadien zal hij zijn onderzoek verder zetten.

Ook in het raam van dit onderzoek door de Vlaamse Ombudsman komt het aan de
bevoegde overheid toe het bewijs te leveren dat er geen verband is tussen de maat-
regel en de melding van de onregelmatigheid.

Als de Vlaamse Ombudsman na zijn onderzoek tot het besluit komt dat er een moge-
lijk verband is tussen de maatregel en de melding van de onregelmatigheid, verzoekt
hij de bevoegde overheid om de bedoelde maatregel te herzien (bijvoorbeeld intrek-
king van ontslag, alsnog toekennen van verlof, aanpassing van de functiebeschrij-
ving, heroverweging van de functioneringsevaluatie, ongedaan maken van de schor-
sing in het belang van de dienst).

De bevoegde overheid moet binnen een termijn van 20 werkdagen na ontvangst van
het verzoek aan de Vlaamse Ombudsman laten weten of zij al dan niet akkoord gaat
met het verzoek.

Als de bevoegde overheid niet akkoord gaat of niet antwoordt binnen de gestelde
termijn of geen uitvoering geeft aan het verzoek, brengt de Vlaamse Ombudsman
hierover verslag uit bij de Vlaamse minister, bevoegd voor de bestuurszaken. Deze
minister zal dan in overleg met de functioneel bevoegde Vlaamse minister zo snel
mogelijk een standpunt bepalen t.a.v. de door de Vlaamse Ombudsman voorgelegde
problematiek en de Vlaamse Ombudsman en de lijnmanager van de entiteit, waartoe
het personeelslid behoort, hiervan in kennis stellen.

In het geval de bevoegde overheid geen uitvoering geeft aan het verzoek van de
Vlaamse Ombudsman, zal deze maar kunnen reageren als het personeelslid de
Vlaamse Ombudsman hiervan op de hoogte brengt.

Art. Il 5. Het tweede lid bevestigt het principe dat het personeelslid in zijn functie, en
ook buiten zijn functie doch in verband ermee, geen giften of beloningen mag ont-
vangen. Het is evenwel niet de bedoeling om wat redelijkerwijze aanvaardbaar is,
hieronder de doen ressorteren (zie deontologische "code").

Art. Il 6. In het raam van permanent leren en een loopbaanbeleid gebaseerd op
competentieontwikkeling is vorming cruciaal.

De lijnmanager heeft de verantwoordelijkheid en het recht om te peilen naar de loop-
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baanintenties en in functie daarvan gerichte vorming toe te staan.

Vorming moet ook onderscheiden worden van onderwijs of diploma. Het recht op
vorming betekent derhalve niet dat een ambtenaar mag aanspraak maken op het
volgen van universitaire studies op kosten van de Vlaamse Gemeenschap indien in
de functiebeschrijving voor een vacature vermeld staat dat voor een bepaalde be-
trekking een specifiek universitair diploma gevraagd wordt.

Het vormingsrecht kan bovendien niet onbeperkt opgeéist worden, maar moet stro-
ken met het dienstbelang.

§ 2 - 8 3. houden een verplichting tot bijscholing in, wat o0.a. betekent dat een perso-
neelslid niet mag weigeren om tijdens de normale arbeidsprestaties (7u36 of in conti-
nu) bepaalde cursussen te volgen die voldoen aan de opgesomde criteria. In het bij-
zonder kan voor bepaalde hogere functies (bv. ingedeeld in niveau A) de vervulling
van deze plicht ook buiten de diensturen gevraagd worden zoals voorheen, waarbij
vanwege de overheid die deze plicht oplegt, bij de concrete uitwerking ervan, de re-
delijkheid wordt verondersteld. Dit wordt evenwel niet meer statutair verankerd, maar
hoort thuis in de managementcontext.

De plicht tot vorming houdt een actieve rol in van zowel overheid als personeelslid.
De overheid verstrekt de vereiste middelen. Indien de vorming bijkomende kosten
met zich meebrengt worden deze terugbetaald aan het personeelslid.

De actieve rol van de overheid in de vormingsplicht in continudiensten kan bvb. tot
uiting komen in het organiseren van verschillende sessies daar waar de vorming
eenmalig is en de toestemming om deel te nemen afhankelijk de lijnmanager.

De vastgestelde jaarprogramma’s inzake vorming zullen conform het syndicaal sta-
tuut jaarlijks ter sprake gebracht worden in het Hoog Overlegcomité Vlaamse Ge-
meenschap - Vlaams Gewest.

De inbreuken op de plichten vermeld in de artikelen 11 1, 11 2, [I 5, 11 6 en Il 10 kunnen
worden bestraft in verhouding tot de feiten met één van de tuchtstraffen bepaald in
deel VIII.

Art. 117,

- zie inleiding bij dit deel

- zonder afbreuk te doen aan de globale deontologische code kunnen de hoofden
van de departementen, IVA of EVA, hoofd van het secretariaatspersoneel van
een strategische adviesraad of het hoofd van het Gemeenschapsonderwijs een
aanvullende code opstellen. Een samenwerkingsverband op hoger niveau (minis-
terie) wordt uiteraard niet uitgesloten.

Hoofdstuk 2. Intellectuele eigendomsrechten

Ook de materie van de intellectuele eigendomsrechten behoort tot het rechten - plich-
ten (waarden) kader. Onder werkgever wordt hierna verstaan de organismen met
rechtspersoonlijkheid (die rechten en plichten hebben).

De volgende principes blijven gehandhaafd:

1° auteursrechten op computerprogramma’s en alle andere werken van verscheidene
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aard ter uitvoering van de functie tot stand gebracht

- de overdracht aan de werkgever van het geheel van de vermogensrechten op
de werken waarvan hij de (mede)auteur is en die hij ter uitvoering van zijn func-
tie tot stand brengt

- het verlenen van de toelating door het personeelslid om deze werken onder de
naam van de werkgever aan het publiek mee te delen en onder die naam te
exploiteren, gedurende 20 jaar

- het feit dat de vergoeding voor de overdracht van deze rechten in het salaris is
inbegrepen (*°)

2° ook de sui-generis databankrechten die naast de auteursrechtelijke bescherming
kunnen bestaan worden overgedragen[32]
In de regel is er geen probleem, omdat het wetboek van economisch recht het da-
tabankrecht expliciet toekent aan de "producent van een databank", gedefinieerd
als "de natuurlijke persoon of de rechtspersoon die het initiatief neemt tot en het
risico draagt van de investeringen waardoor de databank ontstaan is". Voor een
personeelslid dat onder het VPS valt zal dit in de regel de instantie zijn waarvoor
hij/zij werkt, zodat een overdracht via het VPS niet strikt noodzakelijk is; de instan-
tie is immers al krachtens de wet de eigenaar van de databanken. Een verduidelij-
king op dit punt zou echter alle discussie hierover uitsluiten. Om die reden wordt in
het VPS een onderscheid gemaakt tussen enerzijds auteurs (die een auteursrech-
telijk beschermd werk hebben gecreéerd), en anderzijds scheppers (die een data-
bank hebben gecreéerd die onder het sui generisrecht valt). De laatste categorie
kan men immers niet als 'auteurs' aanduiden, vermits zij niet noodzakelijk over au-
teursrechten beschikken.[32]

3° uitvindingen ter uitvoering van de functie, zijn exclusieve eigendom van de werkge-
ver zonder recht op financiéle tegemoetkoming

4°  vermogensrechten op uitvindingen die verkregen werden door middelen die door
de werkgever ter beschikking van het personeelslid werden gesteld
- voor deze overdracht wordt een financiéle tegemoetkoming toegekend door de
functionele minister binnen de volgende criteria:
de industriéle of commerciéle waarde van de uitvinding
het belang van de bijdrage van de partijen bij de uitvinding

Art. 1l 8. Dit artikel bepaalt dat het personeelslid het geheel van de vermogensrech-
ten die deel zouden uitmaken van zijn auteursrechten, inclusief de auteursrechten op
computerprogramma’s, met inbegrip van het begeleidend en voorbereidend materi-
aal, op databanken en op alle andere werken van verscheidene aard (0.a. teksten,
beelden, logo's slogans, verzameling van informatie, vertalingen e.d.m.) waarvan hij
de (mede)auteur is en die ter uitvoering van zijn functie werden tot stand gebracht,
aan de Vlaamse Gemeenschap, de IVA met rechtspersoonlijkheid, de EVA, de stra-
tegische adviesraad of het Gemeenschapsonderwijs overdraagt. De overdracht be-
treft ook alle sui-generis vermogensrechten op databanken die het personeelslid ter
uitvoering van zijn functie tot stand brengt. Deze overdracht gebeurt automatisch. De
vergoeding voor deze overdracht van rechten is inbegrepen in het salaris van het
personeelslid (8 2).[32]

De aan de Vlaamse Gemeenschap, de IVA met rechtspersoonlijkheid, de EVA, de

10 Dt belet niet dat een financiéle waardering of innovatiepremie mogelijk is voor innovatieve en nuttige creaties
van het personeelslid.
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strategische adviesraad of het Gemeenschapsonderwijs overgedragen rechten om-

vatten onder meer:

— het recht het werk vast te leggen, door alle bekende of nog onbekende middelen,
op elk type van drager, zoals bi- en tridimensionale voorwerpen, folders, boeken,
communicaties in de pers en in de audiovisuele media, en met inbegrip van alle
digitale dragers, off-line en on-line;

— het recht het werk te reproduceren in een onbeperkt aantal exemplaren;

— het recht het werk te verspreiden, openbaar te maken en aan het publiek mee te
delen, wereldwijd en door eender welke middelen, met inbegrip van alle media;

— het recht het werk te gebruiken of te laten gebruiken in welke vorm ook, uit te le-
nen of te verhuren;

— het recht het werk te vertalen, te bewerken en te wijzigen voor zover de wijzigin-
gen de eer of de reputatie van de ambtenaar niet kunnen schaden;

— het recht het werk als merk, tekening en/of model te deponeren.

De Vlaamse Gemeenschap en organismen met rechtspersoonlijkheid hebben het
recht om de werken van het personeelslid gedurende een periode van 20 jaar vanaf
de creatie van het werk, onder de naam van het Vlaamse ministerie (= 1 per beleids-
domein) of van de IVA met rechtspersoonlijkheid of de (publiekrechtelijke) EVA be-
kend te maken en te exploiteren.

De werkgever kan echter ook beslissen om deze werken niet te exploiteren.

Het personeelslid mag deze werken echter zelf niet aan derden meedelen of bekend
maken zonder voorafgaandelijke toestemming.

Art. Il 9. Dit artikel regelt de overdracht van de octrooirechten op alle uitvindingen
(producten, werkwijzen, verbeteringen, enz.) die door het personeelslid ter uitvoering
van zijn functie worden gedaan of die verkregen worden door middelen (materiaal,
personeel, informatie ...) die door de werkgever ter beschikking van het personeelslid
worden gesteld: al deze uitvindingen zijn de exclusieve eigendom van de Vlaamse
Gemeenschap of van de entiteiten met rechtspersoonlijkheid.

Op vraag van de Raad van State werd een financiéle tegemoetkoming voorzien aan
het personeelslid voor de overdracht van vermogensrechten op de afhankelijke uit-
vindingen. Het bedrag van deze tegemoetkoming wordt bepaald door de functionele
minister. Eventueel kan hierover een rapportering voorzien worden aan de Vlaamse
minister bevoegd voor de bestuurszaken.

Hoofdstuk 3. Onverenigbaarheden

Personeelslid zijn is in het algemeen onverenigbaar met activiteiten (die men zelf of
via tussenpersoon verricht en) die de functieplichten of waardigheid in de weg staan,
de onafhankelijkheid aantast of een conflict tussen tegenstrijdige belangen veroor-
zaakt.

Dat deze deontologische onverenigbaarheden in de regelgeving vrij ruim geformu-
leerd zijn belet niet dat sommige toepassingsproblemen kunnen opgelost worden via
een omschrijving in de deontologische code en gesanctioneerd via een overtreding
van rechten en plichten in de tuchtregeling (statuut of arbeidsrecht).
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Inzake onverenigbaarheden dient een onderscheid gemaakt tussen de deontolo-
gische en de politieke onverenigbaarheden. De politieke onverenigbaarheden val-
len buiten de tekst van dit statuut. Het vaststellen van de regels inzake onverenig-
baarheden voor de uitoefening van bij verkiezing te begeven politieke mandaten,
komt enkel aan het parlement toe, behoudens wat tevens in de grondwet bepaald is.
- Krachtens art. 51 GW houdt een volksvertegenwoordiger of senator, die tot een
door de staat bezoldigd ambt wordt benoemd, onmiddellijk op zitting te hebben.

- Wet van 6 augustus 1931 "houdende vaststelling van de onverenigbaarheden
en ontzeggingen betreffende ministers, gewezen ministers en ministers van staat,
alsmede de leden en gewezen leden van de wetgevende kamers" is overeen-
komstig art. 23 BWHI van 8 augustus 1980 van overeenkomstige toepassing op
de gemeenschaps- en gewestministers alsook op de leden en gewezen leden van
de Raden, wat betreft de ambten die van de Gemeenschap of het Gewest afhan-
gen.

Er is een wettelijke onverenigbaarheid tussen lid van een wetgevende kamer en
ambtenaar. De ambtenaar heeft recht op politiek verlof voor het uitoefenen van
zijn mandaat.

- Het Bijzonder decreet van 7 juli 2006 over de Vlaamse instellingen bepaalt dat
de ambtenaren, stagiairs en contractuele personeelsleden van de diensten van
de Vlaamse Regering en van de Vlaamse openbare instellingen die de eed afleg-
gen als lid van het Vlaams Parlement of lid van de Vlaamse Regering van rechts-
wege een regime van voltijds politiek verlof genieten voor de uitoefening van hun
mandaat. Voor de regeling inzake politiek verlof: zie ook deel X van dit besluit.

- Krachtens hetzelfde decreet is de uitoefening van het mandaat van lid van het
Vlaams Parlement onverenigbaar met het lidmaatschap van een gemeenschaps-
of gewestregering of het ambt van gewestelijk staatssecretaris (art. 5 decreet 7 ju-
li 2006).[9]

Andere decretale onverenigbaarheden: art. 8[32] van het decreet op de adviesra-
den.[9]

Art. 1l 10. Dit artikel regelt de deontologische onverenigbaarheden, waarmee de
deontologische bezwaren worden bedoeld om het personeelslid-zijn te combineren
met andere bezigheden. Hier wordt het verband gelegd met de functieplichten, waar-
van de niet-naleving gesanctioneerd wordt met tuchtmaatregelen hetzij volgens dit
statuut, hetzij krachtens het arbeidsrecht. Het personeelslid dient in de eerste plaats
zijn volledige beroepsactiviteit te wijden aan de taken die hem worden toevertrouwd.
Derhalve zal hijzelf of via een tussenpersoon geen activiteiten uitoefenen die het ver-
vullen van deze plichten in de weg staan.

De toevoeging in sub 2° om elke handelswijze te vermijden die het vertrouwen van
het publiek in de dienst kan aantasten, vindt zijn oorsprong in art. 5 § 2 - 15t lid van
het (ondertussen opgeheven)[32] APKB. De toetsing van de deontologische onvere-
nigbaarheden kan gebeuren aan de hand van de uitleg in het deontologische code.

Art. Il 11 - opgeheven[9]

Aangezien enkel de decreetgever bevoegd is voor het instellen van politieke onvere-
nigbaarheden werd de bepaling geschrapt dat de onverenigbaarheden met een poli-
tiek mandaat door de Vlaamse Regering worden vastgesteld.[9]
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Hoofdstuk 4. Cumulatie van beroepsactiviteiten

Het oogmerk voor het instellen van een cumulatieregeling bestond er in de ja-

ren '80 - ingevolge het koninklijk besluit nr. 46 van 10 juni 1982 betreffende de

cumulaties van beroepsactiviteiten in sommige openbare diensten - in, om:

- een betere verdeling van de beroepsactiviteiten te verzekeren in een periode
van werkloosheid;

- de uitoefening te vermijden in hoofde van eenzelfde persoon van diverse acti-
viteiten die het belang van de openbare dienst zouden schaden;

- besparingen te verwezenlijken.

Nog steeds zijn deze redenen niet achterhaald maar dient in het licht van een ei-
gentijdse administratieve cultuur de nadruk te liggen op het dienstbelang en het
nut voor de administratie dat door externe professionele activiteiten kan ontstaan.

Onder beroepsactiviteit dient te worden verstaan:

a) elke bezigheid waarvan de opbrengst als een beroepsinkomen belastbaar is
overeenkomstig het Wetboek van de Inkomstenbelasting;

b) elke, zelfs onbezoldigde, opdracht of dienst in particuliere zaken met winst-
oogmerk.

Binnen de diensturen zijn ook onbezoldigde activiteiten (bv. bij vzw) onderhevig
aan toestemming.

In afwijking van sub littera a) wordt een openbaar mandaat van politieke aard niet
beschouwd als een beroepsactiviteit.

De "openbare mandaten van politieke aard" zijn degene, welke bij verkiezingen
worden verleend, zoals bijvoorbeeld het mandaat van gemeenteraadslid en het
schepenambt of het mandaat van lid van het OCMW. Hierbij wordt geen onder-
scheid gemaakt tussen rechtstreekse (bvb. gemeenteraadslid) of onrechtstreekse
verkiezing (bvb. OCMW-raadslid, schepen).

Voor de toepassing van dit besluit worden als politieke mandaten beschouwd die
mandaten waarvoor het Vlaamse personeelslid een recht op politiek verlof kan
doen gelden.

Het statuut regelt de voorwaarden inzake cumulatie van activiteiten.

De overheid die de toestemming geeft tot cumulatie van activiteiten binnen de
diensturen, toetst de aard van deze cumulatie en desgevallend (d.w.z. voor zover
zij er kennis van heeft) van de cumulatie buiten de diensturen aan de deontolo-
gische regels.

Art. Il 12 - eerste lid. Binnen de diensturen mag het personeelslid in principe geen
bezoldigde of onbezoldigde activiteiten cumuleren.

De lijnmanager bepaalt in continudiensten of diensten waar weekend en nachtwerk
gepresteerd wordt, wat diensturen zijn.

Het personeelslid dat cumuleert ingevolge een wettelijke of reglementaire bepaling of
ingevolge een aanwijzing die ambtshalve - d.w.z. zonder kandidaatstelling - gebeur-
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de door de overheid waaronder hij ressorteert, oefent een activiteit uit die inherent is
aan de functie.

De aan de functie inherente activiteiten vallen evenwel buiten het cumulatieverbod.
Deze inherente activiteiten kunnen zowel buiten als binnen de diensturen uitgeoe-
fend worden en zijn uit hun aard niet afhankelijk van een toelating.

De toestemming binnen de diensturen zal vanzelfsprekend een voorafgaandelijke
deontologische toetsing kennen (art. 11 5).

De cumulatie binnen de diensturen van niet aan de functie inherente beroepsactivitei-
ten (bvb. onderwijsopdracht doch ook artistieke activiteiten, landbouwexploitatie, ...)
is onderworpen aan een voorafgaandelijke toestemming die de activiteit aan de de-
ontologische regels en het dienstbelang (= toestemming) toetst.

Er wordt qua tijdsbesteding geen rem gezet op de cumulatie binnen de dienst-
uren. De lijnmanager (8 2) staat deze toe onder zijn verantwoordelijkheid waarbij hij
oordeelt of de cumulatie op substantiéle wijze het functioneren van de dienst hindert
of de noodzakelijke beschikbaarheid van het personeelslid in het gedrang brengt.
Deze lijnmanager zal zijn toestemming weigeren wanneer de cumulactiviteit niet
dienstig is voor de administratie. Hoe dan ook mag de cumulatie geen reden zijn voor
het niet bereiken van de doelstellingen van de organisatorische eenheid of van het
personeelslid zelf. Het is evident dat bij de evaluatie de globale prestaties zullen in
aanmerking genomen worden.

De voorwaarde van voorafgaandelijke toestemming en de (wettelijke en) functionele
beperking voor cumulatie binnen de diensturen van niet-inherente activiteiten moe-
ten voldoende waarborgen bieden om de rechtvaardige spreiding van de tewerkstel-
lingskansen te waarborgen en het dienstbelang te vrijwaren. Het geven van een toe-
stemming impliceert tevens dat deze toestemming ook kan herroepen worden.

2% |id. Tijdens een verlof dient het personeelslid steeds de toestemming te vragen
om te mogen cumuleren, ongeacht of het personeelslid geldelijke- of loopbaanaan-
spraken behoudt of zich bevindt in de toestand van volledige non-activiteit. Ook een
personeelslid dat zijn onbetaald verlof wenst te gebruiken om te werken voor een
andere werkgever (bv. leverancier van de DVO) moet de toestemming vragen voor
cumulatie van beroepsactiviteiten.[9]

De regeling (toestemming) inzake cumulatie binnen de diensturen (art. 11 12) is ook
van toepassing indien het personeelslid met verlof is (non-activiteit of dienstactiviteit).
Bij cumulatie buiten de diensturen (art. Il 13) (dus niet tijdens een verlof) is geen toe-
stemming nodig, maar kan er wel getoetst worden aan de deontologische code.[9]

Art. Il 13. Voor de uitoefening van gewone en beroepsactiviteiten buiten de dienst-
uren is geen beperking, rem of aanvraag voorzien.

Niettemin blijft de toetsing aan de deontologische regels (inzonderheid de onverenig-
baarheden) mogelijk indien de overheid kennis heeft van de activiteiten (art. I 5).

Artikel 173 van de herstelwet van 22 januari 1985 (BS van 24 januari 1985) houden-
de sociale bepalingen schrijft voor dat niemand meer dan twee mandaten mag uit-
oefenen bij de gezamenlijke instellingen van openbaar nut die onder toezicht of con-
trole van de Staat of van de Gemeenschappen en Gewesten vallen, of van sommige
openbare instellingen en verenigingen van publiekrechtelijke en privaatrechtelijke
rechtspersonen.
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Hoofdstuk 5. Overgangsbepaling

Art. Il 14. Aangezien inzake de inhoud van dit deel de bestaande basisprincipes be-
houden blijven, heeft het weinig zin om bv. iedereen die toestemming tot cumulatie
kreeg, te verplichten een nieuwe aanvraag in te dienen.

Dit belet niet dat de lijnmanager (als "rechtsopvolger" van degene die de toestem-
ming gaf en als verantwoordelijke voor de goede werking) gerechtigd is deze toe-
stemming te herroepen.
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DEEL IlI. REKRUTERING EN SELECTIE VAN HET PERSONEEL

APKB[32]

VO6r de komst van het besluit van de Vlaamse Regering tot wijziging van het Vlaams perso-
neelsstatuut van 13 januari 2006, wat betreft de hervorming van de selectieprocedures en
andere bepalingen, en tot opheffing van het APKB van 24 juni 2016 waren onderstaande
bepalingen van het APKB relevant voor de rekrutering en selectie van de personeelsleden
van de Vlaamse overheid.[32]

Artikel 1
§ 3. Tot ambtenaar kan enkel worden benoemd diegene die aan de volgende algemene toelaatbaar-
heidsvereisten voldoet:

1. van een gedrag zijn dat in overeenstemming is met de eisen van de beoogde betrekking;
2. de burgerlijke en politieke rechten genieten;

3. aan de dienstplichtwetten voldoen;

4. de medische geschiktheid bezitten die vereist is voor het uit te oefenen ambt.

8§ 4. De hoedanigheid van ambtenaar wordt bekrachtigd door de eed die wordt afgelegd in de termen
bepaald bij artikel 2 van het decreet van 20 juli 1831."

Artikel 9

"§ 1. Het statuut bepaalt, onverminderd hetgeen is bepaald in artikel 1, 83, de algemene voorwaarden
waaraan moet worden voldaan om als ambtenaar te worden aangeworven. Bijzondere wervingsvoor-
waarden kunnen worden opgelegd wanneer de aard van het ambt het vereist.

Als ambtenaar kan enkel worden aangeworven diegene die houder is van het diploma of studiegetuig-
schrift dat, ingevolge het betrokken statuut, overeenstemt met het niveau van de betrekking waarin
wordt aangeworven.

Voorafgaand aan de vergelijkende selectie kan een afwijking van de in het tweede lid bedoelde diplo-
mavereiste worden toegestaan, bij een met redenen omklede beslissing van de in het statuut aange-
wezen overheid,

1° hetzij voor de kandidaten die houder zijn van een diploma of studiegetuigschrift van een lager
niveau, in geval van schaarste op de arbeidsmarkt, na advies van de instantie die instaat voor de se-
lectie;

2° hetzij voor de kandidaten die houder zijn van een getuigschrift van competenties verworven bui-
ten diploma dat toegang geeft tot het niveau waarin zich de betrekking bevindt waartoe de functie
waarvoor de selectie wordt georganiseerd, behoort. Dit getuigschrift wordt uitgereikt of erkend door
het orgaan dat het statuut aanduidt en voor de geldigheidsduur dat het statuut bepaalt.

In de oproep tot kandidaten wordt elke afwijking vermeld.

§ 2. De selectieprocedures voor vacante betrekkingen worden ten minste in het Belgisch Staatsblad
gepubliceerd met inachtneming van een redelijke termijn tussen de publicatie van de vacature en de
uiterste datum van kandidaatstelling.

§ 3. Het statuut regelt de procedure, de wijze van vaststelling van de wervings- en selectieproeven en
-criteria, evenals de bekendmaking ervan. De werving en selectie geschiedt in ieder geval op grond
van een objectief wervingssysteem dat, naar vorm en inhoud, de nodige waarborgen biedt inzake
gelijke behandeling, verbod van willekeur, onafhankelijkheid en onpatrtijdigheid.

§ 4. Wanneer in een stage wordt voorzien, bepaalt het statuut de nadere regels, de duur, het te volgen
programma evenals de evaluatiecriteria.

Wanneer de overheid gedurende of op het einde van de stage tot afdanking beslist, krijgt de betrokke-
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ne, behalve in het geval van een zware fout, een opzeggingstermijn van drie maanden.

De stagiairs zijn geen ambtenaren in de zin van dit besluit. Indien het statuut in een stage voorziet, zijn
de stagiairs onderworpen aan de bepalingen van dit besluit vermeld in de hoofdstukken 11, V, VIl en IX,
afdeling | en in de artikelen 23 en 25."

D.w.z. de bepalingen van het APKB vermeld in de hoofdstukken:

- rechten, plichten, onverenigbaarheden en cumulatie van activiteiten

- tuchtregeling

- administratieve standen

- geldelijk statuut van de ambtenaren

en in de artikelen betreffende het verlies van de hoedanigheid van ambtenaar en de definitieve
ambtsneerlegging (vrijwillig ontslag en inrustestelling).

Artikel 13

"Er kan een beroep worden gedaan op een ambtenaar van een andere overheid onder de voorwaar-
den vastgesteld door het statuut dat het personeel beheerst dat onder de benoemende overheid res-
sorteert.

Onverminderd een eventueel samenwerkingsakkoord dat in andere modaliteiten voorziet, kan de an-
dere overheid aan de betrokken ambtenaar een opzegperiode van ten hoogste drie maanden opleg-
gen."

Basisuitgangspunten

De lijn bepaalt haar kwantitatieve en kwalitatieve personeelsbehoeften nodig om haar doel-
stellingen te bereiken. Onverminderd de voorrang voor herplaatsing kiest de ljnmanager vrij
de wijze waarop de vacature ingevuld wordt, hetzij via de intern arbeidsmarkt, hetzij via aan-
werving vanuit de externe arbeidsmarkt (mensen buiten de organisatie) met terzelfdertijd
procedures van de interne arbeidsmarkt (zie art. 1 5, 8§ 1).

Uiteraard kunnen bij een procedure externe aanwerving ook steeds internen deelnemen aan
de selectieprocedure (eventueel mits afwijkende diplomavoorwaarde).

Dit deel behandelt wat voormelde aspecten betreft enkel de toegang tot de organisatie via de
externe arbeidsmarkt (aanwerving van mensen buiten de organisatie) tot en met het ter
beschikking stellen aan de lijn van het gevraagde personeel. Rekrutering is het ‘wervend
aspect" via arbeidsmarktcommunicatie, imagovorming, ...; selectie slaat zowel op de eerste
generieke als op de uiteindelijke selectie door de lijn. Voor samenloop van procedures zie
artikel 1 5.

Als sluitstuk van de aanwerving volgt de proeftijd en in principe de benoeming tot (vast) amb-
tenaar.

Het is principieel de bedoeling in het statuut de bepalingen organisatieneutraal te regelen
(zodat ze langere tijd standhouden). Selector betekent voor de ambtenaren van de ministe-
ries (in de huidige stand van de BWHI) dus juridisch nog steeds Selor. Krachtens art. 87 § 2
BWHI "stelt iedere regering de personeelsformatie vast van haar administratie en doet be-
noemingen. Dit personeel wordt aangeworven door de bemiddeling van het Vast Secretari-
aat voor Werving van het Rijkspersoneel (lees: Selor). Dit betekent dat in de huidige stand
van de organisatie de diensten van de Vlaamse Regering (departementen en WI) beroep
dienen te doen op Selor voor aanwerving van hun ambtenaren; vertaald naar de nieuwe
structuur betekent dit de departementen en IVA zonder rechtspersoonlijkheid (= de ministe-
ries). De IVA met rechtspersoonlijkheid en de publiekrechtelijke EVA zijn niet gebonden door
de juridische Selor-verplichting (cf. nu de VOI).

Selor of een andere selector en de eindverantwoordelijkheid van de lijn voor de eindselectie
Zijn specifieke gegevens in de procedure waarmee in de teksten hoe dan ook dient rekening
gehouden.
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Onderscheid naar aard van het tewerkstellingsverband

De algemene toelatings- en aanwervingsvoorwaarden (geconditioneerd door het intussen
opgeheven[32] APKB voor de ambtenaar) voor een functie bij de Vlaamse overheid lopen
gelijk voor toegang tot een vaste of contractuele betrekking (personeelslid).

Belangrijk is tevens dat niet alleen de toegangsvoorwaarden gelijk lopen, maar ook de ma-
nier van rekruteren / selecteren op basis van dezelfde competentiegestuurde procedures,
wat de facilitering van de vaste benoeming voor contractuelen mogelijk maakt in eenzelfde
functie (zie art. 11l 2, § 1).

Hoofdstuk 1. Toegangsvoorwaarden via externe aanwerving

Art. 1l 1. 8 1 - eerste lid.

1° een gedrag in overeenstemming met de eisen van de betrekking
Het bewijs dat een dat een kandidaat een gedrag heeft in overeenstemming met
de eisen van de betrekking wordt doorgaans geleverd door een uittreksel uit het
strafregister. ledere inwoner, Belg of niet-Belg, kan een uittreksel uit het strafre-
gister aanvragen voor zichzelf. Voor kandidaten met een andere nationaliteit dan
de Belgische is dit enkel een bewijs dat men geen strafrechtelijke veroordelingen
in Belgié heeft opgelopen. Het zegt niets over eventuele veroordelingen opgelo-
pen in het land van herkomst. Zij kunnen dit bewijs leveren door een evenwaardig
document uitgereikt door een gerechtelijke of overheidsinstantie van het land van
herkomst. Voor (kandidaat-) vluchtelingen kan het onmogelijk zijn om dergelijk
document voor te leggen, omwille van de situatie in hun land van herkomst. Bij
uitzondering kan in dit geval een verklaring op erewoord voorgelegd worden.
Voor veiligheidsfuncties of functies die bijzondere eisen stellen (bv. bij omgang
met minderjarigen in de jeugdinstellingen, bij uitoefenen van elektronisch toezicht,
...), kan de lijnmanager evenwel steeds in het selectiereglement laten opnemen
dat een uittreksel uit het strafregister vereist is.[32]

2° de burgerlijke en politieke rechten genieten
Een kandidaat moet alle burgerlijke en politieke rechten genieten om in aanmer-
king te komen voor een functie bij de Vlaamse overheid. De controle van deze
voorwaarde gebeurt aan de hand van een uittreksel uit het strafregister of een
evenwaardig document van het land van herkomst. In voorkomend geval moet
ook worden opgenomen in de verklaring op erewoord dat men geen burgerlijke en
politieke rechten ontnomen is in het land van herkomst.[32]

3° aan de dienstplichtwetten voldoen
De vroegere toelatingsvoorwaarde inzake het voldoen aan de dienstplichtwetten -
die voortvloeide uit het intussen voor de Vlaamse overheid opgeheven APKB —
wordt opgeheven. Deze voorwaarde kon immers een drempel vormen voor de
tewerkstelling van personen van buitenlandse herkomst bij de Vlaamse overheid.
Het voldoen aan de dienstplichtwetten is soms onmogelijk voor personen die ge-
vlucht zijn uit hun land van herkomst. Bovendien werd de legerdienst in Belgié in
1994 (dus al meer dan 20 jaar geleden) opgeschort.[34]

4° de medische geschiktheid bezitten vereist voor de functie conform artikel 1, § 3,
4° van het intussen opgeheven[32] APKB.
Deze bepaling moet samen gelezen worden met de welzijnswetgeving: alleen
voor de functies waarvoor het op basis van de welzijnswetgeving vereist is om de
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medische geschiktheid voorafgaand te laten onderzoeken, kan men de medische
geschiktheid als een toelatingsvoorwaarde laten gelden. Het is niet toegelaten om
een veralgemeend medisch onderzoek in te richten voorafgaand aan de aanwer-

ving.[32]

Wie de toelatingsvoorwaarden controleert is een organisatorische kwestie (taakzet-
ting van de entiteiten).

* % %

Sommige buitenlandse werknemers moeten aan een aantal bijkomende criteria vol-
doen, zoals het beschikken over een geldig paspoort, een verblijfsvergunning, een
arbeidskaart, erkenning diploma, ... (voor meer informatie kan u terecht op de websi-
te http://www.belgium.be/nl/werk/loopbaanbeheer/komen_werken_in_belgie/)[12]

* * *
Zowel voor statutaire als contractuele functies moet een kandidaat bewijzen dat hij
Nederlands kent. Dit bewijs wordt geleverd door een Nederlandstalig diploma op
minstens het niveau van de functie, of door een taalexamen “artikel 7” van Selor
voorafgaand aan de deelname aan de selectieprocedure.[12]

* * %

In het kader van de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werk-
nemers bij de uitvoering van hun werk worden [32] verplichte aanwervingsonder-
zoeken verricht door de arbeidsartsen van de Externe Diensten voor de Preventie en
Bescherming op het Werk voor welbepaalde categorieén van personeelsleden.

Meer bepaald worden, krachtens artikel 1.4-25 van de Codex over het welzijn op het
werk, de volgende werknemers aan een voorafgaande gezondheidsbeoordeling on-
derworpen: de werknemers die in dienst worden genomen om te worden tewerkge-
steld in een veiligheidsfunctie, een functie met verhoogde waakzaamheid, een activi-
teit met welbepaald risico of een activiteit verbonden aan voedingswaren. Daarnaast
zijn er nog bepaalde categorieén werknemers met bijzonder risico wegens hun grote-
re kwetsbaarheid of gevoeligheid, gebrek aan ervaring, verschillende ontwikkeling en
voor wie bijzondere maatregelen inzake bescherming en toezicht op de gezondheid
moeten worden getroffen m.n. mindervalide werknemers, de jongeren...

* k* *

De onderzoeken worden aangevraagd door elk beleidsdomein (entiteit), strategische
adviesraad of het Gemeenschapsonderwijs apart, i.p.v. door de Vlaamse gemeen-
schappelijke selector.

Ook het contractuele personeelslid dient een voorafgaande gezondheidsbeoordeling
te ondergaan in de door artikel 1.4-25, 1° van de Codex over het welzijn op het werk,
opgelegde gevallen.[32]

8 2. In het intussen opgeheven [32] APKB werd de bepaling geschrapt dat de federa-
le medische dienst (Sociaal-medische rijksdienst) de vereiste medische geschiktheid
controleert.

Derhalve zijn krachtens art. 1, § 3, 4° APKB de Gemeenschappen en Gewesten be-
voegd om zelf de aannemingsonderzoeken uit te voeren doch zie voormelde wet sub
8 1 waardoor deze bevoegdheid momenteel zonder voorwerp is (enkel voor specifie-
ke risicofuncties door arbeidsartsen).

8 3. Als gevolg van artikel 1.4-25, 1° van de Codex over het welzijn op het werk die-
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nen de personeelsleden die in dienst genomen worden om te worden tewerkgesteld
in een veiligheidsfunctie, een functie met verhoogde waakzaamheid of een activiteit
met welbepaald risico[32], een voorafgaande gezondheidsbeoordeling te ondergaan.
De preventieadviseur-arbeidsgeneesheer dient zijn beslissing betreffende de ge-
schiktheid van het personeelslid te nemen en mee te delen aan het personeelslid en
de lijnmanager vooraleer de arbeidsovereenkomst wordt afgesloten of het perso-
neelslid effectief tewerkgesteld wordt in de betrokken functie.

Als gevolg van artikel 1.69 van de Codex over het welzijn op het werk is het verboden
een personeelslid te werk te stellen of te blijven tewerkstellen in een veiligheidsfunc-
tie, een functie met verhoogde waakzaamheid of activiteiten waaraan een risico voor
blootstelling aan ioniserende stralingen is verbonden, wanneer hij door de preventie-
adviseur-arbeidsgeneesheer hiervoor ongeschikt werd verklaard (desgevallend ander
werk geven of niet in dienst nemen of ontslaan).

* *x %

§ 4. Nationaliteitsvoorwaarde

Het vast openbaar ambt is toegankelijk voor onderdanen van

- de 28 lidstaten van de Europese Unie (EU) (maken tevens deel uit van de Euro-
pese Economische Ruimte (EER));

- Noorwegen, Liechtenstein en IJsland (maken deel uit van de EER, maar zijn geen
EU-lidstaten);

- Zwitserland (maakt geen deel uit van de EER en is geen EU-lidstaat).

De 28 EU-lidstaten zijn: Belgi€, Bulgarije, Cyprus, Denemarken, Duitsland, Estland,

Finland, Frankrijk, Griekenland, Hongarije, lerland, Italié, Kroatié, Letland, Litouwen,

Luxemburg, Malta, Nederland, Oostenrijk, Polen, Portugal, Roemenié&, Slovenig,

Slowakije, Spanje, Tsjechié, Verenigd Koninkrijk, Zweden.[32]

De eigen nationaliteit kan - conform de voorrang van het Europees gemeenschaps-
recht boven het nationaal recht - enkel als voorwaarde opgelegd worden[32] voor
gezagsfuncties of functies strekkende tot bescherming van de algemene belangen
van een openbaar lichaam. Dit is evenwel geen verplichting.

Niettemin wordt in dit besluit toch nog een nationaliteitsvereiste (Belg zijn) opgelegd
voor ambten die een (on)rechtstreekse deelneming aan de uitoefening van het open-
baar gezag inhouden of die werkzaamheden omvatten strekkende tot bescherming
van de algemene belangen van de Vlaamse Gemeenschap, omdat het steeds de
bedoeling is geweest dit te respecteren bij de aanwerving.

De oorspronkelijk voorgenomen werkwijze, om dit over te laten aan de lijnmanager
via de functiebeschrijving, wordt verlaten omdat dit geen garantie biedt dat de voor-
genomen beleidslijn ook effectief wordt gevolgd (cfr. tevens advies IF dd.

27 juli 2005).

Het op algemene wijze toegankelijk maken tot het vast openbaar ambt voor niet-
onderdanen van een EER-lidstaat is evenwel in strijd met de Grondwet, behoudens
de uitzonderingen bij decreet bepaald. Het effectief openstellen van statutaire betrek-
kingen voor niet-EER-onderdanen moet derhalve wachten op de aanpassing van art.
10, tweede lid GW.

In tegenstelling tot de statutaire functies kunnen de contractuele functies worden in-
genomen door zowel EER-onderdanen als niet-EER-onderdanen.
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Art. lll 2. Het stellen van een maximum leeftijdsgrens bij rekrutering en selectie is
verboden op grond van de Europese richtlijn 86/378/EEG van de Raad van 24 juli
1986 betreffende de tenuitvoerlegging van het beginsel van de gelijke behandeling
van mannen en vrouwen in ondernemings- en sectoriéle regelingen inzake sociale
zekerheid. Dit verbod geldt zowel voor de privé-sector als voor de publieke sector.
Ook al heeft deze Europese richtlijn geen rechtstreekse werking, toch wordt de strek-
king gevolgd voor de diensten van de Vlaamse overheid.

Volgende algemene aanwervingsvoorwaarden gelden om als personeelslid te kun-

nen in dienst treden:

1° in het bezit zijn van het vereiste diploma of bewijs van beroepskwalificatie[53] over-
eenstemmend met het administratief niveau van de functie (zie art. 11l 4) of een erva-
ringsbewijs of toegangsbewijs (zie art. lll 3, 82) voor dezelfde functie[17];
Net als kandidaten met het geschikte diploma, mogen kandidaten met een geschikt
ervaringsbewijs of toegangsbewijs sowieso deelnemen aan de selectieprocedure,
ook als het geen EVC-procedure betreft (deze kandidaten mogen niet uitgesloten
worden). Enkel een ervaringsbewijs waarover een protocol werd gesloten in het
Sectorcomité XVIIl omdat het relevant is voor de diensten van de Vlaamse overheid
(functies binnen de Vlaamse overheid of waarbij de Vlaamse overheid zich aansloot,
voorbeeld ICT-ondersteuner, poetshulp, arbeidsconsulent, of industrieel elektrotech-
nisch installateur), komt in aanmerking. Er zijn 19 ervaringsbewijzen limitatief opge-
somd in protocol nr. 269.880 van 9 februari 2009. Deze ljjst is uitdovend en wordt
niet meer bijgewerkt.

Specifiek voor de diensten van de Vlaamse overheid is het toegangsbewijs dat kan
verworven worden na beoordeling van een portfolio door de VDAB indien dit zo op-
genomen wordt in het selectiereglement (EVC procedure Vlaamse overheid). Dit
vergt overleg in het entiteitsoverlegcomité en gebeurt naar aanleiding van een con-
crete vacature. Er kan een ticket uitgereikt worden dat 7 jaar geldig is voor een be-
paalde functie. Het toegangsbewijs geeft toegang tot de selectieprocedure voor een
welbepaalde functie, maar kandidaten met een toegangsbewijs moeten, net als kan-
didaten met het vereiste diploma, studiegetuigschrift of ervaringsbewijs wel nog sla-
gen in de selectieprocedure om effectief te kunnen worden aangeworven. Het toe-
gangsbewijs dat wordt uitgereikt en dat aangeeft dat de kandidaat in voldoende mate
beschikt over de gevraagde competenties, is m.a.w. enkel een “toegangsticket” tot
de eigenlijke selectieprocedure. De geldigheid ervan is beperkt tot de diensten van
de Vlaamse overheid. De omzendbrief KB/BZ/2017/7 van 29 november 2017 be-
schrijft deze procedure (zie verder artikel 11l 3, 8 2 van dit besluit).

Sinds 1 augustus 2020 geeft ook een bewijs van beroepskwalificatie toegang tot het
overeenstemmende administratief niveau. Het decreet van 26 april 2019 betreffende
een geintegreerd beleid voor de erkenning van verworven competenties (EVC de-
creet van onderwijs) bepaalt het kader voor de beoordeling en certificering van ver-
worven competenties uit een beroepskwalificatie (zie ook de definitie van bewijs van
beroepskwalificatie in artikel 1, 32° van dit besluit). Het referentiekader voor het be-
oordelen en certificeren van de verworven competenties is de Vlaamse Kwalificatie-
structuur (VKS). Het decreet legt de randvoorwaarden vast waaraan EVC-testcentra
moeten voldoen. De EVC-testcentra baseren zich op EVC-standaarden zodat de be-
oordeling en certificering overal op vergelijkbare wijze verloopt. EVC-standaarden
zijn ontwikkeld op basis van de beroepskwalificaties. Wie aantoont over de compe-
tenties te beschikken om een welbepaald beroep te kunnen uitoefenen, ontvangt van
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het EVC-testcentrum een bewijs van beroepskwalificatie, een bewijs van deelkwalifi-
catie of een bewijs van competenties voor een welbepaald beroep. Het systeem van
de beroepskwalificaties bevindt zich thans nog in een opstartfase. De Vlaamse over-
heid wil echter ook als werkgever dit systeem erkennen en hierin een voorbeeldfunc-
tie opnemen. Voortaan zullen de beroepskwalificaties, naast het diploma of getuig-
schrift, toegang kunnen geven tot een bepaald niveau. In de diplomabijlage van het
VPS erkennen we enkel onderwijskwalificaties. Een beroepskwalificatie van een be-
paald niveau staat weliswaar, qua inhoud, niet gelijk aan het diploma van een be-
paald niveau. Een beroepskwalificatie is een onderdeel van een onderwijskwalifica-
tie. Een onderwijskwalificatie gaat verder dan een beroepskwalificatie want het om-
vat ook algemene vorming. Een beroepskwalificatie is meer gefocust.[53]

2° slagen voor een objectieve selectieproef.
Objectieve selectieproef: dit geldt ook zowel voor ambtenaren als contractuelen.
De gelijke toegang tot het openbaar ambt wordt bij de instroom gelegd voor ambte-
naren en contractuelen (d.w.z. via openbare bekendmaking), eventueel met ge-
scheiden circuits, maar met rekrutering en selectie op dezelfde manier (d.w.z. op ba-
sis van dezelfde competentietesten via een objectief wervingssysteem dat de nodige
garanties biedt inzake gelijkheid). De selectoren zullen via normen en standaarden
hiervoor moeten zorgen; zoniet is de facilitering van de vaste benoeming niet van
toepassing.

Op voormeld principe wordt een uitzondering geformuleerd voor vervangingscontrac-
ten die minder dan een jaar duren[44] en tijdelijke en uitzonderlijke opdrachten met
een arbeidsovereenkomst van maximum 1 jaar en uitzonderlijk verlengbaar met
maximaal één jaar[12], de startbanen, topsporters en hun omkadering[12] en de doc-
toraatsbeurzen. In deze gevallen is bij aanwerving ook geen combinatie van invul-
lingswijzen verplicht, en kan de lijnmanager optreden als selector.[2]

Art. 111 3. § 1. [17] Het intussen opgeheven[32] APKB bepaalt dat van de koppeling
administratief niveau-diploma voorafgaand aan de vergelijkende selectie, door de
bevoeqde overheid (lees voor de Vlaamse Gemeenschap: de lijnmanager)[8], na het
advies te hebben ingewonnen van de instantie die instaat voor de selectie (lees: se-
lector/Selor), bij gemotiveerde beslissing kan worden afgeweken in geval van
schaarste op de arbeidsmarkt. De mogelijkheid om af te wijken van de diplomavoor-
waarde in geval van schaarste op de arbeidsmarkt wordt geregeld in artikel 11l 3,
81[17] VPS, ook al wordt de term ‘schaarste op de arbeidsmarkt’ niet meer letterlijk
opgenomen.[8]

In uitvoering van het sectoraal akkoord 2008-2009 (punt 3.4.) werd artikel Ill 3, 81[17]
VPS in die zin gewijzigd dat een lijst van knelpuntfuncties binnen de diensten
van de Vlaamse overheid wordt vastgesteld door de Vlaamse minister bevoegd
voor de bestuurszaken (na onderhandelingen met het Sectorcomité XVIIl), na advies
van de voornaamste selectoren (Selor, Agentschap Overheidspersoneel[29], MOD’s)
over alle functies op de voorgestelde lijst[9]. Een eerste lijst dateerde van 2009. In
2021 werd de lijst geactualiseerd na advies van AgO (DC Talent) en na onderhande-
ling in het Sectorcomité XVIII.

De beslissing over het afwijken van de diplomavoorwaarde gebeurt voorafgaand aan
de selectie. De lijnmanager beslist of hij wil afwijken van de diplomavoorwaarde of
niet.[9] Hij kan afwijken indien de functie voorkomt op de lijst van knelpuntfuncties.[8]
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De selector beoordeelt de competenties van de kandidaten tijdens de selectieproce-
dure (bijvoorbeeld op basis van een cv-screening, via een test, ...).[17]

Het voorkomen van een functie op de lijst met knelpuntfuncties laat vanaf 2021 ook
toe dat de lijnmanager de functie via een contractuele werving kan invullen (art. | 4,
85, 7° VPS).

Thans bevat de lijst van knelpuntfuncties (ministerieel besluit van 7 januari 2021
houdende vaststelling van de knelpuntfuncties binnen de diensten van de Vlaamse
overheid) negen groepen van functies: 1° ingenieursfuncties; 2° financiéle functies;
3° IT-functies; 4° technische functies; 5° medische functies; 6° functies van preven-
tieadviseur; 7° opvoeders; 8° vakleerkrachten; 9° nautische functies. De mogelijkheid
om af te wijken van de diplomavoorwaarden geldt alleen voor niet-gereglementeerde
beroepen. De mededeling aan de Vlaamse Regering bevat een bijkomende toelich-
ting (VR 2021 1501 MED.0021/1BIS)

1°Ingenieursfuncties zijn geen gereglementeerde beroepen, maar ingenieurs zijn wel
houder van een beschermde titel: hetzij ir. (burgerlijk ingenieur of master in de inge-
nieurswetenschappen), hetzij ing. (industrieel ingenieur of master in de industriéle
wetenschappen). Om voldoende technische bagage te garanderen spreekt het voor
zich dat men een ingenieursfunctie alleen laat invullen door een houder van diploma
van ingenieur. Waar voorheen functies met de graad van ingenieur enkel konden
ingevuld worden door ingenieurs met een diploma burgerlijk ingenieur of master in de
(bio-)ingenieurswetenschappen, kan men, indien men de functie openstelt als knel-
puntfunctie, voortaan ook beroep doen op ingenieurs met een diploma industrieel
ingenieur of master in de industriéle wetenschappen. Vooraleer hij de vacature aan-
biedt, kiest de lijnmanager of hij van deze mogelijkheid gebruik zal maken. Het is dus
allesbehalve een verplichting om functies in de graad van ingenieur ook open te stel-
len voor houders van masters in de industriéle wetenschappen. De lijnmanager kan
er evengoed voor blijven opteren om vacatures in de graad van ingenieur alleen
open te stellen voor houders van een diploma master in de (bio-) ingenieursweten-
schappen en/of burgerlijk ingenieurs.

2° financiéle functies De lijst van 2009 bevatte al de functies van boekhou-
der/accountant en fiscalist. Deze functies worden nu niet meer apart opgesomd in het
ministerieel besluit, maar vallen onder de noemer van de financiéle functies. Andere
financiéle functies zijn bv. functies van inkoper, cost engineer en specialist prijsad-
vies.

3° IT-functies. De lijst van 2009 bevatte al de functies van informaticus, databeheer-
der, programmeur, GIS-specialist, siteverantwoordelijke (internetontwikkelaar), tech-
nisch webmaster, datawarehouse ontwerper en ICT[1]businessanalist. Deze functies
worden nu niet meer apart opgesomd in het ministerieel besluit, maar vallen onder de
noemer van de IT-functies. Andere IT-functies zijn bv. tester, dataverwerker, servi-
cemanager, systeembeheerder, incidentenbeheerder, programmanager IT, release-
beheerder/ALM expert, specialist verloning L 4 (IT), data architect/architect IT, ICT
architect, applicatiebeheerder, functioneel analist, ETL specialist, data analist, IT
specialist loonadministratie, IT-projectleider, IT ontwikkelaar, security officer (IT), bu-
siness analist, datawarehouse/databeheerder, toegangsbeheerder, interfacebeheer-
der.
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4° technische functies De lijst van 2009 bevatte al de functies van werfcontroleur,
toezichter van baggerwerken, bouwtechnisch keuringsagent en GIS specialist. Deze
functies worden nu niet meer apart opgesomd in het ministerieel besluit, maar vallen
onder de noemer van de technische functies. De functie van GIS[1]specialist heeft
zowel een IT- als een technische component waardoor die functie onder de twee ca-
tegorieén kan vallen. De functie van cost engineer kan zowel als technische, dan wel
als financiéle functie beschouwd worden. Andere technische functies zijn bv. toezich-
ter werken, werftoezichter, werfleider, lasser, bouwtechnisch keuringsagent, vast-
goedbeheerder, conducteur bouw, gebouwbeheerder, gebouwcodrdinator, facility-
functies, vastgoeddatabankbeheerder, expert/specialist orgels, klokken en beiaarden
(erfgoedconsulent), specialist in energie en klimaat, specialist in patrimonium- en ge-
bouwenbeheer, specialist in vatstgoeddatabank/FMIS.

5° medische functies De lijst van 2009 bevatte al de functies van arts of doctor in de
genees-, heel- of verloskunde, gebrevetteerde of gegradueerde verpleegkundige,
sociaal verpleegkundige en kinderverzorgster in meerlingengezinnen. Verzorgende
functies kunnen als knelpuntfunctie opengesteld worden. Voor medische functies die
een gereglementeerd beroep betreffen (arts of verpleegkundige) kan er niet afgewe-
ken worden van de diplomavoorwaarde.

6° functies van preventieadviseur De lijst van 2009 bevatte al de functie van preven-
tieadviseur. Ook de preventieadviseur-codrdinator is een preventieadviseur. Preven-
tieadviseurs krijgen een tijdelijke aanstelling. Daarnaast worden ze in principe gewor-
ven in het niveau dat overeenkomt met het diploma dat ze behaalden. Van dit diplo-
ma kan afgeweken worden indien men de functie openstelt als een knelpuntfunctie
(bv. een bachelordiploma voor aanwerving van een preventieadviseur in niveau A).
Preventieadviseurs moeten daarnaast over het wettelijk vereiste getuigschrift van
preventieadviseur beschikken (niveau 1 of niveau 2). Van deze vereiste uit de wel-
zijnsreglementering kan niet afgeweken worden.

7° opvoeders De lijst van 2009 bevatte al de functie van opvoeder. Deze functie, die
voorkomt in de gemeenschapsinstellingen, is moeilijk in te vullen en blijft behouden
als knelpuntfunctie.

8° vakleerkrachten De lijst van 2009 bevatte al de functie van vakleerkracht. Deze
functie komt voor in de gemeenschapsinstellingen.

9° nautische functies De lijst van 2009 bevatte al de functies van scheepstechnicus,
hoofdscheepstechnicus, nautisch verkeersleider, rededienstcoérdinator (standplaats
Vlissingen) en loodsdienstcodrdinator (standplaats Vlissingen). Deze functies worden
nu niet meer apart opgesomd in het ministerieel besluit, maar vallen onder de noe-
mer van de nautische functies. Omwille van billijkheidsredenen en doorstroommoge-
lijkheden van de ene standplaats naar de andere wordt er geen regionaal onder-
scheid meer gemaakt tussen standplaats Vlissingen en de andere standplaatsen
voor de rededienstcodrdinator en de loodsdienstcodrdinator. Andere nautische func-
ties zijn bv. schipper, hoofdschipper, motorist en hoofdmotorist. Ook de hydrograaf
(analyse van de zeebodem) is een nautische functie.

§ 2. Naast de regeling om af te wijken van de diplomavoorwaarde voor knelpuntfunc-
ties, is er een afwijkingsregeling voor kandidaten zonder diploma, studiegetuig-
schrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs.[17]
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Kandidaten met een diploma, studiegetuigschrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs
mogen sowieso deelnemen aan de selectieprocedure (artikel 1l 2, 1° VPS). De lijn-

manager kan voortaan uitzonderlijk een afwijking hiervan opnemen in het selec-
tiereglement. De lijnmanager moet de beslissing om af te wijken met redenen om-

kleden (op basis van het intussen opgeheven[32] APKB). Het is evident dat er voor

gereglementeerde beroepen geen afwijking kan worden toegestaan.

De lijnmanager motiveert waarom kandidaten zonder diploma, studiegetuigschrift,
ervaringsbewijs of toegangsbewijs in aanmerking worden genomen voor de vacature
en neemt deze motivering op in het selectiedossier. Uit de motivering moet blijken
dat er een redelijk vermoeden van meerwaarde van deze procedure bestaat. Dit zal
het geval zijn wanneer de lijnmanager op een overtuigende wijze aantoont dat zon-
der toelating van kandidaten die niet beschikken over een diploma, studiegetuig-
schrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs voor die functie, er

- hetzij te weinig goede en gemotiveerde kandidaten verwacht worden, bijvoorbeeld
v' omdat eerdere oproepen voor de betrokken functie tot kandidaten met het ver-
eiste diploma, studiegetuigschrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs geen of
onvoldoende geschikte kandidaten opleverden om de betrekking effectief in te
vullen;
v' omdat uit de arbeidsmarktgegevens voor de betrokken functie in de betrokken

standplaats een krapte naar voor komt;
2

- hetzij meerdere kandidaten met belangrijke EVC-ervaring die een meerwaarde
voor de functie-invulling en de samenstelling van het personeelsbestand zouden
kunnen betekenen, niet zouden kunnen deelnemen, bijvoorbeeld

v door dit te linken aan de diversiteitsdoelstellingen en de ervaringen n.a.v. con-
crete acties in het kader van het diversiteitsbeleid van de betrokken entiteit;

v" voor het aantrekken, in het kader van de doelstellingen voor de tewerkstelling
van allochtonen, van personen die houder zijn van een buitenlands diploma dat
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v" (nog) niet of op een lager niveau is erkend!!. Nieuwe Vlamingen worden vaak
niet aangeworven omdat ze hun diploma hebben behaald in het buitenland en
dit diploma door NARIC niet wordt aanvaard, of dat de NARIC-procedure nog
lopende is op datum van de uiterste inschrijfdatum voor een vacature.

v" voor het aantrekken, inzonderheid in het kader van het doelgroepenbeleid van
de betrokken entiteit, van kandidaten met relevante praktijkervaring bij andere
overheden of de private sector zonder het specifieke diploma, studiegetuig-
schrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs, maar die door jarenlange bijzondere
beroepservaring voor de betrokken functies de vereiste basiscompetenties ver-
worven heetft;

v" door dit te linken aan het doorstromingsbeleid van de betrokken entiteit voor
personeelsleden van de Vlaamse overheid tewerkgesteld in een ander niveau

die over relevante ervaring voor de vacante functie beschikken;
Vo

Het selectiereglement vermeldt welke diploma’s, studiegetuigschriften, ervaringsbe-
wijzen of toegangsbewijzen toegang geven tot de selectieprocedure en dat kandida-
ten die beschikken over elders verworven competenties in aanmerking genomen
kunnen worden om deel te nemen aan de procedure.[17]

De lijnmanager kan er niet voor kiezen om enkel kandidaten zonder diploma toe te
laten (kandidaten met het normaal vereiste diploma moeten altijd toegelaten worden).
Voor de diplomabonificatie (pensioenregeling overheidssector: validering studiejaren)
is het noodzakelijk dat zowel de normale diplomavereiste als de afwijking wordt op-
genomen in het selectiereglement. Zonder de vermelding van de normale diploma-
voorwaarde kan een ambtenaar, die wel in het bezit is van het diploma, maar gese-
lecteerd werd op basis van een selectiereglement zonder of lagere diplomavoor-
waarde, niet in aanmerking komen voor de diplomabonificatie.[17]

Kandidaten kunnen hun competenties verworven buiten diploma staven aan de hand
van bewijsmateriaal dat ze verzamelen in een portfolio, waarna onafhankelijke be-
oordelaars, aangeduid door de VDAB, de competenties vaststellen (herkennen). Bij
een positieve beoordeling van het portfolio mag een kandidaat zonder het vereiste
diploma, studiegetuigschrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs deelnemen aan de
selectieprocedure voor aanwerving bij de diensten van de Vlaamse overheid. De
VDAB neemt de rol op van regisseur in het hele beoordelingstraject van de portfo-
lio’s.[17]

Onder toegangsbewijs van de VDAB wordt hier verstaan het document waarin de
VDAB verklaart dat uit het portfolio blijkt dat een kandidaat beschikt over de voor de

11 a) kandidaten die hun diploma in het buitenland behaalden (Belgen en buitenlanders), moeten voor hun diplo-
ma een verklaring van gelijkwaardigheid aanvragen bij het Vlaams Ministerie van Onderwijs en Vorming om aan-
geworven te kunnen worden op basis van dit diploma, maar vaak zijn ze daar niet van op de hoogte of vernemen
ze het pas bij een concrete sollicitatie. Te laat dus, want de procedure tot gelijkwaardigheidsverklaring neemt een
paar maanden in beslag. Zij worden uitgesloten van de selectie in kwestie, waardoor potentieel talent verloren
gaat. Het is ook niet altijd evident om voor de gelijkwaardigheidsverklaring de nodige bewijsstukken uit het buiten-
land vast te krijgen (vb. door oorlog).

b) kandidaten die hun diploma niet in het Nederlands behaalden (vb. buitenlands of Waals diploma) moeten een
taalexamen afleggen bij Selor om hun kennis van het Nederlands te bewijzen. Veel kandidaten zijn daar niet of te
laat van op de hoogte, of slagen niet (zelfs als hun moedertaal Nederlands is). Zij worden uitgesloten van de
selectie in kwestie, waardoor potentieel talent verloren gaat. Dit neemt niet weg dat de kennis van het Nederlands
ook bij een EVC-procedure moet bewezen worden, hetzij aan de hand van het diploma, hetzij aan de hand van
een examen bij Selor.
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functie gevraagde competenties. Dit toegangsbewijs geeft de kandidaat toegang tot
de selectieprocedure voor die functie.[17]

De Vlaamse minister, bevoegd voor de bestuurszaken, licht bij omzendbrief de re-
gelgeving van het VPS en de procedure bij de VDAB verder toe, om willekeur en on-
gelijke behandeling te voorkomen. Indien na evaluatie van de procedure zou blijken
dat dit nodig is, kan de minister verdere details opnemen in een ministerieel be-
sluit.[17]

Het toegangsbewijs is 7 jaar geldig voor eenzelfde functie binnen de diensten van de
Vlaamse overheid.[17]

Na de aanwerving wordt geen verschil gemaakt tussen personeelsleden die met een
diploma werden aangeworven, en zij die op basis van een ervaringsbewijs of toe-
gangsbewijs werden aangeworven. Zij hebben gelijke kansen op horizontale mobili-
teit en bevordering, tenzij in de uitzonderlijke gevallen dat het VPS daarvoor een
specifiek diploma vereist.[17]

8 3[17] Voorheen was bepaald dat van de diplomavoorwaarde kon afgeweken wor-
den in overeenstemming met Selor. Gelet op het hiervoor geschetste organisatorisch
gegeven (selector(en) met betrokkenheid Selor waar dit juridisch verplicht is) en de
lineariteit 1 diplomasoort - 1 niveau, kunnen de exhaustief opgesomde afwijkingen
volstaan.

Een basisprincipe om de interne markt te promoten is dat bij externe opvulling ook
internen moeten kunnen meedoen. Uiteraard kan dit steeds onder dezelfde voor-
waarden, maar dit houdt geen facilitering in.

Derhalve wordt een vrijstelling van diplomavoorwaarde bedongen indien men van
functie wil veranderen binnen het niveau waartoe de huidige functie behoort en de
functie die te begeven is, bv. via overgangsexamens[6] kan men een functie in ni-
veau A bekleden, zonder universitair diploma. Bij externe werving in niveau A kan
men meedingen zonder in het bezit van een universitair diploma te moeten zijn (zo-
wel ambtenaar als contractueel). Dit geldt evenwel niet als specifieke diploma's ver-
eist worden zoals licentiaat rechten, ingenieur, ... doch enkel voor algemene kwalifi-
caties.

8 4. — opgeheven[32]

Deze paragraaf werd opgeheven, maar de inhoud ervan werd behouden in de over-
gangsmaatregel van artikl 11l 22 derde lid. Wie meedingt voor een betrekking (con-
tractueel of vast) en reeds een generieke screening doormaakte (ten vroegste vanaf
de inwerkingtreding van het VPS), werd vrijgesteld van de generieke rekrutering voor
die betrekking (ook al zou de inhoud van de generieke test inmiddels wijzigingen on-
dergaan hebben) gedurende 7 jaar. In overgang wordt de vrijstelling behouden voor
de resterende duur van zeven jaar.[32]

Art. 1l 4. Conform het intussen opgeheven[32] APKB correspondeert met de toegang
tot een niveau een bepaald diploma.


https://overheid.vlaanderen.be/WB032_titel
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De huidige regelingen worden behouden, waarbij de functies behoren tot graden en
rangen die worden ingedeeld in administratieve niveaus op grond van het diplomani-
veau (toelichting bij het intussen opgeheven[32] APKB art. 9):[2]

niveau A: master [39] of gelijkgesteld[2]
niveau B: bachelor [39] of gelijkgesteld[9]
niveau C: secundair of gelijkgesteld
niveau D: geen diplomaverplichting

In uitvoering van het decreet van 4 april 2003 betreffende de herstructurering van het
hoger onderwijs werden[39] geleidelijk van academiejaar tot academiejaar de graden
van bachelor en master ingevoerd.

Ingevolge deze BAMA-hervorming van het hoger onderwijs is het niet meer correct
om te stellen dat universitair onderwijs automatisch leidt tot een diploma dat toegang
geeft tot niveau A. Universitair onderwijs kan ook leiden tot een professionele bache-
lor die toegang geeft tot niveau B. Een diploma van universitair onderwijs vormt dus
geen garantie dat het om een master gaat.[39]

Art. lll 5. Voor specifieke functies kan het noodzakelijk zijn om omwille van de aard
van de functie, op basis van functiebeschrijving en competentieprofiel, bijzondere
eisen te stellen inzake diploma of getuigschrift (specialiteit), ervaring, lichamelijke
geschiktheid (bv. loodsen) of bv. een minimumleetftijd, ...

Het is de lijnmanager[9] die de bevoegdheid heeft om deze kwalitatieve eisen te stel-
len, maar dit zal steeds in overleg met de selector[9] gebeuren.

Hoofdstuk 2. De selectie via een objectief wervingssysteem

Art. 111 6. 8 1. De kwaliteitscriteria die in het kader van een selectie door de selecto-
ren moeten worden nageleefd, werden neergeschreven in de omzendbrief "Kwali-
teitscriteria voor selectoren en selecties”. Dit artikel heeft voor doel om deze criteria
afdwingbaar te maken ten aanzien van de privaatrechtelijke en de externe selecto-
ren. Voor de eerste groep wordt dit geregeld via een samenwerkingsovereenkomst
die met de Vlaamse Regering wordt gesloten. Voor de tweede groep via de over-
heidsopdracht tussen de selector en de vertegenwoordiger van de Vlaamse over-
heid.[29]

8 2. De selector (met betrokkenheid en verantwoordelijkheid van Selor) organiseert
het nodige aantal selecties dat tegemoetkomt aan de kwalitatieve eisen van de lijn-
managers teneinde hen zo snel mogelijk de juiste persoon te kunnen leveren.

Het systeem of proces, veruitwendigd in ondermeer een selectiereglement, zal de
toets van de in het intussen opgeheven [32] APKB geciteerde algemene rechtsbe-
ginselen dienen te doorstaan. Dit veronderstelt ondermeer de nodige motiveringen of
objectieve gedragingen in de stappen van de procedure.

De onderdelen waaruit een selectie bestaat, worden vanaf 1 juli 2016 niet langer be-
paald in het Vlaams Personeelsstatuut, maar worden opgenomen in het selectiere-
glement, dat wordt vastgesteld door de selector in overleg met de lijnmanager, met
de opdrachtgever of met het hoofd van de entiteit, raad of instelling.[32]
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De behoeften van de lijnmanager staan centraal en hij maakt dan ook de functiebe-
schrijving op conform bepaalde normen en standaarden.[32]

In de functiebeschrijving wordt er geen opsplitsing meer gemaakt in generieke en
functiespecifieke competenties. Het onderscheid tussen generieke competenties voor
een graad en functiespecifieke competenties voor een functie is achterhaald. Er
wordt enkel nog voor een (vacante) functie getest, niet meer voor de graad. De se-
lectie, die uit verschillende testen kan bestaan, gebeurt door de selector in overleg
met de lijnmanager. De selectie resulteert in een vergelijkende rangschikking (bv. op
punten). De regels m.b.t. de rangschikking worden vooraf bepaald in het selectiere-
glement bijvoorbeeld: wordt er al een rangschikking opgemaakt na bepaalde onder-
delen van de selectie of pas op het einde van de selectie.[32]

8§ 3. Volgens de consolidatiebeslissing van de VR van 23 april 2004 staat Corporate
P & O in, op basis van verplichte winkelnering, voor ondermeer de uitvoering en de
organisatie van de rekrutering en selectie van het topkader en voor het testen van de
generieke competenties bij de selectie van het middenkader. Hieruit wordt afgeleid
dat voor rekrutering en selectie van het personeel (met uitz. dus van top- en midden-
kader) er een vrije keuze van selector is. Gelet op de juridische verplichting van de
BWHI (althans voor de rekrutering ten bate van departementen en IVA zonder
rechtspersoonlijkheid) dient naar een constructie gezocht te worden om Selor als
verplichte partner te betrekken in het rekruteringsproces.

Om te vermijden dat telkens tussen elke selector en Selor een protocol dient afgeslo-
ten, wordt bepaald dat er door de Vlaamse Regering één selector zal aangeduid
worden voor de statutaire wervingen in de ministeries.

Aangezien een strategische adviesraad niet behoort tot een ministerie wordt geen
tussenkomst Selor vereist voor de benoeming van hoofd secretariaatspersoneel
SA.[8]

Art. lll 7. Tot 31 oktober 2014 bepaalt het VPS dat een selectie via een objectief
wervingssysteem onder meer inhoudt dat de aankondigingen voor de selectieproce-
dures voor de vacante betrekkingen ten minste in het Belgisch Staatsblad gepubli-
ceerd worden.[27]

De publicatievereiste in het Belgisch Staatsblad werd opgelegd door artikel 9, 82, van
het intussen opgeheven[32] APKB en is ingegeven door de bekommernis van de ge-
lijke toegang tot het openbaar ambt. Een algemene bekendmaking van selecties kan
echter veel beter gerealiseerd worden door publicatie in de pers of op gespeciali-
seerde websites zoals die van de VDAB [29] of "Werken voor Vlaanderen". Boven-
dien strookt een publicatie in het Belgisch Staatsblad alleen niet met de geest van
algemene bekendmaking aangezien het Belgisch Staatsblad niet algemeen gecon-
sulteerd wordt door werkzoekenden.[27]

Vanaf 1 juli 2014 verliest het APKB zijn aard van bevoegdheidsverdelende regeling,
zodat de gemeenschaps- en gewestregeringen niet meer gehouden zijn daarnaar te
handelen. Het artikel uit het APKB met de publicatievereiste in het Belgisch Staats-
blad wordt expliciet opgeheven voor de Vlaamse Gemeenschap/Vlaams Gewest met
ingang van 1 november 2014.[27]

Uiteraard blijft algemene bekendmaking van vacatures een verplichting. Daarom
wordt opgelegd dat vanaf 1 november 2014 de vacatures minstens op de website
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van de VDAB gepubliceerd worden, conform de omzendbrief 2014/5 van 23 mei
2014 inzake kwaliteitscriteria voor selecties en selectoren. Deze omzendbrief verdui-
delijkt ook dat de sollicitatietermijn in principe 15 werkdagen bedraagt tenzij gemoti-
veerde afwijking bij hoogdringendheid. Voor top- en middenkaderfuncties ligt de solli-
citatietermijn vast op 20 werkdagen en is geen afwijking mogelijk. Bekendmaking
tijdens de schoolvakanties moet zo veel mogelijk vermeden worden.[27]

Vanaf 1 januari 2018 geldt bovendien dat een publicatie op de website "Werken voor
Vlaanderen" even goed volstaat als algemene bekendmaking als een publicatie op
de website van de VDAB. De website "Werken voor Vlaanderen" is immers de offici-
ele website van de Vlaamse overheid waaroop alle selecties georganiseerd door het
Agentschap Overheidspersoneel gepubliceerd worden.[36]

De verplichte publicatie op de website van de VDAB of de website "Werken voor
Vlaanderen"[36 ]geldt niet voor vacatures voor de buitenlandkantoren van het Depar-
tement Internationaal Vlaanderen, voor FIT en voor Toerisme Vlaanderen. Het is im-
mers de bedoeling om personen in dienst te nemen die hun vaste verblijfplaats heb-
ben in het land waar het buitenlandkantoor zich bevindt en die bij voorkeur ook de
taal spreken. De rekrutering is daarom gericht op de lokale arbeidsmarkt. Door de
publicatie op de VDAB website worden eventuele kandidaten uit Belgié misleid, want
zij komen niet in aanmerking. De verplichting om vacatures te publiceren op de
VDAB website heeft dus geen zin voor deze vacatures.[32]

Via de overgangsmaatregel van artikel Ill 31 geldt vanaf 1 juli 2016 dat een publicatie
op de wesite van de VDAB en/of Jobpunt Vlaanderen ook aanvaard wordt als een
algemene bekendmaking voor selecties die plaatsvonden tussen 01/01/2006 (= de
datum waarop het objectief wervingssysteem ook voor contractuele personeelsleden
werd ingevoerd met het VPS van 13/01/2006) en 31/10/2014. Vanaf 1 januari 2018
wordt aan de overgangsregeling van artikel Ill 31 een tweede lid toegevoegd dat al-
leen geldt voor contractuele personeelsleden die voor hun indiensttreding of overhe-
veling geslaagd zijn voor een contractuele selectie van een andere overheid. Indien
deze selectie na 1 januari 2006 gepubliceerd werd op de website van Selor, de
Vlaamse Vereniging van Steden en Gemeenten, de VDAB of Jobpunt Vlaanderen
voldoet ze aan de voorwaarde van algemene bekendmaking.[36]

Art. lll 8. De selector beoordeelt, in overleg met de lijnmanager, de competenties en
andere vereisten van de functie (motivatie, visie, ervaring, enz.).[32]

De selector sluit de kandidaten die niet voldoen aan de statutaire voorwaarden of de
voorwaarden van het selectiereglement uit van deelname aan de basisselectie. De
“statutaire voorwaarden” bij een aanwervingsprocedure zijn de objectieve voorwaar-
den waaraan een kandidaat overeenkomstig het statuut (het VPS van 13 januari 2006)
moet voldoen om te mogen deelnemen aan een aanwervingsprocedure, vb. de bur-
gerlijke en politieke rechten genieten (artikel 11l 1), of het vereiste diploma, studiege-
tuigschrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs bezitten[17] (artikel 111 2).[9]

Bij een proactieve selectieprocedure (=een selectieprocedure voor een veel voorko-
mende functie waarvoor men en werfreserve wil aanleggen zonder dat de lijnmana-
gers vooraf hun vacatures al hebben doorgegeven) kan de betrokkenheid van de lijn-
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manager niet ingevuld worden. Er is immers nog geen lijnmanager van een vacature-
houdende entiteit gekend.

In dergelijke situatie beoordeelt de selector alleen de competenties, alsook het beant-
woorden aan de voorwaarden.

De vroegere opdeling tussen basisselectie en eindselectie, alsook tussen generieke
selectie, generiek-specifieke selectie en functiespecifieke selectie wordt opgeheven.
Vanaf 1 juli 2016 worden alle selecties functiespecifiek. Zij kunnen uit verschillende
testen bestaan. De selectieonderdelen worden niet meer opgenomen in het VPS,
maar moeten wel in het selectiereglement vermeld worden. De selectieprocedure
moet beantwoorden aan de minimale stappen voor een kwaliteitsvolle selectie, op-
genomen in de “Kwaliteitscriteria voor selecties en selectoren” (Omzendbrief BZ
2014/5 van 23 mei 2014).[32]

De verplichte combinatie van procedures bij aanwerving (cf. artikel 15, 8 1, 2° en § 2)
moet gerespecteerd worden. Bij combinatie van procedures worden de kandidaten
onderworpen aan dezelfde selectieprocedures.[32]

De kandidaten worden in kennis gesteld van de motivering van een eventuele uit-
sluiting na de voorselectie of na om het even welke andere test wegens niet geschikt
of geslaagd. Bij uitsluiting van kandidaten moet telkens de beroepsmogelijkheid bij de
raad van State vermeld worden.

De keuze van de selector is in principe vrij, maar de Vlaamse Regering bepaalt voor de
statutaire wervingen in de ministeries €én selector (zie echter toelichting bij Ill 6, § 3[8]).
Kunnen optreden als selector: het Agentschap Overheidspersoneel[29], Selor, de
MOD’s of andere professionele adviesinstanties. Zelfs de ljnmanager kan in bepaal-

de gevallen selector zijn (zie artikel | 5, § 2).[2]

Met elke privaatrechtelijke selector wordt een samenwerkingsovereenkomst afgeslo-
ten waarin de kwaliteitseisen voor de selecties worden opgenomen.[2]

Art. 1l 9. De selector stelt per selectie of selectiegroep (bv. vervangingscontractue-
len) een selectiereglement vast en dit in overleg met de lijnmanager (zie echter arti-
kel 111 27 voor de statutaire wervingen in de ministeries).[32]

N.a.v. de hervorming van selectieprocedures stijgt het belang van het selectieregle-
ment. Het selectiereglement bepaalt immers de verschillende selectieonderdelen.
Daarnaast bepaalt het selectiereglement ook de specifieke selectieonderdelen zoals
voorselectie als er veel kandidaten zijn, mogelijkheid om de procedure te beperken
zoals bijv. selectie op basis van het dossier en/of gesprek als er slechts een paar
kandidaten zijn, bijkomende test voor een specifieke vacature, ...). De selectieonder-
delen worden dus niet meer opgesomd in het VPS, maar moeten wel beantwoorden
aan de criteria opgenomen in de omzendbrief “Kwaliteitscriteria voor selectoren en
selecties (omzendbrief BZ 2014/5 van 23 mei 2014) die de minimale stappen voor
een kwaliteitsvolle selectie bevat zoals cv-screening en gestructureerd interview).[32]

Bij toepassing van de VDAB-procedure om kandidaten zonder diploma, studiegetuig-
schrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs een kans te geven (artikel 11l 3, 82), moet
het selectiereglement een aantal bijlkomende vermeldingen bevatten.[17]
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Er wordt gebruik gemaakt van een stramien van selectiereglement voor gelijkaardige
functies (cf. selectiegroep).

Tijdens selecties moeten alle kandidaten gelijke kansen genieten. Wanneer de han-
dicap van een kandidaat dit vereist, moet de werkgever een geschikte aanpassing
doorvoeren (wet van 25 februari 2003 ter bestrijding van discriminatie en het decreet
van 8 mei 2002 houdende evenredige participatie op de arbeidsmarkt). Bij een as-
sessment, een aanwervingsprocedure, of enig andere procedure voor invulling van
een vacature vermeldt de selector op het inschrijvingsformulier of in het selectiere-
glement best hoe de kandidaat kan melden dat hij gebruik wenst te maken van een
aanpassing in de selectieprocedure omwille van een handicap.[6]

Naargelang van het aantal inschrijvingen kan de selector een voorselectie organise-
ren. Voorselectie door beoordeling op cv, door een voorafgaand gesprek, ... is moge
lijk bij aanwerving indien de voorwaarden vooraf worden bepaald in het selectiere-
glement.[32]

Er worden voor de aanwerving geen quota statutair vastgelegd om het diversiteitsbe-
leid te realiseren. Wel worden er duidelijke streefcijfers vastgesteld (globaal door VR

en per beleidsdomein door functionele minister; te realiseren via aansturingsinstru-
menten voor N-niveau) zodat de vorderingen inzake het bereiken van een evenredi-

ge personeelssamenstelling in de Vlaamse overheidsadministratie geévalueerd kun-
nen worden.

Dit kan geconcretiseerd worden via het instrument van de beheersovereenkomsten (als
afspraak tussen het ambtelijk en politiek niveau) en op basis van concrete personeelssi-
tuatiegegevens. Zie ook artikel | 5, 8 3, inzake het statutair instrument voor het doel-
groepenbeleid.

Bij de agentschappen Opgroeien en Opgroeien regie kan de lijnmanager van het ene
agentschap optreden als lijnmanager in de jury voor het andere agentschap.

De lijnmanager delegeert deze bevoegdheden in de meeste gevallen door (een lijnma-
nager zal immers zelden zetelen in een jury voor een selectie).[60]

Met dit artikel wordt het mogelijk gemaakt dat het personeelslid aan wie de lijnmanager
de bevoegdheid heeft gedelegeerd, en die bij het ene agentschap is tewerkgesteld, ook
kan optreden in de jury voor een selectie bij het ander agentschap.[60]

Art. Il 10. De selector biedt aan de lijnmanager de lijst van geslaagden aan, al dan
niet gerangschikt, waaruit de lijnmanager kiest.[2] De lijnmanager motiveert zijn se-
lectiebeslissing en houdt hierbij rekening met de kandidaatstelling, de functiebe-
schrijving, het gewenste profiel en de beoordeling van de selectietesten.[32]

In geval van een vergelijkende rangschikking (bv. bij een vergelijkende test op pun-
ten) heeft de lijnmanager enkel de keuze om de vooraan gerangschikte kandidaat
(de eerste, niet de tweede) aan te werven, of niet aan te werven.
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In geval van een pool geschikten (na afweging ten aanzien van een norm of compe-
tentieniveau) moet de lijnmanager motiveren waarom de gekozen kandidaat voor
hem de meest geschikte uit de groep is.[2]

De keuze of niet-keuze dient gemotiveerd te worden. In het laatste geval betekent
het dat de lijnmanager meent dat geen van de voorgestelde kandidaten aan de pro-
fielvereisten voldoet.[2]

Voor de [32] selectie worden naast externe kandidaten (aanwerving of externe[13]
mobiliteit) ook kandidaten uit de horizontale mobiliteit en[32] bevordering voor de
graad in kwestie[32] toegelaten.[9]

Het is niet relevant of de kandidaat intern of extern is. Internen kunnen zich immers
ook kandidaat stellen via aanwerving. Bij combinatie van de procedures van aanwer-
ving, bevordering en horizontale mobiliteit wordt een externe kandidaat of een perso-
neelslid dat niet in aanmerking komt voor horizontale mobiliteit of bevordering naar
de betrekking, aangeworven in de betrekking. Een personeelslid dat daarvoor in
aanmerking komt, wordt bevorderd in de betrekking of overgeplaatst naar de betrek-
king via horizontale mobiliteit. Bij combinatie van procedures dienen de kandidaten
wel allemaal dezelfde selectie te doorlopen.[32]

In het VPS wordt voorzien dat een reserve kan verlengd worden, en door wie. Als de
reserve voor 1 entiteit wordt aangelegd, beslist de ljnmanager van die entiteit. Als de
reserve door 3 entiteiten wordt aangelegd, beslissen de lijnmanagers van die 3 enti-
teiten onderling. Als de reserve voor de hele Vlaamse overheid wordt aangelegd,
beslist de lijnmanager van het Agentschap Overheidspersoneel[28].[2]

Hoofdstuk 3. De proetftijd, evaluatie in de proeftijd en gevolgen

De proeftijd neemt als personeelsbeheersinstrument een rol in als selectie- en orién-
teringsmechanisme van de ambtenaar op proef naar de gepaste job en als oplei-
dingsperiode voor het nieuwe personeelslid.

Art. lll 11. Het betreft hier zowel een ambtenaar in spe als een contractueel die in
principe via dezelfde selecties (eventueel met apart circuit) binnenkomen in de orga-
nisatie.

De proeftijd voor de ambtenaar is de voormalige stage en dus de tijd dat men getest
wordt voor de vaste benoeming. Voor de contractuelen geldt dezelfde regeling als
voor de statutairen op basis van het VPS (inwerkperiode).[32]

Naargelang de delegatie of niet gebeurt de dienstaanwijzing bij het departement, IVA
of EVA of bij een lagere entiteit.

(...) 4¢ lid opgeheven [2]

Art. 11 12. 8 1. Overeenkomstig artikel 2 van het decreet van 20 juli 1831 (betreffen-
de de eedaflegging bij de aanvang der grondwettelijke vertegenwoordigende monar-
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chie) moeten al de ambtenaren van de administratieve orde en al de burgers belast
met enig openbaar ambt of openbare dienst, alvorens in dienst te treden, de eed af-
leggen.

De eed luidt als volgt: "Ik zweer getrouwheid aan de Koning, gehoorzaamheid aan de
Grondwet en aan de wetten van het Belgische volk".

Er wordt op gewezen dat in deze context "wet" ook decreet impliceert en dat dus van
de ambtenaar in dienst van de Vlaamse overheid niet in het minst het respect voor
de decreten van de Vlaamse Gemeenschap gevraagd wordt.

De eedaflegging gebeurt bij de indiensttreding aan het begin van de proeftijd (zodat
verrassingen op het einde van de loopbaan vermeden worden), in handen van de
lijnmanagers (met delegatiemogelijkheid aan het personeelslid dat de lijnmanager
aanwijst). Het volstaat dat men één keer, bij de eerste vaste benoeming, de eed af-
legt. Vastbenoemde ambtenaren die overgeheveld worden vanuit de federale over-
heid naar de Vlaamse overheid hoeven dus niet opnieuw de eed af te leggen.[32]

8 2. De ontbindende voorwaarde bij weigering van eedaflegging is de van rechtswe-
ge nietigheid van de toelating tot de proeftijd.

Art. lll 13. De voorwaarden voor heroriéntering van de ambtenaar tijdens de proeftijd
zullen door de personeelsfunctie kunnen bepaald worden, bv. indien zou blijken dat
de functiebeschrijving niet overeenstemt met de concrete taken die aan de ambte-
naar op proef worden opgelegd (verkeerde verwachtingen gecreéerd).

Als de dienstaanwijzing berust bij het hoofd van het departement, IVA of EVA, het
hoofd van het secretariaatspersoneel van de strategische adviesraad of van het Ge-
meenschaponderwijs (geen delegatie) kan de wijziging eveneens doorgevoerd wor-
den door deze lijnmanager binnen zijn entiteit, raad of instelling. Buiten deze entiteit
of op een lager niveau binnen deze entiteit, raad of instelling zal overleg nodig zijn
tussen de betrokken lijnverantwoordelijken.

De wijziging van dienstaanwijzing tijdens de proeftijd kan maar eenmaal gebeuren;
daarna moet een definitieve keuze omtrent de geschiktheid kunnen gemaakt worden
(organisatiebelang).

Tijdens de proeftijd kan men, zowel bij aanwerving als bij bevordering, ook één maal
overgeplaatst worden via horizontale mobiliteit. Kandideren voor een overplaatsing
kan men meerdere malen.[9]

Na deze wijziging van dienstaanwijzing of na overplaatsing via horizontale mobiliteit
begint eenmalig een nieuwe proeftijd.[39

Art. Il 14. Zie intussen opgeheven[32] APKB. Het betreft hier dus terug enkel de

ambtenaar.

Voor de contractueel geldt dit statuut in samenhang met het arbeidsrecht:

van toepassing: rechten, plichten, onverenigbaarheden, cumulatie, admini-
stratieve toestanden (mits gelijkstelling), bezoldiging
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arbeidsrecht: tucht- en ontslagregeling

Art. Il 15. 8 1. De regels inzake proetftijd zijn voor statutaire en contractuele perso-
neelsleden dezelfde. Het feit dat de wet van 26 december 2013 betreffende de invoe-
ring van een eenheidsstatuut tussen arbeiders en bedienden inzake de opzeggings-
termijnen en de carensdag en begeleidende maatregelen de bepalingen betreffende
de proeftijd in de arbeidsovereenkomstenwet van 3 juli 1978 heeft opgeheven, doet
hieraan geen afbreuk. Door deze wet bestaat het arbeidsrechtelijk concept “proeftijd”
(met de daaraan verbonden verkorte opzeggingstermijnen) niet meer. Dit doet niets
af aan het feit dat de werkgevers nog altijd de mogelijkheid behouden om voor hun
contractueel personeel een proeftijd te voorzien als personeelsbeheersinstrument.
De enige consequentie hierbij is dat ingevolge de wijziging van het arbeidsrecht, bij
ontslag tijdens de proeftijd, het contractuele personeelslid recht heeft op dezelfde
opzeggingstermijn als een personeelslid buiten de proeftijd.[23]

Er wordt geopteerd voor een min of meer vaste stageduur per niveau. Waarbij de
lijnmanager bij aanvang[32] de duur van de proeftijd bepaalt, binnen de grenzen van
artikel 111 15 VPS. Achteraf kan de proeftijd niet meer verlengd worden (tenzij door
schorsing van de proeftijd, of na wijziging van dienstaanwijzing).[23]

Eén maand proeftijd staat hierbij forfaitair gelijk met 21 werkdagen. Alle werkdagen
waarop voltijds of deeltijds werd gepresteerd tellen mee als een gewerkte dag. Tellen
ook mee als een gewerkte dag: wettelijke en decretale feestdagen, 2 en 15 novem-
ber, 26 december, de vakantiedagen tussen kerst en nieuw vermeld in artikel X 11, 8
2, eerste lid van dit besluit, inhaalrust en de dienstvrijstellingen.[23]

Tellen echter niet mee als gewerkte dag: de hele dagen afwezigheid als gevolg van
verlof voor deeltijdse prestatie, contractueel overeengekomen deeltijdse prestaties,
jaarlijks verlof, deeltijdse loopbaanonderbreking of andere verlofvorm. Door deze af-
wezigheden zal de proeftijd eindigen op een latere datum dan initieel voorzien. De
ambtenaar op proef behoudt tijdens deze periode zijn hoedanigheid.[23]

Art. 111 16. § 1. Wellicht zal binnen elk beleidsdomein (MOD) een zekere standaardi-
sering plaatsvinden inzake het vastleggen van de inhoud van het programma naarge-
lang de aard van de functie (niveau, taakinhoud).

Voor specifieke personeelsgroepen moeten ook eigen voorwaarden mogelijk zijn om
een proeftijd zinvolle inhoud te geven. Zo moeten bv. binnen het scheepspersoneel
bepaalde opleidingen met goed gevolg beéindigd zijn, moet men slagen voor een
competentieproef[6] en/of een reeks proefreizen hebben afgelegd.

8 2. Ook de evaluatiecriteria dienen zorgvuldig afgesproken.

De proeftijd past weliswaar in de gangbare Ploeg-cyclus, maar vooral de frequentie
van eventueel tussentijds evalueren is belangrijk. In ieder geval volgt een evaluatie-
gesprek na de afgesproken proeftijd (of vaste proeftijd voor niveau D), waarvan een
verslag wordt opgesteld.[9]
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Bij het evaluatiegesprek in het kader van de proeftijd gelden dezelfde regels als bij de
jaarlijkse evaluatie: de evaluatoren dienen ook functionele chef te zijn. Artikel IV 3
(wie is evaluator), IV 4 (gesprek + verslag, waarnemer), IV 5, 82 (indien de twee eva-
luatoren geen consensus bereiken, is de evaluatie van de hoogste functionele chef
doorslaggevend) en IV 6 (persoonlijke nota’s en opvolgingsgesprek) zijn van toepas-
sing op de evaluatie van het personeelslid.[9]

Indien de begeleider van de proeftijd geen evaluator is, houden de evaluatoren bij de
evaluatie van de proeftijd rekening met de insteek van de begeleider.[9]

§ 3-8 5. De mogelijkheid om voor het verstrijken van de afgesproken proeftijd (uitz.
niveau D) te kunnen ontslaan bestond vroeger[32] binnen bepaalde perken ook in
het arbeidsrecht (bv. bedienden: na minimum een maand).[9]

Voortaan heeft een negatieve eindevaluatie van de proefperiode door de evaluatoren
automatisch het ontslag van de ambtenaar op proef of het contractuele personeelslid
tot gevolg (voor de ambtenaar op proef onder voorbehoud van een beslissing over de
eindevaluatie na beroep).[9]

In geval van ontslag van de ambtenaar op proef voor de afgesproken proeftijd is dit
een negatieve eindevaluatie van de proefperiode in de zin van art. 1 9, 8 2, waarte-
gen beroep mogelijk is.[9]

De benoemende of indienstnemende overheid heeft geen beslissingsbevoegdheid
meer inzake het al dan niet ontslaan, maar ondertekent deze beslissing enkel.[9]

8 6. De procedure van de verslagen is tegensprekelijk: ieder verslag wordt onverwijld
ter kennisgeving aan de ambtenaar op proef toegestuurd die het viseert en er even-
tueel zijn opmerkingen aan toevoegt. Het wordt in zijn persoonlijk dossier opgeno-
men.[9]

8§ 7. Het betreft hier een uitzondering op het principe om geen dwingende termijnen
meer te voorzien voor de overheid (aangezien het uitgangspunt niet het stilzitten van
de overheid is, maar de goede werking van de diensten).[9]

Er wordt vanuit gegaan dat de overheid het verslag binnen redelijke termijn aan het
personeelslid bezorgt. Indien er toch 30 kalenderdagen verstrijken sinds de
(eind)evaluatie wordt de proeftijd zoals voorheen geacht gunstig te zijn voor de amb-
tenaar op proef.[9]

8 8 - 8 9 — opgeheven[44]

Art. Il1 17. De hoedanigheid van de ambtenaar op proef wordt behouden vanaf de
toelating tot de proeftijd, tot de dag waarop het ontslag of de vaste benoeming ingaat
(desgevallend na de beslissing van de benoemende overheid of raad van beroep).
Vanaf de aanvang van de arbeidsovereenkomst (in geval van ontslag) is het perso-
neelslid géén ambtenaar op proef meer, maar een contractueel personeelslid.[9]
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Art. lll 18. De benoemende overheid ondertekent (en betekent) de beslissing tot ont-
slag of tot vaste benoeming van de ambtenaar en de indienstnemende overheid on-
dertekent (en betekent) de beslissing tot ontslag van het contractueel personeels-
lid.[9]

Art. 1l 19. Deze regeling geldt voor de ambtenaar op proef en uiteraard niet voor het
contractueel personeelslid dat ontslagen wordt volgens de regels van het arbeids-
recht. [2]

In geval van ontslag van de ambtenaar op proef ten gevolge van een negatieve
eindevaluatie van de proefperiode[9], wordt met de ambtenaar op proef een arbeids-
overeenkomst voor een bepaalde duur van drie maanden afgesloten die overeen-
stemt met een opzeggingstermijn van dezelfde duur (Deze opzegtermijn van drie
maanden werd voorgeschreven door het intussen opgeheven[32] artikel 9, § 4, twee-
de lid APKB.).

Tijdens de drie maanden opzegtermijn bouwt de betrokkene bewijs van arbeidsda-
gen op om recht te hebben op werkloosheidsuitkering, moederschaps- en ziektever-
zekering.

Daarenboven worden bij afdanking met opzegtermijn door de werkgever toch nog de
ontbrekende RSZ-bijdragen betaald zodat de betrokkene recht heeft op werkloos-
heidsuitkering, moederschaps- en ziekteverzekering.

De duur van de periode gedekt door deze storting mag de duur niet overschrijden
van de statutaire tewerkstelling van de ontslagen ambtenaar op proef (wet 20 juli
1991 houdende sociale en diverse bepalingen - art. 10 § 1).

Deze onderbrenging en in het verlengde de arbeidsovereenkomst voor een bepaalde
duur van 3 maanden schiet evenwel zijn doel voorbij als de ontslagen ambtenaar op
proef binnen de diensten van de Vlaamse overheid over een terugvalpositie in statu-
tair of contractueel verband beschikt. Deze situatie komt vaker voor bij proeftijd na
bevordering.[32]

Een arbeidsovereenkomst voor een bepaalde duur van 3 maanden zal dan ook niet
meer worden aangeboden aan de ontslagen ambtenaar op proef met:

- ofwel een statutaire terugvalpositie;

- ofwel een contractuele terugvalpositie die op het moment van het ontslag als amb-
tenaar op proef nog minimaal 3 maanden duurt.[32]

Deze nieuwe regeling geldt zowel bij aanwerving, bevordering, N-1, als N-functies en
functies van algemeen directeur en is van toepassing op de statutaire proeftijden die
starten vanaf 1 juli 2016 (zie overgangsbepaling in artikel 11l 32).[32]

Art. 1l 20. De benoemende overheid kan mits respectering van de hoorplicht en be-
paalde termijnen, doch zonder vooropzeg, de ambtenaar op proef afdanken bij ern-
stig vergrijp (= zware fout). Bij de ad hoc evaluatie van de gebeurtenis werd dus uit-
gemaakt dat het om een zware fout ging. Deze zware fout moet worden vastgesteld
binnen drie werkdagen na de kennisname ervan door de voor het ontslag bevoegde



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 78/

13

overheid.

Het begrip "zware fout" is geinspireerd op het begrip "dringende reden” uit het ar-
beidsrecht. Hiermee wordt bedoeld "de ernstige tekortkoming die elke professionele
samenwerking tussen de werkgever en de werknemer onmiddellijk en definitief on-
mogelijk maakt". De ambtenaar op proef kan eventueel in beroep gaan tegen de be-
slissing bij de Raad van State (of bij de burgerlijke rechtbank voor schadevergoe-
ding).

De functionele chef hoort, samen met de lijnmanager als benoemende overheid, de
ambtenaar op proef. De ambtenaar op proef kan zich hierbij laten bijstaan door een
persoon naar keuze. Van de verklaring van de ambtenaar op proef wordt een verslag
gemaakt.

Bij ontslag van de ambtenaar op proef zonder opzegging wegens een zware fout
stort de werkgever de nodige werknemers- en werkgeversbijdragen voor opname
van de betrokkene in het stelsel van de werkloosheid, de ziekteverzekering (sector
uitkeringen) en de moederschapsverzekering. De duur van de periode gedekt door
deze storting mag de duur niet overschrijden van de statutaire tewerkstelling van de
ontslagen ambtenaar (wet van 20 juli 1991).

* * *

Hoofdstuk 4. Benoeming tot ambtenaar

Art. lll 21. Eén van de toelatingsvoorwaarden die vervuld moeten zijn, is de lichame-
lijke geschiktheid van artikel Il 1, § 1, 4° (de medische geschiktheid bezitten die ver-
eist is voor de uit te oefenen functie).[9]

Indien men gerekruteerd werd voor een vaste betrekking wordt men na de proeftijd in
de permanente functie (via de graadbenaming) vastbenoemd.

In een tijdelijke functie wordt men contractueel aangesteld (voor vooraf bepaalde tijd
of voor een beperkte maar vooraf onbepaalde tijd, d.w.z. met een contract voor be-
paalde of onbepaalde duur) met een bepaalde proeftijd.

Benoeming onder voorbehoud gedurende maximum twee jaar (artikel 10 van het ko-
ninklijk besluit van 13 mei 1999 tot regeling van het medisch toezicht op het perso-

neel van sommige overheidsdiensten) vervalt gelet op het afschaffen van de alge-
mene aannemingsonderzoeken.

Hoofdstuk 4bis. - opgeheven[32]

Art. Il 21bis - opgeheven[32]

Hoofdstuk 5. Overgangsbepalingen
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Art. Il 21ter. Artikel 87, 8§ 2, van de bijzondere wet van 8 augustus 1980 tot hervor-
ming der instellingen (BWHI) legt op dat het vastbenoemd personeel van de admi-
nistratie van iedere Regering wordt aangeworven door bemiddeling van het Vast Se-
cretariaat voor werving van het Rijkspersoneel (Selor). Door middel van een samen-
werkingsprotocol tussen Selor en de Vlaamse overheid kan de Vlaamse overheid die
statutaire aanwervingsprocedures voor de ministeries zelf uitvoeren.[29]

In artikel 11l 21ter VPS kent deze opdracht aan het Agentschap Overheidspersoneel
toe. Het Selectiekwaliteitscomité zal waken over de kwaliteit van de selecties — zie
nieuw artikel | 14octies en verder.[29]

Art. Il 22. Artikel 111 3, 8 4 voorzag een vrijstelling van de generieke test bij aanwer-
ving, die geldig was gedurende 7 jaar vanaf de datum van deze generieke test. Van-
afl juli 2016 wordt de vrijstelling voor het generieke gedeelte geschrapt en wordt er
toepassing gemaakt van het niet nodeloos hertesten waarbij de lijnmanana-
ger/selector kan beslissen dat één of meerdere selectieonderdelen niet opnieuw
moeten afgelegd worden. Voor wie op basis van art. Il 3 § 4 en art. lll 22 een vrijstel-
ling had voor het generieke gedeelte, wordt een overgangsmaatregel ingevoerd (vrij-
stelling voor de competenties waarvoor men getest en vrijgesteld is op basis van een
eerdere generieke test) en dit voor de resterende duur van de lopende vrijstelling.
Ook personen die onbeperkt werden vrijgesteld van het generieke gedeelte, behou-
den die vrijstelling levenslang. Het gaat onder meer over de geslaagden van de ge-
nerieke proeven voorzien in het sectoraal akkoord 2005-2007. Dit artikel somt op
welke personen beschikken over een vrijstelling van het generieke gedeelte bij aan-
werving, hetzij onbeperkt, hetzij voor de resterende duur van de periode van zeven
jaar.[32]

Art. lll 23. De aanwervingsprocedures gestart bij de Vlaamse overheid (MVG, WI,
VOlI, ...) worden verdergezet volgens de vroegere reglementaire bepalingen (VPS,
PSWI, Stambesiluit, specifieke rechtspositie, ...). Uiteraard zal het zo zijn dat de be-
voegde overheden (bv. om te benoemen) na de inwerkingtreding van BBB kunnen
verschillen.[2]

Art. 11l 24. - opgeheven[39]

Art. lll 25. De stage (nu proeftijd) die reeds een aanvang genomen heeft voor de uit-
werkingsdatum van dit statuut, wordt voortgezet volgens de regeling die van kracht
was bij de aanvang (inzonderheid de vastgelegde duur).

Art. Il 26 - opgeheven([6]

Art. Il 27. Zolang Selor de verplichte selector is voor de statutaire wervingen in de
ministeries, wordt het selectiereglement voor de statutaire wervingen in de ministe-
ries vastgesteld door de lijnmanager van het Agentschap Overheidspersoneel[28], in
overleg met het lijnmanagement.[2]
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Art. 11l 28 - opgeheven[17]

Art. 1l 29. Overgangsbepaling inzake de verlengbaarheid van contracten van maxi-
maal 1 jaar en uitzonderlijk verlengbaar die werden afgesloten voor 1 mei 2011 voor
tijldelijke en uitzonderlijke personeelsbehoeften (zie toelichting bij artikel | 5, § 2).[12]

Art. 1l 30. Bij toepassing van de VDAB-procedure om kandidaten zonder diploma,
studiegetuigschrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs een kans te geven (artikel Il 3,
8 2) gedurende de periode van 1 oktober 2012 tot 31 december 2014, moet het se-
lectiereglement onderhandeld worden in het Sectorcomité XVIII.[17]

Dit is een uitdovende overgangsbepaling. Met de vakorganisaties werd overeenge-
komen om de VDAB-procedure na 31 december 2014 te evalueren.[17]

Art. lll 31. Bevorderingsprocedures en projectleidersfuncties zijn enkel toegankelijk
voor contractuele personeelsleden die geslaagd zijn voor een objectief wervingssys-
teem met algemene bekendmaking zoals bepaald in deel Il VPS.

Onder algemene bekendmaking werd tot 31 oktober 2014 (t.e.m. het BVR van 3 ok-
tober 2014) de publicatie van de vacature in het Belgisch Staatsblad verstaan.

In praktijk worden we geconfronteerd met contractuele personeelsleden die slaagden
voor een selectie die voldoet aan alle voorwaarden van het objectief wervingssys-
teem, maar waarvan de vacature niet in het Belgisch Staatsblad werd gepubliceerd.
Een deel van deze vacatures werd echter evengoed op een algemene wijze bekend-
gemaakt.

In haar advies nr 59.329/3 van 8 juni 2016 erkent de Raad van State dat er ook nog
andere manieren van algemene bekendmaking mogelijk zijn. In de lijn van dit advies
worden vacatures die na 31 december 2005 (=datum waarop het objectief wervings-
systeem ook voor het contractueel personeel werd ingevoerd) minstens op de websi-
te van de VDAB en/of de website van Jobpunt Vlaanderen werden gepubliceerd, be-
schouwd als zijnde selectieprocedures die voldeden aan het criterium van algemene
bekendmaking.

De website van de VDAB is bij werkzoekenden in Vlaanderen algemeen bekend.
Ook de website van Jobpunt Vlaanderen kan men, voor de periode tussen 1 januari
2006 en 31 oktober 2014, beschouwen als een kanaal dat voldoet aan het criterium
van algemene bekendmaking. Deze website was tijdens voormelde periode in
Vlaanderen immers bekend als het kanaal bij uitstek om kennis te nemen van de va-
catures van de Vlaamse overheid, over de entiteiten en beleidsdomeinen heen (ver-
gelijkbaar met hetgeen de website van Selor betekent voor de federale overheid).
Bovendien voldeden in principe de selecties afgenomen door Jobpunt Vlaanderen
aan alle andere vereisten gesteld door een objectief wervingssysteem.

Uit het advies van de Raad van State blijkt echter dat deze zich er niet mee akkoord
kan verklaren om selecties gepubliceerd in de gespecialiseerde pers te beschouwen
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als selecties die algemeen bekend gemaakt werden. Sommige vaktijdschriften heb-
ben immers slechts een beperkte oplage en zijn weinig ruim verspreid. Ook publicatie
op websites van entiteiten voldoet volgens de Raad van State niet aan de vereiste
van algemene bekendmaking omdat, hoewel deze sites voor iedereen toegankelijk
zijn, het te betwijfelen valt of het algemeen bekend is wanneer die websites een se-
lectieprocedure bekendmaken.

Vanaf 1 januari 2018 bevat de overgangsregeling een tweede lid dat alleen geldt
voor contractuele personeelsleden die véér hun indiensttreding of overheveling ge-
slaagd zijn voor een contractuele selectie van een andere overheid die gepubliceerd
werd op de website van Selor, de Vlaamse Vereniging voor Steden en Gemeenten,
de VDAB of Jopunt Vlaanderen. Daardoor kunnen deze personeelsleden desgeval-
lend in aanmerking komen voor deelname aan een selectieprocedure bij de diensten
van de Vlaamse overheid die het geslaagd zijn voor een objectief wervingssysteem
vereist. De opgenomen kanalen gelden voor deze personeelsleden als kanalen die
voldoen als algemene bekendmaking. Deze overgangsregeling geldt alleen voor se-
lecties die dateren van na 1 januari 2006 omdat op deze datum het objectief wer-
vingssysteem werd ingevoerd in het Vlaams Personeelsstatuut.[36]

Art. lll 32. Op grond van artikel 111 19 wordt aan ontslagen ambtenaren op proef met
een (statutaire of contractuele) terugvalpositie binnen de diensten van de Vlaamse
overheid geen arbeidsovereenkomst voor een bepaalde duur van drie maanden
aangeboden. Deze regel is echter niet van toepassing op de statutaire proeftijden die
effectief zijn aangevat voor 1 juli 2016.[32]

Art. lll 33. De mogelijkheid om beroep in te stellen tegen een negatieve evaluatie van
de statutaire proeftijd wordt met ingang van 1 juni 2019 opgeheven. Voor statutaire
proeftijden die voor 1 juni 2019 zijn aangevat, omvat dit artikel een overgang. Een
ambtenaar op proef wiens proeftijd voor 1 juni 2019 is gestart, zal hierdoor in geval
van een negatieve evaluatie van de statutaire proeftijd een beroep kunnen instellen
bij de Raad van Beroep.[44]
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DEEL IV. DE EVALUATIE IN DE LOOPBAAN

APKB[32]

Door de inwerkingtreding op 1 juli 2014 van artikel 42, 3°, van de bijzondere wet van
6 januari 2014 ‘met betrekking tot de Zesde Staatshervorming’ is artikel 87, §4, van
de bijzondere we t van 8 augustus 1980 vervangen door een nieuwe tekst. Deze
tekst bepaalt niet langer dat “de algemene principes het administratief en geldelijk
statuut van het rijkspersoneel, die van rechtswege van toepassing zijn op het perso-
neel van de gemeenschappen en de gewesten en van de ervan afhangende publiek-
rechtelijke rechtspersonen worden vastgesteld in een in de ministerraad overlegd
koninklijk besluit.[32]

Deze algemene principes werden neergeschreven in het APKB. Door de zesde
staatshervorming verliest dit KB zijn bevoegdheidsverdelende macht en kunnen de
Gemeenschappen en Gewesten maatregelen nemen die hiervan afwijken. Afwijken-
de maatregelen moeten wel steeds gepaard gaan met een opheffing van de relevan-
te APKB bepaling(en). Dit moet omdat het APKB niet uit de rechtsorde verdwijnt.[32]

Door het besluit van de Vlaamse Regering tot wijziging van het Vlaams personeels-
statuut van 13 januari 2006, wat betreft de hervorming van de selectieprocedures en
andere bepalingen, en tot opheffing van het APKB van 24 juni 2016 werd het APKB
in zijn geheel opgeheven. De volledige opheffing van het APKB was, conform het
advies 56.597/1/V van 2 september 2014 van de Raad van State inzake rechtsze-
kerheid en rechtsduidelijkheid, de beste optie. De opheffing van het APKB genereert
geen reglementair vacuim.[32]

Voor de komst van voormeld besluit waren onderstaande bepalingen van het APKB
relevant voor de rechtspositie van de personeelsleden van de Vlaamse overheid:[32]

Artikel 11

§ 2. Het statuut bepaalt tevens de regels en de procedures voor de evaluatie van de ambtenaren die
effectief in dienst zijn, met uitzondering van de leidende ambtenaren.

Indien de evaluatie leidt tot een eindvermelding waaraan het statuut rechtsgevolgen verbindt, voorziet
het in een beroepsprocedure bij een commissie met ten minste adviesbevoegdheid. Behoudens, in
voorkomend geval, de voorzitter, worden deze commissies samengesteld voor de ene helft uit leden
aangewezen door de overheid en voor de andere helft uit leden aangewezen door de representatieve
vakorganisaties van het personeel. Deze paritaire samenstelling geldt niet voor de commissie die ken-
nis neemt van de beroepen, ingediend door leidende ambtenaren. Het beroep is opschortend.”

Artikel 31

"De woorden "met uitzondering van de leidend ambtenaren” uit het eerste lid van artikel 11 § 2 van dit
besluit worden opgeheven de dag waarop het evaluatiesysteem voor de federale leidende ambtena-
ren in werking treedt."

Toepassingsgebied naar aard van het tewerkstellingsverband

Ook tot dusver verliep de evaluatie van de ambtenaar en de beoordeling van het contractu-
eel personeelslid volgens dezelfde managementcyclus (Ploegprincipes). Om het onder-
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scheid naar "statutaire" gevolgen te beklemtonen werd indertijd voor een andere benaming
gekozen. Aangezien het doel en verloop van de evaluatieprocedure identiek zijn (weliswaar
nog met verschillende gevolgen omwille van het behoud van de flexibiliteit van het arbeids-
recht inzake ontslagregeling), wordt gekozen voor "evaluatie" zowel voor ambtenaren als
contractuelen.

Het personeelslid wordt geévalueerd, maar de ambtenaar gaat in beroep en de gevolgen
voor beiden zijn verschillend.

Rol en betekenis van de evaluatie

De evaluatie van een personeelslid is een spilfactor in tal van onderdelen van het perso-
neelsbeleid: loopbaanbeleid, personeelsontwikkeling, ontslagregeling.

In eerste instantie zal dus in het statuut vastgelegd worden wanneer de evaluatie nodig is en
wat de rol / betekenis is naargelang het onderdeel van het statuut. De huidige rol van de be-
schrijvende evaluatie bij de overgang tussen functies zal dienen aangevuld te worden. De
screening van het ontwikkelingsgericht gedeelte zal beklemtoond worden.

De evaluatie heeft betekenis in en na de proeftijd, jaarlijks over het presteren omwille van
link met geldelijke waardering en bij de ontslagregeling (...).

Omwille van deze cruciale rol van de evaluatie zal geinvesteerd worden in een systeem van

kwaliteitsbewaking en kwaliteitsverbetering van de evaluatiecyclus zelf (bv. audits).

Deze start reeds bij het gekwantificeerd plannen (objectiveerbare doelstellingen, jaarplannin-
gen via meetfactoren). Inzonderheid zal in het systeem ook rekening gehouden worden met

rendementsverlies in bepaalde functies bv. omwille van een specifieke handicap.

Voor de totale managementcyclus zal zoveel als mogelijk gewerkt worden met (manage-
ment)voorschriften of gedragsregels (code).

Het statuut zal enkel de essentiéle elementen van de managementcyclus (Ploeg) schetsen
en daarin de regels en procedure van de e(valuatie) vastleggen voor zover ze elementen van
waarborg voor rechtszekerheid uitmaken.

Hoofdstuk 1. Basisprincipes van de evaluatie

Art. IV 1. 8 1 bouwt de verplichte evaluatie in voor elk personeelslid dat tijdens het
evaluatiejaar gedurende een voldoende relevante periode effectief heeft gewerkt.
Een optie kan zijn om deze vereiste effectieve minimumaanwezigheid die voldoende
relevant geacht wordt om te kunnen evalueren, over te laten aan het oordeel van de
lijinmanagers. Er wordt evenwel gekozen om de vork vast te leggen inzake minimum-
en maximumperiode als waarborg en garantie voor het personeelslid en voor een
zekere uniformiteit (minimum = 3 maanden).

In sommige gevallen kan een personeelslid zich in de administratieve toestand
dienstactiviteit bevinden, maar niet effectief presteren: bijvoorbeeld bij verlof voor
opdracht (ambtenaar) of loopbaanonderbreking. Deze personeelsleden worden niet
aan de jaarlijkse evaluatie onderworpen (indien zij tijdens het evaluatiejaar meer dan
negen maanden afwezig waren).

Het is van geen belang voor de onderwerping aan de periodieke evaluatie welk soort
contract het betrokken contractuele personeelslid heeft (bepaalde of onbepaalde
duur, vervangingsovereenkomst, ...). De evaluatie zelf slaat niet op de proeftijd.

De regels gelden zoals voor de ambtenaren (weliswaar zonder beroep en met ande-
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re gevolgen).

§ 2. De jaarlijkse evaluatie van het personeelslid geldt als principe. Elk personeelslid
dat tijdens het voorbije jaar minstens drie maanden heeft gepresteerd dient te wor-
den geévalueerd, ook al is het afwezig op het ogenblik van de evaluatie. De maxi-
mumtermijn wordt op 15 maanden gelegd. Zowel geévalueerde als evaluator kunnen
redenen hebben om deze termijn te vragen.

Zo kan de geévalueerde vragen slechts éénmaal te worden geévalueerd, indien hij
een volledig kalenderjaar heeft gewerkt en het jaar ervoor of erna aansluitend op het
evaluatiejaar slechts drie maanden effectieve prestaties heeft verricht omwille van
bijvoorbeeld verlof voor loopbaanonderbreking. De overheid kan het nuttig vinden
(bv. na een overheveling van personeel vanuit federaal niveau) om de resterende
duur van een kalenderjaar te voegen bij het volledige volgende jaar.

Het jaarlijks karakter van de evaluatie werd gehandhaafd omwille van de inbedding in
de volledige (Ploeg) managementcyclus, die ook de elementen van jaarlijkse plan-
ning, leidinggeven, opvolgen en waarderen omvat. Zeker voor dit laatste aspect is de
uniformiteit van het jaarlijks gegeven belangrijk.

8 3. Ook personeelsleden die in het laatste jaar uitstekend gepresteerd hebben, moe-
ten een prestatietoelage kunnen krijgen en derhalve wordt voorzien dat zij, mits hun
akkoord, geévalueerd kunnen worden voér hun vrijwillige uitdiensttreding of oprust-
stelling. De voorwaarde van 3 maanden prestaties blijft behouden.[9]

§ 4. De voorgaande paragrafen gaan uit van één evaluatie per kalenderjaar. Para-
graaf 4 voorziet in een afwijking op deze algemene regel. Deze afwijking geldt zowel
voor het statutair als contractueel personeel.[44]

Indien een evaluatie van de prestaties werd afgesloten met een ‘onvoldoende’, kun-
nen de evaluatoren beslissen om de prestaties van het betrokken personeelslid een
eerstvolgende keer vroeger te evalueren (dus niet bij het begin van het volgende ka-
lenderjaar).[44]

In dat geval kan een evaluatie plaatsvinden na de zesde maand die volgt op de ken-
nisgeving van het evaluatieverslag aan het geévalueerde personeelslid. Hierdoor
wordt er pas met de verkorte procedure gestart eens het personeelslid officieel op de
hoogte is van het feit dat zijn prestaties als onvoldoende werden geévalueerd. Om de
verkorte procedure te kunnen opstarten, moeten de evaluatoren dus niet wachten tot
na de afhandeling van een beroep dat kan worden ingesteld door de ambtenaar. In
geval de raad van beroep met unanimiteit van stemmen de onvoldoende ongegrond
verklaart of de beslissende overheid volgend op een raad van beroep de onvoldoen-
de schrapt, wordt de verkorte procedure stopgezet en gebeurt de volgende evaluatie
conform de organieke regels die zijn opgenomen in deel IV VPS.[44]

Indien de evaluatoren van deze verkorte regeling gebruik willen maken, dan moeten
zij dit naar aanleiding van de kennisgeving van het evaluatieverslag aan het perso-
neelslid meedelen. Een verkorte evaluatie zonder dat het personeelslid hiervan tijdig
in kennis werd gesteld is met andere woorden niet mogelijk.[44]

Indien de evaluatoren na de verkorte procedure nog niet over voldoende elementen
beschikken, dan spreekt het voor zich dat zij langer kunnen wachten vooraleer de
evaluatie wordt uitgevoerd.[44]
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Deze vervoegde evaluatie is een mogelijkheid en geen verplichting. De evaluatoren
kunnen aldus ook bij een evaluatie onvoldoende beslissen om de prestaties van de
ambtenaar een eerstvolgende keer het jaar nadien te evalueren.[44]

Deze afwijkende regeling is niet van toepassing indien de evaluatie van de prestaties
met een evaluatie “loopbaanvertraging” werd afgesloten.[44]

Naast het feit dat de vorige evaluatie moet zijn afgesloten met een onvoldoende moet
het personeelslid ook gedurende minimaal drie maanden prestaties hebben geleverd
opdat de prestaties verkort zouden kunnen worden geévalueerd.[44]

Op de evaluatie na zes maanden zijn de regels vervat in deel IV VPS en de PLOEG-
principes van toepassing. Dit heeft 0.a. voor gevolg dat volgend op de evaluatie on-
voldoende in het kader van de planning een verbeter- en opvolgingstraject moet wor-
den opgesteld. Zo'n traject heeft enerzijds de opvolging van de prestaties van de
ambtenaar voor ogen, maar moet anderzijds aan de ambtenaar ook de nodige mid-
delen bieden om zijn prestaties en de wijze waarop hij deze levert bij te sturen.[44]

Als de evaluatoren gebruik hebben gemaakt van de verkorte evaluatie en de evalua-
tie niet hebben besloten met een onvoldoende, dan wordt de ambtenaar terug in het
reguliere evaluatiecircuit geschoven. Zijn prestaties worden dan een eerstvolgende
keer bij het begin van het volgende kalenderjaar geévalueerd. Voorwaarde is wel dat
men tijdens de periode die wordt geévalueerd gedurende minimaal drie maanden
prestaties heeft geleverd.[44]

Art. IV 2. Basisprincipes van de evaluatie blijven het gesprek en het verslag.

Het verslag zal beantwoorden aan bepaalde voorschriften (normen en standaarden).
Alles moet derhalve vermeden worden om enkel een schriftelijke evaluatie af te leve-
ren zonder dialoog (bv. eventueel thuis gaan evalueren).

Het tegensprekelijk karakter bestaat uit de mogelijkheid om opmerkingen te maken
op het verlag (en uit beroep bij onvoldoende voor de ambtenaar).

Tot dusver (2003) werd bij de evaluatie of beoordeling van de voormalige leidingge-
venden (rangen A4, A3, A2A t/m Al met diensthoofdentoelage, maar ook contractue-
len met hiérarchische bevoegdheid) eveneens rekening gehouden met de beschikba-
re informatie van onder hun gezag staande personeelsleden (bottom-up evaluatie).
De tekst laat voldoende ruimte voor uitbreiding van deze categorieén. Het gezag kan
louter functioneel zijn.

De bepaling van de categorieén personeelsleden zal zaak zijn van de personeelsfunctie
(in de beleidsdomeinen) om dit te begeleiden.

[Voor het topkader is een verplichting ingeschreven (zie deel V).]

Het gaat wel degelijk om BUE informatie van groepen (en niet van individuen) en om
de mogelijkheid tot het verkrijgen van 360° feedback van internen.

Art. IV 3. Elke personeelslid wordt geévalueerd door ten minste twee personen (als
waarborg voor objectiviteit en ondersteuning van conflictsituaties; status quo). De
eerste evaluator zal rechtstreeks leiding geven aan de geévalueerde, en aangezien
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het om 2 (functionele) chefs gaat, zal de tweede in regel de chef van de eerste eva-
luator zijn. Niettemin dient terzelfdertijd met de voorwaarde van "beiden zijn functio-
nele chef' - en dus in principe ongeacht hun statuut - tenminste 1 van hen een amb-
tenaar te zijn met een hogere rang of van dezelfde rang met een hogere trap in de
functionele loopbaan.

Aangezien ook de tweede evaluator de facto "functionele chef" is staat hij in de hi-
erarchie van de werkvloer boven de geévalueerde.

Het aanduiden van evaluatoren is een lijnverantwoordelijkheid per entiteit, in de stra-
tegische adviesraden of het Gemeenschapsonderwijs. Uiteraard dient hiermee zorg-
vuldig omgesprongen (vnl. i.f.v. aanduiding van contractuelen).

De facto kan uit de functionele hiérarchie blijken dat slechts 1 evaluator mogelijk is, bv.
bij N-1 (A2A) functie door N (A3/A4). Functioneel is ook de aanduiding van een bui-
tenstaander mogelijk.

Voor sommige specifieke gevallen evalueert momenteel een minister of provincie-
gouverneur mee. De hoogste collectieve organen bepalen de evaluatielijnen voor
specifieke gevallen.

Een opleiding tot evaluator is verplicht voor alle personeelsleden die met evaluatie
belast zijn (cf. het zorgvuldigheidsbeginsel).

Voor de leidinggevenden van het top- en middenkader geldt een regeling sui generis
(zie deel V).

Gelet op het belang van de evaluatie en om de ernst ervan te beklemtonen, wordt
statutair de regel opnieuw ingevoerd van de evaluatie van de evaluatoren op hun
wijze van evalueren.

Hoofdstuk 2. De procedure

Art. IV 4. Bij afwezigheid van de geévalueerde tijdens de evaluatieperiode, vindt de
evaluatie indien mogelijk mondeling (bv. thuis), anders schriftelijk plaats.

In alle gevallen dient de geévalueerde een afschrift te krijgen van zijn definitief evalu-
atieverslag.

In regel neemt slechts de eerste evaluator aan het evaluatiegesprek deel en is hij het
die het ontwerp-evaluatieverslag maakt.

Op eenvoudige vraag kan dit uitgebreid worden tot de tweede evaluator (al is dit niet
de regel).

Voor niveau D wordt de mogelijkheid bestendigd om een waarnemer (te onderschei-
den van raadgever !) te vragen die door zijn aanwezigheid bijdraagt tot de objectivi-
teit van het gesprek.

Art. IV 5. 8 1. De evaluatie is een verslag dat de prestaties en de wijze van uitoefe-
ning van de functie (competenties) beoordeelt.

De evaluatoren maken in de jaarlijkse evaluatie een inschatting van de mate waarin
het personeelslid de verwachte prestaties levert (functiebeschrijving, doelstellingen).
Eveneens maken de evaluatoren een inschatting van de mate waarin het personeels-
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lid voldoet aan het profiel van de functie.
De screening van de groei in competenties legt een ontwikkelingsgerichte klem-
toon.[2]

Het evaluatieverslag wordt in de regel bezorgd einde maart (3 maanden na de evalu-
atieperiode) tenzij de evaluatieperiode van 15 maanden doorloopt in het begin van
het kalenderjaar.[9]

Het is belangrijk dit niet te laten aanslepen, gelet op de geldelijke gevolgen voor het
personeelslid.[9]

De Raad van State stelt in haar arresten nr. 86.112, 97.332 en 147.179 dat er tegen
de evaluatie zelf die aanleiding kan geven tot een loopbaanvertraging, en niet alleen
tegen de beslissing tot loopbaanvertraging, een beroepsmogelijkheid dient voorzien
te worden.

Daarom wordt de beslissing tot loopbaanvertraging voortaan (vanaf 1 januari 2008)
ook genomen op het moment van de evaluatie, door de evaluatoren, net zoals de
beslissing onvoldoende.[2]

Tegen de evaluatie met einduitspraak[9] loopbaanvertraging of onvoldoende kan de
geévalueerde in beroep gaan bij de Raad van Beroep.[2]

De uitspraak "onvoldoende" en de beslissing tot vertraging in de functionele loop-
baan hebben loopbaangevolgen. [2]

De gevolgen van de einduitspraak[9] “loopbaanvertraging” zijn:

- er wordt één jaar schaalanciénniteit opgebouwd waarbij de in aanmerking komen-
de diensten gelijk zijn aan de helft van de werkelijke diensten (VI 105);

- tijdelijke aanstelling van projectleider wordt beéindigd.[32]

De gevolgen van de einduitspraak[9] “onvoldoende” zijn:

- er wordt één jaar geen schaalanciénniteit opgebouwd (VI 105) en de eerstvolgen-
de periodieke salarisverhoging wordt gedurende zes maanden uitgesteld (VII 4);

- mogelijkheid tot ontslag van de ambtenaar, na beslissing van de benoemende
overheid, als hij na een eerste evaluatie onvoldoende naar aanleiding van één van
de tien eerstvolgende evaluaties een tweede evaluatie onvoldoende krijgt (X1 8);
[34]

- bepaalde mandaatfuncties of (tijdelijke) aanstellingen worden beéindigd;

- vrijstellingen[9] van bepaalde testen van generieke competenties gelden niet;

- men kan niet bevorderen (VI 37) of zich kandidaat stellen voor een bevordering
binnen het niveau (VI 38);

- geen graadverandering naar de graad van schipper of motorist (VI 59) of functie-
wijziging naar loods (VI 64);

- de pensioengerechtigde ambtenaar mag de eretitel van zijn ambt niet dragen (XI
10).[2]

§ 2. Het definitief evaluatieverslag wordt in de praktijk opgesteld door de eerste eva-
luator met medeondertekening door de tweede evaluator.

De regel is dat de evaluatoren tot een consensus komen. Hiervan kan slechts uitzon-
derlijk afgeweken worden. Juridisch telt dan het verslag van de hoogste functionele
chef (chef van de chef) of bij gelijkheid van de tweede evaluator. Het andere verslag
is een element van het dossier.
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8 3. De procedure is tegensprekelijk: het personeelslid kan zijn opmerkingen op het
evaluatieverslag maken en aan het dossier laten toevoegen; hij stuurt deze opmer-
kingen binnen 15 kalenderdagen na het ontvangen van het evaluatieverslag[9] naar
alle evaluatoren. Deze laatste voegen geen commentaar meer toe.

Ingeval de evaluatie met "onvoldoende" of "loopbaanvertraging" besloten wordt, is er
een formele beroepsmogelijkheid bij de raad van beroep voor de ambtenaren (zie
hierna). Het contractuele personeelslid kan ontslagen worden (zie infra).[2]

Het is niet voldoende dat het personeelslid kennis heeft genomen van zijn evaluatie-
verslag; hij moet ook een afschrift ervan hebben ontvangen opdat hij eventueel zijn
opmerkingen aan het evaluatieverslag kan toevoegen.

Art. IV 6. Als ongunstige feiten worden vastgesteld, moet dit schriftelijk worden vast-
gesteld. Dit is een verplichting, geen mogelijkheid.[18]

Uit het arrest van de Raad van State nr. 167.205 van 29 januari 2007 blijkt dat het
belangrijk is om de ongunstige feiten die kunnen leiden tot een evaluatie "onvoldoen-
de" op te nemen in het evaluatiedossier, en de geévalueerde hiervan op de hoogte te
brengen, om twee redenen:

1. de feiten nauwkeurig en tegensprekelijk vaststellen,

2. de geévalueerde de kans geven bij te sturen tijdens de evaluatieperiode.[6]

Het maakt niet uit in welk document ongunstige feiten worden vastgesteld, waardoor
het personeelslid op de hoogte wordt gebracht van zijn tekortkomingen die uiteinde-
lijk tot een negatieve eindevaluatie zouden kunnen leiden, zolang dat het evaluatie-
dossier maar een document bevat dat ongunstige feiten juist, nauwkeurig en tegen-
sprekelijk vaststelt (zie het verslag van de auditeur van de Raad van State, dat leidde
tot vernietigingsarrest nr. 219.443 van 23 mei 2012), zij het een persoonlijke nota,
een bijlage bij een malil, of een verslag van een tussentijds evaluatie, een opvol-
gingsgesprek, een functioneringsgesprek, enzovoort.[18]

Persoonlijke nota's zijn nota’s die een feitenrelaas geven over bepaalde aspecten
van het functioneren van het personeelslid. Zij kunnen worden opgemaakt door alle
personen of personeelsleden onder wiens functioneel gezag het te evalueren perso-
neelslid prestaties heeft verricht.[18]

Voorafgaand aan de schriftelijke vaststelling wordt indien mogelijk een gesprek ge-
voerd met het personeelslid over de ongunstige feiten.[18]

Je moet kunnen aantonen dat het personeelslid het document ontvangen heeft (vb.
ondertekening voor ontvangst op papier, of bij versturing door middel van mail de
bijlage digitaal ondertekenen voor ontvangst, ...).[18]

Het personeelslid bezorgt het document met zijn opmerkingen terug binnen de 15
kalenderdagen na het ontvangen van het document. Als het personeelslid zijn op-
merkingen op papier bezorgt, dan dient het de opmerkingen ter authenticatie te on-
dertekenen. Bezorgt het personeelslid zijn opmerkingen via e-Ploeg dan gebeurt de
verificatie van de identiteit/authenticiteit van de geévalueerde elektronisch (via de
registratie van het openen/lezen van het document).[23]
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Gebeurtenissen of gedragingen buiten de dienst zijn slechts relevant in de mate dat
ze de ambtsuitoefening raken; zij kunnen in deze omstandigheden het privé-leven
betreffen.[18]

Art. IV 7 - opgeheven (opgenomen in IV 5)[9]

* % %

De geévalueerde heeft op elk ogenblik recht op inzage in zijn persoonlijk evaluatie-
dossier. Hij kan tevens op zijn verzoek een kopie krijgen van zijn evaluatiedossier. Dit
recht op inzage wordt - zoals voor het persoonlijk dossier - niet statutair verankerd
omdat het een algemene wettelijke verplichting inzake openbaarheid uitmaakt en dus
niet uitdrukkelijk hoeft bepaald te worden.

Dit evaluatiedossier bevindt zich bij de MOD's van elk beleidsdomein en bevat alle
nodige en nuttige stukken die als beoordelingsgrond kunnen dienen.

Inzake de staat van tuchtstraffen dient opgemerkt dat de tuchtstraf uitgesproken in
een evaluatiejaar zich voor dat jaar in het evaluatiedossier bevindt (met dus mogelij-
ke invloed op de loopbaan); voor de resterende termijn van doorhaling wordt zij in het
persoonlijk dossier ondergebracht aangezien er voor deze periode geen relatie tus-
sen het functioneren in de functie en de sanctie bestaat.

Hoofdstuk 3. Beroep tegen de evaluatie onvoldoende of loopbaanvertraging[9]

Art. IV 8. Enkel de ambtenaar heeft recht op beroep bij de raad van beroep.
Momenteel is geen beroepsmogelijkheid voor contractuelen voorzien (noch met be-
trekking tot evaluatie, verloven of tucht). Het arbeidsrecht kent andere flexibele ont-
slagmogelijkheden. Het kan de situatie van de werkgever bemoeilijken om bij een
beoordeling "onvoldoende" (of bij wangedrag) procedures in te bouwen, waardoor de
ontslagmogelijkheid wordt vertraagd.

Dit artikel voorziet een beroepsprocedure bij een evaluatie met de einduitspraak
‘loopbaanvertraging’ of ‘onvoldoende’[9]. Het intussen opgeheven[32] APKB voor-
zag[32] geen beroep meer bij vormgebrek. Er wordt uitgegaan van de goede werking
van de diensten en de zorgvuldigheid van het proces evenals van vormen van kwali-
teitsbewaking.

De opschortende werking van het beroep (art. | 13, 8§ 3) wil zeggen dat, indien een
ambtenaar in beroep gaat tegen een evaluatie met einduitspraak
‘loopbaanvertraging’ of ‘onvoldoende’[9], géén beslissing inzake geldelijke gevolgen
of ontzegging loopbaanaanspraken ten aanzien van de betrokkene wordt genomen
zolang de beroepsprocedure niet afgehandeld is. Dus, voor deze ambtenaar zal de
"waarderingsfase" later plaatsvinden dan voor de ambtenaren die géén beroep
hebben ingediend.

Het beroep dient te worden ingesteld binnen de vijftien kalenderdagen na het bezor-
gen van het evaluatieverslag aan de geévalueerde[9]. Dit voorschrift zorgt voor een
zekere uniformiteit en is in het belang van de goede werking.

Zo kan niet alleen de ontvankelijkheid van het beroepschrift vastgesteld worden,
maar het is ook onwerkbaar om zaken sine die te laten openstaan of aanslepen. Bo-
vendien zijn er eventuele loopbaan- of geldelijke gevolgen mee verbonden zodat een
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snelle afwikkeling noodzakelijk is.

Het beroepschrift dient aangetekend te worden verstuurd of tegen ontvangstbewijs te
worden ingediend bij (het secretariaat van) de raad van beroep.

Uiteraard moet het beroepschrift ook voldoende gemotiveerd zijn. Immers, uit het
beroepschrift moet duidelijk blijken dat de verzoeker een belang heeft bij het beroep.
Bovendien moeten de motieven van de verzoeker duidelijk uit het beroepschrift kun-
nen worden afgeleid opdat de raad van beroep op een gefundeerde manier een ad-
vies kan geven.

Zie ook art. | 13 (hoorrecht en recht op bijstand).

§ 2. vermeldt de uniforme termijn van 1 maand voor het uitbrengen van het advies.
Een zaak kan ook in voortzetting gezet worden.

§ 3. De raad van beroep legt zichzelf een termijn op om het dossier met het advies
zo spoedig mogelijk aan de bevoegde instantie voor de definitieve uitspraak te stu-
ren. Generiek wordt ook een termijn bepaald waaraan deze instanties zich dienen te
houden omwille van het belang voor de loopbaan- en/of geldelijke gevolgen van de
ambtenaar.

Bij eenparigheid beslist de raad van beroep; er hoeft dus na beroep in casu geen
uitdrukkelijke beslissing meer genomen worden (art. 1 9, § 1, 2° lid).

§ 4. Wanneer de raad van beroep unaniem beslist heeft dat de evaluatie onvoldoen-
de ongegrond is, kan de Raad van Beroep aansluitend beslissen om een loopbaan-
vertraging toe te kennen. Indien de Raad van Beroep in dat geval niet unaniem be-
slist om een loopbaanvertraging toe te kennen dan betekent dit dat er geen evaluatie
onvoldoende wordt toegekend, noch een loopbaanvertraging wordt toegekend.[6]

De omzetting van de onvoldoende in een loopbaanvertraging vergt dus een afzon-
derlijke unanieme beslissing, na de beslissing dat de evaluatie onvoldoende onge-
grond is.[6]

De instantie die bevoegd is voor de definitieve beslissing, kan de evaluatie “loop-
baanvertraging” al dan niet behouden, maar kan de “loopbaanvertraging” niet ver-
vangen door iets anders. Dit geldt ook voor de raad van beroep indien deze beslist
met unanimiteit.[9]

Bij eenparigheid beslist de raad van beroep; er hoeft dus na beroep in casu geen
uitdrukkelijke beslissing meer genomen worden (art. 1 9, § 1, 2de lid).[6]

Art. IV 9. De instanties bevoegd voor de definitieve beslissing worden in regel per
beleidsdomein overeenkomstig art. | 8 door de beleidsraad volgens een vrije organi-
satie opgericht (idem strategisch adviesraad en Gemeenschapsonderwijs). Vaak zul-
len de evaluatoren deel uitmaken van de bestuursorganen van elk van deze entitei-
ten zodat dient gewaakt over geen te beperkte samenstelling.

Gelet op de loopbaan- en/of geldelijke gevolgen voor de ambtenaar wordt voorge-
schreven om de definitieve evaluatiebeslissing na beroep door een collectief orgaan
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(dus geen individuele lijnmanager) te laten nemen (waarborgen voor onpartijdigheid
en objectiviteit). De nodige maatregelen zullen met dit oogmerk ook moeten geno-

men worden om de betrokken evaluatoren te weren uit deze organen, bij de definitie-
ve beslissing (geen rechter-partij).[2]

Het is niet uitgesloten dat ook beleidsdomeinoverschrijdende organen worden opge-

richt. In sommige gevallen (bv. grote projecten) kan het aangewezen zijn dit orgaan
bevoegd te maken of aan te duiden voor uitspraken na beroep.

Hoofdstuk 3bis. - opgeheven[32]

Art. IV 9bis opgeheven[32]

Hoofdstuk 4. Overgangsbepaling

Art. IV 10. geen commentaar.

Art. IV 11 - opgeheven[9]
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DEEL V. DE TOP- EN MIDDENKADERFUNCTIES

TITEL 1. DE MANAGEMENT- EN PROJECTLEIDERFUNCTIES EN DE
FUNCTIE VAN ALGEMEEN DIRECTEUR

Hoofdstuk 1. Algemene bepalingen

Artikel V 1. Deze titel (zoals de rest van het besluit) geldt tevens, zoals voorheen het
VOI -Stambesluit, voor de administratieve diensten van het Gemeenschapsonderwijs
in de mate dat de betrokken organieke, instellingspecifieke regeling voorziet in func-
ties behorende tot het N-niveau of van algemeen directeur. Het voorgaande geldt
uiteraard slechts met dien verstande dat dit besluit geen afbreuk doet aan de betrok-
ken (hiérarchisch hogere) organieke regeling en, dus wordt toegepast in de mate het
met die hogere regeling verenigbaar is. Dit betekent, in concreto, dat de bepalingen
van dit besluit worden toegepast in de mate dat ze verenigbaar zijn met de bepa-
lingen inzake de toewijzing en de beéindiging van het mandaat van onbepaalde duur
van de afgevaardigd bestuurder van de Raad voor het Gemeenschapsonderwijs zo-
als bepaald in artikel 39 van het bijzonder decreet van 14 juli 1998 waaraan dit be-
sluit uiteraard geen afbreuk kan doen.

Dit artikel omschrijft de draagwijdte van deze titel ratione materiae. Deze titel strekt er
inderdaad toe de procedure voor de vacature-invulling, evenals de arbeidsvoorwaar-
den te regelen voor de managementfuncties van het N-niveau, de projectleiderfunc-
ties en de functies die door de Vlaamse Regering worden aangeduid als behorende
tot het N-niveau, evenals de functie van algemeen directeur.

De managementfuncties van het N-niveau betreffen de mandaatfuncties welke zullen
worden bekleed door de titularissen die aan het hoofd staan van de departementen,
de IVA’'s met of zonder rechtspersoonlijkheid, evenals de publiekrechtelijke EVA’s.
Daarnaast regelt deze titel eveneens de vacature-invulling en arbeidsvoorwaarden
van diegenen die binnen de entiteiten in een mandaat de functie van projectleider
zullen vervullen. Ook deze functies worden geacht te behoren tot het N-niveau ge-
zien hun omvang, complexiteit of vereiste deskundigheid.

Daarnaast wordt tevens rekening gehouden met het gegeven dat er ook functies zul-
len zijn waarvan het gewicht, de inhoud en de impact zodanig is (zonder dat het gaat
om projectleiderfuncties) dat zij moeten worden geacht te behoren tot het N-niveau
en zonder dat de titularissen daarvan kunnen worden beschouwd als hoofd van het
departement of het agentschap. Dergelijke functies zullen door de Vlaamse Regering
uitdrukkelijk als zodanig worden aangeduid. Zulks zal veeleer uitzonderlijk zijn doch
dergelijke mogelijkheid moet worden voorzien om, bijvoorbeeld, rekening te kunnen
houden met de omvang die sommige departementen zullen hebben en waarbij het
aangewezen kan zijn, naast het hoofd van het departement, nog te voorzien in een
beperkt aantal functies van N-niveau. Al deze functies zullen bij mandaat worden
toegewezen en dus tijdelijk worden bekleed.

Daarnaast regelt dit besluit tevens een aantal aspecten, inzonderheid op het viak van
de vacature-invulling, bezoldiging en evaluatie, van de functie van algemeen direc-
teur die eveneens een mandaatfunctie geworden is.
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Door een wijziging van het kaderdecreet Bestuurlijk Beleid heeft de VR de volheid
van bevoegdheid teruggekregen om de rechtspositie van de topambtenaren en van
algemeen directeur te bepalen.

Zowel de artikelen 3, 6, 10 als 22 van het Kaderdecreet voorzien in de mogelijkheid tot
het creéren van de functie van algemeen directeur die het hoofd van het agentschap
respectievelijk de gedelegeerd bestuurder bijstaat en in de departementen. Deze func-
tie onderscheidt zich van de andere managementfuncties doordat de algemeen direc-
teur het hoofd van het agentschap bijstaat bij de algemene leiding, de werking en de
vertegenwoordiging van het agentschap. Niettemin, in de mate dat de organieke rege-
ling in die functie voorziet, vormt de algemeen directeur in sommige EVA’s, samen
met het hoofd van het agentschap het dagelijks bestuur, vervangt hij het hoofd van het
agentschap bij diens afwezigheid of verhindering en neemt, met raadgevende stem,
deel aan de vergaderingen van de raad van bestuur. De aldus beschreven functie van
algemeen directeur situeert zich dan ook zowel hiérarchisch, organiek als functioneel
op een (tussen)niveau - tussen dat van het hoofd van de instelling (niveau N) en de
functie van afdelingshoofd welke behoort tot het niveau N-1.

Art. V 2. Overeenkomstig het regeerakkoord is de termijn voor een mandaatfunctie
beperkt tot een duur van maximum 6 jaar met dien verstande dat kortere termijnen
eveneens mogelijk zijn wanneer bijvoorbeeld de pensioengerechtigde leeftijd zou
intreden voor het verloop van de zes jaar. Ook projecten zullen niet steeds een duur
van zes jaar kennen. Verlengingen in dezelfde functie (in beginsel éénmaal) of in een
andere functie zijn mogelijk (zie verder).

De duur van de mandaatperiode dient onderscheiden te worden van de aard van het
contract wanneer de mandaatfunctie bij wijze van arbeidsovereenkomst wordt toege-
kend. Opeenvolgende mandaatfuncties worden uitgeoefend binnen één contract van
onbepaalde duur (zie verder).

De algemeen directeur wordt als mandaatfunctie gedefinieerd. De wijziging van het
kaderdecreet Bestuurlijk Beleid geeft de volledige bevoegdheid aan de VR om de
rechtspositie te bepalen.

Art. V 3.

§ 2. Er worden duidelijke criteria bepaald om uit te maken in welke entiteit nog wordt

voorzien in de functie van een algemeen directeur overeenkomstig de beslissing van

de Vlaamse Regering van 28 februari 2014 inzake de conceptnota over de bijsturing
van het HR-instrumentarium voor het topkader:

- er worden enkel nog algemeen directeurs aangesteld in entiteiten met meer dan
1000 personeelsleden. In alle andere entiteiten is de functie van algemeen direc-
teur uitdovend;

- in afwijking van de algemene regeling, vermeld in het eerste lid, kan de functie van
algemeen directeur in uitzonderlijke omstandigheden opgenomen worden in het
personeelsplan van de entiteit (met minder dan 1000 personeelsleden) die wordt
uitgebreid of opgericht ingevolge fusie van twee of meer entiteiten. Een dergelijke
keuze zal terdege overwogen en gemotiveerd moeten worden ten aanzien van ge-
fuseerde entiteiten die daarvoor niet in aanmerking komen,;

- in deze entiteiten waar wel nog een algemeen directeur wordt aangesteld, moet
deze een afdeling leiden, waarvan uit de functieweging volgt dat deze behoort tot
de functieklasse 20, d.i. de zwaarste categorie van afdelingen.[27]
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Voor de titularissen van de functies van algemeen directeur in de entiteiten, die niet
voldoen aan de voormelde voorwaarden en uitdovend zijn, wordt een overgangsbe-
paling opgenomen in artikel V 51quinquies. Zij blijven hun mandaat verder uitoefenen
totdat dit wordt beéindigd na één mogelijke verlenging.[27]

Paragraaf 3 wordt opgeheven.[27]
Hoofdstuk 2. De selectie voor de mandaatfuncties

Afdeling 1. In aanmerking komende kandidaten

Art. V 4. Gezien het belang en het gewicht van de mandaatfuncties wordt geopteerd
voor een open selectie met een zo ruim mogelijke bekendmaking waarbij, gelijktijdig,
zowel interne als externe kandidaten kunnen meedingen teneinde aldus aan de
overheid de grootst mogelijke waarborgen te bieden om de meest geschikte kandida-
ten te kunnen selecteren voor de betrokken functies.

In het kader van de uniformering van procedures wordt de publicatie in het Belgisch
Staatsblad ook hier vervangen door publicatie op de website van de VDAB (cf. art. llI
7).[32]

In de oproep zullen de functiebeschrijving, het competentieprofiel (in beknopte vorm)
en de salarisschaal worden opgenomen. De vereisten van de kandidaatstelling zullen
zodanig worden vastgesteld dat de aanspraken van de kandidaten voldoende duide-
lijk zijn en dat tijdens de selectieprocedure kan afgeleid worden of hij voldoet aan de

functiebeschrijving en het competentieprofiel.

Met het begrip “interne kandidaten” worden de vast benoemde ambtenaren bedoeld
van de organisatorische entiteiten die onder de toepassing van dit besluit vallen. De
contractuele personeelsleden van die entiteiten worden beschouwd als “externe kan-
didaten”.

Art. V 5. 8§ 1. Naast de algemene toelatingsvoorwaarden zoals bedoeld in artikel 1,

8§ 3 en 9 van het opgeheven[32] APKB 2000, worden voor de functies van het topka-
der, de projectleiderfuncties en de functies die door de Vlaamse Regering worden
aangeduid als behorende tot het N-niveau, gezien het gewicht van deze functies,
bijzondere voorwaarden gesteld op het vlak van de minimaal vereiste relevantie be-
roepservaring[6]. Voor de berekening van het vereiste aantal jaren ervaring worden
deeltijdse prestaties in een jaar beschouwd als een voltijds jaar zodat geen herbere-
kening pro rata plaats vindt.

Ook voor het vervullen van de functie van algemeen directeur wordt, gelet op het-
geen reeds is gesteld in de commentaar bij artikel V 1, vereist dat de betrokken kan-
didaten beschikken over een minimum aantal jaren ervaring als leidinggevende.

§ 2. Voor de management- en projectleiderfuncties van N-niveau, en de functies van
algemeen directeur moet men ten minste houder zijn van een diploma dat toegang
geeft tot niveau A, of een ervaringsbewijs of toegangsbewijs voor die functie hebben.

8 3. De selector organiseert de selectie in overleg met de indienstnemende overheid
(vb. vacature opstellen, kandidaten uitnodigen, testen afnemen, ...), beoordeelt de
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competenties en andere vereisten (motivatie, visie, ervaring, enzovoort), zonder op-
deling in generieke en functiespecifieke selectie/competenties.[32]

Voorheen regelde de oproep beknopt de wijze van kandidaatstelling; voortaan is er
een volwaardig selectiereglement dat de specifieke selectieonderdelen en de regels
van de procedure bepaalt (vb. de voorselectie).[32]

8 4. [32] De indienstnemende overheid kan uitzonderlijk een afwijking hiervan opne-
men in het vacaturebericht, behalve voor gereglementeerde beroepen, zodat ook
kandidaten zonder diploma, studiegetuigschrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs in
aanmerking komen voor de functie (zie toelichting bij artikel Il 3).[17]

Er kunnen nog bijkomende aanwervingsvoorwaarden worden vastgesteld, zoals bij-
voorbeeld een doctoraat in geval van een wetenschappelijke functie.[2]

Afdeling 2. Selectiecriteria en — procedure

Art. V 6. De Vlaamse Regering bepaalt een algemeen profiel voor het topkader (in
plaats van een ‘generiek’ profiel met ‘generieke’ competenties). De indienstnemende
overheid kan dit voor de specifieke vacature aanvullen met bijkomende competenties
en/of andere vereisten (V 6).[32]

De in dienstnemende overheid, dat is hetzij de Vlaamse Regering (op voorstel van de
functioneel bevoegde minister), hetzij de raad van bestuur in die EVA’s waar de raad
van bestuur het hoofd van het agentschap aanduidt, kan beslissen één of meerdere
competenties toe te voegen waarvan zij vindt dat ze het verschil maken tussen suc-
cesvol zijn of niet succesvol zijn in de specifieke functie en die reeds van bij de aan-
vang aanwezig moeten zijn. Zij kan anderzijds ook beslissen dat het algemene luik
voldoende waarborgen biedt voor de selectie en dus ook om te starten in de functie.
Het proces tot bepaling van het competentieprofiel dient zodanig te worden opgevat
dat de Vlaamse Regering slechts eenmaal gevat wordt over alle competenties sa-
men.[32]

Art. V 7. Bij de selectie van management- of projectleidersfuncties van N-niveau en

van functies van algemeen directeur worden de kandidaten vanaf 1 mei 2015 (m.u.v.

agentschappen met rechtspersoonlijkheid) geselecteerd door of met bemiddeling van

het Agentschap Overheidspersoneel:

- selectie gebeurt door of met bemiddeling van het Agentschap Overheidsperso-
neel (AgO kan zelf selector zijn, al dan niet met aanduiding van een extern selec-
tiebureau via een raamovereenkomst, maar kan haar rol ook beperken tot bege-
leiding van de selector);

- het Agentschap Overheidspersoneel is selector bij statutaire wervingen voor de
ministeries (8§ 1);

- het Agentschap Overheidspersoneel kan een voorselectie organiseren (8 1);

- het Agentschap Overheidspersoneel draagt een selectiebureau voor aan de mi-
nister (8 2);

- het Agentschap Overheidspersoneel stelt een lijst van geschikte kandidaten voor
aan de opdrachtgever (8§ 3).[29]

Het Selectiekwaliteitscomité zal waken over de kwaliteit van de selecties van het top-
kader — zie nieuw artikel 14octies en verder.[29]
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8 4. De opdrachtgever, dat wil zeggen hetzij de functioneel bevoegde minister wan-
neer de Vlaamse Regering de in dienst nemende overheid is, hetzij de raad van be-
stuur wanneer deze zelf de aanstelling doet, heeft een interview met de kandidaten
die door het Agentschap Overheidspersoneel werden voorgedragen.[38]

Als de Vlaamse Regering de indienstnemende overheid is, dan wordt de opdrachtge-
ver bijgestaan door een afvaardiging van de Vlaamse Regering. Binnen de Vlaamse
Regering werd namelijk afgesproken dat het interview wordt afgenomen door de
functioneel bevoegde minister, de minister-president en de viceminister-presidenten.
Dit interview is een essentieel onderdeel in de aanstellingsprocedure.[38]

Ter uitvoering van de beslissing van de Vlaamse Regering van 28 februari 2014 in-
zake de conceptnota over de bijsturing van het HR-instrumentarium voor het topka-
der (punt 3.3.3) wordt de regeling dat tijdens het interview de wederzijdse verwach-
tingen worden gepreciseerd vervangen door de regeling dat het interview gevoerd
wordt met de bedoeling om na te gaan welke kandidaat het best voldoet aan het
competentieprofiel voor de functie.[38]

Art. V 7bis. De Vlaamse overheid wil de mobiliteit bij het topkader stimuleren omdat
wordt vastgesteld dat er weinig mobiliteit is bij het topkader. De imagoschade bij niet
slagen speelt daarin een rol.

Om hieraan te verhelpen en zeer goed functionerende topambtenaren aan te moedi-
gen zich kandidaat te stellen voor vacante topfuncties, wordt bepaald dat topambte-
naren waarvan de laatste jaarlijkse evaluatie werd besloten met de waardering dat
“het prestatieniveau in sommige gevallen boven de verwachtingen en de norm ligt” of
een hogere waardering (score C of score C+ of score C++) niet getest worden voor
de competenties en andere vereisten die overeenkomstig de functiebeschrijving no-
dig zijn voor de functie, waardoor ze automatisch doorstromen naar de laatste ronde,
dus het interview van de kandidaten met de opdrachtgever.[38]

Dit houdt in dat:

- de titularis van een N-functie die aan de voormelde voorwaarden voldoet kan door-
stoten naar de laatste ronde in de selectieprocedure voor een andere N- functie
(aangezien ze tot dezelfde rang behoren);

- de titularis van een functie van algemeen directeur die aan de voormelde voorwaar-
den voldoet kan doorstromen naar de laatste ronde in de selectieprocedure voor een
andere functie van algemeen directeur (aangezien ze tot dezelfde rang behoren),
maar niet voor een N-functie. [38]

Deze bepaling is gebaseerd op het referentiekader met de scores en de omschrijvin-
gen voor de evaluatie van de Vlaamse topambtenaren, dat is opgenomen in de be-
slissing van de Vlaamse Regering van 23/12/2011 inzake de organisatie van de jaar-
lijkse evaluatie van de Vlaamse topambtenaren over het werkjaar 2011 en waarnaar
wordt verwezen in de jaarlijkse beslissing van de Vlaamse Regering over de jaarlijk-
se evaluatie van de Vlaamse topambtenaren. [38]

Hoofdstuk 3. De aanwijzing en de rechtspositie.

Art. V 8. De opdrachtgever kiest, na vergelijking, al dan niet een kandidaat uit de lijst
van geschikte kandidaten(8 2)[27]. De beslissing zal in ieder geval worden gemoti-
veerd.
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Omwille van de uniformering met andere procedures, worden aan artikel V 8 de ele-
menten toegevoegd waarmee de gemotiveerde selectiebeslissing rekening moet
houden (kandidaatstelling; functiebeschrijving / profiel, selectietesten; interview).[32]

Wanneer geen kandidaat wordt aangeduid, wordt de procedure heropgestart.

Een heropstarten van de procedure kan uitzonderlijk een aanpassing van de functie-
beschrijving vereisen. Zulks zal, bijvoorbeeld, het geval kunnen zijn wanneer is vast-
gesteld dat de job-descriptie en het daaraan verbonden profiel niet adequaat met
elkaar in overeenstemming waren hetgeen zal blijken wanneer, na raadpleging van
de arbeidsmarkt, objectief kan worden vastgesteld dat geen (geschikte) kandidaten
konden worden gevonden of de situatie op de arbeidsmarkt op dat ogenblik een
aanpassing van de criteria vereist. Zulks zal mede kunnen blijken uit de door het
Agentschap Overheidspersoneel[29] geformuleerde aanbevelingen (zie ook de
commentaar bij artikel V 7).

Ar.V 9. 8 1. betreft het geval waarin een externe kandidaat in een mandaatfunctie
(hoofd van het departement of het agentschap, projectleider of de functie van N-
niveau als zodanig aangeduid door de Vlaamse Regering, algemeen directeur) wordt
aangesteld.

De extern geselecteerde kandidaten hebben vanaf de datum van uitwerking van het
BVR van 22 januari 2010 tot wijziging van het VPS, wat betreft de aanwijzing in de
mandaatfuncties van N-niveau en van algemeen directeur (30 oktober 2009) de keu-
ze tussen:

1° ofwel een vaste benoeming bij de diensten van de Vlaamse overheid en vervol-
gens een tijdelijke aanwijzing in de betrokken mandaatfunctie;

2° ofwel een indienstneming bij arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur.[11]

Wanneer de Vlaamse Regering de betrokkene in dienst neemt, gebeurt dit op voor-
stel van hetzij de functioneel bevoegde minister, hetzij op voorstel van de raad van
bestuur van de EVA. Slechts in die EVA waarin de raad van bestuur zelf het hoofd

van het agentschap aanstelt, is deze raad tegelijkertijd opdrachtgever en in dienst-

nemende overheid.

8§ lbis. Als de extern geselecteerde kandidaat kiest voor de vaste benoeming, laat de
indienstnemende overheid hem toe tot een proeftijd in de graad van directeur-
generaal of adjunct- directeur-generaal en wijst hem dan aan in de betrokken man-
daatfunctie. Als hij met goed gevolg de proeftijd doorlopen heeft, wordt hij vastbe-
noemd[23] in de graad van directeur-generaal (= terugvalgraad) of adjunct- directeur-
generaal (= terugvalgraad) bij de diensten van de Vlaamse overheid.

De extern geselecteerde kandidaat, die toegelaten wordt tot de proeftijd legt de eed
af in handen van de functioneel bevoegde minister of voorzitter van de raad van be-
stuur (voor de EVA die krachtens hun oprichtingsdecreet zelf het hoofd van het
agentschap en in voorkomend geval de algemeen directeur aanstellen en voor het
Gemeenschapsonderwijs) of van de voorzitter van het Auditcomité van de Vlaamse
administratie (voor Audit Vlaanderen).[27]

De opdrachtgever bepaalt de nadere regelen van de proeftijd en evalueert ook de
proeftijd. Onder de nadere regelen dient verstaan o.m. de duur van de proeftijd en de
inhoud van de proeftijd.
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De proeftijd bedraagt minimaal zes maanden en maximaal twaalf maanden (cfr. de
proeftijd voor niveau A in art. 11l 15)

Er wordt verduidelijkt dat voor de berekening van die proeftijd dezelfde regels gelden
als deze die van kracht zijn op de rest van het personeel van de diensten van de
Vlaamse overheid (artikel 11l 15, 81, tweede en derde lid VPS).[32]

De statutair aangestelde mandaathouder met de functie van N—niveau of de functie
van algemeen directeur kan deeltijds werken via het verlof voor deeltijdse prestaties .
Het verlof is een gunst.[11]

In het geval dat de eindevaluatie van de proeftijd ongunstig is heeft de ambtenaar op
proef en titularis van de mandaatfunctie het recht om gehoord te worden door de in-
dienstnemende overheid (hetzij de Vlaamse Regering of de Raad van bestuur in die
EVA's waar het hoofd van het agentschap wordt aangesteld door de raad van be-
stuurd of de Raad van het Gemeenschapsonderwijs) met bijstand van een persoon
naar keuze. Als de ambtenaar op proef wil gebruik maken van dit recht, moet hij dit
schriftelijk vragen binnen een termijn van 15 kalenderdagen, te rekenen vanaf de dag
volgens op de dag van ontvangst van het eindevaluatieverslag, naar gelang het ge-
val aan de minister-president van de Vlaamse Regering of aan de voorzitter van de
raad van bestuur of aan de voorzitter van de Raad van het Gemeenschapsonderwijs.
Het hoorrecht impliceert dat de betrokkene behoorlijk wordt opgeroepen en gelegen-
heid krijgt tot inzage in zijn dossier.[23]

Als de indienstnemende overheid de negatieve eindevaluatie van de proeftijd beves-
tigt, dan eindigt de mandaatfunctie (overeenkomstig artikel V 14, 1°) en wordt de
ambtenaar op proef, die extern geworven is, ontslagen door de indienstnemende
overheid. In geval van ontslag van de ambtenaar op proef ten gevolge van een nega-
tieve eindevaluatie van de proefperiode, gelden de bepalingen van artikel 111 19.[23]

§ lter[23]. Als de extern geselecteerde kandidaat opteert voor een indienstneming bij
arbeidsovereenkomst, wordt hij in dienst genomen met een arbeidsovereenkomst
van onbepaalde duur in de zin van de wet van 3 juli 1978 betreffende de arbeids-
overeenkomsten.[11]

Wanneer tijdens de loop van het contract de opdracht van de betrokkene wijzigt (bij-
voorbeeld bij aanstelling in een andere mandaatfunctie) zal zulks uiteraard, in onder-
ling akkoord, een wijziging van de arbeidsovereenkomst vereisen conform de bepa-
lingen van het arbeidsrecht. Ook de schorsing of beéindiging van de overeenkomst
vindt plaats volgens het gemeenrechtelijk arbeidsrecht.

De voorwaarden van de arbeidsrelatie worden derhalve, met inachtneming van de
dwingende regels van voormeld arbeidsrecht, gepreciseerd op basis van een model-
overeenkomst - naar inhoud geinspireerd op het raamstatuut - in een individueel ar-
beidscontract.

Het modelcontract sluit individuele afwijkingen, wanneer daartoe gegronde redenen
zijn, niet uit. In de individuele arbeidsovereenkomst zal tevens in een proefperiode
minimaal zes maanden en maximaal twaalf maanden[11] worden voorzien.

Er wordt verduidelijkt dat voor de berekening van die proeftijd dezelfde regels gelden
als deze die van kracht zijn op de rest van het personeel van de diensten van de
Vlaamse overheid (artikel 111 15, 81, tweede en derde lid VPS).[32]
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Voor het contactuele personeelslid dient in de arbeidsovereenkomst in overleg met
de opdrachtgever het arbeidsregime bepaald te worden. Het verlof is een gunst.[11]

8 2. betreft het geval waarin een interne kandidaat wordt geselecteerd voor de man-
daatfunctie, d.w.z. een kandidaat die reeds bij de diensten van de Vlaamse overheid
tewerkgesteld was als vast benoemde ambtenaar.

De intern geselecteerde kandidaten worden eerst benoemd in de graad van direc-
teur-generaal (= terugvalgraad) of adjunct- directeur-generaal (= terugvalgraad) en
vervolgens tijdelijk, d.w.z. voor de duur van het mandaat aangewezen in de betrok-
ken mandaatfunctie door de indienstnemende overheid.[11]

De intern geselecteerde kandidaten moeten eerst een proeftijd (minimaal 6 maanden
en maximaal 12 maanden) doorlopen zoals de extern geselecteerde kandidaten,
omwille van de aard van de functie (zwaarte, verantwoordelijkheden, ...). Hij wordt
dus eerst toegelaten tot de proeftijd in de graad van directeur-generaal of adjunct-
directeur-generaal en aangewezen in de mandaatfunctie.

Er wordt verduidelijkt dat voor de berekening van die proeftijd dezelfde regels gelden
als deze die van kracht zijn op de rest van het personeel van de diensten van de
Vlaamse overheid (artikel 111 15, 81, tweede en derde lid VPS).[32]

Als hij met goed gevolg de proeftijd heeft doorlopen, wordt hij vastbenoemd in de
graad van directeur-generaal of adjunct-directeur-generaal. Indien de eindevaluatie
van de proeftijd ongunstig is, heeft de ambtenaar op proef het recht om te worden
gehoord door de indienstnemende overheid met bijstand van een persoon naar keu-
ze.[23]

Als de indienstnemende overheid de negatieve eindevaluatie van de proeftijd beves-
tigt, dan eindigt de mandaatfunctie (overeenkomstig artikel V 14, 1°) en keert de be-
trokkene terug naar de graad of de terugvalgraad die hij voorheen bekleedde.[23]

Opnieuw is de in dienstnemende overheid hetzij de Vlaamse Regering, hetzij de raad
van bestuur in die EVA’s waar het hoofd van het agentschap wordt aangesteld door
de raad van bestuur.[2]

De statutair[11] aangestelde mandaathouder met de functie van N—niveau of de func-
tie van algemeen directeur kan deeltijds werken via het verlof voor deeltijdse presta-
ties . Voor het contactuele personeelslid dient in de arbeidsovereenkomst in overleg
met de opdrachtgever het arbeidsregime bepaald te worden. Het verlof is een
gunst.[2]

Wanneer het mandaat van de statutair aangestelde mandaathouder een einde
neemt, keert hij, gezien zijn vaste benoeming in de graad van directeur-generaal (te-
rugvalgraad)[11] terug naar een passende statutaire betrekking binnen het Vlaams
openbaar ambt (zie verder). Zij behouden in ieder geval het recht op een overheids-
pensioen als ambtenaar; dit laatste ook voor de duur dat het mandaat werd uitgeoe-
fend.

De functies van algemeen directeur worden op dezelfde manier behandeld als de N-
functies.
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Hoofdstuk 4. Mobiliteit[15]

Art. V 10. In afwijking van de gewone aanwervingsprocedure (artikel V 4 tot en met
V 9), die hier niet van toepassing is[32] heeft de indienstnemende overheid de moge-
lijkheid om vacante management- en projectleidersfuncties van N-niveau en functies
van algemeen directeur aan te bieden via mobiliteit (d.w.z. via een procedure van
mededinging) aan een geschikte mandaathouder van een management- en project-
leidersfunctie van N-niveau of functie van algemeen directeur.

De vacature wordt bekend gemaakt.

De in artikel V 10 opgenomen aparte procedure voor mobiliteit wordt aangepast
overeenkomstig de uniformering van de selectieprocedures:

- de indienstnemende overheid bepaalt de bijkomende competenties en/of andere
vereisten (in plaats van functiespecifieke competenties);

- de opdrachtgever organiseert de selectie en beoordeelt de competenties en andere
vereisten (zonder tussenkomst van een selector) - zonder opdeling in generieke en
functiespecifieke selectie/competenties,

- voorheen regelde de oproep beknopt de wijze van kandidaatstelling; voortaan is er
een volwaardig selectiereglement dat de specifieke selectieonderdelen en de regels
van de procedure bepaalt (vb. een voorselectie),

- de opdrachtgever kiest de meest geschikte kandidaat,

- omwille van de uniformering met andere procedures, worden de elementen toege-
voegd waarmee de gemotiveerde selectiebeslissing rekening moet houden (kandi-
daatstelling; functiebeschrijving / profiel; selectietesten).[32]

Behouden wordt dat het interview de beleidsvisie ten aanzien van de vacante man-
daatfunctie betreft.[32]

De opdrachtgever kiest de meest geschikte kandidaat voor de te begeven functie.[15]

Nadien wijst de indienstnemende overheid op voorstel van de opdrachtgever de ge-
selecteerde kandidaat aan in de mandaatfunctie van N-niveau of in de mandaatfunc-
tie van algemeen directeur. De mandaathouder heeft demogelijkheid van statuut te
veranderen. Hij heeft dus de keuze tussen een contractueel of statutair mandaat.[26]
Hierdoor begint een nieuw mandaat van 6 jaar te lopen, wat invioed heeft op de ein-
demandaatevaluatie.[15]

Hoofdstuk 5. Arbeidsvoorwaarden

Afdeling 1. Administratieve arbeidsvoorwaarden

Art. V 11. 8 1. Deze paragraaf vereist geen nadere commentaar behoudens dat, in
voorkomend geval, de arbeidsovereenkomst van de titularis voor de duur van het ver-
lof overeenkomstig het arbeidsrecht kan worden geschorst.

De mogelijkheid om een verlof te nemen om een ambt uit te oefenen bij een kabinet
wordt afgeschaft vanaf 30 oktober 2009 (de datum van inwerkingtreding van het BVR
van 22 januari 2010 tot wijziging van het VPS, wat betreft de aanwijzing in de man-
daatfuncties van N-niveau en van algemeen directeur). Kabinetsleden die worden
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aangesteld in een mandaatfunctie van N-niveau of van algemeen directeur moeten
deze functie effectief opnemen.

Weliswaar wordt er een overgangsbepaling voorzien dat de titularissen van een man-
daatfunctie hun lopend verlof om een ambt uit te oefenen bij een kabinet mogen ver-
derzetten (zie art. V 51ter).[11]

Naast de moederschapsrust kunnen zij in voorkomend geval ook genieten van het
opvangverlof (zie deel X, titel 3).

Verlof wegens ziekte of arbeidsongeval werd aangevuld met beroepsziekte naar ana-
logie met artikel X 23.[9]

8§ 2 heeft betrekking op de vervanging in geval van afwezigheid van de management-
en projectleiderfunctie van N-niveau. In principe wordt de managementfunctie en de
projectleiderfunctie van N-niveau ambtshalve vervangen door de algemeen directeur.
Indien er in de entiteit geen algemeen directeur is, beschikt de indienstnemende
overheid over 4[12] mogelijkheden:

1) ofwel wijst de indienstnemende overheid een vervanger aan onder de afdelings-
hoofden van de diensten van de Vlaamse overheid.

2) ofwel wijst de indienstnemende overheid een vervanger aan uit de lijst van ge-
schikte kandidaten voor dezelfde management- of projectleiderfunctie van N-
niveau, vermeld in artikel V 7, 8§ 3 van dit besluit.

3) ofwel beslist de indienstnemende overheid een nieuwe procedure op te starten
voor de vervulling van de management- of projectleiderfunctie van N- niveau vol-
gens de bepalingen van dit besluit met dien verstande evenwel dat de indienstne-
mende overheid kan beslissen de oproep te beperken tot de interne kandidaten
(ambtenaren en contractuele personeelsleden van de diensten van de Vlaamse
overheid).

Deze vervangers worden aangesteld met een besluit (voor de ambtenaren) of een

vervangingsovereenkomst.

Indien een afdelingshoofd wordt aangeduid als vervanger, heeft hij na de beéindi-

ging van de vervanging een recht op terugkeer naar zijn vroeger mandaat van af-

delingshoofd.

Tijdens de periode van de vervanging wordt het afdelingshoofd op zijn beurt ver-

vangen door:

- ofwel een waarnemend afdelingshoofd, overeenkomstig artikel V 42, § 4. Een
waarnemend afdelingshoofd wordt aangewezen door de lijnmanager onder de
ambtenaren die over de generieke competenties van N-1- niveau beschikken
(wanneer de afwezigheid meer dan drie maanden en minder dan één jaar be-
draagt). Deze aanwijzing kan eenmaal worden verlengd voor maximaal één jaar.

- ofwel een plaatsvervangend afdelingshoofd (zogenaamd “ad interim”) via
- een dienstaanwijzing van een N-1 titularis mits akkoord van de N-1 en de be-
trokken N-functies (art. V 35, § 3);

- een aanstellingsprocedure na vacantverklaring (aanwijzing voor de duur van
de afwezigheid).[2]

4) De indienstnemende overheid kan beslissen om een vervanger aan te wijzen on-
der de titularissen van een management- of projectleiderfunctie van N-niveau.

De aanwijzing van deze vervanger gebeurt voor maximaal de nog lopende duur

van het mandaat van de afwezige titularis van de management- en projectleider-

functie van N-niveau. Deze vervanging kan worden gebruikt in afwachting van de
vacantverklaring van de N-functie. Het is wel niet de bedoeling om langdurig ge-
bruik te maken van deze vervangingsmogelijkheid.[12]
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8§ 3 heeft betrekking op de vervanging in geval van afwezigheid van de algemeen di-
recteur.

In geval van afwezigheid van de algemeen directeur zijn er 3 opties:

1) ofwel wijst de indienstnemende overheid een vervanger aan onder de afdelings-
hoofden van de diensten van de Vlaamse overheid.

2) ofwel wijst de indienstnemende overheid een vervanger aan uit de lijst van ge-
schikte kandidaten voor een functie van algemeen directeur vastgesteld overeen-
komstig de procedure bepaald in artikel V 6 en V 7 van dit besluit.

3) ofwel beslist de indienstnemende overheid een nieuwe procedure op te starten
voor de vervulling van de functie van algemeen directeur volgens de bepalingen
van dit besluit met dien verstande evenwel dat de indienstnemende overheid kan
beslissen de oproep te beperken tot de interne kandidaten (ambtenaren en con-
tractuele personeelsleden van de diensten van de Vlaamse overheid).

Deze vervangers worden aangesteld met een besluit (voor de ambtenaren) of een
vervangingsovereenkomst.

Indien een afdelingshoofd wordt aangeduid als vervanger, heeft hij na de beéindi-
ging van de vervanging een recht op terugkeer naar zijn vroeger mandaat van af-
delingshoofd. Tijdens de periode van de vervanging wordt het afdelingshoofd op
zijn beurt vervangen door een waarnemend afdelingshoofd, overeenkomstig arti-
kel V 42, 8§ 4. Een waarnemend afdelingshoofd wordt aangewezen door de lijnma-
nager onder de ambtenaren die over de generieke competenties van N-1-niveau
beschikken (wanneer de afwezigheid meer dan drie maanden en minder dan één
jaar bedraagt). Deze aanwijzing kan eenmaal worden verlengd voor maximaal één
jaar.

Afdeling 2.  Geldelijke arbeidsvoorwaarden

Art. V 12. § 1. De Vlaamse Regering heeft de N-functies ingedeeld in klassen op 30
september 2005 (VR/2005/3009/doc. 0848) en op 6 juli 2007 voor 5 resterende N-
functies (VR/2007/0607/doc. 0686bis).[3]

8 2. De Vlaamse Regering hechtte op 27 april 2007 haar principiéle goedkeuring aan
een nieuw bezoldigingspakket voor de topambtenaren van het N-niveau
(VR/2007/2704/doc. 0O383).

De organieke bezoldigingsregeling houdt in:

- salaris in de schaal A311

- vakantiegeld, eindejaarstoelage en andere toelagen, vergoedingen en sociale
voordelen zoals bepaald in deel VII van het VPS, voor zover zij aan de toeken-
ningvoorwaarden beantwoorden;

- een mandaattoelage waarvan het bedrag afhankelijk is van de klasse waarin de N-
functie ingedeeld is;

- een managementtoelage die in afwijking van art. VII 39, 82, wordt berekend op de
som van het salaris en de mandaattoelage;

Op 6 juli 2007 hechtte de Vlaamse Regering haar definitieve goedkeuring aan deze
regeling (VR/2007/0607/doc. 0686bis).
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Voor de bepaling van de hoegrootheid van de mandaattoelage wordt verwezen naar
bovenvermelde nota VR van 27 april 2007.[3]

Met de wijziging van 29.052009 werd het volgende bepaald: het topkader van N-
niveau heeft genot van de drie componenten van het privégebruik van een dienstwa-
gen, conform de beslissing van de Vlaamse Regering van 27 april 2007 met betrek-
king tot de beloning van de management- en projectleiderfuncties van N-niveau en
de functie van algemeen directeur (VR/2007/2704/doc0383, punt 3.5).[9]

De management en projectleidersfuncties van N-niveau konden tot 31 maart
2018[38] opteren voor

- hetzij een dienstwagen die zij ook voor privédoeleinden mogen gebruiken (dit impli-
ceert geen treinkaart, abonnement De Lijn, geen verplaatsingskosten eigen voertuig)
- hetzij een abonnement op het openbaar vervoer 15 klasse waarvan de kostprijs
volledig door de werkgever wordt gedragen. Desgevallend veronderstelt dit de inleve-
ring van de dienstwagen.[26]

Vanaf 1 april 2018 is voornoemde keuzemogelijkheid vervangen door een “mobili-
teitskrediet” (besluit van de Vlaamse Regering van 12 januari 2018 tot wijziging van
het Vlaams personeelsstatuut van 13 januari 2006, wat betreft het topkader en een
maatregel voor het middenkader) — zie afdeling 3 — artikel V 12bis.[38]

§ 3. Wat de titularissen van de functie van Algemeen directeur betreft, wordt het sala-
ris bepaald in de schaal A288 en de mandaattoelage op € 720 a 100% op jaarbasis.[3]

8 4 en 8 5. Op voorwaarde dat de vervanging ten minste 3 maanden duurt, ontvangt
de vervanger van een N-functie of van een Algemeen directeur de bezoldiging en
toelagen zoals vermeld in § 2, resp. 8 3. [3]

Vanaf 1 januari 2010 geniet de titularis van een N-functie (management- of project-
leiderfunctie) die wegens afwezigheid van de titularis van een management- of pro-
jectleiderfunctie van het N-niveau, bijlkomend de leiding waarneemt van die N-entiteit
of N-project, bijkomend de mandaattoelage van die entiteit of project volgens de in-
deling in klassen, zoals beslist door de Vlaamse Regering (30-9-2005, 6-7-2007 en
29-5-2009).[12]

Dit impliceert dat enkel voor entiteiten of projecten die in een klasse zijn ingedeeld,
een mandaattoelage kan worden toegekend. Ter info: zoals bekend zijn budgettaire
fondsen, zelfs indien opgericht in de vorm van een IVA, niet ingedeeld in klassen
(enkel BBB-entiteiten en projecten van het N-niveau).[12]

8 6. Tenslotte wordt in een laatste paragraaf bepaald dat de berekening van het sala-
ris en de andere bezoldigingscomponenten gebeurt volgens de regeling voorzien in
deel VIl van het VPS.

Hieruit volgt bijvoorbeeld

- dat de toelage wordt geindexeerd en maandelijks uitgekeerd;

- dat de toelage wordt verminderd in geval van deeltijdse prestaties

- dat vermits deze toelage verbonden wordt aan het uitoefenen van een functie, in
casu een mandaatfunctie, de toelage niet mag worden uitgekeerd indien deze functie
niet wordt uitgeoefend. Dit is 0.m. het geval tijdens een detachering naar een kabinet.
Dit volgt uit de samenlezing van art. V 12, 8 6 en VIl 14 en VII 15 VPS.[3]
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Afdeling 3.  Mobiliteitskrediet[38]

Art. V 12bis. § 1. De Vlaamse overheid streeft naar een vergroening van het wagen-
park en spoort haar personeelsleden aan om zich op duurzame en milieuvriendelijke
wijze te verplaatsen.[38]

Daarom ontvangt de titularis van een management- en projectleidersfunctie van het
N-niveau een “mobiliteitskrediet”, dat ook met meer duurzame vervoersmiddelen kan
ingevuld worden.[38]

Het mobiliteitskrediet bedraagt € 14.400 op jaarbasis (dit komt neer op € 1.200 per
maand). Dit maandbedrag is gebaseerd op de "leaseprijs huurwagens , voor een
dienstwagen “statuswagen — klasse 1 — benzine”, zoals deze is vastgesteld is in bij-
lage 3 van de omzendbrief KB/BZ 2017/4 waarvan de Vlaamse Regering kennis nam
op 24 februari 2017.[38]

Het bedrag van € 14.400 wordt verhoogd tot € 21.600 op jaarbasis (€ 1.800 / maand)
indien de titularis van een management- en projectleidersfunctie van het N-niveau
een elektrisch of plug-in hybride dienstvoertuig klasse 1 verwerft.

(Een dienstwagen met motorisatie “benzine/hybride” of benzine/CNG valt qua mobili-
teitskrediet onder de motorisatie “benzine”).[38]

De N-functie kan dit mobiliteitskrediet enkel aanwenden voor aankoop/leasing van
een in artikel V 12bis, 82 vermeld vervoermiddel.

De gekozen opties kunnen voor alle componenten van de verplaatsingen gebruikt
worden (dus zowel woon-werkverkeer, dienstverplaatsingen als zuivere privé-
verplaatsingen binnen- en buitenland). Dit is een niet te indexeren bedrag dat kan
worden aangepast in functie van de aanpassingen aan de omzendbrief KB/BZ
2017/4.[38]

Er kan tegelijkertijd maar één dienstwagen geleased worden. Met andere woorden,
een N-functie die een dienstwagen heeft kan op vakantie geen andere wagen lea-
sen.[38]

Het gebruik voor privéverplaatsingen in binnen- en buitenland betekent dat de N-
functie bijvoorbeeld de dienstwagen waarvoor hij binnen de mobiliteitsopties heeft
geopteerd, mag gebruiken voor privéverplaatsingen in het buitenland. Indien de N-
functie een privé-verplaatsing naar het buitenland maakt met het vliegtuig, en ter
plaatse zelf een leasewagen huurt, vallen deze huurkosten niet onder het “mobili-
teitskrediet”, en zijn deze kosten volledig ten zijne laste.[38]

Hij kan de aanwending van zijn jaarlijks mobiliteitsbudget in de loop van een kalen-
derjaar wijzigen, maar is daarbij uiteraard gebonden aan de duur van huurovereen-
komsten, leasingcontracten en andere contractuele bepalingen. De keuze voor “lang-
lopende” voordelen geldt voor de duur van de lease- overeenkomst van het desbe-
treffende voordeel.[38]

§ 2. Keuze van de mandaathouder[38]
Dit mobiliteitskrediet kan door de N-functie vrij ingevuld worden.[38]
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Daarbij heeft de titularis de keuze tussen een combinatie van één of meer van vol-

gende mogelijkheden, voor zover dit past binnen het totale mobiliteitsbudget:

o een dienstwagen “statuswagen — klasse 1” . Wellicht is hiermee zijn mobiliteitskre-
diet volledig opgebruikt. Indien het budget wordt overschreden wordt het teveel
gebruikte budget teruggevorderd van de titularis. De terugvordering gebeurt door
inhouding op het nettosalaris. Het eventueel niet aangewende budget wordt niet
uitbetaald aan de titularis en kan ook niet worden overgedragen naar het volgende
kalenderjaar..

o een dienstwagen van dezelfde klasse maar een lagere maandelijkse factuurprijs of
een dienstwagen van een lagere klasse (en dus een lagere factuurprijs). De waar-
de van de gekozen dienstwagen wordt aangerekend op het budget, zodat de titu-
laris nog een gedeelte kan aanwenden voor andere opties. In dit geval heeft de N-
functie dus nog een restant van het mobiliteitskrediet, dat gelijk is aan het verschil
tussen het jaar bedrag van het mobiliteitskrediet (€ 14.400) en de leasing - fac-
tuurprijs van het gekozen dienstvoertuig (vb. € 13.000 / jaar — restant mobiliteits-
krediet = € 1.400 op jaarbasis).

o Deze werkwijze geldt ook voor een elektrisch of plug-in hybride dienstwagen (vb.
mobiliteitskrediet ad € 21.600 , jaarlijkse leasingkost € 15.800; restant krediet = €
5.800 / jaar).

Deze mogelijkheid moet een N-functie er toe aanzetten bij de keuze voor een
dienstvoertuig te opteren voor een kleinere, milieuvriendelijkere dienstwagen.

0 een abonnement op het openbaar vervoer (zowel 1ste als 2de klasse, netabon-
nement) of andere vormen van vervoersbewijzen (10-rittenkaarten, passen,....);

o een fietsvergoeding voor gebruik van eigen fiets;

o de aankoop of het gebruik van een (elektrische) leasefiets of leasemotor;

0 een abonnement fietsdelen;

0 een abonnement autodelen;

o een parkingabonnement of parkingtickets

0 een kilometervergoeding voor eigen wagen. Indien de N-functie in het bezit is van

een tankkaart wordt de kilometervergoeding zoals bepaald in artikel VII 80, 81
VPS verminderd met 20%.[38]

De brandstofkosten worden niet aangerekend op het mobiliteitsbudget.[38]

Indien de titularis opteert voor een milieuvriendelijk vervoersmiddel dat niet in de lijst
is opgesomd (vb. een segway) is de voorafgaande goedkeuring van de Vlaamse mi-
nister bevoegd voor bestuurszaken vereist. Bij deze goedkeuring zal rekening ge-

houden worden met de doelstelling van milieuvriendelijke en duurzame mobiliteit.[38]

Op de bovenvermelde componenten wordt de correcte RSZ en fiscale reglemente-
ring toegepast. Naar gelang de keuze van bepaalde componenten zullen ook andere
regels inzake RSZ en fiscaliteit van toepassing zijn:[38]

optie RSZ fiscaliteit
Treinkaart/andere vervoer- | Volledig vrijgesteld Forfaitaire beroepskosten
bewijzen woon- (woon-werkverkeer is altijd | (volledig vrijgesteld)
werkverkeer vrijgesteld voor de RSZ Bewezen beroepskosten:

geen vrijstelling, aftrek
mogelijk van € 0,15/km
(zie artikel 38 van het
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WIB92)

Treinkaart/andere vervoer-
bewijzen dienstverplaat-
singen

Vrijgesteld = kosten eigen
aan de werkgever

Vrijgesteld = kosten eigen
aan de werkgever

Treinkaart/andere vervoer-
bewijzen - privéverplaat-
singen

Voordeel alle aard werke-
lijke waarde

Voordeel alle aard werke-
lijke waarde

dienstwagen

CO2-solidariteitsbijdrage
(indien privégebruik — ten
minste één van de 3 com-
ponenten)

Voordeel van alle aard

Leasefiets/leasemoto

voordeel van alle aard a
rato van de totale lease-
kost incl. verzekering in
functie van het percentage
pure privé-gebruik. De
RSZ zal slechts het per-
centage woon-
werkgebruik en beroeps-
matig gebruik vrijstellen
van inhoudingen

voordeel van alle aard a
rato van de totale lease-
kost incl. verzekering in-
dien de fiets niet regelma-
tig gebruikt wordt voor
woon-werkverplaatsingen.
Indien de fiets op regelma-
tige basis gebruikt wordt
vVOoOor woon-
werkverplaatsingen, vormt
dit voor de fiscus een vrij-
gesteld voordeel

Aankoop (elektrische)
fiets/motor

Voordeel werkelijke waar-
de

Voordeel werkelijke waar-
de

kilometervergoeding

Volledig vrijgesteld voor
gedeelte woon-
werkverkeer en dienstver-
plaatsingen

Woon-werkverkeer:
Forfaitaire beroepskosten:
€ 390/jaar dienstreizen:
vrijgesteld

Bewezen beroepskosten:
inbreng van € 0,15/km als
kosten

Abonnement autodelen

Loonvoordeel: RSZ ver-
schuldigd

Loonvoordeel, bedrijfs-
voorheffing verschuldigd

Parkingabonnement/tickets
woon-werk en dienstver-
plaatsingen

Vrij van inhoudingen RSZ

Vrij van bedrijfsvoorheffing

Parkingabonnement/tickets
privégebruik

voordeel alle aard werke-
lijke waarde

voordeel alle aard werke-
liike waarde

8 3. Wanneer de N-functie langer dan 4 maanden afwezig is of slechts een gedeelte
van het kalenderjaar de functie uitoefent (aanstelling, beéindiging), wordt het mobili-
teitskrediet pro rata toegekend. Het model van wagenreglement bevat in punt 3.11

een regeling omtrent de schorsing of verbreking van het recht op een dienstvoertuig

(6 maanden).[38]

Voorbeeld: Een N-functie wordt aangesteld op 1/7/2017. Hij ontvangt voor 2017 een
mobiliteitsbudget van 6 maanden of € 7.200 voor het jaar van zijn aanstelling 2017
(in het geval van een plug-in hybride dienstwagen is dit dan € 10.800). Bij eventuele
aanstelling tijdens de loop van een kalendermaand wordt in kalenderdagen gerekend
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(aantal kalenderdagen aangesteld/365). [38]

Indien de ononderbroken afwezigheid zich over 2 kalenderjaren situeert, gebeurt de
pro rata regeling per kalenderjaar. [38]

Voorbeeld:

Ononderbroken afwezig van 1 november jaar X tot en met 30 april jaar X + 1.
Mobiliteitsbudget jaar x = 10/12 van € 14.400/jaar = € 12.000
Mobiliteitsbudget jaar X +1 = 8/12 van € 14.400/jaar = € 9.600[38]

8 4. Optie gebruik eigen voertuig — kilometervergoeding[38]

De betrokken N-functie heeft dan recht op een kilometervergoeding zoals de andere
personeelsleden (vanaf 1 juli 2017: € 0,3460/kilometer), verminderd met 20% indien
hij in het bezit is van een tankkaart.[38]

Ingevolge het KB van 21 november 2008 (12) hangt de vaststelling van de kilometer-
vergoeding (elk jaar op 1 juli) immers voor twintig procent af van de evolutie van het
gemiddelde van de benzine- en dieselprijs meegedeeld door de FOD Economie.
Tachtig procent hangt af van de evolutie van de consumptieprijzen.[38]

Hij krijgt dus een kilometervergoeding van € 0,2770/kilometer.[38]

Een N-functie die opteert voor een kilometervergoeding voor gebruik van een eigen
voertuig, kan dus per jaar aanspraak maken op een kilometervergoeding voor
51.985 kilometer (14.400/0,2770).[38]

Om milieuvriendelijke verplaatsingen aan te moedigen krijgt de titularis die een ver-
plaatsing doet met een eigen wagen slechts een kilometervergoeding indien de nor-
men van het voertuig (ecoscore, brandstof) overeenstemmen met de normen die de
Vlaamse minister bevoegd voor de Bestuurszaken vaststelde in de omzendbrief
KB/BZ 2017/4. Voorbeeld : De ecoscore bedraagt voor een statuswagen klasse 1
momenteel 68. Voor een middenklasse — klasse 3 bedraagt de ecoscore 75.[38]

De Vlaamse minister bevoegd voor bestuurszaken kan op basis van punt 7 van
voornoemde omzendbrief deze ecoscores aanscherpen, en/of aanpassen aan de
technologische ontwikkelingen.[38]

Om het gebruik van milieuvriendelijke voertuigen te promoten, wordt de kilometer-
vergoeding niet verminderd met 20% indien de verplaatsing wordt afgelegd met een
persoonlijk elektrisch, plug-in hybride of benzine/hybride voertuig.[38]

Deze regeling (gebaseerd op ecoscore), uitsluiten van dieselvoertuigen, heeft tot
doel titularissen die bijvoorbeeld in het bezit zijn van een dieselvoertuig aan te sporen
om bij de keuze tussen de verschillende mobiliteitsopties te opteren voor meer mili-
euvriendelijke alternatieven die met het mobiliteitskrediet worden aangeboden (vb.
netabonnement openbaar vervoer).[38]

12 KB van 21 november 2008 tot wijziging van het KB van 18 januari 1965 houdende algemene regeling inzake
reiskosten
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Het mobiliteitskrediet van € 14.400 wordt dus niet verhoogd indien de titularis van het
N-niveau in de optie “gebruik eigen voertuig” een elektrische of plug-in hybride voer-
tuig gebruikt. De verhoging van het bedrag van het mobiliteitskrediet tot € 21.600 /
jaar geldt enkel bij leasing van een elektrisch of plug-in hybride dienstwagen.[38]

§ 5. Op het einde van elk kalenderjaar of bij beéindiging van het mandaat, wordt een
afrekening gemaakt. Indien het budget is overschreden wordt het teveel gebruikte
budget teruggevorderd van de titularis. De terugvordering gebeurt door inhouding op
het nettosalaris. Het eventueel niet aangewende budget wordt niet uitbetaald aan de
titularis. Voor een motivatie hiervoor kan worden verwezen naar het negatief advies
van de Raad van State nr. 61.018/1 van 21 maart 2017 met betrekking tot het wets-
voorstel tot vervanging van de ecocheques door een nettobonus. Het niet aange-
wende budget kan ook niet worden overgedragen naar het volgende kalender-
jaar.[38]

8§ 6. Deze paragraaf bepaalt dat wat betreft de toekenning en berekening van salaris,
toelagen, vergoedingen en sociale voordelen, de regeling die vermeld is in deel VII
van dit besluit van toepassing is.[38]

Aangezien de N-functie bij de optie van een mobiliteitskrediet binnen dit krediet kan
opteren voor een kilometervergoeding, een abonnement openbaar vervoer of een
fietsvergoeding, is een decumulbepaling met de desbetreffende bepalingen in deel
VII noodzakelijk.[38]

Indien de N-functie binnen het mobiliteitskrediet opteert voor €één van deze opties
gaat dit immers af van zijn saldo aan mobiliteitskrediet. Het kan niet de bedoeling zijn
dat hij dit bedrag opnieuw zou recupereren, door zich te beroepen op de desbetref-
fende bepalingen in deel VII van het VPS, en bijvoorbeeld een aanvraag tot het be-
komen van een fietsvergoeding voor het woon-werkverkeer op basis van artikel VI
102 alsnog zou indienen.[38]

Hoofdstuk 6. De evaluatie, het einde en de hernieuwing van de functie

Dit hoofdstuk voorziet in een gelijkschakeling qua procedure tussen de management- en
projectleiderfuncties van N-niveau en algemeen directeur.

Art. V 13. § 1.[27] De evaluatie van de titularissen van de mandaatfuncties (N-
functies en algemeen directeur) gebeurt jaarlijks. Ze betreft de prestaties en manier
van functie-uitoefening in voorkomend geval in uitvoering van [27] het onderne-
mingsplan.[34]

Een topambtenaar die vrijwillig uit dienst is getreden of reeds op rust werd gesteld op
het moment van de evaluatie nl. tijdens de normale evaluatieperiode in het voorjaar
wordt nog wel met zijn akkoord geévalueerd over de prestaties van het afgelopen
jaar. Een topambtenaar die vrijwillig uit dienst treedt of op rust wordt gesteld tijdens
de evaluatieperiode volgend op het evaluatiejaar wordt met zijn akkoord geévalueerd
zowel over de prestaties van het afgelopen jaar als over de prestaties van het lopen-
de evaluatiejaar. Ook de titularis van een management-of projectleidersfunctie van N-
niveau en de titularis van de functie van algemeen directeur, wiens mandaat eindigt



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 104/18

tijdens het evaluatiejaar of tijdens de evaluatieperiode volgende op het evaluatiejaar
omwille van de redenen, vermeld in artikel V 14, 2° tot en met 6° kan nog geévalu-
eerd worden als hij daarmee akkoord gaat.[34].

De evaluatie gebeurt door de opdrachtgever, bijgestaan door het Agentschap Over-
heidspersoneel[29] en een externe instantie, op het gewone moment van de evalua-
tie voor het topkader

Het akkoord van de personeelsleden die reeds uit dienst zijn getreden is nodig, aan-
gezien het VPS enkel (eenzijdig) verplichtingen kan opleggen t.a.v. personeelsleden
die nog in dienst zijn.[9]

De topambtenaar moet in de loop van het kalenderjaar ten minste drie maanden
prestaties hebben geleverd om geévalueerd te kunnen worden (conform de regeling
voor de andere ambtenaren in artikel IV 1 VPS).[27]

8 1bis. De evaluatie gebeurt door de opdrachtgever (de functioneel bevoegde minis-
ter resp. de raad van bestuur van het agentschap in die EVA’s waarin de raad van
bestuur het hoofd van het agentschap aanwijst) bijgestaan door het Agentschap
Overheidspersoneel[29] en een externe instantie, op het gewone moment van de
evaluatie voor het topkader.[27]

De jaarlijkse evaluatie kan enkel worden afgerond indien er een evaluatiegesprek
heeft plaats gevonden tussen de opdrachtgever (minister of raad van bestuur) en de
mandaathouder gelet op het concept van PLOEG (waarbij E staat voor een evaluatie
die gebeurt op basis van een gesprek tussen de geévalueerde en de evaluatoren en
op basis van de functiebeschrijving en de gemaakte afspraken)[27].

In de evaluatie wordt onder meer rekening gehouden met de informatie van het per-
soneel dat onder het gezag van de betrokken titularis staat (zgn. bottom up-
evaluatie). Bij de evaluatie van de algemeen directeur wordt de N-functie gehoord.

De functioneel bevoegde Vlaamse ministers kunnen vanaf 1 april 2018 ook, in over-
leg met de externe instantie en de geévalueerde, afspreken om externe belangheb-
benden te bevragen. Deze bevraging geldt enkel voor deze aspecten waarover de
externe belanghebbenden zich kunnen uitspreken (bijvoorbeeld niet voor de mana-
gementcapaciteiten, wel bijvoorbeeld voor wat betreft de klantgerichte en efficiénte
aanpak van de topambtenaar).[38]

De bevraging van externe belanghebbenden is geen verplichting, maar is een optie
die wordt overgelaten aan de appreciatie van de functioneel bevoegde Vlaamse mi-
nisters, in overleg met de externe instantie en de geévalueerde. Deze mogelijkheid is
namelijk niet voor elke functie even zinvol, maar daar waar dit wel mogelijk is, kan
het een vollediger beeld geven van het functioneren van de topambtenaar. Dit vergt
dan wel dat de belanghebbenden voldoende contact hebben met de topambtenaar
en vertrouwd zijn met de context.

Deze belanghebbenden kunnen bijvoorbeeld klanten van de overheid zijn of verte-
genwoordigers van bepaalde sectorfederaties. Uiteraard moet er wel over worden
gewaakt dat er geen onderlinge afhankelijkheidsrelatie bestaat of ontstaat.[38]

Bij de jaarlijkse evaluatie van de topambtenaren bij entiteiten waar er een raad van
bestuur is, maar de functioneel bevoegde minister(s) bevoegd is voor de evaluatie,
wordt de raad van bestuur gehoord, zodat de eventuele bemerkingen van de raad
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van bestuur bij het functioneren van de N-functie worden meegegeven aan de functi-
oneel bevoegde Vlaamse minister(s).[27]

De evaluatie wordt vastgelegd in een evaluatieverslag dat wordt bezorgd aan de ge-
evalueerde mandaathouder en de geévalueerde mandaathouder kan opmerkingen
toevoegen aan dit verslag (conform de regeling voor de andere ambtenaren in artikel
IV 5 VPS).[27]

§ 1ter.[27] Om deontologische redenen is het ook aangewezen dat er tijdens de eva-
luatie geen personen tussenkomen die een advies hebben verleend bij de selectie-
procedure van de titularis, in voorkomend geval met uitzondering van de opdrachtge-
ver, vermits deze laatste immers ook de evaluator is, en zonder hem geen evaluatie
kan gebeuren.

Wanneer de jaarlijkse evaluatie eindigt op een uitspraak[9] "onvoldoende" moet deze
uitspraak[9] worden bekrachtigd door de Vlaamse Regering. De uitspraak[9] "onvol-
doende" zal immers resulteren in een beéindiging van het mandaat (zie verder).
Aangezien de afgevaardigd bestuurder van het Gemeenschapsonderwijs wordt aan-
gesteld door de raad van het Gemeenschapsonderwijs (art. 39 van het bijzonder de-
creet van 14 juli 1998 ), gebeurt de bekrachtiging van de uitspraak onvoldoende voor
deze N-functie evenwel door de aanstellende overheid: de raad van het Gemeen-
schapsonderwijs.[9]

§ 2.[27] Bovendien, zal uiterlijk zes maanden voor het einde van het mandaat een
globale eindevaluatie volgen door de Vlaamse Regering met het oog op het opne-
men van een volgend mandaat. Een mandaat (in dezelfde functie) kan in beginsel
éénmaal worden hernieuwd en onder de voorwaarden bepaald in artikel V 15, twee-
de lid, zelfs een tweede maal[27]. Er wordt op het ogenblik van de eindevaluatie ui-
teraard ook rekening gehouden met de jaarlijkse evaluaties.

Een mandaatevaluatie kan enkel worden afgerond indien er een gesprek heeft plaats
gevonden tussen de opdrachtgever (minister of raad van bestuur) en de mandaat-
houder.[27]

In de beslissing van de Vlaamse Regering van 1 april 2011 over de basisprincipes
van de mandaatevaluatie (VR 2011 0104 DOC 0260) is in de procedure de bevra-
ging van de raad van bestuur voor de entiteiten waar er een raad van bestuur is op-
genomen evenals de bevraging van de N- functie voor de mandaatevaluatie van de
algemeen directeur.

Naar analogie met regeling voor de jaarlijkse evaluatie wordt

- bij de mandaatevaluatie van de algemeen directeur de N-functie wordt gehoord;

- bij de mandaatevaluatie van de topambtenaren bij entiteiten waar er een raad van
bestuur is, de raad van bestuur wordt gehoord, zodat de eventuele bemerkingen van
de raad van bestuur worden meegegeven aan de Vlaamse Regering.[38]

8 2bis. Gelet op het belang van de topambtenaren voor het goed functioneren van
een entiteit en het realiseren van de door de ministers opgelegde doelstellingen -
zeker rekening houdend met de responsabilisering van de topambtenaren (0.a. op
vlak van personeelsbeleid) is het van groot belang dat maximaal wordt ingezet op het
naar een hoger niveau tillen van de topambtenaren die maar matig presteren.



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 104/20

Om tegemoet te komen aan het pijnpunt dat er een gebrek aan aanpak is voor top-
ambtenaren die niet het vooropgestelde niveau halen, wordt het vervroegen van de
mandaatevaluatie ingevoerd voor de topambtenaren die twee jaar na elkaar binnen
hetzelfde mandaat een jaarlijkse evaluatie krijgen met de waardering dat het presta-
tieniveau onder de verwachtingen ligt of grotendeels aan de verwachtingen voldoet.
In het voormelde geval wordt binnen de zes maanden een "vervroegde” mandaateva-
luatie gehouden.

Bij een negatieve mandaatevaluatie wordt:

- het statutaire mandaat beéindigd en wordt de statutaire topambtenaar herplaatst in
een passende betrekking van de terugvalgraad (artikel V 14, 1° en V 17, 81, 1° VPS);
- het contractuele mandaat beéindigd en aan de contractuele mandaathouder ontslag
verleend met toepassing van de ter zake geldende regels van het gemeenrechtelijk
arbeidsrecht (artikel V 14, 1° en artikel V 16 VPS).

In geval de vervroegde mandaatevaluatie niet resulteert in een einduitspraak onvol-
doende zet de betrokken mandaathouder zijn mandaat verder voor de nog lopende
duur van dit mandaat.[38]

§ 3.[27] Een jaarlijkse of eindevaluatie die eindigt met de uitspraak[9] "onvoldoende”
impliceert in ieder geval dat de betrokkene het recht heeft om vooraf te worden ge-
hoord, met bijstand van een persoon naar keuze, door de Vlaamse Regering. Het
hoorrecht impliceert dat de betrokkene behoorlijk wordt opgeroepen en gelegenheid
krijgt tot inzage van zijn dossier.

In afwijking van deze regeling, heeft de afgevaardigde bestuurder van het Gemeen-
schapsonderwijs het recht om vooraf te worden gehoord door de raad van het Ge-
meenschapsonderwijs aangezien deze de aanstellende overheid is.[9]

Voor beide evaluatiemomenten wordt ook beroep gedaan op een externe evaluatie-
instantie, hetgeen de objectiviteit moet verhogen. Deze instantie moet door de
Vlaamse Regering aanvaard worden.

Art. V 14. De mandaatfunctie eindigt, zonder dat nog een bijkomende appreciatie
vereist is:

(1) bij een evaluatie "onvoldoende"

(2) in beginsel na 12 jaren, tenzij tweede verlenging (zie art. V 15, tweede lid).[27]
Aan de betrokkene kan na 12 jaren een andere mandaatfunctie worden toege-
kend.

(3) in onderling overleg of akkoord met de opdrachtgever

(4) op vraag van de betrokkene zelf

(5) na de duurtijd van het project, indien dit korter is dan 6 jaar

(6) het mandaat eindigt ook bij de afschaffing van de entiteit, naar analogie met de
bestaande regeling voor het middenkader. De statutaire mandaathouder wiens
mandaat eindigt wordt herplaatst in een passende functie van de terugvalgraad
(overeenkomstig art. V 17).[27]

Art. V 15. Een eindevaluatie die niet resulteert in een einduitspraak[9] "onvoldoende"
en bijgevolg als een positieve evaluatie moet worden beschouwd, verleent aan de
titularis, wanneer hij dit wenst, het recht om in zijn mandaat te worden hernieuwd
voor een eenmalige bijkomende termijn van 6 jaar. Het betreft een gebonden be-
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voegdheid voor de in dienstnemende overheid en er wordt bijgevolg niet overgegaan
tot een nieuwe selectie.[27]

Vanaf 1/11/2014 (BVR van 3/10/2014) wordt een derde mandaat toegekend aan de
mandaathouders die goed functioneren en aan bepaalde voorwaarden voldoen. Aan
deze voorwaarden werd een wijziging aangebracht vanaf 1 april 2018 (BVR van
12/1/2018). [38]

Volgens de huidige regeling wordt na afloop van het tweede mandaat een derde

mandaat (zonder nieuwe selectie) toegevoegd aan de mandaathouders die goed

functioneren en voldoen aan de volgende voorwaarden:

1° als de eindevaluatie na afloop van het tweede mandaat niet resulteert in een eind-
uitspraak "onvoldoende”;

2° als de mandaathouder ten minste drie van de vijf laatste evaluaties, waaronder de
twee laatste evaluaties, een evaluatie heeft gekregen met de waardering dat het
prestatieniveau in sommige gevallen boven de verwachting en de norm ligt of een
hogere waardering (score C of hoger);

3° bovendien moet de mandaathouder een toekomstvisie met betrekking tot de man-
daatfunctie bij de entiteit uitwerken en die voor akkoord voorleggen aan de Vlaam-
se Regering op voorstel van de opdrachtgever (= functioneel bevoegde minister of
de raad van bestuur voor de EVA, die krachtens hun oprichtingsdecreet zelf het
hoofd van het agentschap of in voorkomend geval de algemeen directeur aanstel-
len of de auditcomités voor Audit Vlaanderen).[38]

De facto zal de goedkeuring door de Vlaamse Regering op voorstel van de op-
drachtgever (functioneel bevoegde minister) gebeuren tegelijkertijd met de mandaat-
evaluatie.[38]

Art. V 15bis. Vanaf 1 april 2018 wordt de mogelijkheid ingevoerd voor de indienst-
nemende overheid om het lopende tweede of derde mandaat van 6 jaar tijdelijk te
verlengen in geval van een nakende pensionering (op de pensioengerechtigde leef-
tijd), waardoor deze mogelijkheid ook geldt voor opname van het vervroegd pensi-
oen.

Het tweede of derde mandaat duurt dan geen 6 jaar, maar nog twee jaar langer zo-
dat de periode tot aan de pensioendatum wordt overbrugd. In dat geval komt er na
het verstrijken van 6 jaar dus geen mandaatevaluatie.

Een verlenging van het tweede of derde mandaat kan met maximaal 2 jaar (waardoor
in dat geval het tweede of derde mandaat dus een looptijd heeft van 8 jaar).

Ook hiervoor is een beslissing van de indienstnemende overheid vereist.[38]

Art. V 16. Aan de titularis die bij arbeidsovereenkomst van onbepaalde duur werd
aangesteld en die niet meer wordt aangesteld in een volgend of in een ander man-
daat (d.w.z. hetzij in dezelfde mandaatfunctie, hetzij in een andere mandaatfunctie)
wordt ontslag verleend met toepassing van de ter zake geldende regels van het ge-
meenrechtelijk arbeidsrecht.

Voor de volledigheid, het arbeidsrecht zelf kent ook nog (andere) oorzaken en beéin-
digingwijzen van het contract dan de oorzaken die bij artikel V 14 van dit besluit wor-
den voorzien zoals, bijvoorbeeld, het ontslag om dringende redenen. Deze wijzen
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van beéindiging eigen aan het arbeidsrecht komen bovenop de in dit besluit vermel-
de redenen voor beéindiging van de mandaatfunctie.

In het geval waarin de betrokkene wordt aangesteld in een andere functie, zal zijn
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde duur, in voorkomend geval, in onderling ak-
koord, (moeten) worden aangepast. In de hypothese dat geen vergelijk mogelijk zou
zijn hetgeen weinig waarschijnlijk is gezien de kandidaatstelling van de betrokkene,
zal de arbeidsovereenkomst alsnog conform het arbeidsrecht worden beéindigd.

Art. V 17. § 1.[32] De titularis van een mandaatfunctie die bij eenzijdige administra-
tieve rechtshandeling in het mandaat werd aangesteld en waarvan het mandaat
wordt beéindigd geniet, gezien zijn positie in de graad van directeur-generaal (terug-
valgraad) of adjunct-directeur-generaal (terugvalgraad),[11] van een terugkeerrecht
binnen de diensten van de Vlaamse overheid. Dit betekent dat de betrokkene uiterlijk
binnen het jaar na de beéindiging van het mandaat waarvan hem/haar schriftelijk is
kennisgegeven, wordt herplaatst in een passende functie van de terugvalgraad[11].
Tijdens de periode dat de voormelde titularis zijn mandaatfunctie verder uitoefent in
afwachting van de aanstelling van een nieuwe titularis, geniet hij verder de mandaat-
toelage (zie art. V 12, 82, 4).[11]

8 2. De regeling van de horizontale mobiliteit van art. V 39bis is ook van toepassing
op de titularissen van de terugvalgraad van directeur-generaal en adjunct — directeur-
generaal.[32]

Art. V 17bis. Vanaf 1 april 2018 wordt volgende regeling ingevoerd in het geval van
de beéindiging van het mandaat van een managementfunctie van N-niveau omwille
van de afschaffing van de entiteit (met toepassing van artikel V 14, 6° VPS): de in-
dienstnemende overheid herplaatst de betrokken mandaathouder van N- niveau in
een vacante projectleidersfunctie van N-niveau en belast hem met een N-project
zonder dat betrokkene in concurrentie komt met andere (interne of externe) kandida-
ten.[38]

TITEL 2. STATUUT VAN HOOFD VAN HET SECRETARIAATSPERSO-
NEEL VAN EEN STRATEGISCHE ADVIESRAAD

Algemene opmerking

De functie van hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische adviesraad is een
functie van N-niveau, doch geen mandaatfunctie zoals de management- en projectleider-
functies van N-niveau.

Het is een permanente functie die ingenomen wordt door een ambtenaar.

Hoofdstuk 1. Algemene bepaling

Art. V 18 - zie hiervoor; de functie behoort tot het topkader van N-niveau zonder een
management- of projectleidersfunctie te zijn.
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De functie wordt ingenomen door ambtenaren. Het betreft één procedure waarbij de
internen kunnen meedoen aan de externe procedure. Er dient een proeftijd doorlo-
pen te worden met de benoeming tot gevolg in deze functie.

Hoofdstuk 2. De selectie
Afdeling 1.  In aanmerking komende kandidaten
Art. V. 19 - zie commentaar bij V 18.

In het kader van de uniformering van procedures, wordt de publicatie in het Belgisch
Staatsblad ook hier vervangen door publicatie op de website van de VDAB (cf. art. Il
7).[32]

Art. V 20. De artikelen betreffende de selectie van het hoofd van het secretariaats-
personeel van een strategische adviesraad worden aangepast overeenkomstig bo-
venvermelde hervorming en uniformering van de selectieprocedures cf. art. 111 8, 111 9
en Il 10:

- voorheen ‘regelde de oproep beknopt de wijze van kandidaatstelling; voortaan is er
een volwaardig selectiereglement dat de specifieke selectieonderdelen en de regels
van de procedure bepaalt (derde lid van artikel V 22, 81, betreffende de voorselectie,
wordt voortaan geregeld in het selectiereglement, de twee laatste leden van art. V
20, 8§ 1, worden opgenomen in § 3).[32]

De ervaringsvoorwaarden zijn afgestemd op de functies van N-niveau.

Zoals bij de functies van N-niveau geldt voor de functie van hoofd van het secretari-
aatspersoneel van een strategische adviesraad dat kandidaten ten minste houder
moeten zijn van een diploma dat toegang geeft tot niveau A, of een ervaringsbewijs
of toegangsbewijs voor die functie hebben. De indienstnemende overheid kan uit-
zonderlijk een afwijking hiervan opnemen in het vacaturebericht, behalve voor gere-
glementeerde beroepen, zodat ook kandidaten zonder diploma, studiegetuigschrift,
ervaringsbewijs of toegangsbewijs in aanmerking komen voor de functie (zie toelich-
ting bij artikel 111 3).[17]

Er kunnen nog bijkomende aanwervingsvoorwaarden worden vastgesteld, zoals bij-
voorbeeld een doctoraat in geval van een wetenschappelijke functie.[2]

Afdeling 2.  Selectiecriteria en -procedure

Art. V 21. De artikelen betreffende de selectie van het hoofd van het secretariaats-
personeel van een strategische adviesraad worden aangepast overeenkomstig bo-
venvermelde hervorming en uniformering van de selectieprocedures cf. art. 111 8, 111 9
en Il 10:

- de selector organiseert de selectie in overleg met de indienstnemende overheid,
beoordeelt de competenties en andere vereisten (motivatie, visie, ervaring, enzo-
voort), zonder opdeling in generieke en functiespecifieke selectie (tweede en vierde
lid van artikel V 22, 81, worden meegenomen in artikel V 21),[32]
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Bij de selectie van het hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische
adviesraad wordt verstaan onder indienstnemende overheid: de Vlaamse Regering,
op voorstel van de strategische adviesraad.

De Vlaamse Regering bepaalt een algemeen profiel voor de functie van het hoofd
van het secretariaatspersoneel van een strategische adviesraad (in plaats van een
‘generiek’ profiel met ‘generieke’ competenties). De indienstnemende overheid kan
dit voor de specifieke vacature aanvullen met bijkomende competenties en/of andere
vereisten (V 21).[32]

Art. V 22. Analoge procedure als N-functie en functie van algemeen directeur
De deelnemingsvoorwaarden wijzigen niet. Er kan nog steeds een beroep gedaan
worden op een selectiebureau.[32]

Hoofdstuk 3. De aanwijzing en arbeidsvoorwaarden

Art. V 23. 8 1. De strategische adviesraad heeft een interview met de kandidaten die
door het Agentschap Overheidspersoneel[29] worden voorgedragen met de bedoe-
ling om na te gaan welke kandidaat het best voldoet aan het competentieprofiel voor
de functie.[32]

De strategische adviesraad kiest de meest geschikte kandidaat.

Omwille van de uniformering met andere procedures, wordt toegevoegd in paragraaf
2 waarmee de gemotiveerde selectiebeslissing rekening houdt (kandidaatstelling;
functiebeschrijving/profiel; selectietesten).[32]

§ 3. De Vlaamse Regering of de algemene raad van de VLOR laat de geselecteerde
kandidaat toe tot de proeftijd in de graad van hoofd secretariaatspersoneel strategi-
sche adviesraad.[12]

De strategische adviesraad vervult hier de rol van opdrachtgever t.a.v. de benoe-
mende overheid (VR).

Overeenkomstig artikel 87 van het VLOR-participatiedecreet "wordt de algemeen
secretaris aangesteld door de algemene raad na een openbare oproep".
(vandaar: onverminderd afwijkende decretale bepalingen)

In deze bepaling is 0.m. een afwijkende instantie voor de eedaflegging bepaald (i.p.v.
in regel de benoemende overheid).

8 4. De strategische adviesraad bepaalt de nadere regelen van de proeftijd zoals de

duur, de inhoud, de evaluatiecriteria, hoe de evaluatie zal gebeuren en evalueert de

proeftijd. Daarnaast worden de volgende artikelen van deel Ill, hoofdstuk 3 inzake de
proeftijd van toepassing gemaakt: artikel Il 12, 82, 11114, 111 15, 111 17, 111 18, 11l 19 en

[l 20. [12]

In geval van een negatieve eindevaluatie van de proeftijd door de strategische ad-
viesraad, heeft de betrokkene het recht om te worden gehoord, met bijstand van een
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persoon naar keuze, door de functioneel bevoegde minister of door de algemene
raad bij de Vlaamse Onderwijsraad (voor het personeel van SAR VLOR). Het hoor-
recht impliceert dat de betrokkene behoorlijk wordt opgeroepen en gelegenheid krijgt
tot inzage van zijn dossier. De functioneel bevoegde minister stelt een verslag op van
de hoorzitting voor de Vlaamse Regering. [12]

Als de Vlaamse Regering (op basis van het verslag van de functioneel bevoegde mi-
nister) of de algemene raad van de Vlaamse Onderwijsraad de negatieve eind-
evaluatie van de proeftijd bekrachtigt, wordt het hoofd van het secretariaatspersoneel
van een strategische adviesraad op proef ontslagen.[12]

Art. V 24. Dit artikel bepaalt dat de Vlaamse Regering het hoofd van het secretari-
aatspersoneel van een strategische adviesraad in vast verband benoemt, als hij met
goed gevolg de proeftijd heeft doorlopen.[12]

Overeenkomstig artikel 87 van het VLOR-participatiedecreet “wordt de algemeen
secretaris aangesteld door de algemene raad na een openbare oproep”.

(vandaar: met behoud van de toepassing van afwijkende bepalingen)[12]

Art. V 25 - analoog aan N-1
Art. V 26 - cfr. alle top- en middenkaderfuncties
Art. V 27 - idem

Art. V 28 - idem. Alleen de wijze waarop de vervanger in dienst genomen wordt ver-
schilt: na externe oproep bij (vervangings)contract of indien het een interne ambte-
naar zou betreffen via de figuur van aanstelling in een hoger ambt (ook al zou er
meer dan 1 rang verschil zijn). De aanstelling via eenzijdige administratieve rechts-
handeling in een mandaat is hier immers niet van toepassing.

Art. V 29. Organiek worden gelet op het verschil in grootte van de strategische ad-
viesraden drie mogelijke salarisregelingen voorgesteld:

- ofwel A 285 en na 6 jaar schaalanciénniteit A 286

- ofwel onmiddellijk A 286

- ofwel onmiddellijk A 311.

De bepaling van de salarisschaal gebeurt op basis van een objectieve weging van de
functies en naargelang de zwaarte van de functies. Het is de Vlaamse Regering die
beslist op voorstel van de functionele minister; in overgang behouden de titularissen
hun huidige salarisschaal (en hoedanigheid).[2]

Met de wijziging van 29.05.2009 wordt het volgende toegevoegd met betrekking tot het
gebruik van een dienstwagen: gelet op de verschillende omvang van de Strategische
Adviesraden, hetgeen ook reeds verweven is in de salarisbepaling van artikel V 29, § 1
VPS, verdient het de voorkeur om de mogelijkheid van het persoonlijk gebruik van een
dienstwagen op te nemen naar analogie met de beslissing nopens het salaris.
Teneinde de procedure zo eenvoudig mogelijk te houden wordt voorgesteld de be-
slissing te laten nemen door de functionele minister(s).[9]
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Hoofdstuk 3bis.  Horizontale mobiliteit[32]

Art. V 29bis. Voor de management- en projectleidersfuncties van N-niveau en de
functies van algemeen directeur werd de mogelijkheid van een mobiliteitsregeling
ingevoerd bij besluit van de Vlaamse Regering van 3 februari 2012. Met dit besluit
wordt deze mogelijkheid ook ingevoerd voor de functie van hoofd secretariaatsper-
soneel strategische adviesraad. Rekening houdend met de overgangsbepaling van
art. X 91 heeft de titularis van de functie van hoofd secretariaatspersoneel strategi-
sche adviesraad, die werd overgedragen naar de SERV, een eventuele terugkeer-
mogelijkheid naar de diensten van de Vlaamse overheid.[32]

Hoofdstuk 4. De evaluatie

Art. V 30. De evaluatie gebeurt jaarlijks door de strategische adviesraad (cf. door de
opdrachtgever bij de N-functies).

De SAR wordt voor de evaluatie van het hoofd van het secretariaatspersoneel van de
SAR bijgestaan door het Agentschap Overheidspersoneel[29] en een externe instan-
tie aangeduid door de Vlaamse Regering, op voorstel van de minister bevoegd voor
de bestuurszaken.[27]

Het hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische adviesraad die vrijwil-
lig uit dienst is getreden of reeds op rust werd gesteld op het moment van de evalua-
tie nl. tijdens de normale evaluatieperiode in het voorjaar wordt nog wel, met zijn ak-
koord geévalueerd over de prestaties van het afgelopen jaar.

Het hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische adviesraad die vrijwil-
lig uit dienst treedt of op rust wordt gesteld tijdens de evaluatieperiode volgend op het
evaluatiejaar wordt met zijn akkoord geévalueerd zowel over de prestaties van het
afgelopen jaar als over de prestaties van het lopende evaluatiejaar.[9]

Het akkoord van de personeelsleden die reeds uit dienst zijn getreden is nodig, aan-
gezien het VPS enkel (eenzijdig) verplichtingen kan opleggen t.a.v. personeelsleden
die nog in dienst zijn.[9]

Het hoofd van het secretariaatspersoneel van een SAR moet in de loop van het kalen-
derjaar ten minste drie maanden prestaties hebben geleverd om geévalueerd te kun-
nen worden (conform de regeling voor de andere ambtenaren in artikel IV 1 VPS).

De jaarlijkse evaluatie kan enkel worden afgerond indien er een evaluatiegesprek
heeft plaats gevonden tussen het hoofd van het secretariaatspersoneel van een SAR
en de strategische adviesraad gelet op het concept van PLOEG (waarbij E staat voor
een evaluatie die gebeurt op basis van een gesprek tussen de geévalueerde en de
evaluatoren en op basis van de functiebeschrijving en de gemaakte afspraken).[27]

De verplichting om een bottom-up bevraging van het personeel te organiseren voor
de evaluatie van het hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische ad-
viesraad wordt vervangen door de mogelijkheid om een bottom-up bevraging van het
personeel te organiseren.

Volgens de huidige afspraken, moeten er minstens 5 respondenten zijn om een BUE-
rapport op te stellen. Bij de meeste SAR’s zijn er geen 5 respondenten, die aange-
stuurd worden door het hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische
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adviesraad. Bij de SAR’s waar er geen 5 respondenten zijn, zal er geen BUE worden
georganiseerd.[15]

De evaluatie wordt vastgelegd in een evaluatieverslag dat wordt bezorgd aan het
hoofd van het secretariaatspersoneel van een SAR en het hoofd van het secretari-
aatspersoneel van een SAR kan opmerkingen toevoegen aan dit verslag (conform de
regeling voor de andere ambtenaren in artikel IV 5 VPS).[27]

Art. V 31. De algemeen secretaris van de Vlaamse Onderwijsraad wordt aangesteld
door de Algemene Raad van de Vlaamse Onderwijsraad volgens artikel 87 van het
decreet van 2 april 2004 betreffende participatie op school en de Vlaamse onderwijs-
raad en niet door de Vlaamse Regering zoals de hoofden van de andere strategische
adviesraden. Om deze reden wordt voor de algemeen secretaris van de VLOR een
afwijking bepaald dat bij een uitspraak “onvoldoende” deze bekrachtigd wordt door
de Algemene Raad van de Vlaamse Onderwijsraad en niet door de Vlaamse Rege-
ring en dat de titularis dan het recht heeft om gehoord te worden door de Algemene
Raad van de Vlaamse Onderwijsraad.[15]

Hoofdstuk 5. Einde van de functie

Art. V 32. Cfr. N-1: de definitieve beroepsongeschiktheid volgt uit twee opeenvolgen-
de onvoldoendes.

TITEL 3. DE RECHTSPOSITIE VOOR HET MIDDENKADER

Hoofdstuk 1. Algemene bepalingen

Art. V 33. Onder N-1 niveau wordt de managementlaag verstaan die een onderdeel
leidt van een departement, IVA of EVA, raad of instelling en onder het rechtstreeks
gezag staat van het "hoofd van", zijnde de N-functie.

Ook projectleiding kan bezoldigd worden op N-1 niveau. Een N-1 project sluit aan bij
de N-functie, een N-project bij de functionele minister.

Art. V 34. In casu van interne rekrutering wordt de functie ingenomen door vastbe-
noemden uit de organisatie. Er wordt vastbenoemd in het middenkader. Derhalve zal
dit ook gelden voor de extern gerekruteerde, weliswaar na een proefperiode.

De interne contractueel dingt als externe mee.
Het is immers aangewezen om een gelijk statuut te creéren voor het middenkader,

wat niet het geval zou zijn bij deels ambtenaren en deels contractuelen.

Art. V 35. De rotatie en flexibiliteit wordt gestimuleerd via de horizontale mobiliteit
van de interne markt. Het karakter sui generis van dit stelsel is gebaseerd op het
principe van een dienstaanwijzing voor beperkte duur enerzijds (zonder deze even-
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wel vast te leggen) en op het krijgen van bevoegdheden vanuit de N-functie (delega-
tie) zodat een collectieve draagkracht ontstaat.

In se is elke dienstaanwijzing tijdelijk doch voor sommige functies is dit meer uitgesp-
roken (kwalificatie conform artikel 1 4 § 2 - 2°). Dit betekent niet dat rotatie verplicht
is. Er is trouwens ook geen termijn bepaald.

Projecten van N-1 niveau zijn sowieso door hun inherente tijdelijke opdracht beperkt
in duur.

Statutair wordt mogelijk gemaakt om vacante N-1 functies aan te bieden zonder pro-
cedure van mededinging bv. wanneer om functionele redenen beter een andere
dienstaanwijzing gezocht wordt binnen het middenkader. [2]

Het voorstel voor de[6] ad hoc toewijzing van een N-1 voor een andere N-1 functie
gebeurt door de lijnmanager van het Agentschap Overheidspersoneel.[2]

Artikel 1 5, 8 5 is ook van toepassing voor de N-1functies. Overeenkomstig artikel | 5,
§ 5 kan de lijnmanager binnen de entiteit zonder enige procedure een vacature van
N-1 (afdelingshoofd) vervullen via een wijziging van dienstaanwijzing van een N-1
(afdelingshoofd).[9]

Hoofdstuk 2. De selectie
Afdeling 1. In aanmerking komende kandidaten

Art. V 36. 8 1. Het hoofd van de entiteit verklaart de N-1 functie vacant, wat tevens
impliceert dat deze bevoegdheid niet delegeerbaar is.[2]

Volgens de regel die gold voor 1 april 2018 kon[38] het hoofd van de entiteit, raad of
instelling de wijze van begeven van de vacatures in het middenkader vrij kiezen:

- ofwel kon[38] hij de vacature intern vacant verklaren;

- ofwel kon[38] hij de vacature extern aanbieden in combinatie met de interne
arbeidsmarkt (dit beperkt in bepaalde gevallen de doorlooptijden en maakt het moge-
lijk om sneller meer geschikte kandidaten aan te trekken).[23]

Vanaf 1 april 2018 worden alle functies in het middenkader zowel intern als extern
vacant verklaard, naar analogie met de regeling voor het topkader waar evenmin de
mogelijkheid bestaat om enkel interne kandidaten te laten deelnemen aan de selec-
tieprocedure (tenzij via mobiliteit).[38]

Deze maatregel moet zorgen voor een verhoging van het aantal geschikte kandida-
ten voor functies in het middenkader en is een bijkomende stap in de gelijkschakeling
van ambtenaren en contractuelen.

Sedert 1 maart 2014 werd reeds de bevordering van contractuele personeelsleden
mogelijk gemaakt, voor zover deze contractuele personeelsleden waren geworven op
basis van een objectief wervingssysteem met algemene bekendmaking. Indien een
contractueel personeelslid als meest geschikte kandidaat uit de bevorderingsproce-
dure kwam werd hij statutair in dienst genomen in de bevorderingsbetrekking.

Deze werkwijze wordt nu doorgetrokken naar de mandaatfunctie van afdelingshoofd.
Met de interne vacantverklaring en procedure kunnen enkel vastbenoemde kandida-
ten deelnemen terwijl met de nieuwe wijze van vacantverklaring (via een open pro-
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cedure) de contractuele personeelsleden dezelfde kansen op deelname krijgen als
hun statutaire collega’s.[38]

De publicatie in het BS van selectieprocedures voor de toegang tot openbare dienst
(externen) vloeit voort uit art. 9 van het opgeheven[32] APKB. Door de opheffing van
het APKB bij BVR van 24/6/2016 kan hiervan worden afgeweken.

In het kader van de uniformering van procedures, wordt de publicatie van de oproep
voor externe kandidaten in het Belgisch Staatsblad ook in artikel V 36 vervangen
door de publicatie op de website van de VDAB (cf. art. 11l 7).[32]

8 2. Alle kandidaten voor een N-1 functie (zowel interne als externe als contractuele
personeelsleden van de DVO) moeten zes jaar relevante beroepservaring heb-
ben.[23]

De voorwaarde van 6 jaar relevante beroepservaring geldt uiteraard niet voor zitten-
de N-1 functies die roteren naar andere N-1 vacatures. Deze ervaring dient voor in-
ternen ook niet noodzakelijk volledig intern verworven te zijn.[23]

Zoals bij de functies van N-niveau geldt voor de N-1 functie dat kandidaten ten min-
ste houder moeten zijn van een diploma dat toegang geeft tot niveau A, , of een erva-
ringsbewijs of toegangsbewijs voor die functie hebben. De benoemende overheid
kan uitzonderlijk een afwijking hiervan opnemen in het vacaturebericht, behalve voor
gereglementeerde beroepen, zodat ook kandidaten zonder diploma, studiegetuig-
schrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs in aanmerking komen voor de functie (zie
toelichting bij artikel 11l 3).[17]

Er kunnen nog bijkomende aanwervingsvoorwaarden worden vastgesteld, zoals bij-
voorbeeld een doctoraat in geval van een wetenschappelijke functie.[2]

In 8 3 wordt expliciet opgenomen dat het Agentschap Overheidspersoneel optreedt
als selector.[32]

Voorheen regelde de oproep beknopt de wijze van kandidaatstelling; voortaan is er
een volwaardig selectiereglement dat de specifieke selectieonderdelen en de regels
van de procedure bepaalt, waaronder ook de eventuele voorselectie, interne poten-
tieelinschatting, .... (V 36, § 3; de voorselectie in het vierde lid van artikel V 37 wordt
geregeld via het selectiereglement).[32]

In de selectieprocedure voor de N-1functies kan de selector een voorselectie, die
eliminerend is, opnemen, zoals bv. een verkennend gesprek met een externe consul-
tant.

De voorselectie heeft tot doel na te gaan of de kandidaat zinvol kan deelnemen aan
de selectieprocedure. In de voorselectie kan de selector een aantal competenties
beoordelen en bijvoorbeeld volgende items toetsen: de motivatie en de ervaring.[15]

Deze aanpassing wordt doorgevoerd n.a. v. de uitspraak van de Raad van State in
het arrest nr. 212.763 van 26 april 2011 dat het VPS zich er niet tegen verzet dat het
onderzoek van de generieke competenties van de kandidaten wordt gesplitst in een
verkennend interview enerzijds en een assessment center anderzijds maar dat het
VPS niet toelaat dat in een verkennend interview wordt overgegaan tot “een eerste
benadering van sommige generieke competenties, waarbij de beoordeling van
slechts een deel van de generieke competenties eliminerend wordt”.[15]
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Afdeling 2.  Selectiecriteria- en procedure

Art. V 37. De selector organiseert de selectie in overleg met het hoofd van de entiteit,
raad of instelling (V 37).[32]

De Vlaamse minister, bevoegd voor de bestuurszaken, bepaalt een algemeen profiel
voor het middenkader (in plaats van een ‘generiek’ profiel met ‘generieke’ competen-
ties). De lijnmanager kan dit voor de specifieke vacature aanvullen met bijlkomende
competenties en/of andere vereisten (V 37).[32]

In de selectieprocedure voor de N-1functies kan de selector een voorselectie, die
eliminerend is, opnemen, zoals bv. een verkennend gesprek met een externe consul-
tant.

De voorselectie heeft tot doel na te gaan of de kandidaat zinvol kan deelnemen aan
de selectieprocedure. In de voorselectie kan de selector een aantal competenties
beoordelen en bijvoorbeeld volgende items toetsen: de motivatie en de ervaring.[15]
Deze aanpassing wordt doorgevoerd n.a. v. de uitspraak van de Raad van State in
het arrest nr. 212.763 van 26 april 2011 dat het VPS zich er niet tegen verzet dat het
onderzoek van de generieke competenties van de kandidaten wordt gesplitst in een
verkennend interview enerzijds en een assessment center anderzijds maar dat het
VPS niet toelaat dat in een verkennend interview wordt overgegaan tot “een eerste
benadering van sommige generieke competenties, waarbij de beoordeling van
slechts een deel van de generieke competenties eliminerend wordt”.[15]

Art. V 38.

- Specifiek is dat één selectieonderdeel toch nog in het VPS bepaald wordt, met na-
me de externe potentieelinschatting, die wordt georganiseerd door het Agentschap
Overheidspersoneel (V 38).[32]

- De selector adviseert het managementorgaan (van het beleidsdomein waar er een
vacature is) bij de beoordeling van competenties en andere vereisten, zonder opde-
ling in generieke en functiespecifieke selectie / competenties (geen beoordeling meer
van de generieke competenties door het managementorgaan van het beleidsdomein
van de kandidaat).[32]

Voor de beoordeling van de [32] competenties wordt het Gemeenschapsonderwijs
geacht deel uit te maken van het beleidsdomein Onderwijs en Vorming.[12]

Een identieke bepaling wordt ingelast voor de SAR’s VLOR, SARO en Minaraad. De
Vlaamse Onderwijsraad wordt geacht deel uit te maken van het beleidsdomein On-
derwijs en Vorming; de Strategische Adviesraad Ruimtelijke Ordening — Onroerend
Erfgoed en de Milieu- en Natuurraad van Vlaanderen worden geacht deel uit te ma-
ken van het beleidsdomein Omgeving. Deze SAR’s volgens het Bestuursdecreet van
7 december 2018 geen deel uit van de Vlaamse administratie (artikel 1.3, 2° Be-
stuursdecreet). De onderbrenging van de SAR’s in een beleidsdomein is van belang
voor de toepassing van het VPS op het personeel van de secretariaten i.v.m. o.m. de
beoordeling van de competenties voor een N-1 functie, waarvoor het management-
orgaan van het beleidsdomein bevoegd is.[41]
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Voor volgende SAR’s dient er niets vermeld te worden aangezien het personeel van
de secretariaten niet onder het VPS valt: SERV, Mobiliteitsraad van Vlaanderen en
de Strategische Adviesraad voor Landbouw en Visserij. De Strategische adviesraad
Jeugd, Sport en Media is ingedeeld bij het departement CJSM en de Vlaamse Woon-
raad bij het Agentschap Wonen-Vlaanderen dus dit personeel valt al onder een be-
leidsdomein.[41]

De organisatie van de externe potentieelinschatting behoort tot de exclusieve op-
dracht van het Agentschap Overheidspersoneel[29].

De mogelijkheid voorzien in het derde lid[32] is bedoeld voor de grote entiteiten, niet
voor kleine entiteiten die bijvoorbeeld maar 2 afdelingshoofden hebben.

Het is niet evident dat voor de beoordeling van de competenties bij een grote entiteit
zoals de VDAB de lijnmanagers van andere (veel kleinere) entiteiten van hetzelfde
beleidsdomein zich uitspreken.[1]

De mogelijkheid voorzien in het derde lid[32] is tevens bedoeld voor divers samenge-
stelde beleidsdomeinen. Enkele beleidsdomeinen zoals bijvoorbeeld Cultuur, jeugd,
Sport en media zijn vrij divers samengesteld hetgeen het niet evident maakt voor de
lijnmanagers van de andere entiteiten om de [32] competenties te beoordelen. De
meeste beleidsdomeinen zijn echter wel vrij homogeen samengesteld en daar stelt
zich dit probleem veel minder.[1]

Het managementorgaan van het beleidsdomein[9] kan volgens het derde lid[32] de
beoordeling van de [32] competenties ook toewijzen aan een beleidsdomeinover-
schrijdend managementorgaan. Dit orgaan dient niet noodzakelijk bevoegd te zijn
voor alle entiteiten van deze beleidsdomeinen.

Een selectie kan bestaan uit verschillende testen. De kandidaten worden in kennis
gesteld van de motivering van een eventuele uitsluiting op basis van een test of se-
lectie.[32]

Art. V 39. § 1. Uit de lijst van geschikte kandidaten kiest het hoofd van de entiteit,
raad of instelling zijn kandidaat, die benoemd wordt in het middenkader in de graad
van hoofdadviseur. Deze bevoegdheid is niet delegeerbaar.[20]

§ 2. Het hoofd van de entiteit, raad of instelling bepaalt de nadere regelen van de
proeftijd en evalueert ook de proeftijd. Onder de nadere regelen dient verstaan o.m.
de duur van de proeftijd binnen de grenzen van artikel Il 15, de inhoud van de proef-
tijd en ev. de evaluatiecriteria. Overeenkomstig artikel 11l 15 dat van toepassing wordt
verklaard bedraagt de proeftijd minimaal zes maanden en maximaal twaalf maanden
(cfr. de proeftijd voor niveau A).[23]

Als hij met goed gevolg de proeftijd doorlopen heeft, wordt hij vastbenoemd in de
graad van hoofdadviseur.[23]

De bepalingen van lid 3 en van de leden 5 tot 9 zijn gebaseerd op de bepalingen van
artikel 111 16.[23]
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Indien de eindevaluatie van de proeftijd ongunstig is, kan de ambtenaar op proef be-
roep instellen bij de raad van beroep tegen de negatieve eindevaluatie van de proef-
periode binnen een termijn van vijftien kalenderdagen, vanaf de dag die volgt op de
ontvangst van het eindevaluatieverslag. De raad van beroep adviseert over de nega-
tieve eindevaluatie van de proefperiode van de ambtenaar op proef. Bij eenparigheid
kan de raad van beroep beslissen dat de proefperiode positief of negatief geévalu-
eerd wordt, wat automatisch hetzij de vaste benoeming in de graad van hoofdadvi-
seur hetzij de terugplaatsing in de vorige graad (voor de ambtenaar op proef, die al
ambtenaar was bij de diensten van de Vlaamse overheid) of het ontslag (voor de
ambtenaar op proef, die extern geworven is) tot gevolg heeft. Indien er geen eenpa-
righeid is, wordt de definitieve beslissing over de evaluatie genomen door het ma-
nagementorgaan van de entiteit, raad of instelling. Deze beslissing heeft automatisch
hetzij de vaste benoeming in de graad van hoofdadviseur hetzij de terugplaatsing in
de vorige graad of het ontslag tot gevolg.[23]

Hoofdstuk 2bis. Horizontale mobiliteit[32]

Art. V 39bis. Bij invulling van een N-1 functie door middel van mobiliteit is de proce-
dure van aanwerving (de artikelen V 37 en V 38) niet van toepassing. De procedure
van mobiliteit bij het middenkader wordt uitgewerkt (V 39bis):

- het hoofd van de entiteit, raad of instelling bepaalt de bijkomende competenties
en/of andere vereisten;

- het hoofd van de entiteit, raad of instelling organiseert de selectie en sluit kandida-
ten uit (zonder tussenkomst van een selector) - zonder opdeling in generieke en
functiespecifieke selectie/competenties;

- het hoofd van de entiteit, raad of instelling bepaalt het selectiereglement dat de
specifieke selectieonderdelen en de regels van de procedure bepaalt (vb. een voor-
selectie);

- het hoofd van de entiteit, raad of instelling kiest de meest geschikte kandidaat; de
gemotiveerde selectiebeslissing houdt rekening met 1° kandidaatstelling, 2° de func-
tiebeschrijving en het gewenste profiel en 3° de beoordeling van het interview.

- scope wordt uitgebreid: ook de titularis van de graad van hoofd secretariaats-
personeel strategische adviesraad kan zich kandidaat stellen. Als hij geselecteerd
wordt, wordt hij vastbenoemd in de graad van hoofdadviseur en aangesteld als afde-
lingshoofd of projectleider N-1.[32]

Art. V 39ter. Voor het middenkader bestaat er weliswaar de mogelijkheid voor func-
tiehouders om een nieuwe N-1 functie te vinden (met behoud van loon tot een jaar na
de beéindiging van het mandaat), maar daarbuiten is er geen mogelijkheid meer tot
mobiliteit, tenzij de functiehouder ervoor kiest om vrijwillig te worden teruggezet in
graad in een andere passende betrekking binnen de interne arbeidsmarkt buiten het
middenkader (herplaatsing naar bv. directeur, adviseur, directeur-ingenieur, adjunct
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van de directeur, ingenieur, ...) voor zover betrokkene aan de vereisten voor deze
functie voldoet.[32]

Om ook voor de titularis van de terugvalgraad van hoofdadviseur mobiliteit mogelijk
te maken, wordt in artikel V 40bis bepaald dat de regeling van de horizontale mobili-
teit van de N-1 functies (art. V 39bis) van overeenkomstige toepassing is op de
hoofdadviseur. Daarnaast worden ook de bepalingen van artikel VI 18, VI 25, VI 26
(zoals gewijzigd bij het BVR van 24 juni 2016) en VI 27, eerste lid van overeenkom-
stige toepassing verklaard.[32]

De titularis van de graad van hoofdadviseur kan zich kandidaat stellen via mobiliteit
voor een vacante betrekking van hoofdadviseur in een andere entiteit of voor een
vacante betrekking van een graad van lagere rang bv. adviseur.[32]

In het laatste geval wordt hij benoemd in die nieuwe graad en ingeschaald in de
daaraan verbonden salarisschaal, op de overeenkomstige trap van de functionele
loopbaan van de nieuwe graad. Hij behoudt de schaalanciénniteit, verworven in de
laatste graad (art.VI 26).[32]

Hoofdstuk 3. De [32] arbeidsvoorwaarden

Art. V 40 - opgeheven[32]

Art. V 41. Geen commentaar

Art. V 42. 8§ 1. De in het middenkader benoemde en in een mandaatgraad aange-
stelde ambtenaar kan deeltijds werken via het normale verlofstelsel van deeltijdse
prestaties (in overleg met de lijnmanager hoofd van de entiteit, raad of instelling. Het
verlof is een gunst.

Het tweede lid wordt opgeheven omdat door een interne reorganisatie van ABB de
provinciale organisatorische afdelingen op hielden te bestaan. De personeelsleden
van de provinciale afdelingen vallen hierdoor niet langer onder het hiérarchisch ge-
zag van de provinciegouverneur. Bijgevolg vervalt de personeelsbevoegdheid van de
provinciegouverneur.[32]

8§ 2. In principe wordt de dienstaanwijzing in de middenkaderfunctie beéindigd bij
langdurig verlof (opdracht, gewone loopbaanonderbreking, ... - dus niet de speciale
stelsels - tewerkstelling andere werkgever, voltijds politiek verlof, onbetaald verlof
voor 5 jaar vanaf schijven van 1 jaar, ...). Men blijit wel tot het middenkader behoren.
Zie ook § 3.

8 3. Bij (korte) afwezigheden kan een vervanger aangeduid worden, zonder specifie-
ke voorwaarden. De titularis zorgt daar zelf voor (bv. bij vakantieverlof). Bij over-
macht om zelf iemand aan te duiden, kan de lijnmanager (hoofd van) nog altijd een
vervanger aanwijzen.
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Uitoefening van de functie ad interim (d.w.z. met terugkeerrecht naar functie van oor-
sprong voor de titularis) kan toegekend worden bij kabinetsverlof of bij een project,
goedgekeurd door de eigen werkgever, de Vlaamse Regering (wat aantal jaren in
beslag kan nemen).

Als de titularis van een N-1 functie langdurig afwezig is (detachering naar een
Vlaams kabinet of verlof voor project goedgekeurd door VR), kan de lijnmanager van
N-niveau een vervanger aanduiden (uitoefening van de functie ad interim) als volgt:

- ofwel via een wijziging van dienstaanwijzing van een N-1 titularis mits akkoord van
de N-1 en de betrokken N-functies, los van een procedure van vacantverklaring
(art. V 35, § 3).

- ofwel na vacantverklaring en doorlopen van een selectieprocedure.[12]

De procedure die een vervanger na vacantverklaring moet doorlopen is dezelfde als
de procedure voor een definitieve invulling van de N-1 functie.

De plaatsvervanger krijgt een tijdelijke dienstaanwijzing in de N-1 functie (ad interim)
voor de duur van de afwezigheid van de effectieve titularis (art. V 42, 83, tweede lid).
In tegenstelling tot de effectieve titularis wordt de plaatsvervanger niet vastbenoemd
in de graad van hoofdadviseur. Na de beéindiging van de vervanging valt de (ambte-
naar) vervanger terug naar de graad die hij had voor zijn aanstelling als N-1 functie

ad interim in zijn entiteit van herkomst (art | 16).[12]

De vervanger, die aangewezen wordt na vacantverklaring op de externe arbeids-
markt, wordt in dienst genomen met een vervangingsovereenkomst (naar analogie
met de vervangingsregeling voor het topkader in art. V11, 8 2 en § 3).[12]

De plaatsvervanger kan als effectieve titularis van de management- of projectleider-
functie van N-1 niveau aangewezen worden als die functie definitief vacant wordt
(art. V 43, 8 3, derde lid). De aanduiding van de vervanger is echter geen automatis-
me. De mogelijkheid blijft bestaan om opnieuw vacant te verklaren.[12]

Enkel de plaatsvervanger ad interim, die zoals voormeld, is aangesteld via wijziging
van dienstaanwijzing met toepassing van art. V 35, § 3 (als men reeds tot het mid-
denkader behoort) of na vacantverklaring en het doorlopen van de selectieprocedure
krijgt de salarisschaal van afdelingshoofd of projectleider N-1. Het toekennen van
deze salarisschaal kan niet voor vervangende aanstellingen zonder voorwaarden.[12]

§ 4. Bepaalt in welke gevallen een waarnemend afdelingshoofd kan worden aange-
steld. Deze kan het afdelingshoofd vervangen bij kortstondige afwezigheden.

Een waarnemend afdelingshoofd kan ook aangesteld worden in het geval dat er nog
geen effectieve titularis is aangesteld voor de betrokken N-1 functie.

Enkel een ambtenaar die over de [32] competenties van afdelingshoofd beschikt kan
worden aangesteld tot waarnemend afdelingshoofd, gelet op het belang van de func-
tie. De functie van waarnemend afdelingshoofd eindigt niet met de vaste benoeming
in het middenkader. Over de competenties voor een functie van N-1 niveau beschik-
ken, betekent: over een vrijstelling beschikken in toepassing van artikel V 53 voor de
externe potentieelinschatting of de eindbeoordeling van de generieke competenties
voor een N-1 functie of minder dan zeven jaar geleden geslaagd zijn voor de externe
potentieelinschatting voor een N-1 functie of met toepassing van artikel | 5 bis niet



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 104/35

meer hoeven getest te worden voor de competenties die getest worden in een exter-
ne potentieelinschatting voor een N-1 functie.[32]

Deze regeling geldt ook voor de projectleiders van N-1 niveau.[1]

De ambtenaar die de functie van N-1 niveau tijdelijk waarneemt, en zijn eigen functie
in die zin 'verzwaard' ziet, kan hiervoor een toelage voor tijdelijke functieverzwaring
ontvangen in toepassing van artikel VII 44bis. Ook het middenkader ressorteert im-
mers onder het toepassingsgebied van de figuur van de tijdelijke functieverzwaring
(functiematrix uitgebreid met een 169 functiefamilie voor het leidinggevend midden-
kader, cf. beslissing VR 2013 2211 DOC.1253).[27]

Zolang de functiezwaarte van de functie van de ambtenaar nog niet kan bepaald
worden (dit is het geval voor de zgn. "'niet toewijsbare functies') blijft het mogelijk om
een hoger ambt (incl. toelage) toe te kennen volgens de oude (organiek opgeheven)
regeling tot maximaal 2 jaar na de datum van inwerkingtreding van artikel VII 44bis
(zie overgangsmaatregel in artikel VII 170, tweede lid), d.w.z. tot 1 maart 2016.[27]

Art. V. 43. Er wordt een nieuwe geldelijke regeling vastgesteld verbonden aan de graad
waarin men benoemd wordt en waardoor men tot het middenkader gaat behoren.

Van daaruit wordt men aangesteld in de mandaatgraad van afdelingshoofd waaraan
de huidige geldelijke regeling van de rang A2A verbonden blijft. Het 7% jaar (gelde-
lijk) vangt aan na een periode van 6 jaar, al dan niet onderbroken, die op zijn vroegst
aanvangt op 1 januari 1995.

De projecten N-1 worden geregeld analoog met de projecten N-niveau (zelfde aan-
stellingsprocedure als managementfunctie, zelfde salarisschaal).

De aanstelling van de projectleider van N-1 niveau is identiek met de aanstellingswij-
ze in het mandaat van afdelingshoofd.

Aangezien de regeling voor projectleider van het N-1 niveau gelijklopend is met de
regeling voor afdelingshoofd, gaat het ook hier om een mandaat van 6 jaar dat in
principe eenmalig kan verlengd worden voor dezelfde duur. Het mandaat kan ook
van kortere duur zijn indien de duurtijd van het project korter is dan 6 jaar.[2]

De salarisregeling voor het mandaat van projectleider is opgenomen in artikel V 43
en artikel VII 12.[2]

Voor de pensioenberekening wordt het mandaat gelijkgesteld met een vaste benoeming.

Hoofdstuk 4. Evaluatie

Art. V 44. Er is slechts 1 evaluator zijnde de rechtstreekse functionele chef van N-
niveau.[34]

Door dit op het administratieve niveau te houden, is beslissing na beroep mogelijk bij
de functionele minister.

Voor het overige gelden de normale regels afgestemd op 1 evaluator.

Naast de jaarlijkse evaluatie gebeurt een mandaatevaluatie na telkens 6 jaar.
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Art. V 45. De normale beroepsprocedure bij de raad van beroep (cf. nu A2A) wordt
voorzien, en definitieve uitspraak door de functionele minister.

§ 2. zie artikel 1 9, § 1, 2% lid (bij eenparigheid beslissende bevoegdheid).
Hoofdstuk 5. Einde van de dienstaanwijzing in het middenkader

Art. V 46. § 1. Deze paragraaf regelt (onverminderd het ontslag na 2x onvoldoende)
de gevallen waarin binnen het middenkader een einde komt aan de dienstaanwijzing
in een bepaalde mandaatfunctie. In principe blijft men dus tot het middenkader beho-
ren.

De mogelijkheid van beéindiging om functionele redenen op elk moment wordt ver-
vangen door een mogelijkheid om het mandaat telkens na 6 jaar te beé&indigen op
basis van een einde mandaat-evaluatie.

Indien er geen beéindiging gebeurt, wordt het mandaat gewoon verdergezet.

§ 1bis - geschrapt[20]

8§ 3. De geldelijke regeling verbonden aan de graad van hoofdadviseur geldt als te-
rugvalpositie binnen het middenkader als men bv. tijdelijk geen mandaatgraad van
afdelingshoofd uitoefent.

Indien men geen mandaat uitoefent om redenen buiten zijn wil (bv. reorganisa-
tie/overmacht) of wegens beéindiging na een periode van 6 jaar (zonder onvoldoen-
de en bv. om functionele redenen), behoudt de titularis max. 1 jaar zijn mandaatsala-
ris.

8 4. § 4. Ofschoon het principe is dat men tot het middenkader blijft behoren en te-
rugvalt naar de graad van hoofdadviseur en een dienovereenkomstige functie op dit
niveau uitoefent, wordt toch een herplaatsingsmogelijkheid (cfr. werkwijzer) op vrijwil-
lige basis voorzien in een andere passende betrekking binnen de interne arbeids-
markt buiten het middenkader (analogie vrijwillige terugzetting in graad).

Met het BVR van 24/06/2016 wordt in een bijkomende herplaatsingsmogelijkheid
voorzien: de titularis van de graad van hoofdadviseur kan op zijn verzoek worden
herplaatst in een betrekking van dezelfde graad binnen de diensten van de Vlaamse
overheid.[32]

TITEL 4. GEMEENSCHAPPELIJKE BEPALING

Art. V 47. - opgeheven[32]

Overeenkomstig de hervorming van de selectieprocedures worden de vrijstellingen
geschrapt (bij BVR van 24/06/2016). Er worden geen nieuwe vrijstellingen meer toe-
gekend, maar toepassing gemaakt van niet nodeloos hertesten.[32]
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TITEL 5. OVERGANGS- EN OPHEFFINGSBEPALINGEN

Hoofdstuk 1. De management- en projectleiderfuncties van N-niveau en de
functie van algemeen directeur

Art. V 48 - opgeheven[9]

Voor degene die meedingt naar een functie van het topkader en een vrijstelling had
op basis van het vroegere artikel V 47 wordt een overgangsmaatregel ingevoerd voor
de resterende duur van de lopende vrijstelling.[32]

Het vroegere artikel V 47 bepaalde het volgende voor de N-functies en de functies
van algemeen directeur: De geschiktheid voor de uitoefening van de N-functie of de
functie van algemeen directeur wordt behouden gedurende zeven jaar nadat het
mandaat of de benoeming werd beéindigd of vanaf de datum van de geschiktheid als
de geslaagde niet werd aangesteld of benoemd. De geschiktheid geeft recht op vrij-
stelling van selectietesten voor diezelfde functie behalve bij een onvoldoende.

De geschiktheid voor een management of projectleidersfunctie van N-niveau geeft
voor dezelfde periode als vermeld in de eerste zin, ook recht op vrijstelling van de
testen van de generieke competenties voor een andere management of projectlei-
dersfunctie van N-niveau en voor een functie van algemeen directeur en voor een
functie van hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische adviesraad,
behalve bij onvoldoende.

De geschiktheid voor een functie van algemeen directeur geeft voor dezelfde periode
als vermeld in de eerste zin, ook recht op vrijstelling van de testen van de generieke
competenties voor een andere functie van algemeen directeur en voor een functie
van hoof van het secretariaatspersoneel van een strategische adviesraad, behalve bij
onvoldoende.

Volgens de huidige overgangsbepaling wordt:

- wie vrijgesteld was van selectietesten voor diezelfde management- of projectlei-
dersfunctie van N-niveau of voor diezelfde functie van algemeen directeur, niet
getest voor de gedragscompetenties en de vaktechnische competenties die over-
eenkomstig de functiebeschrijving nodig zijn voor diezelfde functie. De vrijstelling
geldt voor de resterende duur van de vrijstelling van selectietesten voor diezelfde
functie, behalve bij een onvoldoende

- wie op 30 juni 2016 vrijgesteld was van selectietesten voor een andere manage-
ment- of projectleidersfunctie van N-niveau, niet getest voor de competenties
waarvoor hij vrijgesteld is. De vrijstelling geldt voor de resterende duur van de
vrijstelling van de selectietesten voor die andere management- of projectleiders-
functie van N-niveau, behalve bij een onvoldoende.

- wie op 30 juni 2016 vrijgesteld was van selectietesten voor een management- of
projectleidersfunctie van N-niveau of voor een andere functie van algemeen direc-
teur, niet getest voor de competenties waarvoor hij vrijgesteld is. De vrijstelling
geldt voor de resterende duur van de vrijstelling van de selectietesten voor die
management- of projectleiders-functie van N-niveau of voor die andere functie
van algemeen directeur, behalve bij een onvoldoende.
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Ook de zittende N-functies en algemeen directeurs die een vrijstelling genoten op
basis van de regeling in het voormelde artikel V 47, behouden deze vrijstelling gedu-
rende 7 jaar na het einde van het mandaat.

Art. V 49. - opgeheven[45]

Art. V 50 - opgeheven[9]

Art. V 51. 8 1. In deze paragraaf wordt een overgangsregeling overgenomen die de
facto, door de nieuwe organieke regeling, slechts in een beperkt aantal gevallen van
toepassing is.

Er wordt onderscheid gemaakt tussen:

1. de management- of projectleidersfuncties van het N-niveau die vanuit een statutai-
re rang A3 of A4 worden herplaatst;

2. de management- of projectleidersfuncties van het N-niveau die vanuit een contrac-
tuele functie werden aangewezen;

3. de functies van Algemeen directeur.

Vermits er geen A3 of A4 ambtenaren met een andere (lagere) functie werden belast,
is de facto enkel de overgangsregeling voor de contractuele N-functies van toepas-
sing.[3]

8 2. Hierin wordt expliciet herhaald dat de gunstiger overgangsregeling geldt in plaats
van de organieke. De facto geldt dit enkel voor de contractuele N-functies.[3]

§ 3. Deze paragraaf heeft de bedoeling dat, in het kader van de verworven rechten,
de herplaatste statutaire A4 de mandaattoelage ontvangt bovenop zijn salaris in
schaal A411. Ditis voordeliger dan de organieke regeling (A311 + mandaattoelage).
De statutaire A4 topambtenaren verkrijgen hierdoor een betere regeling dan de con-
tractuele A4’s.

Dit werd ook opgemerkt door de Raad van State (advies 43.061/3): het is niet duide-
lijk “welke de verantwoording is, in het licht van het grondwettelijk beginsel van de
gelijkheid en de niet-discriminatie, voor het gegeven dat de in het ontworpen artikel
V51, § 3, bedoelde toelage enkel wordt toegekend aan de titularissen bedoeld in het
ontworpen artikel V51, 8 1, 1)".

Op deze opmerking van de Raad van State werd in de nota VR van 6 juli 2007 als
volgt gerepliceerd.

“Met zijn opmerking gaat de Raad van State voorbij aan eerder ingenomen standpun-
ten. Onder andere in de arresten Guns en Laga merkte de Raad op dat het niet op-
gaat om de voordelen verbonden aan een statutaire graad af te nemen. Indien de
herplaatste statutaire topambtenaren van rang A4 ook zouden onderworpen zouden
geweest zijn aan de beperking van de organieke regeling, zouden de herplaatste sta-
tutaire A4 topambtenaren qua verloning gelijkgesteld worden met de herplaatste A3
topambtenaren en hun salarisvoordeel aldus verliezen.

Daarnaast is er een objectief onderscheid tussen de toekenning van een mandaat-
toelage aan een statutair aangestelde mandaathouder enerzijds en aan een contrac-
tueel aangestelde mandaathouder anderzijds.
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Bij beéindiging van het mandaat van een statutaire mandaathouder wordt de man-
daattoelage stopgezet, zonder meer. Zowel de aanstelling als de beéindiging is een
eenzijdige handeling van de overheid.

De beéindiging van een contractueel mandaat kan steeds door de betrokken werk-
nemer worden geinterpreteerd als een verbreking van de arbeidsovereenkomst. De
bepaling van een eventuele verbrekingsvergoeding zal naast het salaris ook alle an-
dere componenten van de bezoldiging omvatten, waaronder de (tijdelijke) mandaat-
toelage. Het is juridisch onmogelijk om een tijdelijke mandaattoelage uit te sluiten van
opname in de berekening van een verbrekingsvergoeding.

Tenslotte kan worden aangevoerd dat het bezoldigingspakket van de herplaatste
contractuele topmanagers individueel werd onderhandeld, vaak volgens marktwaar-
den. Het is derhalve niet evident bovenop het onderhandelde bezoldigingspakket
nog een mandaattoelage toe te kennen indien het totaal ervan hoger zou uitkomen
dan de organieke regeling.

In die zin is een onderscheid tussen de overgangsregeling voor herplaatste statutaire
topmanagers met een bezoldiging hoger de organieke regeling, en de herplaatste
contractuele topmanagers, op een objectief en juridisch criterium gebaseerd.”

In de gevallen dat een contractuele N-functie een salaris heeft hoger dan A311, maar
lager dan de som van A311 + mandaattoelage van de overeenkomstige klasse,
wordt overgestapt naar de “meest gunstige regeling”.

In de praktijk zal een gedeeltelijke mandaattoelage toegekend worden (verschil con-
tractueel salaris en de som van A311 en mandaattoelage). Deze gedeeltelijke man-
daattoelage kan rechtstreeks worden uitbetaald op basis van het besluit van de
Vlaamse regering van 6 juli 2007 tot wijziging van het VPS. Indien gewenst kan dit
supplement in een addendum aan de arbeidsovereenkomst worden opgenomen).[3]

Art. V 51bis. Deze overgangsbepaling voorziet dat de titularissen van een mandaat-
functie hun lopend verlof om een ambt uit te oefenen bij een kabinet, toegestaan voor
30 oktober 2009, mogen voortzetten tot op het ogenblik dat hun mandaatfunctie ein-
digt overeenkomstig artikel V 14.[11]

Art. V 51ter. Deze overgangsbepaling voorziet dat de statutaire mandaathouders,
die voér hun aanwijzing in de mandaatfunctie van N-niveau of van algemeen direc-
teur, geen titularis waren van een graad van rang A3 of rang A4, worden benoemd in
de graad van directeur-generaal (= terugvalgraad) of adjunct- directeur-generaal
(=terugvalgraad).[11]

Art. V 51quater. Een contractuele mandaathouder kan op elk moment tijdens of na
afloop van zijn eerste mandaat kiezen voor een andere vacant verklaarde man-
daatfunctie. Als hij geselecteerd wordt voor die functie, kan hij kiezen voor een vas-
tebenoeming bij de diensten van de Vlaamse overheid en vervolgens aangesteld
worden in die (andere) mandaatfunctie van N-niveau of van algemeen directeur.

Als hij niet geselecteerd wordt, zet hij zijn huidig contractueel mandaat verder en
krijgt hij, in voorkomend geval, na afloop van zijn eerste mandaat een hernieuwing
van dit contractueel mandaat op voorwaarde van een positieve eindemandaat-
evaluatie. [15]
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De indienstnemende overheid krijgt vanaf 3/2/2012 de mogelijkheid om na 6 jaar het
mandaat van de N-functie of van de functie van algemeen directeur te laten va-
cant verklaren, mits akkoord van de contractuele titularis van deze functie , met
het oog op de statutaire invulling ervan.

Het akkoord van de contractuele mandaathouder is nodig omdat hij anders recht
heeft op een automatische verlenging van zijn mandaatfunctie als hij een positieve
eindemandaatevaluatie heeft gekregen.

Aldus krijgen de voor 30 oktober 2009 aangestelde contractuele mandaathouders
van een N-functie of een functie van algemeen directeur dezelfde keuzemogelijkheid
als de sedert 30 oktober 2009 extern geselecteerde kandidaten.[15]

De vacantverklaring betekent dat er een einde komt aan het bedoelde contractueel
mandaat en dat ieder die aan de voorwaarden voldoet, zich kandidaat kan stellen.
Als de contractuele mandaathouder niet geselecteerd wordt, kan hij niet meer kiezen
voor een hernieuwing van zijn mandaat want de mandaatfunctie is vacant verklaard.
Hij wordt dan ontslagen met toepassing van de regels van het arbeidsrecht.

Als de contractuele mandaathouder wordt geselecteerd, kan hij kiezen voor een sta-
tutair mandaat (vaste benoeming).[15]

Art. V 51quinquies. Ingevolge de bepaling van artikel V 3, 8 2 (gewijzigd bij het BVR
van 3 oktober 2014) zijn de functies van algemeen directeur uitdovend in de entitei-
ten met minder dan 1000 personeelsleden, met uitzondering van de entiteiten die tot
stand zijn gekomen ingevolge de fusie van twee of meer entiteiten.[27]

Er wordt in een overgangsregeling voorzien voor de titularissen van de uitdovende
functies van algemeen directeur. Zij blijven dit mandaat verder uitoefenen totdat dit
wordt beéindigd na één mogelijke verlenging. Het mandaat van algemeen directeur
in uitdoving kan na een gunstige mandaatevaluatie nog éénmaal worden verlengd
(overeenkomstig de bepaling van artikel V 15, eerste lid). De tweede verlenging, die
wordt mogelijk gemaakt in artikel V 15, tweede lid is niet van toepassing op de functie
van algemeen directeur in uitdoving.[27]

Art. V 51sexies. Deze overgangsmaatregel garandeert dat de op 1 juli 2016 lopende
procedures voor het topkader worden voortgezet volgens de regels die van kracht
waren bij de aanvang van deze procedures.[32]

Hoofdstuk 2. De rechtspositie voor het hoofd van het secretariaatspersoneel
van een strategische adviesraad[32]

Art. V 52 - opgeheven[9]

Voor degene die meedingt naar een functie van hoofd van het secretariaatspersoneel
van een strategische adviesraad en een vrijstelling had op basis van het vroegere
artikel V 47 wordt een overgangsmaatregel ingevoerd voor de resterende duur van
de lopende vrijstelling.[32]
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Het vroegere artikel V 47 bepaalde het volgende voor de functies van hoofd van het
secretariaatspersoneel van een strategische adviesraad: de geschiktheid voor de
uitoefening van de N-functie of de functie van algemeen directeur wordt behouden
gedurende zeven jaar nadat het mandaat of de benoeming werd beéindigd of vanaf
de datum van de geschiktheid als de geslaagde niet werd aangesteld of benoemd.
De geschiktheid geeft recht op vrijstelling van selectietesten voor diezelfde functie
behalve bij een onvoldoende.[2]

De geschiktheid voor een functie van hoofd van het secretariaatspersoneel van een
strategische adviesraad geeft gedurende zeven jaar nadat de benoeming werd be-
eindigd of vanaf de datum van de geschiktheid als de geslaagde niet werd benoemd
recht op vrijstelling van de testen van de generieke competenties voor een andere
functie van hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische adviesraad,
behalve bij onvoldoende.

Volgens de huidige overgangsbepaling wordt:

- wie op 30 juni 2016 vrijgesteld was van selectietesten voor een management- of
projectleidersfunctie van N-niveau, niet getest voor de competenties waarvoor hij
vrijgesteld is. De vrijstelling geldt voor de resterende duur van de vrijstelling van de
selectietesten voor die management- of projectleidersfunctie van N-niveau, behalve
bij een onvoldoende.

- wie op 30 juni 2016 vrijgesteld was van selectietesten voor een functie van alge-
meen directeur, wordt niet getest voor de competenties waarvoor hij vrijgesteld is. De
vrijstelling geldt voor de resterende duur van de vrijstelling van de selectietesten voor
die functie van algemeen directeur, behalve bij een onvoldoende.

- wie op 30 juni 2016 vrijgesteld was van selectietesten voor een andere functie als
hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische adviesraad, wordt niet
getest voor de competenties waarvoor hij vrijgesteld is. De vrijstelling geldt voor de
resterende duur van de vrijstelling van de selectietesten voor die andere functie als
hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische adviesraad, behalve bij
een onvoldoende.

Ook de zittende hoofden van het secretariaatspersoneel van een strategische ad-
viesraad die een vrijstelling genoten op basis van de regeling in het voormelde artikel
V 47, behouden deze vrijstelling gedurende 7 jaar na het einde van hun benoeming.

Art. V 52bis. Deze overgangsmaatregel garandeert dat de op 1 juli 2016 lopende
procedures voor hoofd van het secretariaatspersoneel van een strategische advies-
raad worden voortgezet volgens de regels die van kracht waren bij de aanvang van
deze procedures.[32]

Hoofdstuk 3. De rechtspositie voor het middenkader

Art. V 53. § 1 - opgeheven[9]
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§ 2 — 3 — opgeheven[32]

Voor degene die meedingt naar een N-1 functie en een vrijstelling had op basis van
het vroegere artikel V 47 wordt een overgangsmaatregel ingevoerd voor de resteren-
de duur van de lopende vrijstelling.[32]

Het vroegere art. V 47 bepaalde dat voor de middenkaderfuncties

- zowel de positieve resultaten van de externe potentieelinschatting of van de eind-
beoordeling van de generieke competenties, afgelegd voor de middenkaderfuncties,

- als de geschiktheid voor de uitoefening van een N-functie of functie van algemeen
directeur, gedurende zeven jaar nadat het mandaat of de benoeming werd beéindigd
of vanaf de datum van de externe potentieelinschatting, de eindbeoordeling van de
generieke competenties of de geschiktheid als de geslaagde niet werd aangesteld of
benoemd,

recht geven op vrijstelling van de externe potentieelinschatting of van de eindbeoor-
deling van de generieke competenties, behalve bij een onvoldoende.

Volgens de huidige overgangsbepaling wordt:

- wie meedingt naar een middenkaderfunctie, wordt, als hij op 30 juni 2016 vrijgesteld
was van de externe potentieelinschatting in de selectieprocedure voor een midden-
kaderfunctie voor de resterende duur van de vrijstelling, vrijgesteld van de externe
potentieelinschatting in de selectieprocedure voor een middenkaderfunctie, behalve
bij een onvoldoende.

- wie meedingt naar een middenkaderfunctie, wordt, als hij op 30 juni 2016 vrijgesteld
was van de eindbeoordeling van de generieke competenties in de selectieprocedure
voor een middenkaderfunctie, niet getest voor de competenties waarvoor hij vrijge-
steld is. De vrijstelling geldt voor de resterende duur van de vrijstelling van de eind-
beoordeling van de generieke competenties, behalve bij een onvoldoende.

Ook de zittende titularissen van een middenkaderfunctie die een vrijstelling genoten
op basis van de regeling in het voormelde artikel V 47, behouden deze vrijstelling
gedurende 7 jaar na het einde van het mandaat.

Art. V 54 - opgeheven[9]

Art. V 55. De salarisgarantieregeling voor de hoofdadviseur, het afdelingshoofd en
de projectleider wiens salarisregeling voordeliger was op de datum van de inwerking-
treding van dit besluit, zijnde 16 maart 2007, wordt uitgebreid tot de hoofdadviseur,
het afdelingshoofd en de projectleider wiens salarisregeling voordeliger was op de
datum voorafgaand aan hun aanstelling (dus nu ook van toepassing voor degenen
aangesteld na 16 maart 2007).[6]

Art. V 56. Overeenkomstig o.a. art. VIl 43, § 1 VPS dd. 15 juli 2002 (en m.m. PSWI
en Stambesluit VOI) waren er een aantal situaties mogelijk waarin een afdelings-
hoofd mocht werken voor een andere werkgever in specifieke (leidinggevende) func-
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ties of kon belast worden met een "opdracht” (project) door de eigen werkgever zon-
der zijn/haar mandaat te verliezen.

Ook andere afwezigheden (art. VIl 43 § 3 VPS) van beperkte duur (bv. sabbatical
leave) vallen hieronder.

In de vorige rechtsposities behielden deze titularissen bij terugkeer hun mandaat en
verloning van A2A.

Overeenkomstig de nieuwe regeling kunnen slechts een beperkt aantal kortere of
langdurige verloven genomen worden (met behoud van mandaat). Enkel kabinetsde-
tachering, projecten goedgekeurd door de Vlaamse Regering en ziekteverlof kwamen
ook in de vorige regeling voor (met behoud mandaat en terugkeerrecht). Het is niet
de bedoeling de parallelle loopbanen te stimuleren.

Indien de oorspronkelijke mandaathouders na hun afwezigheid terugkeren behouden
zij de bezoldiging van A2A gedurende 1 jaar (V 46, 8§ 2, eerste lid).

Er wordt bij voorrang werk gemaakt van toewijzing van een mandaat buiten "competi-
tie" in toepassing van artikel V 35, § 3.

Art. V 56bis. Dit artikel voorziet in een overgangsbepaling wat betreft de schaalanci-
enniteit van de directieleden van het IWT ingevolge de fusie van het IWT en het
Agentschap Ondernemen tot het Agentschap Innoveren en Ondernemen op 1 januari
2016.[31]

Het IWT had een directiecomité. Artikel 4 van het ASB van 13 september 2013 van
het IWT bepaalde dat de raad van bestuur de regels en procedure vaststelt voor de
aanduiding als directielid. De aanduiding of vervanging van een personeelslid als
directielid en de bepaling van zijn bevoegdheden werd uitgevoerd door de raad van
bestuur op voorstel van de administrateur-generaal.[31]

De aanduiding gebeurde voor een duur van 6 jaar, telkens verlengbaar met dezelfde
periode. Het directielid ontving een toelage (verschil tussen het salaris dat het direc-
tielid in de salarisschaal A214 zou ontvangen en het salaris in de salarisschaal ver-
bonden aan zijn graad).[31]

Op het ogenblik van de fusie waren er 4 directieleden, waarvan:

- één contractueel IWT-adviseur (opstartfase) — schaal A214, aangesteld op 1 okto-

ber 2001, waarvan het mandaat loopt tot 1 oktober 2019;

- drie statutaire IWT-adviseurs, allen bezoldigd in de schaal A282. Twee ervan wer-

den als directielid aangesteld op 1 november 2006, waarvan het mandaat eindigt op
31 oktober 2018. De andere werd aangesteld op 1 januari 2013 en het mandaat ein-
digt op 31 december 2018.[31]

Het nieuwe Agentschap Innoveren en Ondernemen kent geen directiecomité.

Vanaf hun overdracht naar het Agentschap Innoveren en Ondernemen worden deze
personeelsleden verder bezoldigd in hun organieke salarisschaal (A282 voor de sta-
tutaire IWT-adviseurs en A214 voor de contractuele IWT-adviseur - opstartforma-
tie).[31]

Voor deze directieleden wordt wel in een overgangsregeling voorzien indien zij bij het
nieuwe agentschap Innoveren en Ondernemen als afdelingshoofd zouden worden
aangesteld. De jaren als directielid tellen mee voor de vaststelling van de schaalan-
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ciénniteit in de loopbaan A285 — A286. De functie als “directielid” wordt immers als
“gelijkwaardig” beschouwd met deze van afdelingshoofd.[31]

Art. V 56ter. In afwachting van de aanstelling van de effectieve afdelingshoofden bij
het Agentschap Innoveren en Ondernemen, kan de lijnmanager van dit agentschap
de personeelsleden die bij IWT aangesteld waren als directielid (overeenkomstig het
BVR van 13 september 2013 houdende de agentschapsspecifieke regeling van de
rechtspositie van het personeel van IWT) en ingevolge de fusie van Agentschap On-
dernemen en IWT werden overgedragen naar het Agentschap Innoveren en Onder-
nemen, de facto tijdelijk belasten met de leiding van een afdeling zonder toepassing
van de artikelen V 42, 83 en 84.[31]

De IWT-directieleden oefenden bij IWT een managementfunctie (niveau middenka-
der) uit (vergelijkbaar met afdelingshoofd). Zij waren bij het IWT belast met de leiding
van een subentiteit. Ze zijn aangesteld door de raad van bestuur voor een mandaat
van 6 jaar dat hernieuwbaar was na een procedure die minimaal bestond uit een in-
terne en externe potentieelinschatting en gebaseerd was op de procedure voor afde-
lingshoofd.[31]

De directieleden die bij het nieuwe agentschap tijdelijk worden belast met de leiding
van een afdeling, behouden de directietoelage.

De directietoelage is gelijk aan het verschil tussen hun salaris in hun organieke graad
en het overeenkomstig salaris in de schaal A286.[31]

Het behoud van de directietoelage is billijk, omdat zij bij het IWT een globale bezoldi-
ging (organieke schaal + toelage) van de schaal A286 genoten.[31]

Zonder overgangsmaatregel zouden zij bij het nieuwe agentschap voor het tijdelijk
uitoefen van de functie van afdelingshoofd een lagere bezoldiging ontvangen (enkel
hun organieke schaal en de toelage tijdelijke functieverzwaring beperkt tot A213).
Voor elk van de betrokken directieleden is de toelage tijdelijke functieverzwaring
evenwel nihil.[31]

Art. V 56quater[39]. Deze bepaling beoogt de vaststelling van de gelijkwaardigheid
van de positieve resultaten van de procedure voor IWT- directielid met de positieve
resultaten van de beoordeling van de generieke competenties voor een manage-
ment- of projectleiderfunctie van N-1 niveau, als uit de rapporten voor de selectie van
directielid blijkt dat er getest werd op dezelfde competenties als opgenomen in het
generiek competentieprofiel voor N-1 functies. In dat geval krijgen ze een vrijstelling
van de testen voor de beoordeling van de generieke competenties voor een N-1
functie.[31]

Art. V 56quinquies. Deze overgangsmaatregel garandeert dat de op 1 juli 2016 lo-
pende procedures voor N-1 functies worden voortgezet volgens de regels die van
kracht waren bij de aanvang van deze procedures.[32]

Art. V 56sexies[39]. In het verleden werden bij Audit Vlaanderen de functies van
middenkaderniveau niet ingevuld in de graad van afdelingshoofd, maar wel in de
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functie van contractuele manager-auditor. Thans worden de middenkaderfuncties bij
Audit Vlaanderen enkel nog opengesteld in de graad van afdelingshoofd. Om toe te
laten aan de contractuele manager-auditoren mee te kunnen kandideren voor een
functie van afdelingshoofd zonder aanzienlijk loonverlies, wordt bepaald dat de pres-
taties als contractuele manager-auditor in aanmerking komen voor de berekening
van de schaalanciénniteit in de graad van afdelingshoofd. Hiermee wordt erkend dat
de contractuele manager-auditoren reeds jarenlang een functie uitoefenen van N-1
niveau. Het gaat immers over leidinggevende functies waarvoor de verloning zich
altijd op het niveau van afdelingshoofd heeft bevonden (A 285-A286). Het betreft een
regeling die analoog is aan die voor de personeelsleden die bij IWT als directielid
waren aangewezen. Voor hen wordt de periode als directielid aangerekend op de
schaalanciénniteit indien ze een functie van afdelingshoofd bij het Agentschap Inno-
veren en Ondernemen opnemen (art. V 56 bis).[34]

Het gaat om een aanrekening van de jaren prestaties als contractuele manager-
auditor op de schaalanciénniteit als afdelingshoofd in de loopbaan A 285-A 286.
Contractuele manager-auditoren bouwen geen schaalanciénniteit op gezien enkel
prestaties in vastbenoemd verband aanleiding geven tot de opbouw van schaalanci-
enniteit. De contractuele manager-auditoren hebben wel een geldelijke loopbaan (sa-
larisschaal A285 en na 3 jaar salarisschaal A 286). Het voordeel van deze kortere
geldelijke loopbaan als manager-auditor wordt niet overgezet naar de nieuwe loop-
baan als afdelingshoofd. Zo is het mogelijk dat de contractuele manager-auditor die
reeds de salarisschaal A 286 heeft bereikt na bv. vier jaar als manager-auditor ge-
werkt te hebben, bij een aanwijzing tot afdelingshoofd in de salarisschaal A 285 start.
Hij moet immers, net zoals de andere afdelingshoofden, minstens zes jaar prestaties
hebben verricht als contractueel manager-auditor en/of als afdelingshoofd, om de
salarisschaal A 286 te kunnen bereiken.[34]

Deze maatregel heeft uitwerking met ingang van 1 augustus 2016.[34]

Art. V 56septies[39]. Ook de IT-mandaten van rang A2A zijn functies die in het ver-
leden enkel ingevuld werden via een IT-mandaat en die men in de toekomst ook wil
kunnen invullen via een mandaat van afdelingshoofd. Voor de huidige IT-
mandaathouders is het financieel nadelig om mee te dingen naar een functie van
afdelingshoofd indien de schaalanciénniteit die ze hebben opgebouwd tijdens het IT
mandaat niet kan meetellen voor hun schaalanciénniteit als afdelingshoofd.[34]

Daarom wordt de tijdens het IT-mandaat van rang A2A opgebouwde schaalanciénni-
teit mee in rekening gebracht bij het opnemen van een functie van afdelingshoofd. Dit
geldt niet voor het mandaat van financieel administratief beheerder van rang A2, met
een lagere salarisschaal (A 284). Het geldt wel voor de mandaten van contractbe-
heerder, strategiebeheerder, codrdinator IT-relatiebeheerder (salarisschaal A 286) en
beheerder interne IT-dienstverlening (salarisschaal A 285).[34]

Deze maatregel heeft uitwerking met ingang van 1 augustus 2016.[34]

Hoofdstuk 4. Opheffingsbepaling

Art. V 57. VITO, VRT, Vlopera en VVM ressorteren niet onder het toepassingsgebied
van het raamstatuut doch wel onder de regeling van het topkader.
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DEEL VI. DE ADMINISTRATIEVE LOOPBAAN[2]

APKB[32]

Voor de komst van het besluit van de Vlaamse Regering van 24 juni 2016 tot wijzi-
ging van het Vlaams personeelsstatuut van 13 januari 2006, wat betreft de hervor-
ming van de selectieprocedures en andere bepalingen, en tot opheffing van het
APKB waren onderstaande bepalingen van het APKB relevant voor de administratie-
ve loopbaan van de personeelsleden van de Vlaamse overheid. Beleidsmatig volgt
het VPS het APKB nog grotendeels en heeft men nog geen gebruik gemaakt van de
beleidsvrijheid die de afschaffing van het APKB biedt.[32]

Artikel 10
"Het statuut regelt de organisatie van de loopbaan van de ambtenaar. Het garandeert daarbij open-
heid en doorzichtigheid.

De betrekkingen worden gerangschikt in niveaus. De gelijke behandeling van mannen en vrouwen
wordt gewaarborgd bij de rangschikking van de betrekkingen.

Onverminderd hetgeen is bepaald in artikel 9, 8§ 1, tweede lid, (inzake de koppeling niveau-diploma bij
aanwerving), kan het statuut inzake loopbaanorganisatie voorzien in vormen van competentiebeheer
waarbij de ambtenaar, al dan niet tijdelijk, toegang krijgt tot een betrekking van een ander niveau.”

Artikel 11
"8 1. Het statuut bepaalt de algemene regels inzake bevorderingsvoorwaarden en —procedures.

Het kan voorzien in een vlakke loopbaan die bestaat uit opeenvolgende benoemingen van een amb-
tenaar tot een betrekking van een steeds hogere trap van hetzelfde niveau zonder dat de permanente
betrekking vacant is en zonder dat de betrokkene zijn kandidatuur moet indienen.

Indien evenwel de vacature van een betrekking een voorwaarde is voor de bevordering en indien in
deze betrekking niet bij selectieproef moet worden voorzien, stellen de in het eerste lid bedoelde re-
gels eveneens ten minste vast:

1° de verplichting van een voorafgaande vacantverklaring van de betrekkingen;

2° de termijn tussen de oproep tot sollicitaties en het indienen ervan;

3° een procedure van vergelijking van de sollicitaties.

* *x %

De kenmerken van ons loopbaansysteem tot dusver en voorlopig ook nog in de overgangs-

fase tot het nieuw loopbaan- en beloningsbeleid zijn de volgende.
Het systeem is een geordende hiérarchie van graden en rangen binnen niveaus die men kan bereiken via vastge-
legde systemen van wachttijd / anciénniteit, examens of competentie-inschatting en in een bepaalde volgorde. De
meer specifieke kenmerken zijn de volgende:
- basis:
er is steeds een vacantverklaring en vrijwillige kandidaatstelling
er is een koppeling van het onderwijsdiploma aan het niveau van de functie
methodes:
collectief en periodiek georganiseerde overgangsmogelijkheid tussen de niveaus;
promotie binnen de niveaus 0.b.v. vacatures maar niet meer in regel na examens doch wel op basis van
informatie (evaluatie, inschatting competenties, ...);
leidinggevende functies (alle niveaus): test van de leidinggevende capaciteiten via (extern) assessment en
interne informatie

Basis van het nieuwe systeem (open of gesloten): wordt uitgesteld

Het uitgangspunt is wel dat een personeelsbehoefte (vacature) ingevuld wordt onverminderd
de voorrang van herplaatsing, op de wijze die de lijnmanager kiest (intern of extern en intern
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samen) en dat dit bij keuze voor de interne markt, voor de geselecteerde ambtenaar naarge-
lang de procedure een horizontale of verticale (promotie) doorstroom betekent. [2]

Onderscheid naar aard van het tewerkstellingsverband

Zie uitgangspunten (inleiding): de vaste benoeming wordt gefaciliteerd voor contractuelen,
afhankelijk van de wijze waarop ze aangeworven werden (algemene bekendmaking en ob-
jectief wervingssysteem) ook als de lijnmanager beroep doet op de interne arbeidsmarkt. De
loopbaanmogelijkheden van vastbenoemden en contractuelen groeien naar elkaar toe door-
dat ook contractuele personeelsleden geslaagd voor een objectief wervingssysteem kunnen
kandideren voor een statutaire bevorderingsbetrekking.[32]

TITEL 1. ALGEMENE BEPALINGEN[2]

Artikel VI 1. Een eerste krachtlijn in het loopbaanbeleid is dat de loopbaan vacature-
gestuurd is en dat de lijn geresponsabiliseerd is.

De lijn bepaalt de kwantitatieve en kwalitatieve personeelsbehoeften (art. | 4).

Dit betekent dat de lijnmanager in het personeelsbehoeftenplan van zijn entiteit, raad
of instelling op basis van de processen omschrijft welke functies hij/zij nodig heeft
voor het uitvoeren van de taken.

Dit impliceert een keuze voor graad en/of functiebenamingen, die tevens beperkt
wordt door de budgettaire enveloppe en de responsabilisering. Binnen de budgettaire
responsabilisering zijn uiteraard aanpassingen mogelijk aan het personeelsbehoef-
tenplan.

Een personeelsbehoefte vertegenwoordigt een vacature. Uit art. | 4 § 2 blijkt dat een
vacature dus ook via mandaat of tijdelijke aanstelling kan opgevuld, waarvoor de
scoop kan gekozen worden (beleidsdomein of alle beleidsdomeinen).

De oproep binnen de interne arbeidsmarkt richtte zich tot voor kort enkel tot de vast-
benoemde ambtenaren, recent werd echter ook de mogelijkheid ingevoerd voor con-
tractuelen geslaagd voor een objectief wervingssysteem om mee te dingen naar een
bevorderingsbetrekking. Voor de ambtenaren op proef geldt een specifieke regeling
voor wijziging van dienstaanwijzing. Uiteraard dienen in toepassing van artikel VI 18,
8§ 2 bij keuze voor de horizontale mobiliteit ook contractuelen voor mededinging aan-
geschreven te worden.[32]

De scope is in principe het beleidsdomein of alle beleidsdomeinen. Niettemin wordt
voorzien dat de lijnmanager, bij keuze voor een bevorderingsprocedure binnen het
niveau of een procedure van horizontale mobiliteit, de oproep tot zijn entiteit(, raad of
instelling) kan beperken. Gezien personeelsleden van agentschap Opgroeien regie
en agentschap Opgroeien dezelfde kansen moeten krijgen om te kunnen kandideren
voor functies die zich situeren in één van beide agentschappen, kan de scope bij ho-
rizontale mobiliteit of bevordering binnen het niveau beperkt worden tot beide entitei-
ten samen. De vacature moet zich weliswaar situeren hetzij bij agentschap Opgroei-
en, hetzij bij agentschap Opgroeien regie.[60]

De vroegere procedure van graadverandering, waarbij de scope ook kon beperkt
worden tot de entiteit, gaat op in de procedure horizontale mobiliteit. Enkel voor de
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bevordering naar het hogere niveau is de scope verplicht alle beleidsdomeinen (dus
de ganse DVO).[32]

Naar aanleiding van de hervorming van de selectieprocedures wordt vanaf 1juli 2016
de overplaatsing naar een andere betrekking van dezelfde graad (VI 18 § 1), de
overplaatsing van een niet-administratieve graad van de eerste en tweede rang van
elk niveau naar een administratieve graad van dezelfde rang en de overplaatsing
naar een betrekking van een graad van een lagere rang vervangen door één bepa-
ling, zijnde de overplaatsing naar een functie van dezelfde of een lagere rang (hori-
zontale mobiliteit kan niet gebruikt worden voor overplaatsing naar een hogere rang,
dan betreft de beweging immers een bevordering). Ook wordt vanaf die datum de
statutarisering via horizontale mobiliteit gekoppeld aan het geslaagd zijn voor een
objectief wervingssysteem (art. VI 18 § 2). Er wordt wel een overgangsmaatregel op-
genomen waarbij contractuele personeelsleden nog steeds kunnen meedingen voor
een vaste betrekking in een gelijkwaardige functie via de horizontale mobiliteit indien
ze bij aanwerving voor die graad vrijgesteld zijn van het generieke gedeelte (art. VI
161).[32]

De vroegere test van de generieke en functiespecifieke competenties voor de lei-
dinggevende functies vervalt. Naar aanleiding van de uniformering van de selectie-
procedures is er geen opdeling meer in generieke en functiespecifieke competenties
en testen. De vereiste onderdelen voor een selectieprocedure voor een bevorde-
ringsfunctie worden afgestemd op de proeven voor andere selectieprocedures. Het
selectiereglement bepaalt de specifieke selectieonderdelen en de regels van de pro-
cedure (deze worden niet meer beschreven in het VPS). Het onderscheid qua stap-
pen in de selectieprocedure tussen leidinggevende bevorderingsprocedures (VI 39)
en inhoudelijke bevorderingsprocedures (VI 40) binnen het niveau vervalt. Qua deel-
nemingsvoorwaarden blijven de verschillen wel bestaan.[32]

De horizontale personeelsbewegingen binnen de interne markt vallen samen met het
toepassingsgebied van dit besluit (cf. advies Raad van State dat dit overeenkomstig
kaderdecreet BBB niet kan beperkt worden), zijnde de entiteiten, strategische advies-
raad of het Gemeenschapsonderwijs met een gelijkaardig personeelsstatuut (omwille
van vergelijkbaarheid van graden e.d.).[2]

Het personeel van de administratieve diensten van de Raad voor het Gemeen-
schapsonderwijs wordt voor wat de interne arbeidsmarkt betreft geacht deel uit te
maken van het beleidsdomein Onderwijs en Vorming. Aangezien GO een Vlaamse
Openbare Instelling is gebleven, maakt het geen deel uit van een beleidsdomein en
is het zonder specifieke bepaling voor GO niet mogelijk om de procedures van de
horizontale mobiliteit te beperken tot het beleidsdomein.[9]

Een identieke bepaling wordt ingelast voor de SAR’s VLOR, SARO en Minaraad . De
VIaamse Onderwijsraad wordt geacht deel uit te maken van het beleidsdomein On-
derwijs en Vorming; de Strategische Adviesraad Ruimtelijke Ordening - Onroerend
Erfgoed en de Milieu- en Natuurraad van Vlaanderen worden geacht deel uit te ma-
ken van het beleidsdomein Omgeving. De SAR’s maken volgens het Bestuurs-
decreet van 7 december 2018 geen deel uit van de Vlaamse administratie (artikel 1.3,
2° Bestuursdecreet). De onderbrenging van de SAR’s in een beleidsdomein is wel
van belang voor de toepassing van het VPS op het personeel van de secretariaten
i.v.m. 0.m. de toepassing van de interne arbeidsmarkt binnen het beleidsdomein.[41]
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Voor volgende SAR’s dient er niets vermeld te worden aangezien het personeel van
de secretariaten niet onder het VPS valt: SERV, Mobiliteitsraad van Vlaanderen en
de Strategische Adviesraad voor Landbouw en Visserij. De Strategische adviesraad
Jeugd, Sport en Media is ingedeeld bij het departement CJSM en de Vlaamse Woon-
raad bij het Agentschap Wonen-Vlaanderen dus dit personeel valt al onder een be-
leidsdomein.[41]

Art. VI 2. Dit artikel betreffende de vrijstelling voor een test van de generieke compe-
tenties die onder meer een externe potentieelinschatting omvat voor een bepaalde
graad of de vrijstelling voor een test van de functiespecifieke competenties voor een
bepaalde functie wordt opgeheven gezien in de toekomst geen nieuwe vrijstellingen
meer toegekend worden, maar wel toepassing kan gemaakt worden van het niet no-
deloos hertesten.[32]

Voor wie op basis van artikel VI 2 een vrijstelling voor het generieke gedeelte had
(vb. voor een leidinggevende bevorderingsprocedure binnen het niveau met EP, of
voor de generieke competenties niveau A), wordt in artikel VI 160 een overgangs-
maatregel ingevoerd (vrijstelling voor de competenties waarvoor hij getest en vrijge-
steld is op basis van een eerdere generieke test - cf. 1ll 22 VPS) en dit voor de reste-
rende duur van de lopende vrijstelling. Idem voor wie een vrijstelling had voor de test
van de functiespecifieke competenties voor een inhoudelijke bevorderingsprocedure
binnen het niveau met externe potentieelinschatting.[32]

VI 2 VI 160

VI 2: vrijstelling voor test van de generieke
competenties met externe potentieelinschat-
ting

test van de generieke competenties voor een
graad, functie, mandaat of tijdelijke aanstel-
ling >> vrijstelling voor de competenties
waarvoor hij getest en vrijgesteld is op basis
van een eerdere generieke test

VI 2: vrijstelling voor test van de functiespe-
cifieke competenties met externe poten-
tieelinschatting

test van de functiespecifieke competenties
>> gedragscompetenties en de vaktechtni-
sche competenties

VI 2: vrijstelling voor externe potentieelin-
schatting

externe potentieelinschatting >> externe
potentieelinschatting

VI 2: vrijstelling voor gehele test van gene-
rieke competenties

test van de generieke competenties voor een
graad, functie, mandaat of tijdelijke aanstel-
ling >> vrijstelling voor de competenties
waarvoor hij getest en vrijgesteld is op basis
van een eerdere generieke test

VI 2: vrijstelling voor gehele test van functie-
specifieke competenties

test van de functiespecifieke competenties
>> gedragscompetenties en de vaktechtni-
sche competenties

Art. VI 3. Dit artikel dat sloeg op de vrijstelling voor een test van de generieke
competenties voor een IT-mandaat, het mandaat van preventieadviseur-codrdinator
of de tijdelijke aanstelling van preventieadviseur wordt opgeheven gezien in de
toekomst gebruik kan gemaakt worden van niet nodeloos hertesten.

Er wordt in artikel VI 160 een overgangsmaatregel ingevoerd voor de resterende

duur van de lopende vrijstellingen.[32]

Voor de IT-mandaten is het logisch dat deze vrijstelling vervalt gezien er geen
verplicht generiek afscheidbaar gedeelte meer is. Voor de selectie van
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preventieadviseur-coordinator en de preventieadviseur heeft het VPS nooit een
afscheidbaar generiek gedeelte bepaald en kon de vrijstelling de facto niet toegepast

worden.[32]

VI3

VI 160

VI 3: vrijstelling voor generieke competenties
mandaat / tijdelijke aanstelling

test van de generieke competenties voor een
graad, functie, mandaat of tijdelijke aanstel-
ling >> vrijstelling voor de competenties
waarvoor hij getest en vrijgesteld is op basis
van een eerdere generieke test

Art. VI 3bis. Dit artikel wordt opgeheven gezien er geen nieuwe vrijstelling meer toe-
gekend wordt voor de generieke competenties voor een directeursfunctie na het sla-
gen voor een test van de generieke competenties voor een directeursfunctie of een
middenkaderfunctie of na het geschikt bevonden zijn voor een functie van N-niveau
of van niveau algemeen directeur. Ook de geschiktheid voor een N-functie of voor
een functie van algemeen directeur hoeft niet noodzakelijkerwijze vrijstelling te geven
voor een deel van de selectieprocedure voor een functie van directeur. De selector
en de lijnmanager kunnen, met toepassing van het principe van niet nodeloos hertes-
ten, beslissen om al dan niet te hertesten.[32]

Er worden geen nieuwe vrijstelling meer toegekend voor de generieke competenties
voor een directeursfunctie tot 7 jaar na het uitoefenen van een mandaat van N-
niveau, algemeen directeur of N-1 niveau of tot 7 jaar na de benoeming in een N-2
functie. De selector en lijnmanager kunnen in het kader van niet nodeloos hertesten
beslissen om niet te hertesten indien er niet langer dan 7 jaar geleden testen werden
afgelegd. Verder worden er geen vrijstellingen meer verleend louter op basis van het
recent (niet langer dan 7 jaar geleden) uitgeoefend hebben van een functie.[32]

Er wordt in artikel VI 160 een overgangsmaatregel ingevoerd voor de resterende

duur van de lopende vrijstellingen.[32]

VI 3bis

VI 160

VI 3bis: vrijstelling voor externe potentieelin-
schatting voor een directeursfunctie

externe potentieelinschatting >> externe po-
tentieelinschatting

VI 3bis: vrijstelling voor test generieke compe-
tenties voor een directeursfunctie

test van de generieke competenties voor een
graad, functie, mandaat of tijdelijke aanstelling
>> vrijstelling voor de competenties waarvoor
hij getest en vrijgesteld is op basis van een
eerdere generieke test

VI 3bis: vrijstelling voor test van de generieke
competenties voor een andere directeurs-
graad

test van de generieke competenties voor een
graad, functie, mandaat of tijdelijke aanstelling
>> vrijstelling voor de competenties waarvoor
hij getest en vrijgesteld is op basis van een
eerdere generieke test

Art. VI 3ter. De eedaflegging die voorzien is na een eerste statutaire werving (artikel
[Il 12), moet ook plaatsvinden bij een eerste statutarisering die verkregen wordt na
een bevordering of een procedure van horizontale mobiliteit. De eed dient immers
afgelegd te worden bij de eerste vaste benoeming.[49]
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Art. VI 3quater. In afwijking van artikel Il 2, 1°, kan door de lijnmanager, vooraf-
gaand aan de rekrutering, van de diplomavoorwaarde worden afgeweken als de
functie voorkomt op de lijst van knelpuntfuncties binnen de diensten van de Vlaamse
overheid die door de Vlaamse minister, bevoegd voor de bestuurszaken, wordt vast-
gesteld na advies van de selectoren. Het ministerieel besluit knelpuntfuncties van 7
januari 2021 somt de functies op waarvoor de selector kan afwijken van de diploma-
voorwaarden. De diplomavereisten die bijlage 4 vaststelt voor specifieke functies
gelden ook bij overplaatsingen via horizontale mobiliteit of bij bevordering (zie artikel
VI 18 § 1 en artikel VI 37 bis). Zo moet men bv. bij een overplaatsing via de horizon-
tale mobiliteit naar de graad van programmeur over één van de in bijlage 4 opgelijste
diploma’s beschikken. Het nieuwe artikel VI 3 quater heeft als bedoeling het mogelijk
te maken om functies die voorkomen op de lijst van het ministerieel besluit knelpunt-
functies ook bij horizontale mobiliteit of bevordering als knelpuntfunctie vacant te
kunnen verklaren. Dan kan ook afgeweken worden van de diplomavoorwaarde voor
informaticus bij bevordering, vermeld in art. VI 46 § 2. Bij externe mobiliteit geldt
geen diplomavoorwaarde.[60]

Voor ingenieursfuncties heeft dit tot gevolg dat men vanuit de graad van adjunct van
de directeur met een ingenieursdiploma van industrieel ingenieur of master in de in-
dustriéle wetenschappen kan meedingen naar de graad van ingenieur indien de
functie wordt opengesteld als knelpuntfunctie. Om te bevorderen naar een ingeni-
eursgraad (directeur-ingenieur of adviseur-ingenieur) moet men echter naast de di-
plomavoorwaarden tevens aan de statutaire bevorderingsvoorwaarden voldoen. Dit
kan enkel vanuit de graad van ingenieur of vanuit de graad van wetenschappelijk
attaché met een diploma dat toegang geeft tot de graad van ingenieur (artikel VI 39 8
3, 5°en 7° en artikel VI 40 8§ 3, 4° en 5° VPS). Een rechtstreekse bevordering vanuit
de graad van adjunct van de directeur naar de graad van adviseur-ingenieur of direc-
teur-ingenieur is dus niet mogelijk, ook al stelt men open via knelpuntfunctie en be-
schikt betrokkene over een diploma van industrieel ingenieur/master in de industriéle
wetenschappen.

Art. VI 4. Toepassingsproblemen in het algemeen kunnen zich voordoen inzake be-
leidsdomeinoverschrijdende procedures, daar waar de statuten nu uitgaan van de
eigen rechtspersonen. Hier treedt de Vlaamse minister van Bestuurszaken op als
scheidsrechter.[2]

TITEL 2. HIERARCHISCHE INDELING DER GRADENI2]

Art. VI 5. ledere ambtenaar is titularis van een graad, die hem situeert binnen een
bepaalde rang.

In bijlage 3 bij dit besluit wordt een overzicht gegeven van de hiérarchische indeling
van de graden per niveau en per rang. [2]

Art. VI 6. Binnen de diensten van de Vlaamse overheid zijn er vier niveaus, die elk
met een letter worden aangeduid: niveau A, niveau B, niveau C en niveau D.
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In de diensten van de Vlaamse overheid komen 16[6] hiérarchische rangen voor:
- niveau A telt (7) hiérarchische rangen: Al, A2, A2M, A2E, A2A, A2L en A3 [6]
- niveau B telt 3 hiérarchische rangen: B1, B2, B3
- niveau C telt 3 hiérarchische rangen: C1, C2, C3
- niveau D telt 3 hiérarchische rangen: D1, D2, D3

De rangaanduiding bestaat in principe uit de combinatie van de letter van het niveau
en het cijfer dat de plaats aangeeft binnen het niveau; de cijfers zijn op te vatten in
rekenkundige volgorde, zodat het laagste cijfer (1) de laagste rang aanduidt, enz. [2]

De rang A2E situeert zich tussen rang A2M (terugvalgraad voor middenkaderfunc-
ties) en rang A2A (graad van afdelingshoofd of projectleider N-1).[32]

TITEL 3. ANCIENNITEIT [2]

De anciénniteit kan, naast de evaluatie en het examen, één van de criteria zijn die er moeten
toe leiden om de beste ambtenaren te bevorderen.

Ofschoon het een blind en mathematisch criterium is, kan toch niet ontkend worden dat de
ervaring een belangrijke rol speelt in de beoordeling van de bekwaamheid van een ambte-
naar om hogere ambten uit te oefenen.

De combinatie met het evaluatiestelsel moet het arbitraire karakter van dit criterium enigszins
verzachten.

De anciénniteit wordt nochtans niet aangehouden als formeel en doorslaggevend criterium of
zelfs element van rangschikking bij de hiérarchische loopbaan; zij ruimt plaats ten voordele
van de personeelsbeheersinstrumenten en kan derhalve enkel een aanwijzing zijn. De
schaalanciénniteit verworven op basis van evaluatie speelt daarentegen wel de hoofdrol in
het overgaan tussen salarisschalen binnen eenzelfde rang.

Anciénniteit wordt in het VPS nog gebruikt als deelnemingsvoorwaarde bij een bevorde-
ringsprocedure naar het hogere niveau of benoemingsvoorwaarde na een bevorderingspro-
cedure binnen het niveau (Titel 5 — De bevordering).[32]

Art. VI 7. Naast de in dit artikel opgenomen administratieve anciénniteiten bestaat
nog de geldelijke anciénniteit (zie deel VII - Verloning). [2]

Art. VI 8. De paragrafen 1, 2 en 3 definiéren de begrippen graadanciénniteit, niveau-
anciénniteit en dienstanciénniteit.

Voor de dienstanciénniteit worden prestaties in om het even welke hoedanigheid, dus
ook als contractueel, in aanmerking genomen.

8 4. Conform artikel 39 van het EG-Verdrag en artikel 7, eerste en vierde lid, van de
Verordening (EEG) nr. 1612/68 van de Raad van Europa van 15 oktober 1968 betref-
fende het vrije verkeer van werknemers binnen de EG, worden voor de berekening
van de niveau-, de graad- en de dienstanciénniteit niet alleen de diensten verricht bij
de diensten van de Vlaamse overheid (nieuwe structuur vanaf 1 januari 2006) in
aanmerking genomen, maar ook de voorgaande diensten verricht bij haar rechts-
voorgangers, namelijk de diensten van de Vlaamse Regering (tot 31 december 2005)
en de Vlaamse openbare instellingen die ressorteren onder het Stambesluit (tot 31
december 2005). Tevens worden in aanmerking genomen de diensten verricht bij de
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diensten en instellingen van de Europese Economische Ruimte, de diensten en in-
stellingen van een lidstaat van de Europese Economische Ruimte, de diensten en
instellingen van de Belgische Staat, de diensten en instellingen van andere gemeen-
schappen en gewesten en de gemeenten, provincies en OCMW's.

Ter uitvoering van het akkoord over de Europese Economische Ruimte, dat op 2 mei
1992 te Porto werd ondertekend, wordt het begrip Europese Unie uitgebreid tot Eu-
ropese Economische Ruimte (EER). De EER omvat de 28[32] landen van de Euro-
pese Unie (Benelux, Frankrijk, Duitsland, Itali&é, Groot-Brittannié, lerland, Denemar-
ken, Grieken-land, Spanje, Portugal, Oostenrijk, Finland, Zweden, Cyprus, Estland,
Hongarije, Letland, Litouwen, Malta, Polen, Slovenié, Slowakije en Tsjechié&, Bulga-
rije, Roemenié en Korati€[32]), aangevuld met Liechtenstein, IJsland en Noorwegen.

§ 5. geeft een definitie van het begrip "schaalanciénniteit".

Het is de Vlaamse minister, bevoegd voor de bestuurszaken, die beslist of en in welke
mate, voorgaande prestaties verricht bij de in 8 4 vermelde diensten die niet behoren
tot de Vlaamse overheid in aanmerking komen voor de schaalanciénniteit.

Het is evident dat men slechts graad- en niveauanciénniteit opbouwt voor zover de
voorgaande diensten in dezelfde of vergelijkbare graad en hetzelfde of vergelijkbaar
niveau werden gepresteerd. Die vergelijkbaarheid wordt aan de hand van om het
even welk criterium bepaald.

Personeelsleden die in een andere openbare dienst in een bepaalde schaal voor-
gaande diensten hebben gepresteerd en in dienst komen bij de Vlaamse overheid in
dezelfde schaal, kunnen eventueel meteen ingeschaald worden in een hogere sala-
risschaal. De minister zal evenwel op basis van het personeelsstatuut van herkomst
en het Vlaams Personeelsstatuut dienen te oordelen of de aldaar gepresteerde voor-
gaande diensten in een bepaalde salarisschaal eveneens bij de Vlaamse overheid
op een objectieve basis en rekening houdend met de aldaar verkregen evaluatie
kunnen gevaloriseerd worden.

In de definities graad-, niveau-, dienst- en schaalanciénniteit komt het begrip ambt met
volledige prestaties niet meer voor.

De formulering in het personeelsstatuut moet immers conform zijn met richtlijn
97/81/EG van 15 december 1997. Deze richtlijn bepaalt dat deeltijdwerkers voor wat
betreft hun arbeidsvoorwaarden niet minder gunstig behandeld mogen worden dan
voltijdwerkers. De richtlijn sluit evenwel niet uit dat het pro-rata-temporisbeginsel toe-
gepast wordt bij deeltijdse prestaties. De huidige bepalingen in het Vlaams perso-
neelsstatuut zijn conform de Europese richtlijn: enerzijds wordt bij het verlof voor deel-
tijdse prestaties dat langer dan 5 jaar genomen wordt het pro-rata-temporisbeginsel
toegepast, anderzijds zijn de andere verloven gelijkgesteld met dienstactiviteit zodat er
geen effect is op de anciénniteit. [2]

Eenzelfde periode kan slechts eenmaal aanleiding geven tot verrekening van ancién-
niteit.

Een van de basisprincipes voor de verrekening van geldelijke anciénniteit is steeds
geweest dat de duur van de in aanmerking komende diensten die de ambtenaar heeft
verricht nooit de werkelijke duur van de door deze diensten gedekte periodes mag
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overschrijden. Dit houdt in dat er geen dubbele aanrekening van de diensten mag ge-

beuren en ook dat er geen fictieve anciénniteit mag worden toegekend (zie art. XIIl 14

VPS van 1993 en punt I.1.1 van de rondzendbrief DVO/BZ/P&0/2008/8 dd 17 oktober
2008). Ook voor de verrekening van de administratieve anciénniteit geldt dit basisprin-
cipe. [9]

Voorbeeld

Een medewerker slaagt voor een aanwervingsexamen van adjunct van de directeur en wordt na enkele
maanden proeftijd als adjunct van de directeur ontslagen in zijn hoedanigheid van ambtenaar op proef.
Hij wordt terug medewerker en zijn anciénniteiten als medewerker zijn blijven doorlopen tijdens zijn
proeftijd als adjunct van de directeur. Daarna slaagt hij opnieuw voor het wervingsexamen van adjunct
van de directeur en na een ditmaal gunstige proeftijd vastbenoemd. Voor de periode van de eerste
maanden proeftijd als adjunct van de directeur kan er geen schaalanciénniteit aangerekend worden,
aangezien betrokkene tijdens deze periode reeds schaalanciénniteit heeft opgebouwd als medewer-
ker.[9]

Art. VI 9. Voor wat betreft de aanrekening van graad-, niveau- en schaalanciénniteit
komen de prestaties verricht bij de in artikel VI 8 § 4 opgesomde overheidsdiensten
volledig in aanmerking, voor zover de prestaties werden verricht in dezelfde of een
vergelijkbare graad, niveau en salarisschaal. [2]

Art. VI 10. De administratieve anciénniteiten worden uitgedrukt in jaren en volle ka-
lendermaanden en beginnen op de eerste dag van een maand. Gedeelten van
maanden worden weggelaten en de anciénniteiten beginnen in dat geval op de eer-
ste dag van de volgende maand. De gedeelten van maanden kunnen echter wel op-
gespaard worden tot ze een volledige maand bedragen.[39]

Indien bv. vanaf 10 januari tot en met 9 februari voltijds ouderschapsverlof wordt op-
genomen, dan bouwt men toch twee onvolledige maanden schaalanciénniteit op.
Vlimpers telt deze onvolledige maanden dan bij elkaar op. Resulteert deze optelling
in een cijfer na de komma, dan vervalt dit cijfer niet, maar wordt het voorlopig opzij
gezet. Met het cijfer na de komma wordt enkel rekening gehouden op het moment
dat het betrokken personeelslid nogmaals een onvolledige maand schaalanciénniteit
opbouwt. Gaat een ambtenaar over naar een hogere salarisschaal, dan telt het cijfer
na de komma die de ambtenaar in de lagere salarisschaal opbouwde niet mee voor
de berekening van de schaalanciénniteit in de hogere salarisschaal. Wordt betrokke-
ne oprustgesteld, dan vervalt het cijfer na de komma.[39]

Op verloven voor deeltijdse prestaties die zijn gestart voor 1 januari 2018 blijft de ge-
lijkstelling met non-activiteit na zestig maanden van kracht en blijven de bereke-
ningsmodaliteiten die golden bij toekenning van kracht (zie de toelichting bij artikel X
27). In toepassing van het vroegere art. VI 106, 2° d) bouwt de ambtenaar tijdens de
afwezigheid ingevolge verlof voor deeltijdse prestaties gelijkgesteld met non-activiteit
geen schaalanciénniteit op. Hier wordt het pro-rata temporisbeginsel toegepast en
krijgt men de volledige schaalanciénniteit voor de periodes van werkelijk geleverde
prestaties.[39]

TITEL 4. MOBILITEIT[2]
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Hoofdstuk 1. Herplaatsing[2]

De herplaatsing is bedoeld voor elke ambtenaar van rang A2E[9] en rang A2 of[32] lager van
de diensten van de Vlaamse overheid [12] en voor het contractuele personeelslid met een
salarisschaal of beginsalarisschaal die overeenstemt met rang A2E[9] en rang A2 of[32] la-
ger van de diensten van de Vlaamse overheid van wie de functie vacant werd verklaard tij-
dens zijn langdurige afwezigheid of die omwille van medische, persoonlijke of functionele
redenen zijn huidige functie niet meer kan of mag uitoefenen. Het is aangewezen dat hij een
nieuwe functie krijgt.

Wanneer er een vacante betrekking van rang A2E[9] en rang A2[32] of lager binnen de dien-
sten van de Vlaamse overheid moet ingevuld worden, krijgen de personen in herplaatsing
die geschikt zijn voor de functie voorrang op andere kandidaten voor de betrekking (artikel |
5,81).[2]

* * %

Art. VI 11. Herplaatsing van ambtenaren [32] is mogelijk naar om het even welke
andere graad van dezelfde rang of naar een graad van een lagere rang in hetzelfde
niveau of een lager niveau. Dit is de essentie van herplaatsing. De mogelijkheid
wordt voorzien om personeelsleden die niet meer (kunnen) functioneren op een be-
paald niveau, rang of graad te herplaatsen naar een lager "niveau” omdat dit beter in
overeenstemming is met het jobprofiel.[23]

Demotie (of ook remotie genoemd) kan een alternatief zijn voor ontslag. Daarbij is
het essentieel voor de motivatie van betrokkene dat de aangeboden betrekking op
een lager niveau zinvol blijft.[23]

De overheid wil nog verder gaan met de medewerker. De doelstelling is om de me-
dewerker gemotiveerd te laten werken in een nieuwe functie, niet om met hem af te
rekenen. De focus ligt duidelijk op een nieuwe weg/uitdaging/mogelijkheid.[23]

Voor contractuelen is herplaatsing onder bepaalde voorwaarden[39] mogelijk naar
een betrekking met dezelfde salarisschaal of geldelijke loopbaan of met een salaris-
schaal die overeenstemt met een lagere rang dan die van de (begin)salarisschaal
van de betrekking waaruit de herplaatsing gebeurt.[23]

Om de herplaatsing bijkomend te faciliteren wordt in een financiéle incentive voorzien
door de personeelsleden in herplaatsing een financiéle rugzak mee te geven. Deze
budgettaire regeling houdt in dat het verschil tussen de totale budgettaire loonlast
van het herplaatste personeelslid en de theoretische loonlast van de basisgraad ver-
schoven wordt van de entiteit van de afstaande lijnmanager naar de entiteit van de
ontvangende lijnmanager.[23]

1. Voorbeeld herplaatsing in zelfde rang
a. Statutair titularis van rang C1 in entiteit A, schaal C113 (max.); loonkost
52.000 € = effectieve loonkost
b. Herplaatsing in zelfde rang C1 in entiteit B
c. Aanwervingskost C1: C111 a 6j.: 34.300 €
d. Rugzak = effectieve loonkost C113 (max.) - aanwervingskost = 17.700 €

2. Voorbeeld herplaatsing in lagere rang
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a. Statutair titularis van rang C1, schaal C113 (max.) in entiteit A; loonkost
52.000 €

b. Herplaatsing in lagere rang D1 in entiteit B

c. Aanwervingskost D1: D111 a 6j.: 30.400 €

d. Inschaling in rang D1 op 3de trap Fulo = D113 (max.) maar met behoud van
schaal C113: 52.000 € = effectieve loonkost

e. Rugzak=effectieve loonkost in C113 (max.) - aanwervingskost in D1=
21.600 €

Deze budgettaire rugzak wordt door entiteit A naar entiteit B recurrent overgedra-

gen, in de regel naar aanleiding van een begrotingsopmaak of

-aanpassing, tenzij dit reeds gebeurde via een herschikking (herverdelingsbesluit)

bv. in het jaar van de herplaatsing a rato van x/12 van het verschil.[23]

Op recurrente basis wil zeggen op steeds terugkerende (jaarlijkse) basis.[23]

Redenen voor een herplaatsing zijn o.a.:

- het personeelslid waarvan de betrekking vacant werd verklaard tijdens zijn afwe-
zigheid, keert terug naar de administratie.

- na beéindiging van een mandaat, tewerkstelling of verlof krijgt de ambtenaar een
gepaste dienstaanwijzing binnen de interne arbeidsmarkt via herplaatsing[6] (arti-
kel 1 16);

- het personeelslid kan of mag omwille van medische redenen zijn huidige functie
niet meer uitoefenen;

- het personeelslid heeft zelf verzocht te worden herplaatst om persoonlijke rede-
nen;

- functionele redenen, bijv. er is geen goede overeenstemming tussen persoon en
functie van het personeelslid, de functie van het personeelslid werd opgeheven als
gevolg van een reorganisatie of proceshertekening, de vernietiging of intrekking
van een bevordering, ...[2]

Essentiéle voorwaarde voor een herplaatsing om medische redenen is dat deze ge-
beurt na een advies van de preventieadviseur-arbeidsarts of na advies van de arts
van MEDEX in het kader van een onderzoek met het oog op een vervroegde pensio-
nering of na een arbeidsongeval.[12]

Het is niet de bedoeling om deze herplaatsingsregeling toe te passen op de ambte-
naar van rang A2M. Voor het middenkader (afdelingshoofden, projectleiders N-1 en
hoofd-adviseurs) geldt een eigen (ruime) herplaatsingsregeling via artikel V 46 8§ 4:
op eigen verzoek kan herplaatsing in een passende functie in om het even welke
graad buiten het middenkader.[23]

Alle contractuele personeelsleden met een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde
duur komen ook in aanmerking voor herplaatsing op voorwaarde dat ze zich in een
formeel re-integratietraject in de zin van de Codex over het welzijn op het werk be-
vinden (zie artikel 1 5). Als zij zich niet bevinden in een zo’n re-integratietraject, ko-
men contractuele personeelsleden met een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde
duur voor herplaatsing in aanmerking als ze niet zijn geworven in het kader van een
uitzonderlijke en tijdelijke personeelsbehoefte of in het kader van een vervangings-
opdracht.[32]
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Art. VI 12. 8 1 legt de verantwoordelijkheid en het initiatief om een personeelslid te
herplaatsen bij de lijnmanager van de entiteit, raad of instelling van herkomst. De
lijnmanager heeft het recht personeelsleden voor herplaatsing aan te duiden.
Aanmelding voor herplaatsing bij het herplaatsingsbureau zal pas kunnen nadat de
lijnmanager met het personeelslid een traject aflegde van begeleiding en ondersteu-
ning, waaronder vorming, training, ontwikkeling, ... om zijn functioneren te verbete-
ren. De lijnmanager gaat zo mogelijk over tot wijziging van dienstaanwijzing of vrijwil-
lige terugzetting in graad binnen de entiteit, raad of instelling.

Na afloop van het voortraject zonder resultaat, meldt de lijnmanager het personeels-
lid aan bij het herplaatsingsbureau.[23]

Het personeelslid kan aan de lijnmanager vragen om voor herplaatsing te worden
aangeduid.

De aanmelding gebeurt bij het herplaatsingsbureau[23] (het Agentschap Overheids-

personeel [29]).

Het herplaatsingsbureau[23] codrdineert het herplaatsingsbeleid. Dit betekent onder

andere:

- actief beheer van de pool van personeelsleden in herplaatsing;

- opsporen van personeelsbehoeften die ingevuld zouden kunnen worden door per-
soneelsleden in herplaatsing;

- organisatie van de ondersteuning van de personeelsleden in herplaatsing;

- zoeken van alternatieve tewerkstellingsmogelijkheden.

Het is de bedoeling om binnen het herplaatsingsbureau enkel personen op te nemen
die herplaatsbaar zijn met de normale HR-tools (competentiescreening, bepalen
jobdoelwit, zelfanalyse, analyse interne arbeidsmarkt, sollicitatietraining, begeleiding
bij vacatures, gerichte bijscholing, ....).[23]

Die herplaatsbaarheid wordt door het herplaatsingsbureau beoordeeld in een ont-
vankelijkheidstoets of het om een personeelslid gaat dat in een andere functie kan
worden geplaatst mits vorming, arbeidsstage, begeleiding, enz., dan wel of het om
een personeelslid gaat met een te afwijkend jobprofiel.[39]

De intakefase/ontvankelijkheidstoets kan in deze gevallen bestaan uit:

- aanmeldingsgesprek (gesprek met de leidinggevende en de P&O verantwoordelij-
ke)

- intakegesprek (eerste kennismaking met de persoon)

- in kaart brengen van de problematiek a.d.h.v. een aantal psychotechnische proe-
ven, interview en persoonlijkheidsvragenlijst

- 1 a 2 opvolggesprekken.

- aan de hand van de informatie die de trajectbegeleider verzamelt, wordt een rap-
port opgesteld waarin wordt gemotiveerd waarom de persoon (nog) niet her-
plaatsbaar is. Dit rapport wordt besproken met de uitsturende entiteit, raad of in-
stelling en wordt mits instemming van de kandidaat aan de preventieadviseur be-
zorgd.[23]

Indien uit de ontvankelijkheidstoets blijkt dat het gaat over een personeelslid, dat
omwille van een achterliggende problematiek niet herplaatsbaar is via de normale
HR-tools, wordt het traject afgesloten. Op dat ogenblik (of desgevallend vroeger als
de problematiek reeds duidelijk is) kan de lijnmanager van de entiteit, raad of instel-
ling, waartoe het personeelslid behoort advies vragen aan een multidisciplinair team
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(diversiteitsbeleid[32], sociale dienst, preventieambtenaar, arbeidsgeneesheer, her-
plaatsingsbureau) binnen de Vlaamse overheid, die op een gepaste wijze kunnen
doorverwijzen of verder adviseren.[23]

De lijnmanager heeft de mogelijkheid (vrije keuze) om het personeelslid, dat niet in
aanmerking kwam voor herplaatsing omwille van de achterliggende problematiek, na
een trajectbegeleiding (externe begeleiding of behandeling) opnieuw aan te melden
bij het herplaatsingsbureau. Na de aanmelding wordt het traject hernomen door het
herplaatsingsbureau.[23]

Indien uit de ontvankelijkheidstoets blijkt dat het personeelslid kan herplaatst worden
in een andere, eventueel lagere functie mits vorming, arbeidsstage, begeleiding,
enz., wordt het herplaatsingstraject opgestart en is het personeelslid in herplaatsing.
Aangezien het doel bij herplaatsing is om de medewerker gemotiveerd te laten wer-
ken in een nieuwe functie, en dit bij herplaatsing naar een functie van een lagere
rang niet evident is door de financiéle consequenties, kan herplaatsing naar een la-
gere rang enkel onder de volgende voorwaarden:

- als het herplaatsingsbureau vaststelt dat het personeelslid niet langer geschikt is
om functies uit te oefenen van dezelfde rang en als het personeelslid akkoord
gaat met een herplaatsing naar een functie van lagere rang;

- om medische redenen.

De medische ongeschiktverklaring voor een bepaalde functie gebeurt door de
preventieadviseur-arbeidsgeneesheer (cfr. art. 48 van het KB van 28 mei 2003
betreffende het gezondheidstoezicht) of na advies van de arts van MEDEX in het
kader van een onderzoek met het oog op een vervroegde pensionering of na een
arbeidsongeval.[23]

Voor het contractuele personeelslid vergt dit een aanpassing van de arbeidsovereen-
komst.[23]

De lijnmanager van de entiteit van herkomst van het personeelslid in herplaatsing
behoudt de volle hiérarchische verantwoordelijkheid. Het personeelslid in herplaat-
sing krijgt van de lijnmanager opdrachten en taken in afwachting van de herplaatsing
in een nieuwe functie.

Voor wat betreft de agentschappen Opgroeien en Opgroeien regie is het zo dat de
aanmelding via herplaatsing zowel door de lijnmanager van agentschap Opgroeien
als door de lijnmanager van agentschap Opgroeien regie kan gebeuren. Voor de ef-
fectieve herplaatsing echter wordt er steeds een dienstaanwijzing gegeven in één
van beide agentschappen of buiten de agentschappen.[60]

Overeenkomstig 8§ 2 behoudt het personeelslid - zolang hij niet herplaatst werd - zijn
dienstaanwijzing in de entiteit van herkomst.[23]

§ 3 - opgeheven[23]

8 4 bepaalt dat, wanneer er in een bepaalde entiteit een vacante betrekking moet
ingevuld worden, de lijnmanager van die entiteit en het herplaatsingsbureau[23] na-
gaan of het personeelslid in herplaatsing geschikt is voor die functie. Wanneer er een
vacante betrekking moet ingevuld worden, krijgen de personeelsleden in herplaatsing
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die geschikt zijn voor de functie immers voorrang op andere kandidaten voor de be-
trekking (artikel I 5, § 1).

De lijnmanager van de entiteit, raad of instelling waar het personeelslid terecht komt,
maakt een keuze uit alle geschikte personeelsleden in herplaatsing.

8 5. In geval van herplaatsing is het in het belang van het personeelslid dat hij zo
snel mogelijk herplaatst wordt in zijn nieuwe functie. De lijnmanagers van de ontvan-
gende en uitsturende entiteiten bepalen samen wanneer het personeelslid zijn nieu-
we functie dient op te nemen. ldealiter neemt hij zijn nieuwe functie op binnen de der-
tig kalenderdagen.

8§ 6. In geval van overplaatsing via de horizontale mobiliteit, kan het personeelslid
een aangeboden betrekking weigeren (artikel VI 24). De ambtenaar in herplaatsing
kan slechts twee maal een aangeboden betrekking weigeren; daarna wordt hij
ambtshalve herplaatst naar de eerstvolgende aangeboden betrekking. Deze regeling
is niet van toepassing in het geval van een herplaatsing naar een functie van lagere
rang. Daarvoor is steeds de toestemming van het personeelslid nodig.[23] Wanneer
hij steeds de aangeboden betrekking zou kunnen weigeren, zou hij zijn herplaatsing
kunnen blokkeren, terwijl de ambtenaar zo snel mogelijk herplaatst moet worden,
aangezien hij zijn huidige functie niet kan blijven uitoefenen.

De effectieve indienstneming gebeurt pas na voorafgaand akkoord van het contrac-
tuele personeelslid.[2]

8 7. Het herplaatsingsbureau krijgt de bevoegdheid om een lopend herplaatsingstra-

ject vroegtijdig stop te zetten indien het personeelslid de aangeboden mogelijkheden

niet actief benut. Redenen die aanleiding kunnen geven tot een stopzetting van de

herplaatsing zijn de volgende:

- geen stappen ondernemen tot het deelnemen aan voorgestelde opleidingen in het
kader van een heroriéntering

- niet deelnemen aan opleidingen, trainingen of infosessies georganiseerd door het
herplaatsingsbureau

- niet openstaan voor feedback op het eigen functioneren of de eigen sollicitatiestra-
tegie

- niet openstaan voor het aanvaarden van een aangepaste job (inclusief standplaats
binnen redelijke grenzen) op advies van het herplaatsingsbureau

- het niet in overweging nemen van een betrekking die aangepast is aan de mogelijk-
heden van het personeelslid.[32]

Tegen een personeelslid dat aan een herplaatsingsprocedure weigert mee te wer-
ken, kan voorts via een tuchtprocedure worden opgetreden. Zo'n personeelslid komt
immers aan zijn statutaire verplichtingen te kort.[32]

De herplaatsing kan alleen worden stopgezet indien personeelsleden niet actief

meewerken en mag niet worden stopgezet indien, ondanks de actieve medewerking
van het personeelslid in herplaatsing, er geen geschikte job wordt gevonden.[32]

Art. VI 13. - opgeheven[23]
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Art. VI 14. Het herplaatste personeelslid behoudt zijn hoedanigheid van ambtenaar
of contractueel personeelslid.

Het personeelslid behoudt zijn administratieve en geldelijke anciénniteiten.

De ambtenaar die herplaatst wordt in een andere (lagere) graad, wordt benoemd in
die nieuwe graad en ingeschaald op de overeenkomstige trap van de functionele
loopbaan van de nieuwe graad (ook in geval van arbeidsongeval en beroepsziekte
en medische redenen) .

De ambtenaar die wordt herplaatst naar een functie in een lagere rang behoudt ech-
ter het salaris dat hij had in zijn salarisschaal van herkomst op het moment van de
herplaatsing, tot het moment dat hij in zijn organieke graad een hoger salaris bereikt.
[23]

Het contractuele personeelslid, dat wordt herplaatst, krijgt een arbeidsovereenkomst
met de salarisschaal of de geldelijke loopbaan, verbonden aan de nieuwe contractue-
le betrekking. Bij herplaatsing naar een functie in een lagere rang behoudt het perso-
neelslid het salaris dat hij had in zijn salarisschaal van herkomst op de datum van de
herplaatsing, tot het moment dat hij een hoger salaris bereikt in zijn nieuwe betrek-
king.[23]

Art. VI 15 - opgeheven[23]

Art. VI 16. Dit artikel bepaalt wie het besluit houdende wijziging van de dienstaanwij-
zing (ambtshalve) ondertekent in geval van herplaatsing van een personeelslid. [2]

Art. VI 17. De ambtenaar op proef met het oog op vaste benoeming of bevorde-
ring[34] kan naast de herplaatsing om redenen van herstructurering, overeenkomstig
artikel Il 13 eenmalig een andere dienstaanwijzing krijgen binnen het beleidsdomein,
de strategische adviesraad of het GO en deelnemen aan de horizontale mobiliteit (zie
volgend hoofdstuk).

Indien de ambtenaar op proef (na werving of bevordering)[34] via de herplaatsing
een andere betrekking krijgt zal de lijnmanager van de entiteit waar de ambtenaar op
proef[34] terecht komt eenmalig een nieuwe proeftijd vaststellen omdat de stagiair
nog geen ervaring heeft met de materie van de entiteit waar hij terecht komt. De ont-
vangende lijnmanager bepaalt de duur van de proeftijd[34] (binnen de perken van de
maximumduur). [2]

Hoofdstuk 2. Horizontale mobiliteit[2]

Horizontale mobiliteit geeft personeelsleden van de diensten van de Vlaamse overheid de
kans om in een andere betrekking terecht te komen wanneer zij dit willen, voor zover de be-
weging naar een andere graad zich binnen dezelfde of een lagere rang situeert.[32]

* k%

Art. VI 18. 8 1.[32] Horizontale mobiliteit wordt gedefinieerd als de overplaatsing van
een ambtenaar van een entiteit, raad of instelling naar een andere betrekking van
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dezelfde of een lagere[32] graad bij een entiteit, raad of instelling of wat de contrac-
tuele personeelsleden betreft naar een andere[6] betrekking met dezelfde of een la-
gere rangindicie[32] bij een entiteit, raad of instelling.

V6or 1 juli 2016 was de horizontale mobiliteit niet toegankelijk voor contractuele per-
soneelsleden die vervangingsopdrachten verrichten en die gedurende minder dan 2
jaar ononderbroken in dienst zijn. Deze uitsluiting werd geschrapt in artikel | 5 waar-
door een contractueel personeelslid geworven in het kader van een vervangingsop-
dracht van bij de start van diens arbeidsovereenkomst toegang krijgt tot de horizonta-
le mobiliteit. Voorwaarde is wel dat men geslaagd is voor een objectief wervingssys-
teem zoals bedoeld in deel Il VPS.

De kandidaatstelling van het contractuele personeelslid voor een vacature in het ka-
der van de horizontale mobiliteit wordt aanzien als zijn akkoord om in deze betrek-
king te worden tewerkgesteld.

Bij overplaatsing naar een functie waarvoor een specifiek diploma vereist is, gelden
dezelfde diplomavoorwaarden als bij aanwerving in die functie (zie bijlage 4). Hori-
zontale mobiliteit kan niet gebruikt worden voor een overplaatsing naar een hogere
rang (dit houdt immers een bevordering in). Gezien de procedure van horizontale
mobiliteit vanaf 1 juli 2016 minstens dezelfde mogelijkheden biedt als deze van
graadverandering, werd de procedure van graadverandering (het vroegere artikel VI
65) overbodig.[32]

Het Agentschap Overheidspersoneel[29] beheert de beleidsdomeinoverschrijdende ho-
rizontale mobiliteit.[9]

Met betrekking tot de organisatie van de beleidsdomeinoverschrijdende horizontale
mobiliteit wordt de verantwoordelijkheid als volgt verdeeld:

Het Agentschap Overheidspersoneel[29]:

- opmaken, verfijnen en beheren van de internet/intranettoepassingen voor het be-
kendmaken van de vacatures;

- op punt stellen van het charter, waarin de deontologische basisafspraken worden
beschreven;

- inventariseren, op basis van de input van de beleidsdomeinen/agentschappen,
van de kengetallen van de interne arbeidsmarkt over de beleidsdomeinen heen;

- op vraag ondersteuning bieden bij de selectie van de betrokken personeelsleden.

De personeelsfunctie van de entiteit:

- bekendmaken van de vacatures;

- opstellen van de procedure;

- uitvoeren van de selectie (uitnodigen kandidaten, afname testen/interview, be-
kendmaking resultaten).

(cfr. bijlage 5A bij de consolidatiebeslissing van de Vlaamse Regering van 23 april 2004).

De niet-beleidsdomeinoverschrijdende horizontale mobiliteit wordt beheerd door de
personeelsfunctie van de entiteit.

De regeling van de horizontale mobiliteit geldt voor ambtenaren, stagiairs en contrac-
tuele personeelsleden. De functies van N-niveau, algemeen directeur, N-1 niveau
(inclusief hoofdadviseur) worden uitgesloten (8 2). Voor hen geldt een aparte regeling
van horizontale mobiliteit in deel V. Voor de hoofdstatisticus (vaste benoeming in
rang A2A) geldt de regeling van horizontale mobiliteit niet.[32]
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§ 2. N.a.v. de hervorming van de selectieprocedures vervalt de generieke vrijstelling
vanaf 1 juli 2016. Vanaf die datum kan een contractueel personeelslid meedingen
voor een statutaire functie met overeenstemmende of gelijkwaardige inhoud (dit is
een functie in dezelfde rang) indien het geslaagd is voor een objectief wervingssys-
teem (ongeacht voor welke functie). Een objectief wervingssysteem houdt o.m. een
algemene bekendmaking van de functie in. Een selectie voldoet aan het criterium
algemene bekendmaking indien ze gepubliceerd werd in het Belgisch Staatsblad of
op de website van de VDAB (vanaf 1 november 2014) of indien ze, voor de periode
tussen 1 januari 2006 en 31 oktober 2014, gepubliceerd werd op de website van de
VDAB en/of op de website van Jobpunt Vlaanderen (zie artikel Ill 31). Om aan het
criterium ‘objectief wervingssysteem’ te voldoen, dient de selectie ook te beantwoor-
den aan de andere criteria vermeld in artikel 111 6 en volgende.

De voorwaarden voor een contractueel personeelslid om mee te dingen naar een
statutaire functie die golden voor 1 juli 2016, blijven in overgang geldig (zie artikel VI
161).[32]

In principe geldt na een overplaatsing via de horizontale mobiliteit geen proeftijd (ook
niet indien het gaat om een overplaatsing naar een andere graad van dezelfde rang
of een graad van een lagere rang), tenzij wanneer het gaat om een overplaatsing
vanuit een contractuele functie naar een statutaire betrekking.[32]

Art. VI 19. De vacature die ingevuld wordt via de horizontale mobiliteit wordt steeds
op een algemene wijze bekendgemaakt (website VDAB, naast eventueel andere
communicatiekanalen zoals intranet).[32]

Tijdens selecties moeten alle kandidaten gelijke kansen genieten. Wanneer de han-
dicap van een kandidaat dit vereist, moet de werkgever een geschikte aanpassing
doorvoeren (wet van 25 februari 2003 ter bestrijding van discriminatie en het decreet
van 8 mei 2002 houdende evenredige participatie op de arbeidsmarkt). Bij een as-
sessment, een aanwervingsprocedure, of enig andere procedure voor invulling van
een vacature vermeldt de selector op het inschrijvingsformulier of in het selectiere-
glement best hoe de kandidaat kan melden dat hij gebruik wenst te maken van een
aanpassing in de selectieprocedure omwille van een handicap.[6]

Art. VI 20. leder personeelslid van de diensten van de Vlaamse overheid dat over-
eenkomstig dit hoofdstuk en het selectiereglement in aanmerking komt voor de vaca-
ture, met uitzondering van de functies van N- en N-1 niveau, algemeen directeur en
hoofdstatisticus, kan zich kandidaat stellen voor een vacante betrekking via horizon-
tale mobiliteit bij de diensten van de Vlaamse overheid.[32]

Het personeelslid krijgt toegang tot de horizontale mobiliteit via gerichte kandidaat-
stelling; spontane kandidaatstelling wordt niet meer voorzien.

Art. VI 21. Het personeelslid moet zich in dienstactiviteit bevinden (zie de toelichting
bij artikel X 1) en voldoen aan de specifieke voorwaarden die voorgeschreven zijn om
de te begeven functie uit te oefenen op het moment van overplaatsing.[2]
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Art. VI 22. Afhankelijk van de scoop is potentieel een aanzienlijk aantal kandidaturen
mogelijk.

Een toetsing aan de deelnemingsvoorwaarden, zowel de statutaire voorwaarden als
de voorwaarden gesteld in de vacature (vb. specifiek diploma), biedt de mogelijkheid
om het aantal kandidaten te beperken.

De selector organiseert de selectie en beoordeelt de competenties en andere vereis-
ten. De selector doet dit in overleg met de lijnmanager. Het selectiereglement bepaalt
de specifieke onderdelen en de regels van de procedure (cfr. art. Il 9).[32]

Bij een proactieve selectieprocedure (=een selectieprocedure voor een veel voorko-
mende functie waarvoor men en werfreserve wil aanleggen zonder dat de lijnmana-
gers vooraf hun vacatures al hebben doorgegeven) kan de betrokkenheid van de
lijnmanager niet ingevuld worden. Er is immers nog geen lijnmanager van een vaca-
turehoudende entiteit gekend.

In dergelijke situatie beoordeelt de selector alleen de competenties, alsook het be-
antwoorden aan de voorwaarden.

In het kader van een overplaatsing binnen hetzelfde niveau geldt de algemene di-
plomavereiste van dat niveau niet. De ambtenaar kan zonder diploma immers in dat
niveau terechtgekomen zijn door aanwerving met EVC of door bevordering. Het se-
lectiereglement vermeldt enkel een diplomavereiste als er een specifieke diploma-
voorwaarde voor de functie is (vb. ingenieur of arts).[32]

Het is de lijnmanager van de ontvangende entiteit, raad of instelling die op zorgvuldi
ge wijze de meest geschikte kandidaat voor de te begeven functie kiest.[32]

De lijnmanager is niet verplicht om te benoemen, kan de procedure stopzetten of bij
niet geschiktheid beslissen om her op te starten, doch dit zou gelet op de professio-
nele selectietechnieken uitzondering moeten zijn. De keuze of niet-keuze wordt ge-
motiveerd (cfr. art. 11l 10).[32]

Art. VI 23. Het selectiereglement bevat de verschillende stappen in de procedure.[60]
De voorselectie heeft tot doel na te gaan of de kandidaat zinvol kan deelnemen aan
de selectieprocedure. In de voorselectie kan de selector een aantal competenties
beoordelen en kan de selector bijvoorbeeld volgende items toetsen: de motivatie en
de ervaring.[32]

Bij de agentschappen Opgroeien en Opgroeien regie kan de lijnmanager van het ene
agentschap optreden als lijnmanager in de jury voor het andere agentschap.

De lijnmanager delegeert deze bevoegdheden in de meeste gevallen door (een lijn-
manager zal immers zelden zetelen in een jury voor een selectie).

Het personeelslid aan wie de lijnmanager de bevoegdheid heeft gedelegeerd, en die
bij het ene agentschap is tewerkgesteld, kan ook optreden in de jury voor een selec-
tie bij het ander agentschap.[60]
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Art. VI 24. Het geselecteerde personeelslid moet[32] binnen de drie maanden na de
selectiebeslissing zijn nieuwe functie kunnen opnemen[32]. De lijnmanager van de
uitsturende entiteit kan dit niet verhinderen.

Het geselecteerde personeelslid kan echter een aangeboden betrekking weigeren.[2]

Art. VI 25. Het overgeplaatste personeelslid behoudt zijn geldelijke anciénniteit. In
principe is er ook behoud van administratieve anciénniteiten, tenzij bij overplaatsing
naar een graad met een functionele loopbaan van een kortere duur (zie artikel VI 26)
De ambtenaar wordt benoemd in de graad waartoe de vacante betrekking behoort en
ingeschaald in de daaraan verbonden salarisschaal, op de overeenkomstige trap van
de functionele loopbaan van de nieuwe graad. Gelet op de vrijwilligheid van de over-
stap wordt de ambtenaar benoemd in de graad waartoe de vacante betrekking be-
hoort en ingeschaald in de daaraan verbonden salarisschaal, op de overeenkomstige
trap van de functionele loopbaan van de nieuwe graad. Indien men via horizontale
mobiliteit meedingt naar een betrekking in een graad waaraan een lager salaris ge-
koppeld is, is het logisch dat men salaris inlevert. Hetzelfde geldt wat het contractue-
le personeelslid betreft.[32]

Art. VI 26. 8 1. De ambtenaar behoudt de graadanciénniteit en de schaalanciénniteit,
verworven in de laatste graad. Daarnaast geldt het algemene principe van schaalan-
ciénniteit van artikel VI 8 8§ 5: schaalanciénniteit bestaat uit de werkelijke diensten die
de ambtenaar in de betrokken salarisschaal heeft gepresteerd. Indien men overge-
plaatst wordt naar een betrekking met een graad die men in het verleden reeds heeft
gehad, kan het voordeliger zijn om de schaalanciénniteit uit die oorspronkelijke
graad, toe te kennen. Uiteraard is het niet de bedoeling om de schaalanciénniteit
verworven in de laatste graad en de schaalanciénniteit verworven in een eerdere
graad te cumuleren. Er moet een keuze gemaakt worden voor de meest voordelige
optie.[32]

Voorbeeld[32]

Een ambtenaar van C1 met salarisschaal C113 wordt bevorderd tot C211. Na verloop van tijd stelt de
ambtenaar zich kandidaat voor overplaatsing naar een lagere graad. Dit betekent dat betrokkene
wordt overgeplaatst in rang C1 (onmiddellijk lagere graad en rang). Overeenkomstig § 1 wordt betrok-
kene ingeschaald op de overeenkomstige trap van de functionele loopbaan. Aangezien betrokkene
wordt overgeplaatst vanuit hoofdmedewerker met salarisschaal C211 (eerste schaal van de functione-
le loopbaan in C2) zou betrokkene overgeplaatst worden naar medewerker met salarisschaal C111
(eerste schaal van de functionele loopbaan in C1). Dit zou betekenen dat betrokkene een lager salaris
zou ontvangen dan véér zijn bevordering naar C2 (op het moment van zijn bevordering naar C2 was
hij titularis van salarisschaal C113).

Billijkheidshalve kan in dergelijke situatie toepassing gemaakt worden van het algemene principe van
schaalanciénniteit zodat betrokkene niet overgeplaatst wordt in salarisschaal C111 maar in de schaal
die hij had op het moment van zijn bevordering zijnde salarisschaal C113.[32]

De vroegere overplaatsing van een niet-administratieve naar een administratieve
graad van dezelfde rang en de overplaatsing naar een betrekking van een graad van
een lagere rang worden opgenomen in de overplaatsing naar een functie van dezelf-
de of een lagere rang.[32]

Doordat de regeling horizontale mobiliteit uitgebreid wordt naar overplaatsingen naar
om het even welke graad binnen dezelfde rang, wordt de generieke regeling graad-
verandering opgeheven. In het vacaturebericht moeten de voorwaarden opgenomen
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worden om bij horizontale mobiliteit vanuit een andere graad te kunnen meedingen
(bv. geslaagd zijn voor het aanwervingsexamen voor de graad in kwestie, beschikken
over het vereiste diploma).[32]

Bv. voor een overplaatsing via horizontale mobiliteit van adjunct van de directeur
naar wetenschappelijk attaché moet men geslaagd zijn voor het examen van weten-
schappelijk attaché, voor een overplaatsing via horizontale mobiliteit van adjunct van
de directeur naar ingenieur moet men geslaagd zijn voor het examen van ingenieur
en beschikken over een diploma dat toegang geeft tot de graad van ingenieur.[32]

Gelet op de vrijwilligheid van de overstap wordt de ambtenaar benoemd in de graad
waartoe de vacante betrekking behoort en ingeschaald in de daaraan verbonden sa-
larisschaal, op de overeenkomstige trap van de functionele loopbaan van de nieuwe
graad. Uiteraard zal er salarisbehoud blijven bij overplaatsing naar dezelfde
graad.[32]

Naar analogie met de vroegere regeling van graadverandering, wordt bepaald dat bij
horizontale mobiliteit de graadanciénniteit, verworven in de laatste graad, wordt be-
houden.[32]

Aan sommige graden en functies is het voordeel van actieve diensten gekoppeld
(voordeliger pensioenberekening, bv. technicus met de functie van boswachter). Bij de
overplaatsing naar een andere graad verliest men mogelijks het voordeel hiervan.[32]

In het VPS zijn er loopbanen met een verschillende loopbaanduur:

Adjunct van de direc- Ingenieur Loods Wetenschappelijk
teur attaché
Al111 A121 Al141 A165
(22530 — 34780) (26280 — 40780) (30230 — 39780) (22530 — 38180)
Na 6 jaar SA: A112 Na 6 jaar SA: A122 Na 6 jaar SA: Al142 Na 4 jaar SA: A166
(24730 — 37030) (29280 — 43780) (32280 — 41830) (27030 — 40030)
Na 12 jaar SA: A113 Na 12 jaar SA: A123 Na 6 jaar SA: A143 Na 6 jaar SA: A167
(27030 — 39280) (32280 — 48180) (34530 — 44030) (30380 — 42280)
Na 9 jaar SA: A114 Na 9 jaar SA: A124 Na 9 jaar SA: Al44
(29280 — 41580) (33630 — 50330) (36080 — 45530)
Loopbaanduur: 27 jaar | Loopbaanduur: 27 jaar | Loopbaanduur: 21 jaar

Door het verschil in loopbaanduur kan de verandering van loopbaan tot gevolg heb-
ben dat de betrokken ambtenaar in een schaal terecht komt die veel hoger is dan de
schaal van herkomst en bovendien nog een krediet aan schaalanciénniteit mee-
neemt.[32]

Voorbeeld 1:

Adjunct van de directeur in schaal A111 met 5 jaar SA en 8 jaar geldelijke anciénniteit: 26280 euro
gaat via graadverandering over naar de loopbaan van wetenschappelijk attaché (na het voldoen van
de voorwaarden van de graadverandering uiteraard). Betrokkene komt bijgevolg in de schaal A165
terecht met 5 jaar SA. Maar doordat slechts 4 jaar SA nodig is voor de overgang naar schaal A166
volgt de onmiddellijke inschaling in schaal A166: 30730 euro[32]

Voorbeeld 2:

Adjunct van de directeur in schaal A112 met 8 jaar SA en 18 jaar geldelijke anciénniteit: 34530 euro
gaat over naar de loopbaan van wetenschappelijk attaché en komt dan in schaal in A166 terecht
(overeenkomstige trap fulo) met 8 jaar SA. Maar doordat slechts 6 jaar SA nodig is voor de overgang
naar schaal A167 volgt de onmiddellijke inschaling in schaal A167: 40530 euro[32]
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Dit zijn aanzienlijke salarisverhogingen (tot 6000 euro) wat eigenlijk niet de bedoeling
kan zijn van een graadverandering.[32]

Het probleem stelt zich enkel in de A111 en A112. In de A113 heeft het meenemen
van de volledige schaalanciénniteit geen gevolgen in de wetenschappelijke loopbaan
aangezien er in deze loopbaan geen 4de schaal is. Schaal A168 maakt immers
geen deel uit van de functionele loopbaan. Er is wel een functionele loopbaan van
schaal A168 naar A169 maar dit speelt hier niet.[32]

Om aan deze anomalie te remediéren (dus overgang naar een kortere loopbaan)
wordt in de nieuwe regeling horizontale mobiliteit niet de volledige schaalanciénniteit
overgenomen maar wordt deze breuksgewijs herleid naar het verschil tussen de
loopbaansprongen.[32]

Aanpassing in voorbeeld 1: [32]

Alll naar A112 na 6 jaar SA (en 8 jaar geldelijke anc)

A165 naar A166 na 4 jaar SA

Betrokkene heeft 5 jaar SA in schaal A111: Bij overgang van schaal A111 naar schaal A165 wordt 4/6
van de SA meegenomen: dus in plaats van de volledige 5 jaar SA wordt dan 3 jaar en 3 maanden SA
meegenomen wat betekent dat betrokkene in schaal A165 terecht komt en niet onmiddellijk in schaal

A166.

Het verschil in salaris bedraagt dan 26280 tov 26680 = 400 euro.

De overstap naar schaal A166 volgt dan 9 maanden later (het salaris wordt dan 30730 euro).[32]

Aanpassing in voorbeeld 2:

Al112 naar A113 na 12 jaar SA (en 18 jaar geldelijke anc)

A166 naar A167 na 6 jaar SA

Betrokkene heeft 8 jaar SA in schaal A112: Bij overgang van schaal A112 naar schaal A166 wordt
6/12 van de SA meegenomen: dus in plaats van de volledige 8 jaar SA wordt dan 4 jaar SA meege-
nomen wat betekent dat betrokkene in schaal A166 terecht komt en niet onmiddellijk in schaal A167.
Het verschil in salaris bedraagt dan 34530 tov 37780 = 3250 euro.

De overstap naar schaal A167 volgt dan 2 jaar later (het salaris wordt dan 40530 euro).[32]

Overeenkomstig artikel VI 26, 81, eerste lid wordt de ambtenaar benoemd in de
graad waartoe de vacante betrekking behoort en ingeschaald in de daaraan verbon-
den salarisschaal, op de overeenkomstige trap van de functionele loopbaan van de
nieuwe graad.

Wanneer de overplaatsing gebeurt naar een betrekking in dezelfde graad is het lo-
gisch dat men dezelfde salarisschaal behoudt, ervan uitgaande dat aan de graad van
herkomst en aan de graad na de overplaatsing dezelfde salarisschaal gekoppeld is.

In bepaalde situaties zijn echter aan dezelfde graad 2 salarisschalen gekoppeld,
meerbepaald aan de graad van adviseur. Aan deze graad kan immers schaal A211 —
A212 of overgangsschaal A218, A251 — A252 (die in uitdoving is) verbonden zijn. De
schalen A211 en A251 zijn identiek maar schaal A212 ligt merkelijk lager dan schaal
A252. Als een adviseur met schaal A252 zich kandidaat stelt voor overplaatsing naar
dezelfde graad van adviseur, wordt hem overeenkomstig artikel VI 26, 81 eerste lid,
schaal A212 toegekend (= schaal van de openstaande betrekking op de overeen-
komstige trap van de functionele loopbaan) zodat betrokkene pecuniair verlies lijdt.

Loonverlies lijJden na een overplaatsing in dezelfde graad is echter niet de bedoeling.
Door de toevoeging van de zin dat de adviseur met salarisschaal A251 of A252 die
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overgeplaatst wordt naar de graad van adviseur, salarisschaal A251 of A252 be-
houdt, verdwijnt deze anomalie. Dit strookt met het beleid van de Vlaamse overheid
om de interne mobiliteit te bevorderen. Idem voor de adviseur met schaal A218. De-
ze schaal ligt merkelijk hoger dan schaal A211. Ook hier wordt nu voorzien dat de
adviseur met de functie van gewestelijk ontvanger na overplaatsing naar de graad
van adviseur met schaal A211, zijn voordeliger schaal A218 behoudt.[63]

Art. VI 27. Dit artikel bepaalt wie het besluit houdende wijziging van de dienstaanwij-
zing (ambtshalve) ondertekent in geval van overplaatsing van een personeelslid.

Indien de ambtenaar op proef met oog op vaste benoeming of op bevordering[32] via
de horizontale mobiliteit een andere betrekking krijgt zal de lijnmanager van de enti-
teit waar de ambtenaar op proef terecht komt eenmalig een nieuwe proeftijd vaststel-
len omdat de betrokkene nog geen ervaring heeft met de materie van de entiteit waar
hij terecht komt. De ontvangende lijnmanager bepaalt de duur van de proeftijd vol-
gens de modaliteiten die van toepassing zijn (hetzij na aanwerving( binnen de perken
van de maximumaduur), hetzij na bevordering).[2]

Zowel tijdens de proetftijd bij aanwerving als bij de proeftijd bij bevordering kan de
ambtenaar eenmaal een andere dienstaanwijzing krijgen of eenmaal overgeplaatst
worden via de horizontale mobiliteit in dezelfde graad (art. 11l 13[32]). Eenmaal per
procedure betekent dus eenmaal tijdens de proeftijd, zowel bij aanwerving als bij be-
vordering (dus niet bij aanwerving of bij bevordering).[9]

Art. VI 28 - opgeheven[32]

Dat de functies van preventieadviseur-codrdinator en preventieadviseur tevens kun-
nen ingevuld worden via horizontale mobiliteit wordt verschoven naar het hoofdstuk
over de preventiefuncties (artikel VI 89).[32]

Art. VI 29 - opgeheven[32]
De regeling van horizontale mobiliteit voor het afdelingshoofd en de projectleider N-1
wordt verschoven naar deel V (artikel V 39 § 1).[32]

Art. VI 30 - opgeheven[6]

Hoofdstuk 2bis. Externe[13] mobiliteit

De voorgaande regeling betreffende interfederale mobiliteit werd uitgebreid tot de
regeling van de externe mobiliteit, dat ook de gemeenten, provincies, openbare cen-
tra voor maatschappelijk welzijn, autonome gemeentebedrijven, autonome provincie-
bedrijven, OCMW-verenigingen en de gewestelijke ontvangers omvat.[13]

De interfederale mobiliteit was een uitvloeisel van het intussen opgeheven[32] Alge-
mene Principes KB (APKB) van 22 december 2000, voluit het 'Koninklijk besluit tot
bepaling van de algemene principes van het administratief en geldelijk statuut van de
rijksambtenaren die van toepassing zijn op het personeel van de diensten van de
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Gemeenschaps- en Gewestregeringen en van de Colleges van de Gemeenschappe-
lijke Gemeenschapscommissie en van de Franse Gemeenschapscommissie, alsook
van de publiekrechtelijke rechtspersonen die ervan afhangen'.[13]

Artikel 13 van het APKB bepaalt dat er een beroep kan worden gedaan op een amb-
tenaar van een andere overheid onder de voorwaarden vastgesteld door het statuut
dat het personeel beheerst dat onder de benoemende overheid ressorteert. Onver-
minderd een eventueel samenwerkingsakkoord dat in andere modaliteiten van over-
gang voorziet, kan de andere overheid aan de betrokken ambtenaar een opzegperi-
ode van ten hoogste drie maanden opleggen.[13]

Ten aanzien van de federale overheid vormt de externe mobiliteit het spiegelbesluit
op Vlaams niveau van het Koninklijk besluit van 15 januari 2007 betreffende de mobi-
liteit van de statutaire ambtenaren in het federaal administratief openbaar ambt dat
de interfederale mobiliteit vanuit de Gemeenschappen en de Gewesten naar de fede-
rale overheid mogelijk maakt (artikelen 10 tot en met 19 van vermeld besluit).

Het Brussels hoofdstedelijk gewest heeft eveneens reeds bij besluit van de Brusselse
Hoofdstedelijke Regering van 3 oktober 2002 houdende regeling van de mobiliteit in
sommige instellingen van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest mobiliteit mogelijk ge-
maakt voor ambtenaren van de Gemeenschappen en Gewesten naar respectievelijk
de federale overheid en sommige instellingen van het Brussels Hoofdstedelijk Ge-
west.[13]

Voor de lokale sector is dit het besluit van de Vlaamse Regering van 20 mei 2011
houdende regeling van de externe personeelsmobiliteit tussen sommige lokale en
provinciale overheden onderling en tussen sommige lokale en provinciale overheden
en de diensten van de Vlaamse overheid onderling, en houdende enkele maatrege-
len ter ondersteuning van de personeelsmobiliteit tussen lokale en provinciale over-
heden van hetzelfde werkingsgebied.[13]

Art. VI 30bis. Enkel vastbenoemde ambtenaren van andere overheden of van de
onderwijssector komen in aanmerking voor externe mobiliteit.

Vooraleer men in de onderwijssector een vaste benoeming kan verkrijgen dient men
onder meer minstens 720 dagen dienstanciénniteit te hebben waarvan minstens 600
dagen effectief gepresteerd. De vastbenoemde personeelsleden uit de onderwijssec-
tor zijn geen ambtenaren. Hun werkgever is immers de school of de inrichtende
macht en niet de overheid. Naast onderwijzend personeel richt men zich ook tot op-
voedend, administratief, technisch personeel, ... tewerkgesteld in scholen en aan-
verwante instellingen (internaten, CLBS’s, ....). Tevens komen personeelsleden uit
de inspectiediensten in aanmerking.

De vastbenoemde personeelsleden uit de onderwijssector hoeven niet voltijds vast-
benoemd te zijn om in aanmerking te komen voor externe mobiliteit. Ook de ambte-
naren van de lokale overheden zijn niet altijd voltijds vastbenoemd en komen nu ook
in aanmerking voor externe mobiliteit).[23]

Contractuele personeelsleden en stagiairs zijn uitgesloten.[13]

Functies die behoren tot het N-niveau of het N-1 niveau, en functies van algemeen
directeur, van preventieadviseur en van preventieadviseur-coérdinator kunnen niet bij
wijze van externe mobiliteit worden ingevuld. Het is een bewuste keuze om man-
daatgraden uit te sluiten van het toepassingsgebied van de externe mobiliteit.
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Houders van een mandaatgraad beschikken immers over twee graden (basisgraad
en mandaatgraad) hetgeen de beoordeling bemoeilijkt van de vereiste dat men een
graad, rang, functie of vakklasse dient te bekleden die door de Vlaamse minister be-
voegd voor de bestuurszaken als gelijkwaardig is erkend met de graad of rang waar-
toe de vacante betrekking behoort.[39]

IT-mandaathouders (art. VI 68) en projectleiders (art. VI 74) beschikken ook over
twee graden/functies; deze functies kunnen echter alleen intern vacant verklaard
worden waardoor het onnodig is om deze functies uit te sluiten van de externe mobili-
teit.[39]

Art. VI 30ter. Dit artikel bepaalt het toepassingsgebied van de externe mobiliteit nl.
de federale overheid en de andere Gemeenschappen en Gewesten, alsmede de
Gemeenschapscommissies evenals de lokale sector: gemeenten, provincies, open-
bare centra voor maatschappelijk welzijn, autonome gemeentebedrijven, autonome
provinciebedrijven, OCMW-verenigingen.[13] Vastbenoemd personeel uit de onder-
wijssector kan tevens beroep doen op de regeling van externe mobiliteit.[23]

Ook andere publiekrechtelijke rechtspersonen die afhangen van de Vlaamse Ge-
meenschap/Vlaams Gewest en die niet behoren tot de diensten van de Vlaamse over-
heid ressorteren onder de externe mobiliteit. Hiermee worden bedoeld de Vlaamse
openbare instellingen ([39]De Watergroep, VRT) en de entiteiten en strategische ad-
viesraden (Serv) die niet behoren tot de diensten van de Vlaamse overheid.[13]

Het Algemeen Secretariaat van het Vlaams Parlement (administratieve diensten) en
de paraparlementaire instellingen (PPI's) (Vlaamse Ombudsdienst, het Kinderrechten-
commissariaat en het Vlaams Vredesinstituut) ressorteren tevens onder de regeling
van externe mobiliteit. Politieke medewerkers in dienst van het Vlaams Parlement,
alsook de volksvertegenwoordigers, komen niet in aanmerking voor de externe mobili-
teit.[23]

Ambtenaren van de diensten van de Vlaamse overheid ressorteren onder horizontale
mobiliteit en niet onder externe mobiliteit.[13]

Het personeel uit de onderwijssector werd als een apart en nieuw segment toege-
voegd. De regeling geldt voor al het personeel uit de onderwijssector dat ressorteert
onder één van de statuten die beheerd worden door het Vlaams ministerie van on-
derwijs: statuut van het gemeenschapsonderwijs, van het gesubsidieerd onderwijs,
van de hogescholen of van de universiteiten. Het statuut van het gemeenschapson-
derwijs en het gesubsidieerd onderwijs heeft telkens betrekking op het basisonder-
wijs, het secundair onderwijs, het deeltijds kunstonderwijs en het volwassenenon-
derwijs. Het gesubsidieerd onderwijs omvat zowel het vrij gesubsidieerd onderwijs
als het officieel gesubsidieerd onderwijs (0.m. stedelijk, provinciaal, gemeentelijk on-
derwijs). Ook de vastbenoemde leden van de onderwijsinspectie en de inspectie en
begeleiding van levensbeschouwelijke vakken kan gebruik maken van de regeling
van externe mobiliteit.[23]

Art. VI 30quater. Betreft de mogelijkheid om de oproep te beperken tot €én van de
categorieén die onder de externe mobiliteit vallen (vermeld in artikel VI 30ter, 2°,
3°[23] [32]. Sinds 1 juli 2016 (BVR selectieprocedures van 24 juni 2016) is bij externe
werving de combinatie met externe mobiliteit verplicht. De mogelijkheid van artikel VI
30quater om de oproep dan te richten tot een bepaald segment geldt dan niet.[32]
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Art. VI 30quinquies. Een moeilijkheid van mobiliteit tussen verschillende bevoegd-
heidsniveaus is het feit dat de onderscheiden overheden of de onderwijssector[23]
niet steeds dezelfde graden- en loopbaanstructuren hebben. De Vlaamse overheid
bijvoorbeeld werkt met rangen en graden, terwijl de federale overheid ook vakklassen
en functie(klassen) kent. De lokale en provinciale overheden en de Brusselse over-
heid werkten[23] vooral met rangen.

Om een benoeming te bekomen moeten de ambtenaren van de externe overheden
een graad, rang, functie of vakklasse hebben die gelijkwaardig is met de graad of
rang waartoe de vacante betrekking behoort.[13]

De ambtenaren moeten beantwoorden aan de vereisten gesteld door de wetten inza-
ke het taalgebruik in bestuurszaken.

Het is evident dat slechts die personen bij de Vlaamse overheid kunnen in dienst tre-
den die aan de taalwetten voldoen (dus volgens de huidige stand van de wetgeving
een Nederlandstalig diploma hebben of een equivalent Selor-getuigschrift).[13]

In het kader van de externe mobiliteit geldt de voorwaarde niet dat de ambtenaar van
de externe overheid het diploma of getuigschrift moet bezitten dat overeenstemt met
het administratief niveau van de functie waarin wordt aangeworven, zoals bepaald in
bijlage 2 bij het VPS. Het is immers logisch dat ook personeelsleden die bij de exter-
ne overheid via een overgangsexamen een bepaald niveau bereikt hebben in aan-
merking komen voor externe mobiliteit. [13]

Bij aanwerving binnen de diensten van de Vlaamse overheid maakt men voor de in-
terne personeelsleden met een functie behorende tot hetzelfde niveau als de vacante
functie ook reeds uitzondering op de diplomavereiste.[13]

Voorwaarde voor externe mobiliteit blijft wel dat men een graad, rang, functie of vak-
klasse dient te bekleden die door de Vlaamse minister bevoegd voor de bestuursza-
ken als gelijkwaardig is erkend met de graad of rang waartoe de vacante betrekking
behoort. De personeelsleden die in aanmerking komen voor externe mobiliteit heb-
ben dus een functie die behoort tot hetzelfde niveau als de vacante functie.

Er gelden geen voorwaarden inzake minimale graadanciénniteit of inzake een gun-
stig resultaat voor de laatste evaluatie.[13]

Art. VI 30sexies. Beroep doen op de externe mobiliteit gebeurt op vrijwillige basis.
Dit principe geldt zowel voor de lijnmanager die de wijze van invulling van een be-
trekking bepaalt als voor de ambtenaar van de externe overheid (geen ambtshalve
mobiliteit) of het vastbenoemde personeelslid van de onderwijssector[23].

De overheden die een personeelslid willen aanwerven publiceren een advertentie op
www.werkenvoorvlaanderen.be[29]. De ambtenaar die geinteresseerd is in een vaca-
ture begeven bij wege van externe mobiliteit dient een aanvraag in bij het Agent-
schap Overheidspersoneel[29]. Als het Agentschap Overheidspersoneel[29] geen
selector is, vermeldt deze bij de bekendmaking dat de kandidaturen bij de selector
moeten ingediend worden.[13]
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Tijdens selecties moeten alle kandidaten gelijke kansen genieten. Wanneer de han-
dicap van een kandidaat dit vereist, moet de werkgever een geschikte aanpassing
doorvoeren (wet van 25 februari 2003 ter bestrijding van discriminatie en het decreet
van 8 mei 2002 houdende evenredige participatie op de arbeidsmarkt.) Bij elke pro-
cedure voor invulling van een vacature vermeldt de selector op het inschrijvingsfor-
mulier of in het selectiereglement best hoe de kandidaat kan melden dat hij gebruik
wenst te maken van een aanpassing in de selectieprocedure omwille van een handi-
cap.[13]

Art. VI 30septies. De selector, waarvan de keuze in het kader van het VPS vrij is,
toetst zowel de statutaire voorwaarden als de voorwaarden gesteld in de vacature
(vb. specifiek diploma), in overleg met de lijnmanager van de dienst waar de betrek-
king vacant is.[13]

De selector organiseert de selectie en beoordeelt de competenties en andere vereis-
ten. Dit gebeurt telkens in overleg met de lijnmanager. Het selectiereglement bepaalt
de specifieke selectieonderdelen en de regels van de procedure (cfr. art. 111 9).[32]

Bij externe mobiliteit geldt de algemene diplomavereiste van dat niveau niet. De amb-
tenaar kan zonder diploma immers in dat niveau terechtgekomen zijn door aanwer-
ving met EVC of door bevordering. Het selectiereglement vermeldt enkel een diplo-
mavereiste als er een specifieke diplomavoorwaarde voor de functie is (vb. ingenieur
of arts).[32]

Art. VI 30octies. § 1.[60] Zoals ook geldt bij horizontale mobiliteit binnen de diensten
van de Vlaamse overheid is de lijnmanager de bevoegde overheid voor de selectie
van de geschikte kandidaat.

De overheid is niet verplicht om via externe mobiliteit de betrekking die ze voor die
mobiliteit heeft opengesteld, toe te kennen. De lijnmanager is niet verplicht te be-
noemen en kan de procedure stopzetten, of bij niet-geschiktheid beslissen om terug
op te starten, doch dit zou gelet op de professionele technieken uitzondering moeten
zijn. De keuze of niet-keuze wordt gemotiveerd (cfr. art. 1l 10)[32].[13]

§ 2. Het selectiereglement regelt de verschillende stappen in de procedure.[60] De
voorselectie heeft tot doel na te gaan of de kandidaat zinvol kan deelnemen aan de
selectieprocedure. In de voorselectie kan de selector een aantal competenties be-
oordelen en kan de selector bijvoorbeeld volgende items toetsen: de motivatie en de
ervaring.[15]

Bij de agentschappen Opgroeien en Opgroeien regie kan de lijnmanager van het ene
agentschap optreden als lijnmanager in de jury voor het andere agentschap.

De lijnmanager delegeert deze bevoegdheden in de meeste gevallen door (een lijn-
manager zal immers zelden zetelen in een jury voor een selectie). Het personeelslid
aan wie de lijnmanager de bevoegdheid heeft gedelegeerd, en die bij het ene agent-
schap is tewerkgesteld, kan ook optreden in de jury voor een selectie bij het ander
agentschap.[60]

Art VI 30novies. Er is een informatieplicht naar de externe overheid die een notifica-
tie moet krijgen dat een ambtenaar aangeworven werd. Het artikel 13 van het itusse
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opgeheven[32] APKB bepaalt dat de overheid van oorsprong een opzegperiode van
ten hoogste 3 maanden kan opleggen. De kandidaat moet dus binnen die termijn in
dienst treden.

Net als bij horizontale mobiliteit loopt de termijn van 3 maanden om de nieuwe functie
op te nemen vanaf de beslissing van de benoemende overheid (in de praktijk: onder-
tekening van het PV). Dit is een duidelijkere datum dan de kennisgeving van de be-
slissing aan de kandidaat.[13]

Art. VI 30decies. De externe mobiliteit situeert zich tussen mobiliteit en aanwerving.
Enerzijds dienen de kandidaten niet meer te slagen voor een vergelijkend aanwer-
vingsexamen, anderzijds is er evenwel sprake van een nieuwe benoeming.[13]

De eed kan worden afgelegd in de loop van de proeftijd, of in het geval er geen
proeftijd wordt voorzien onmiddellijk bij de opname van het ambt.[13]

Lopende verloven kan men niet verderzetten. Er wordt geen overgangsmaatregel
hieromtrent opgenomen. Men ressorteert vanaf de opname van het ambt onder de
verlofregeling van de diensten van de Vlaamse overheid. Indien een proeftijd geldt
geniet deze ambtenaar de verloven zoals toegekend in het VPS aan de ambtenaar
op proef.[13]

Art. VI 30undecies. Daar waar vroeger geen proeftijd gold in het kader van interfe-
derale mobiliteit, voorziet de regeling van de externe mobiliteit nu wel in deze moge-
lijkheid. Het lijnmanagement zag het ontbreken van een proetftijd bij interfederale mo-
biliteit als één van de redenen voor het slechts uitzonderlijk benutten van deze pro-
cedure.[13]

Er is geen verplichting tot het instellen van een proeftijd. Het ontvangende bestuur
kan een verkorte proeftijd (maximum 3 maand) instellen.[13]

Art. VI 30duodecies. § 1. Aangezien de procedure van externe mobiliteit enkel
plaats heeft in dezelfde of gelijkwaardige graad, rang, functie of vakklasse wordt de
bij de overheid van herkomst opgebouwde dienst-, niveau- en graadanciénniteit
overgenomen bij de DVO.[13]

8 2. Ook de bij de overheid van herkomst opgebouwde geldelijke anciénniteit wordt
overgenomen. De ambtenaar krijgt dan ook de salarisschaal opgenomen in bijlage 5
van dit besluit die verbonden is aan de graad of rang waartoe de vacante betrekking
behoort. Hij wordt bezoldigd in het bedrag van zijn salarisschaal dat overeenstemt
met zijn geldelijke anciénniteit.[13]

8§ 3. In het geval aan de graad een functionele loopbaan is verbonden, wordt de be-
trokken ambtenaar, op basis van de gecumuleerde schaalanciénniteit die hij op da-
tum van de overdracht heeft, ingeschaald op een trap van de functionele loop-
baan.[13]
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De schaalanciénniteit van de ambtenaar is dan gelijk aan de gecumuleerde schaal-
anciénniteit verminderd met de schaalanciénniteit(en) nodig voor de inschaling op de
trap van de functionele loopbaan.

Bijvoorbeeld:

Loopbaan lokale sector in niveau A:

Ala

A2a na 4 jaar schaalanciénniteit
A3a na 18 jaar schaalanciénniteit

Loopbaan DVO in niveau A:
Alll

Al112 na 6 jaar schaalanciénniteit in A111
A113 na 12 jaar schaalanciénniteit in A112
Al14 na 9 jaar schaalanciénniteit in A113

Inschaling bij de DVO:

Schaal lokale Gecumuleerde Schaal DVO Schaalanciénniteit
sector op datum | schaalanciénniteit
van overdracht
Ala 3 All1l 3
A2a 5 Alll 5
A2a 6 Al12 0
(=6-6)
A2a 9 Al12 3
(=9-6)
A3a 20 Al13 2
(=20-6-12)
A3a 30 All4 3
(30—-6-12-9)

Entiteit van oorsprong

Toepasselijke procedu-
re: horizontale mobiliteit
of externe[13] mobiliteit

Toepasselijke bezoldi-
gingsregeling

Diensten van de Vlaamse over-
heid (artikel VI 18 VPS) [13]

Horizontale mobiliteit

Artikel[32] VI 26 VPS

Publiekrechtelijke rechtsperso-
nen die afhangen van het
Vlaamse Gewest/ Vlaamse
Gemeenschap en die niet res-
sorteren onder de diensten van
de Vlaamse overheid ( cfr. arti-
kel VI 30ter, 2°, b)[13]

Externe[13] mobiliteit

Artikel VI 30duodecies, § 2
VPS[13]

Federale overheid ( cfr. artikel
VI 30ter, 2°, a)[13]

Externe[13] mobiliteit

Artikel VI 30duodecies, § 2
VPS[13]

Andere Gewesten/ Gemeen-
schappen dan het Vlaamse
Gewest / Vlaamse Gemeen-
schap (cfr. artikel VI 30ter, 2°,
b)[13]

Externe[13] mobiliteit

Artikel VI 30duodecies, § 2
VPS[13]

Colleges van de Gemeen-

Externe[13] mobiliteit

Artikel VI 30duodecies, § 2
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schapscommissies (cfr. artikel VPS[13]
VI 30ter, 2°, b)[13]

Hoofdstuk 3. Standplaatsbepaling[2]

Art. VI 31. De gebruikte definitie van standplaats is conform een arrest van de Raad
van State (arrest Vrindts) waar gesteld wordt dat de administratieve standplaats gelijk
is aan de gemeente waar het personeelslid hoofdzakelijk zijn functies uitoefent.

Dat de standplaats ook een zo centraal mogelijk bepaalde gemeente in het ambtsge-
bied kan zijn, steunt daarnaast op het algemeen principe dat de kost van reis- en
verblijfkosten zoveel mogelijk moet worden beperkt.

Het kan ook verantwoord zijn de standplaats in de woonplaats vast te stellen (bij-
voorbeeld voor de verificateur van het departement onderwijs die zijn kantoor thuis
heeft).

Voor de ambtenaar die overwegend telewerk verricht blijft de gemeente of de agglo-
meratie, waar de administratieve zetel gevestigd is van de entiteit waaronder hij res-
sorteert, de administratieve standplaats. Dit is de uitzondering op de algemene regel.

Telewerk moet onderscheiden worden van thuiswerk.

Een telewerker werkt per definitie nooit volledig decentraal maar "gedeeltelijk gede-
concentreerd" en voor het afwerken van zijn taken hangt hij - in tegenstelling tot de
thuiswerker - ook de dagen dat hij thuis werkt veel meer af van het hoofdbestuur,
waarmee hij meestal via telecommunicatie (bv. een GSM) in verbinding staat. In feite
kan hij al zijn taken ook op het hoofdbestuur verrichten.

Deze stelling blijft in de toekomst te toetsen aan de snelle evolutie in de telecommu-
nicatie en de eventuele nieuwe toepassingen.

Indien de plaats waar een ambtenaar overwegend zijn werkzaamheden uitoefent
wisselt, dan wordt de standplaats gewijzigd vanaf het ogenblik dat hij minstens drie
maanden op die plaats werkt.

De bevoegdheid om de administratieve standplaats te wijzigen en onder bepaalde
omstandigheden vast te stellen voor de ambtenaren van rang A2A en lager en con-

tractuele personeelsleden met een salarisschaal die overeenstemt met rang A2A en
lager wordt toegekend aan de lijnmanager.[2]

TITEL 5. DE BEVORDERING[2]

Hoofdstuk 1. Definitie en algemene bepalingen[2]

Art. VI 32. De loopbaan van de ambtenaar kent zowel een hiérarchische als een
functionele ontwikkeling.
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Voor de functionele loopbaan: zie Titel 8.

De hiérarchische loopbaan ontwikkelt zich via:
— bevordering door verhoging in graad binnen het niveau;
— bevordering door overgang naar een hoger[6] niveau.

Het openstellen van de hiérarchische loopbaan voor contractuele personeelsleden
onder bepaalde voorwaarden is een generieke beleidskeuze in het VPS.[23]

Art. VI 33. De vacantverklaring van de betrekkingen van rang A2E en rang A2 en
lager[6] gebeurt door de lijnmanager.

De betrekkingen worden vooraf vacant verklaard en bekendgemaakt aan de in aan-
merking komende personeelsleden (ambtenaren en contractuele personeelsle-
den[23] die op basis van de statutaire bepalingen, zoals vereiste anciénniteit, rele-
vante beroepservaring, niveau, graad of salarisschaal (bijlage 4)[32] en geslaagd zijn
voor een objectief wervingssysteem,[23] in aanmerking komen).[6]

Het vacaturebericht vermeldt een korte functiebeschrijving, het gewenste profiel, de
salarisschalen (= de salarisschalen van de functionele loopbaan) en een omschrij-
ving van de wijze van kandidaatstelling. Er dient een redelijke termijn van kandida-
tuurstelling in acht genomen worden (minimum twee a drie weken, voor zover deze
termijn niet start tijdens een schoolvakantie).[6]

De voorheen bestaande mogelijkheid van veralgemeende kandidaatstelling wordt
geschrapt.[2]

Tijdens selecties moeten alle kandidaten gelijke kansen genieten. Wanneer de han-
dicap van een kandidaat dit vereist, moet de werkgever een geschikte aanpassing
doorvoeren (wet van 25 februari 2003 ter bestrijding van discriminatie en het decreet
van 8 mei 2002 houdende evenredige participatie op de arbeidsmarkt). Bij een as-
sessment, een aanwervingsprocedure, of enig andere procedure voor invulling van
een vacature vermeldt de selector op het inschrijvingsformulier of in het selectiere-
glement best hoe de kandidaat kan melden dat hij gebruik wenst te maken van een
aanpassing in de selectieprocedure omwille van een handicap.[6]

Art. VI 34. Afhankelijk van de scoop is potentieel een aanzienlijk aantal kandidaturen
mogelijk.[2]

Een toetsing aan de deelnemingsvoorwaarden, zowel de statutaire voorwaarden als
de voorwaarden gesteld in de vacature (vb. specifiek diploma), biedt de mogelijkheid
om het aantal kandidaten te beperken en om kandidaten uit te sluiten van deelname
aan de [32] selectie. De selector beoordeelt, in overleg met de lijnmanager, compe-
tenties en andere vereisten (geen tussenkomst van het managementorgaan).[32]

De [32] selectie slaat op het geheel van de test voor een vacaturegestuurde procedu-
re. Vroeger bestond[32] de functiespecifieke selectie voor bevordering binnen het
niveau tot een leidinggevende functie uit enerzijds een test van de generieke compe-
tenties en anderzijds een test van de functiespecifieke competenties. Deze opdeling
tussen een test van de generieke competenties en de test van de functiespecifieke
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competenties verdwijnt vanaf 1 juli 2016. De procedure wordt vereenvoudigd en niet
meer gedetailleerd beschreven in het VPS.

Het selectiereglement bepaalt de specifieke selectieonderdelen en de regels van de
procedure. Het selectiereglement regelt desgevallend de regels rond rangschikking,
de geldigheidsduur en het verlies en behoud van een plaats in de reserve, en de
mogelijkheid om een bijkomende test te organiseren voor de invulling van een bijko-
mende vacature van eenzelfde of gelijkaardige functie. De specifieke selectieonder-
delen worden niet meer opgesomd in het VPS. De lijnmanager kiest de meeste ge-
schikte kandidaat (cfr. algemene principes art. Il 8, Ill 9 en 1l 10). De kandidaten
worden in kennis gesteld van de motivering van een eventuele uitsluiting op basis
van een test of selectie.[32]

Bij de agentschappen Opgroeien en Opgroeien regie kan de lijnmanager van het ene
agentschap optreden als lijnmanager in de jury voor het andere agentschap.

De lijnmanager delegeert deze bevoegdheden in de meeste gevallen door (een lijn-
manager zal immers zelden zetelen in een jury voor een selectie). Het personeelslid
aan wie de lijnmanager de bevoegdheid heeft gedelegeerd, en die bij het ene agent-
schap is tewerkgesteld, kan ook optreden in de jury voor een selectie bij het ander
agentschap.[60]

Art. VI 35. Het is mogelijk om een bevordering te weigeren. Vanuit HR-oogpunt is het
van belang de juiste persoon op de juiste plaats te doen terechtkomen en is het niet
aangewezen om een personeelslid te dwingen om een bepaalde functie aan te ne-
men, louter en alleen om niet het voordeel van het slagen te verliezen.[9]

Vroeger kon het weigeren van een bevordering slechts één maal zonder het voordeel
van het slagen voor het overgangsexamen of de vergelijikende competentieproef te
verliezen. Men kon vroeger immers genieten van een examentoelage bij niet-
bevordering. De visie hierachter was dat indien het buiten de wil van de kandidaat
om was dat hij niet kon bevorderen, hij toch moest gecompenseerd worden voor het
slagen in het bevorderingsexamen. De examentoelage is echter voor procedures na
oktober 2004 afgeschaft. Bijgevolg werd geschrapt dat de ambtenaar slechts één
keer een bevordering mag weigeren. In overgangsregeling (art. VI 145) wordt deze
bepaling wel behouden voor oude procedures waarvoor nog een examentoelage kan
toegekend worden (procedures waarvan het proces-verbaal dateert van voor 1 okto-
ber 2004).[9]

Art. VI 36. De geslaagde kandidaat moet de bevorderingsbetrekking kunnen opne-
men ten laatste drie maanden na de datum van de selectiebeslissing. De benoe-
mende overheid laat het geselecteerde personeelslid toe tot de proeftijd en geeft het
een dienstaanwijzing bij de betrokken entiteit, raad of instelling. Voorheen gold de
regel dat de bevordering inging de eerste dag van de maand volgend op de selectie-
beslissing van de benoemende overheid. Dit is echter een erg korte termijn indien het
te bevorderen personeelslid afkomstig is uit een andere entiteit.[32]

Het personeelslid dat voor de proeftijd als ambtenaar was tewerkgesteld, wordt in

geval van negatieve evaluatie van de proeftijd teruggeplaatst in zijn vorige graad. Het
personeelslid dat voor de proeftijd contractueel was tewerkgesteld, krijgt na de nega-
tieve evaluatie van de statutaire proeftijd een contract van drie maanden in de bevor-



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 172/32

deringsbetrekking tenzij wanneer de resterende duur van de arbeidsovereenkomst
na het ontslag nog minstens drie maanden bedraagt (zie artikel Il 19).[32]

De bepaling inzake het verlof gelijkgesteld met dienstactiviteit geldt zowel voor de
preventieadviseur-coordinator en de preventieadviseurs die behoren tot de Gemeen-
schappelijke Dienst voor Preventie en Bescherming (GDPB) als voor diegenen die
behoren tot de IVA met rechtspersoonlijkheid en de EVA die niet toetreden tot de
GDPB.[2]

Art. VI 37 bepaalt aan welke voorwaarden het personeelslid[23] dient te voldoen om
een bevordering te krijgen. De laatste functioneringsevaluatie mag niet besloten zijn
met een onvoldoende. Men mag niet alleen geen onvoldoende gehad hebben bij het
laatste evaluatiemoment voorafgaand aan de bevordering. Men mag tevens geen
onvoldoende gehad hebben tijdens het laatste evaluatiemoment voorafgaand aan de
inschrijving voor de selectieprocedure[32][6].[2]

Dit artikel groepeert de verschillende deelnemings- en bevorderingsvoorwaarden.
Om deel te nemen aan een bevorderingsprocedure gelden volgende voorwaarden:

1. vooreerst moet een kandidaat voor een bevorderingsbetrekking ambtenaar zijn
(vastbenoemd of op proef) of contractueel personeelslid zijn en geslaagd zijn voor
een objectief wervingssysteem met algemene bekendmaking als vermeld in deel
lll, hoofdstuk 2, van dit besluit.

De voorwaarde van het geslaagd zijn voor een objectief wervingssysteem met al-
gemene bekendmaking, cfr. deel Ill, hoofdstuk 2, geldt dus op gelijke wijze voor
statutairen en contractuelen.

Het contractueel personeelslid kan bijgevolg enkel bevorderen als het slaagde in
een selectieprocedure zoals voor de statutaire personeelsleden geldt, dit wil zeg-
gen met de nodige waarborgen inzake gelijke behandeling, verbod van willekeur,
onafhankelijkheid en onpatrtijdigheid (art. lll 6 VPS), met algemene aankondiging
van de selectieprocedure (111 7 en Ill 31[32]), het opstellen van een selectieregle-
ment (111 9), waarbij de verschillende[32] competenties getest worden (Il 8), en de
ljnmanager op basis van deze procedure de meest geschikte kandidaat voor de
functie kiest (Il 10).

Contractuelen die werden in dienst genomen met toepassing van één van de uit-
zonderingsgronden vermeld in artikel I 5 § 2 en 11l 2 (bv. vervangingsopdrachten)
komen niet voor bevordering in aanmerking, voor zover zij niet slaagden voor een
objectief wervingssysteem met algemene bekendmaking cfr deel Ill, hoofdstuk 2.
Het feit dat in het verleden het selectiereglement voor de contractuele functie niet
vermeldde dat deze werving later toegang zou kunnen geven tot een statutaire be-
vorderingsprocedure vormt in deze geen bezwaar. In zijn advies 54.934/3 beves-
tigde de Raad van State dit standpunt. Wat de toekomst betreft, is de Raad even-
wel van mening dat omwille van transparantie en rechtszekerheid in het selectie-
reglement voor een contractuele functie steeds uitdrukkelijk gewag moet worden
gemaakt of deze selectie al dan niet toegang geeft tot een statutaire bevorderings-
functie. De personeelsdiensten moeten wat de toekomstige wervingen betreft uit-
voering geven aan dit laatste standpunt van de Raad.

Ook bij de lokale besturen werden bevorderingsmogelijkheden alleen gecreéerd
voor contractuelen die voldoen aan welbepaalde voorwaarden inzake aanwer-
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vingswijzen. De Raad van State formuleerde in zijn advies nr. 43.608/3 van 23 ok-
tober 2007 met betrekking tot de rechtspositieregeling van het gemeente en pro-
vinciepersoneel terzake geen bezwaren.

Een statutaire bevorderingsfunctie is voor een contractueel personeelslid een eer-
ste tewerkstelling in statutair verband. De selector moet dan ook de toelatings-
voorwaarden inzake nationaliteit voor een statutaire functie controleren.

2. verder mag de laatste functioneringsevaluatie mag niet besloten zijn met een ‘on-
voldoende’.

3. bovendien moet het selectiereglement duidelijk de datum vermelden waarop aan
bepaalde vereisten voor de functie (bv. specifiek diploma of getuigschrift) moet
voldaan zijn.

Om effectief toegelaten te worden tot de proeftijd in een bevorderingsbetrekking
moeten de geslaagden van de bevorderingsprocedure:

1. voldoen aan alle statutaire voorwaarden (vereisten inzake relevante beroeps-
ervaring, schaal-, graad- of niveauanciénniteit)

2. zich in dienstactiviteit bevinden (werd vroeger geformuleerd als “zich in de toe-
stand bevinden waarin men zijn aanspraken op bevordering kan doen gel-den”)

3. zich niet meer in een vorige proeftijd bevinden. Het is evident dat men geen twee
proeftijden tegelijk kan doorlopen: wanneer men zich nog in een proeftijd in be-
vindt, kan men wel kandideren voor een bevorderingsbetrekking maar men kan
nog niet starten aan de proeftijd van de bevorderingsbetrekking vooraleer de vori-
ge proeftijd is afgelopen. Vroeger werd dit geformuleerd als “De bevordering is de
benoeming van een vastbenoemde ambtenaar of van een contractueel perso-
neelslid buiten proeftijd in een vacante bevorderingsbetrekking”.[39]

Art. VI 37bis. Artikel VI 39 en artikel VI 40 bevatten regelingen inzake schaalancién-
niteit en toeganggevende rangen om te kunnen bevorderen binnen het niveau. Deze
regelingen worden tevens van toepassing gemaakt op contractuele personeelsleden
die verloond worden in een salarisschaal overeenstemmend met de bedoelde ran-
gen. Een ambtenaar met de graad van ingenieur bv. kan bevorderen naar de graad
van directeur-ingenieur; een contractueel personeelslid verloond in de salarisschaal
van ingenieur kan bevorderen tot de graad van directeur-ingenieur, voor zover verder
tevens aan alle voorwaarden van het organiek reglement is voldaan (diplomavoor-
waarden, toeganggevende graden). De vereisten inzake niveauanciénniteit vermeld
in artikel VI 46 voor bevordering naar het hogere niveau worden doorvertaald naar de
specifieke situatie van de contractuele personeelsleden met een salarisschaal van
het niveau in kwestie (samentelling van de loopbaanduur in een contractuele betrek-
king van waaruit bevordering mogelijk is).[23]

Art. VI 37ter. De mogelijkheid om te bevorderen wordt uitgebreid tot contractuelen
die aan welbepaalde voorwaarden voldoen. Als gevolg hiervan kunnen zowel statu-
taire als contractuele personeelsleden kandideren en kan men niet meer voorspellen
of de bevordering aan een statutair of contractueel personeelslid zal toegekend wor-
den. Voor contractuele personeelsleden is een bevordering een eerste aanwerving in
statutair verband. [23]
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Gelet op de juridische verplichting van de BWHI om Selor te betrekken als partner in
het rekruteringsproces voor de statutaire wervingen in de ministeries (departementen
en intern verzelfstandigde agentschappen zonder rechtspersoonlijkheid) wordt be-
paald dat de bemiddeling van het Agentschap Overheidspersoneel[29] nodig is bij
alle bevorderingen in de ministeries. Dit betekent dat voor de bevorderingen binnen
het niveau bij de ministeries de MOD of personeelsfunctie niet langer kan optreden
als selector. De entiteiten buiten het ministerie kunnen met een selector naar keuze
(desgevallend personeelsfunctie zelf) werken voor de bevordering binnen het ni-
veau.[23]

Voor de bevordering naar het hogere niveau is het Agentschap Overheidsperso-
neel[29] de selector voor het geheel van de diensten van de Vlaamse overheid.

Hoofdstuk 2. Bevordering binnen het niveau[2]

Art. VI 38. De bepalingen inzake de bevorderingen binnen het niveau werden ge-
harmoniseerd vanuit de bekommernis dat men voor alle bevorderingen, ook die bin-
nen het niveau, dient te voldoen aan bepaalde competenties. Deze competenties
kunnen leidinggevend zijn (voor de directeursfuncties en de leidinggevende functies
in de tweede en derde rang van niveau B, C en D) of kunnen inhoudelijk zijn (voor de
functies van senior adviseur, de adviseursfuncties en de inhoudelijke functies in de
tweede en derde rang van niveau B, C en D). Tenslotte kunnen de competenties
zeer specifiek zijn voor de functies in het zeewezen in de tweede rang van niveau C
en D (hoofdscheepstechnicus, hoofdmotorist en hoofdschipper).[6]

Door de uniformering van de selectieprocedures wordt er niet langer gesproken over
een vergelijkende of een niet-vergelijkende competentieproef voor de bevorderingen
binnen het niveau.[32]

Voor de vacature-invulling via een bevorderingsprocedure binnen het niveau richt
men zich in principe tot de kandidaten uit het betrokken beleidsdomein of uit alle be-
leidsdomeinen (=algemene regel). Voor de bevorderingen binnen het niveau [32]
heeft de lijnmanager bovendien de mogelijkheid om de oproep te beperken tot per-
soneelsleden van zijn entiteit, raad of instelling.[6]

Bijlage 4 bij het VPS verduidelijkt welke de [32] bevorderingsgraden zijn en hoe ze te
begeven zijn.[6]

Indien men om te kunnen bevorderen binnen het niveau een aantal jaar ‘relevante
beroepservaring’ als bevorderingsvoorwaarde stelt, wordt voor deze ervaring de ja-
ren deeltijdse prestaties gelijkgesteld met voltijdse. Indien 6 jaar relevante beroeps-
ervaring wordt gevraagd, kan een persoon die 6 jaar relevante ervaring heeft opge-
daan in een deeltijds arbeidsregime, ook bevorderd worden. De relevante ervaring
moet niet voltijds zijn.[6]

Bij de vacantverklaring dient het begrip relevante beroepservaring voldoende duide-
lijk omschreven te zijn. Als het gaat om een leidinggevende functie, moet aangege-
ven worden welke leidinggevende ervaring noodzakelijk is, zowel qua duur als qua
niveau van leidinggeven (operationele leiding van een team, projectleiding, lei-



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 172/35

ding/eerste evaluator tgov. x-aantal personeelsleden, ...). Daarnaast moet men aan-
geven t.a.v. welke materie inhoudelijke ervaring vereist is en over welk type ervaring
het gaat. Als het om een inhoudelijke functie gaat, moet uit de relevante beroepser-
varing kunnen opgemaakt worden of er voldoende expertise is opgebouwd in de be-
trokken functiefamilie. Daarbij wordt rekening gehouden met het feit dat bepaalde
families typisch zijn voor een bepaald niveau, bijv. "praktisch uitvoerend" is typisch
voor niveau D. In de meeste gevallen zal dit ook aangevuld worden met het aange-
ven van de inhoudelijke materie waarbinnen de ervaring moet zijn opgebouwd (bijv.
"personeel en organisatie”, "boekhouding",...). Waar nuttig, kan aangegeven worden
of een minimale ervaringsduur in bepaalde deeldomeinen en/of een bepaald niveau
van "diepte" van kennis noodzakelijk is. Dit kan concreet worden ingevuld op basis
van de functiebeschrijving. De functiebeschrijving moet gebaseerd zijn op het niveau
van de functiefamilie waarin de functie werd gelokaliseerd. Dit niveau omvat resul-
taatgebieden, voorbeelden van activiteiten, indelingscriteria en competenties.

De relevante ervaring heeft betrekking op deze elementen en zal geconcretiseerd
worden in de functiebeschrijving/vacature.[32][6]

De vroegere reserves van de examens binnen het niveau worden beheerd door het
beleidsdomein waarvoor het examen georganiseerd werd. Aangezien er dit geval
geen centrale beheerder is, is de geldigheid van de reserve beperkt tot het beleids-
domein in kwestie.

Indien het examen georganiseerd werd door en voor alle beleidsdomeinen, worden
de reserves beheerd door het Agentschap Overheidspersoneel[29].[6]

Art. VI 39 en VI 40. Voor de bevorderingen naar de tweede en derde rang in niveau
B, C en D worden zowel leidinggevende als inhoudelijke loopbanen onderscheiden.
Voor de bevordering tot de tweede rang in niveau B, C en D is de vereiste[32] 6 jaren
relevante beroepservaring en/of schaalanciénniteit in één of meer salarisschalen van
de toeganggevende graad voor de leidinggevende functies en 6 jaar relevante be-
roepservaring voor de inhoudelijke functies. Voor de leidinggevende functies in de
derde rang gelden dezelfde voorwaarden als voor de leidinggevende functies in de
tweede rang. Voor de inhoudelijke functies in de derde rang geldt 8 jaar relevante
beroepservaring m.b.t. de inhoudelijke materie indien men titularis is van de tweede
rang, hetzij 12 jaar relevante beroepservaring m.b.t. de inhoudelijke materie indien
men titularis is van de eerste rang. Na 6 jaar kan men dus bevorderen tot de tweede
rang, ten vroegste 2 jaar nadien (= na 8 jaar) kan men vanuit die tweede rang bevor-
deren naar de derde rang. Om rechtstreeks vanuit de eerste rang te bevorderen naar
de derde rang heeft men 12 jaar relevante ervaring nodig m.b.t. de inhoudelijke ma-
terie.

Wat de toegangsvoorwaarden voor de leidinggevende loopbaan betreft, spreekt het
vanzelf dat een jaar slechts eenmaal kan geteld worden, hetzij als schaalanciénniteit,
hetzij als relevante beroepservaring. Wel is een combinatie mogelijk van een aantal
jaren relevante beroepservaring en een aantal jaren schaalanciénniteit, voor zover
het om verschillende prestaties gaat.

Dit geldt ook voor de toegangsvoorwaarden voor de bevordering tot hoofdscheeps-
technicus, hoofdmotorist en hoofdschipper (een jaar kan slechts eenmaal geteld wor-
den, hetzij als graadanciénniteit, hetzij als relevante beroepservaring; ook een combi-
natie van beiden is mogelijk voor zover de prestaties niet dubbel geteld worden).[6]

Voorbeelden: [6]
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1. Een opvoeder in de gemeenschapsinstellingen met 3 jaar schaalanciénniteit verworven als opvoe-
der, die voor zijn indiensttreding als statutair ambtenaar 3 jaar als contactueel opvoeder tewerkge-
steld was in de gemeenschapsinstellingen, mag kandideren voor een leidinggevende functie van
de tweede of derde rang.

2. Een opvoeder in de gemeenschapsinstellingen met 3 jaar schaalanciénniteit verworven als opvoe-
der, die voor zijn indiensttreding als statutair ambtenaar 3 jaar als opvoeder tewerkgesteld was in
een gesubsidieerde instelling (MPI, bijzondere jeugdzorg, ...), mag kandideren voor een leidingge-
vende functie van de tweede of derde rang.

3. Een opvoeder in de gemeenschapsinstellingen met 3 jaar schaalanciénniteit verworven als opvoe-
der, die voordien 3 jaar als statutair maatschappelijk werker tewerkgesteld was bij de sociale dienst
van het Vlaams overheidspersoneel en dus 6 jaar schaalanciénniteit heeft, mag kandideren voor
een leidinggevende functie van de tweede of derde rang.

4. Een opvoeder in de gemeenschapsinstellingen met 3 jaar schaalanciénniteit verworven als opvoe-
der, die voor zijn indiensttreding als statutair ambtenaar 3 jaar als administratief bediende werkte in
de private sector mag niet kandideren voor een leidinggevende functie van de tweede of derde
rang.[6]

Voor de bevordering van rang Al naar rang A2-adviseur dient men over 6 jaar rele-
vante beroepservaring te beschikken m.b.t. de inhoudelijke materie.

De bevordering naar rang A2E (senior adviseur) kan zowel vanuit rang A2 of rang
A2M (mits 8 jaar relevante beroepservaring) als rechtstreeks vanuit rang A1 (mits 12
jaar relevante beroepservaring) (ervaring telkens m.b.t. de inhoudelijke materie).[6]

Om te bevorderen naar rang A2 is de voorwaarde 6 jaar relevante beroepserva-
rng.[32]

Voorheen werd vooral geworven in rang A2 (in de graden van directeur of adviseur).
Directeurfuncties zijn leidinggevende functies van N-2 niveau en zijn onderscheiden
van topkaderfuncties na N-niveau en middenkaderfuncties van N-1 niveau. Ze situe-
ren zich in rang A2 (zie bijlage 3).[32]

Voor de werving in de directeursfuncties zie artikel | 5, 8 1, derde lid (voorrang voor
de interne arbeidsmarkt, tenzij voor de graad van wetenschappelijk directeur[39]).
Werven in de tweede rang van de andere niveaus kan in principe niet (behalve in de
uitzonderlijke gevallen van hoofdscheepstechnicus (C2) en maritiem verkeersleider
(B2) (zie bijlage 4)).

Na werving in rang Al of A2 kan men onmiddellijk doorstoten naar rang A2E, mits
respectievelijk 12 jaar of 8 jaar relevante beroepservaring.[6]

De wetenschappelijk attaché die in het bezit is van een diploma dat toegang geeft tot
de graad van ingenieur kan bevorderen tot de graad van adviseur-ingenieur of direc-
teur-ingenieur.[6]

In uitvoering van punt 3.5 van het sectoraal akkoord 2005-2007[32] kan het aange-
wezen zijn dat de lijnmanager en het personeelslid voorafgaandelijk aan de kandida-
tuurstelling een gesprek voeren over de ontwikkeling van de eigen loopbaan tenein-
de te bepalen welke richting men uit wil/lkan gaan. Zo kan vermeden worden dat be-
paalde personeelsleden[32] eigenlijk beter voor een andere betrekking zouden kan-
dideren.[6]

De vroegere test van de generieke en functiespecifieke competenties voor de lei-
dinggevende functies vervalt. Naar aanleiding van de uniformering van de selectie-
procedures is er geen opdeling meer in generieke en functiespecifieke competenties
en testen. De vereiste onderdelen voor een selectieprocedure voor een bevorde-
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ringsfunctie worden afgestemd op de proeven voor andere selectieprocedures. Het
selectiereglement bepaalt de specifieke selectieonderdelen en de regels van de pro-
cedure (deze worden niet meer beschreven in het VPS). Het onderscheid qua stap-
pen in de selectieprocedure tussen leidinggevende bevorderingsprocedures (VI 39)
en inhoudelijke bevorderingsprocedures (VI 40) binnen het niveau vervalt, waardoor
de procedure sterk wordt vereenvoudigd . Qua deelnemingsvoorwaarden blijven de
verschillen wel bestaan.[32]

De rol van het managementorgaan van de entiteit, met name het adviseren van de
lijnmanager wie van de kandidaten voldoet aan de vereiste functiespecifieke compe-
tenties, vervalt. De selector beoordeelt de competenties en andere vereisten, in over-
leg met de lijnmanager. Gezien het advies van het managementorgaan verdwijnt,
vervalt ook de interne bezwaarmogelijkheid. Net zoals voor andere selectieprocedu-
res, kan het personeelslid steeds beroep aantekenen bij de Raad van State.[32]

Voor wie een vrijstelling had voor bv. het generieke gedeelte voor een leidinggeven-
de bevorderingsfunctie binnen het niveau met externe potentieelinschatting, wordt in
artikel VI 160 een overgangsmaatregel ingevoerd (vrijstelling voor de competenties
waarvoor hij getest en vrijgesteld is op basis van een eerdere test) en dit voor de res-
terende duur van de lopende vrijstelling. Dit geldt ook voor wie een vrijstelling had
voor de test van de functiespecifieke competenties voor een inhoudelijke bevorde-
ringsfunctie binnen het niveau met een externe potentieelinschatting.[32]

Art. VI 41. Voor nautische bevorderingsfuncties in de tweede rang van niveau D of C
gelden specifieke deelnemingsvoorwaarden.[32]

Art. VI 42 - opgeheven[6]

Art. VI 43 - opgeheven[6]

Hoofdstuk 3. Bevordering door overgang naar een hoger[9] niveau[2]

Art. VI 44 - opgeheven[23]
Art. VI 45 - opgeheven[39]

Art. VI 46. Bevordering naar een hoger niveau hoeft niet meer te gebeuren via een
vergelijkend examen voor overgang naar een hoger niveau. Nagaan of kandidaten
beschikken over de vereiste competenties en andere vereisten, kan ook aan de hand
van een ander soort proeven of testen gebeuren. Het Agentschap Overheidsperso-
neel is de selector voor bevordering naar het hoger niveau en ook de scope nl. alle
beleidsdomeinen blijft behouden. Het is aan de lijnmanager om te beslissen wanneer
bepaalde selectieprocedures worden georganiseerd. De bepaling van de program-
ma’s van de proeven wordt opgenomen in het selectiereglement (VI 34). Na een pe-
riode van één jaar zal geévalueerd worden of de nieuwe werkwijze (functiespecifieke
selectie i.p.v. generiek overgengsexamen) aanleiding heeft gegeven tot meer effec-
tieve bevorderingsmogelijkheden naar het hogere niveau.[32]
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Voor overgang vanuit niveau B en niveau C naar niveau A wordt de vereiste niveau-
anciénniteit samengeteld[6]. Overgang[32] naar een graad van de rang Al staat
open voor het personeelslid[23] van niveau B of C dat[23] in beide niveaus samen
ten minste 3 jaar anciénniteit telt. Ingevolge het doorbreken van de gelijkwaardigheid
van niveau B en C en in uitvoering van het sectoraal akkoord 2005-2007, worden er
voldoende doorstromingskansen behouden voor personeelsleden[23] van niveau C.
Zij kunnen deelnemen aan bevorderingsexamens naar niveau A. De bevorderings-
mogelijkheden naar niveau B alleen zijn immers beperkt in aantal.[32]

De ambtenaar moet (voorafgaandelijk) niet meer bewijzen via een potentieelinschat-
ting dat hij over de generieke competenties beschikt.[32]

Met uitzondering van de specifieke functies van niveau B (waarvoor een HOKT-of

bachelordiploma wordt vereist) is er voor bevordering naar het hoger niveau[32] in

principe geen diplomavereiste.

Algemene functies van niveau B zijn onder andere: directiesecretaris, deskundige.
Specifieke functies van niveau B zijn onder andere: maatschappelijk assistent, ver-
pleegkundige, landmeter.

De bevoegde lijnmanager van het beleidsdomein Kanselarij en Bestuur[28] bepaalt
de datum waarop de anciénniteitsvoorwaarden moeten vervuld zijn.[2]

§ 2. Vroeger konden enkel ambtenaren met de graad van programmeur (rang B1) of
hoofdprogrammeur (rang B2) de graad van informaticus (rang Al) bekomen, mits te
slagen voor het overgangsexamen naar informaticus.

In het SOPO van 22/4 en 23/5/2008 werd een voorstel besproken om de graad van
informaticus toegankelijk te maken voor ambtenaren van niveau B. Vanuit de be-
sprekingen kwam ook de vraag om het examen toegankelijk te maken voor ambtena-
ren van niveau C, alsook voor personeelsleden[23] van niveau A. Adjuncten van de
directeur en andere ambtenaren van niveau A met voldoende informaticakennis of
ervaring [32] kunnen via de horizontale mobiliteit[32] meedingen naar de graad van
informaticus, op voorwaarde dat ze slagen voor een gelijkaardige selectie als die
voor aanwerving in de graad van informaticus[32].

Deelname aan een bevorderingsprocedure voor[32] de graad van informaticus wordt
opengesteld voor alle ambtenaren van niveau B en C op voorwaarde dat ze over 6
jaar relevante informatica-ervaring beschikken (indien ze niet minstens een gra-
duaats- of bachelordiploma in de informatica hebben) of over minstens een gra-
duaats- of bachelordiploma in de informatica en 3 jaar relevante informatica-
ervaring.[9]

Art. VI 47 — opgeheven[32]

Art. VI 48 — opgeheven[32]

Hoofdstuk 4 - opgeheven[32]

Art. VI 49 — opgeheven[32]



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 172/39

Art. VI 50 — opgeheven[32]
Art. VI 51 — opgeheven[32]
Art. VI 52 — opgeheven[32]
Art. VI 53 — opgeheven[32]
Art. VI 54 - opgeheven[23]
Art. VI 55 - opgeheven [23]
Art. VI 56 - opgeheven[23]
Art. VI 57 - opgeheven[23]
Art. VI 57bis - opgeheven[23]

Art. VI 58 - opgeheven[23]

TITEL 6. GRAADVERANDERING EN FUNCTIEWIJZIGING]Z]

Hoofdstuk 1. Specifieke graadveranderingen binnen het zeewezen[14]

Art. VI 59. Om operationele reden wordt een graadverandering voorzien van speciaal
assistent (functie matroos of stoker) naar schipper of motorist.

Een motorist kan veranderen naar de graad van schipper en een schipper kan ver-
anderen naar de graad van motorist.[6]

Deze graadverandering wordt bekomen onder volgende voorwaarden:

- Slagen voor een vergelijkende competentieproef[6];

- Titularis zijn van een diploma, brevet, certificaat, getuigschrift, vaarbevoegd-
heidsbewijs zoals gevraagd in de functiebeschrijving.

De technisch assistent van de beheersdiensten kan eveneens een graadverandering
bekomen naar schipper mits te slagen voor een vergelijkende competentieproef[6].

De ambtenaren die een graadverandering kunnen bekomen van speciaal assistent
(functie matroos of stoker) naar schipper of motorist of van technisch assistent van
de beheersdiensten naar schipper, worden in de nieuwe schaal die met deze graad
gepaard gaat, ingeschaald op de overeenkomstige trap van de functionele loopbaan
met behoud van de schaalanciénniteit. Zo worden bijvoorbeeld ambtenaren die titula-
ris waren van de tweede salarisschaal in de oude graad ingeschaald in de tweede
salarisschaal van de nieuwe graad met behoud van de verworven schaalanciénniteit.

De laatste functioneringsevaluatie voorafgaand aan de graadverandering mag niet
besloten zijn met een onvoldoende.[2]
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Een andere functie binnen dezelfde graad die wordt aangeboden na het slagen voor
een vergelijkende competentieproef kan geweigerd worden, zonder dat men het
voordeel van het slagen voor de vergelijkende competentieproef verliest. Vanuit HR-
oogpunt is het immers aangewezen dat men met volle overtuiging kiest voor een an-
dere functie in een andere graad (zie ook artikel VI 35) Hier speelt niet de overwe-
ging mee van een eventuele examentoelage aangezien deze alleen toegekend werd
voor oude procedures na het slagen voor een examen voor bevordering naar het ho-
gere niveau.[9]

Hoofdstuk 2. Specifieke functiewijzigingen binnen het zeewezen[14]

Art. VI 60-64. Deze artikelen behelzen de mogelijke functiewijzigingen binnen het
zeewezen waaraan voorafgaandelijk het slagen voor een vergelijkende competentie-
proef[6] is gekoppeld.[2]

De laatste functioneringsevaluatie voorafgaand aan de functiewijziging mag niet be-
sloten zijn met een onvoldoende.[2]

Hoofdstuk 3 - opgeheven[32]

Art. VI 65 — opgeheven[32]

Hoofdstuk 3bis - opgeheven[9]

Art. VI 65bis - opgeheven[9]

Hoofdstuk 4. Vrijwillige terugzetting in graad[2]

Dit hoofdstuk bevat een algemene mogelijkheid tot vrijwillige terugzetting in graad. Om die
reden wordt de regeling opgenomen in een apart hoofdstuk van deel VI.

Om de terugzetting in graad op aanvraag van de ambtenaar te onderscheiden van de terug-
zetting in graad als tuchtstraf die in deel VIII is vastgesteld, wordt in deel VI gesproken van
de "vrijwillige terugzetting in graad".

Art. VI 66. Op zijn vraag en om het even wanneer kan een vastbenoemd[12] ambte-
naar vragen om functionele of persoonlijke redenen te worden teruggezet in graad.[6]
De terugzetting zelf gebeurt eenmalig in de loopbaan.[12]

De terugzetting gebeurt in de graad van de onmiddellijk lagere rang, behalve voor de
ambtenaren van rang Al, B1 en C1 en voor de ambtenaren van rang A2E. Bij een
vrijwillige terugzetting in graad komen de ambtenaren van rang Al en C1 niet in de
derde rang, maar in de tweede rang van het lagere niveau terecht. Dit om te vermij-
den dat deze ambtenaren bij een terugzetting automatisch terecht zouden komen in
een leidinggevende functie (rang B3 of rang D3).
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Voor de ambtenaren van rang A2E wordt geen terugzetting naar de onmiddellijk la-

gere rang voorzien omdat dit zou impliceren dat ze teruggezet zouden worden naar

rang A2M en bijgevolg automatisch benoemd zouden worden in het middenkader.

Voor de senior adviseur gebeurt de terugzetting naar rang A2.

Omuwille van de geringe loonspanning tussen niveau B en C wordt op deze regeling

van terugzetting vanuit de eerste rang van elk niveau naar de tweede rang van het

lagere niveau een uitzondering voorzien voor de terugzetting vanuit rang B1. Vanuit

rang B1 gebeurt de vrijwillige terugzetting naar rang C1 op de derde trap van de

functionele loopbaan (C 113 of C 123). Deze maatregel werd afgesproken tijdens de

besprekingen inzake het doorbreken van de gelijkwaardigheid van niveau B en C in

uitvoering van het sectoraal akkoord 2005-2007.[6]

Voorbeelden:

1° voor de ambtenaar van rang Al en C1 gebeurt de terugzetting in de tweede rang
van het lagere niveau dus bijv. van A112 naar B211 (inschaling in de op één na
hoogste salarisschaal van de functionele loopbaan)

2° voor de ambtenaar van rang B1 gebeurt de terugzetting in rang C1 (= eerste rang
van het lagere niveau) op de derde trap van de functionele loopbaan (= de op één
na hoogste salarisschaal van de functionele loopbaan), dus bijvoorbeeld van B111
naar C113 of van B122 naar C123.

3° voor de ambtenaren met een andere rang gebeurt de terugzetting in de onmiddel-
lijk lagere rang dan die waarin de ambtenaar was benoemd dus bijvoorbeeld van
rang B212 naar B113 (terugzetting in de op €én na hoogste salarisschaal van de
functionele loopbaan) of van C221 naar C123[6]

Bij de terugzetting worden in principe de statutaire regels gevolgd die de wijze van
het begeven van betrekkingen betreffen.

Inzonderheid kan niet worden afgeweken van de diplomavereisten die voor specifie-
ke functies krachtens het VPS (onder meer in het organiek reglement) vereist zijn.

De vereiste dat niemand een betrekking van een bepaald niveau kan bekleden zon-
der vooraf in het bezit te zijn van het voor dat niveau vereiste diploma, is evenwel
niet absoluut en geldt bijvoorbeeld in principe niet voor de ambtenaren die via een
bevorderingsexamen in een betrekking van een hoger niveau worden bevorderd
(tenzij voor specifieke functies).

De ambtenaar die een betrekking bekleedt in een bepaald niveau door het slagen
voor een loopbaanexamen voor bevordering naar een hoger[9] niveau, zonder dat hij
of zij het voor dat niveau vereiste diploma bezit, zal bij een vrijwillige terugzetting in
graad worden benoemd in de nieuwe graad, ook al bezit hij of zij niet het diploma dat
voor dat niveau op algemene wijze vereist is.[6]

Voorbeelden:

1° de directeur (rang A2) zal worden teruggezet in de graad van adjunct van de di-
recteur, ook al bezit hij geen diploma van universitair onderwijs en hoger onderwijs
van twee cycli gelijkgesteld met universitair onderwijs;

2° de adjunct van de directeur (rang Al) zal worden teruggezet in de graad van
hoofddeskundige, hoofdprogrammeur, maritiem verkeersleider (rang B2) in zover
hij ook houder is van het diploma dat toegang verleent tot die graad in niveau B
(enkel voor wat betreft de specifieke functies in zover vereist) en voldoet aan de
andere bijzondere voorwaarden die krachtens de statutaire regels voor de toegang
tot die graad zijn vastgesteld;

3° het is aangewezen dat de hoofddeskundige (rang B2) wordt teruggezet in de
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graad van deskundige (rang B1); een terugzetting van de hoofddeskundige in de
graad van programmeur (rang B1) kan theoretisch maar is minder aangewezen
omdat de programmeur op basis van het organiek reglement ook géén toegang
heeft tot de graad van hoofddeskundige;

4° de medewerker (rang C1) wordt teruggezet in de graad van hoofdassistent (rang
D 2); een terugzetting in de graad van technisch hoofdassistent kan indien betrok-
kene beschikt over een technisch profiel[32].

5° anderzijds zijn de graden van bijvoorbeeld ingenieur, arts en loods graden die
krachtens het organiek reglement alleen bij wijze van aanwerving worden bege-
ven. Nochtans moet de vrijwillige terugzetting in graad ook voor de titularissen van
één van deze graden mogelijk zijn. Daarom zullen deze ambtenaren kunnen wor-
den teruggezet in een graad van de rang B2 in zover zij ook houders zijn van het
diploma dat toegang verleent tot die graad in niveau B (enkel voor wat betreft de
specifieke functies in zover vereist) en voldoen aan de andere bijzondere voor-
waarden die krachtens de statutaire regels voor de toegang tot die graad zijn
vastgesteld.[6]

De ambtenaar die teruggezet wordt in graad ontvangt een salaris dat berekend wordt
op basis van de op één na hoogste salarisschaal van de functionele loopbaan ver-
bonden aan de graad waarin hij werd teruggezet.[6]

Voorbeeld:
De adjunct van de directeur die wordt teruggezet in de graad van hoofddeskundige
ontvangt een salaris op basis van de salarisschaal B211.[6]

Bovendien wordt als algemene regel voor de terugzettingen bepaald dat een terug-
zetting geen onmiddellijk financieel voordeel mag teweegbrengen. Als dit zich toch
zou voordoen wordt het salaris geblokkeerd tot op het moment dat men op basis van
het doorschuiven in de functionele loopbaan terug een hoger salaris verwerft.[6]

Indien de terugzetting leidt tot financieel voordeel (wat strijdig zou zijn met het princi-
pe dat de vrijwillige terugzetting geen (onmiddellijk) financieel voordeel mag mee-
brengen) wordt het huidig salaris van de betrokken ambtenaar geblokkeerd tot op het
moment dat betrokkene in zijn organieke graad een hogere salarisschaal bereikt
m.a.w. bevorderd wordt in de functionele loopbaan.[6]

Voorbeeld:

De terugzetting van C111 naar D211 heeft bijvoorbeeld tot 9 jaar geldelijke anciénniteit een salaris-
verhoging tot gevolg (aangezien salarisschaal D211 gedurende de eerste 9 jaar hoger ligt dan salaris-
schaal C111).

Indien de terugzetting in deze eerste 9 jaar geldelijke anciénniteit zou gebeuren, wordt in dit geval het
salaris van de betrokken ambtenaar in schaal C111 op het moment van de terugzetting geblokkeerd
tot op het moment dat hij bevorderd wordt in de functionele loopbaan, dus overgaat van salarisschaal
D211 naar salarisschaal D212, t.t.z. na 10 jaar schaalanciénniteit in schaal D211 (want betrokkene
neemt de opgebouwde schaalanciénniteit in zijn vorige schaal niet mee naar de graad en schaal waar-
in hij wordt teruggezet).[6]

Art. VI 67. Het is evident dat de vrijwillige terugzetting in graad wordt toegekend door
de benoemende overheid op advies van het bevoegde managementorgaan van de
entiteit, raad of instelling.

Met benoemende overheid wordt bedoeld de overheid die bevoegd is te benoemen in
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de graad waarin de ambtenaar wordt teruggezet.[2];

Ambtenaren van het agentschap Opgroeien regie kunnen een vrijwillige terugzetting
vragen naar het agentschap Opgroeien en vice versa. De terugzetting naar de nieuwe
graad situeert zich weliswaar altijd binnen één van de entiteiten omdat de nieuwe
dienstaanwijzing zich situeert hetzij in het IVA Opgroeien regie, hetzij in de IVA Op-
groeien.[60]

TITEL 7. DE IT-MANDATEN EN DE TIJDELIJKE AANSTELLINGEN[2]

Hoofdstuk 1. De IT-mandaten[2]

Art. VI 68. § 1 geeft een overzicht van de graden die uitsluitend bij wijze van man-
daat worden begeven. Het betreft functies binnen de gemeenschappelijke ICT-
dienstverlening van het Facilitair Bedrijf en daarom worden ze IT-mandaten ge-
noemd. Ook de top- en middenkaderfuncties en de functie van preventieadviseur-
codrdinator worden bij wijze van mandaat begeven. Binnen de IVA VMM wordt de
functie van diensthoofd exploitatie bij mandaat begeven; de regeling hiervoor zal uit-
gewerkt worden in het instellingsspecifiek besluit.

Alle IT-mandaten situeren zich in de rang A2A, met uitzondering van de functie van finan-
cieel-administratief beheerder die zich situeert in de rang A2.

8 2 bepaalt op algemene wijze dat enkel ambtenaren van de rang Al, A2, A2M en
A2E[6] [32] voor het uitoefenen van de te begeven functie in aanmerking komen voor
dein § 1, 1° - 5° opgenomen mandaten.

8 3. De selector beoordeelt, in overleg met de lijnmanager, competenties en andere
vereisten (geen tussenkomst meer van het managementorgaan BZ voor de beoorde-
ling van de competenties of van het hoofd van het beleidsveld ICT voor de keuze van
de meest geschikte kandidaat). Er is geen opdeling meer in generieke en functiespe-
cifieke competenties.[32]

Art. VI 69. De mededeling van de te begeven betrekkingen, van de voorwaarden van
aanwijzing en van de wijze waarop kandidaten hun interesse kenbaar kunnen maken
gebeurt door de selector, in overleg met de lijnmanager,[32] aan alle in aanmerking
komende ambtenaren.[2]

Art. VI 70. Het selectiereglement bepaalt de specifieke selectieonderdelen en de re-
gels van de procedure.[32]

Art. VI 71. De bevoegdheid tot aanwijzing van de contractbeheerder, strategiebeheer-
der, codrdinator IT-relatiebeheer, financieel-administratief beheerder en beheerder
interne IT-dienstverlening komt toe aan de lijnmanager. Het is de ljnmanager die de
meest geschikte kandidaat kiest.[32]
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Art. VI 72. De ambtenaren die tot contractbeheerder, strategiebeheerder, cotrdinator
IT-relatiebeheer, financieel-administratief beheerder of beheerder interne IT-
dienstverlening worden aangewezen, behouden tijdens hun mandaat de functionele
loopbaan in de graad waarin ze zijn benoemd.

Een ambtenaar van de rang Al bijvoorbeeld die wordt aangewezen als strategiebe-
heerder behoudt dus de functionele loopbaan van de graad van rang Al waarin hij is
benoemd en de ambtenaar van rang A2 behoudt in voorkomend geval de functionele
loopbaan van de graad van rang A2 waarin hij is benoemd.

Voor de berekening van de schaalanciénniteit worden de werkelijke diensten die de-
ze ambtenaren vanaf hun aanwijzing hebben gepresteerd, mede in aanmerking ge-
nomen.

De aanwijzing in een mandaat houdt eveneens de dienstaanwijzing van de betrokken
ambtenaar in. [2]

Art. VI 73. 8 1. Het mandaat duurt in principe zes jaar doch is meermaals met de-
zelfde duur verlengbaar. De verlenging gebeurt stilzwijgend.

Voor de houder van een IT-mandaat van rang A2A geldt dezelfde voorwaarde als die
voor het afdelingshoofd inzake het opnemen van verloven. Bij het opnemen van een

langdurig verlof (bv. een onbepaald verlof van een jaar) moet het mandaat neergelgd
worden.[34]

8 2. Van de tijdsduur van een mandaat (6 jaar) wordt (of kan worden) afgeweken om
de volgende redenen:

- Bij een functioneringsevaluatie die met “onvoldoende” wordt besloten, wordt het
mandaat ambtshalve beéindigd. [12]
- Er kan ook een einde worden gesteld aan het mandaat om functionele redenen.

De mogelijkheid is voorzien dat op vraag van de mandaathouder zelf een einde aan
het mandaat wordt gesteld.

Na beéindiging van een IT-mandaat keert de ambtenaar terug naar de entiteit van
herkomst (zie art. 1 16).[12]

De ambtshalve beéindiging in geval van een wijziging van dienstaanwijzing geldt niet

wanneer het betrokken personeelslid in het kader van artikel | 5ter VPS naar een an-
dere entiteit van de diensten van de Vlaamse overheid wordt overgeheveld.[27]

Hoofdstuk 2. De projectleiders[9]

Afdeling 1 - opschrift opgeheven[9]
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Art. VI 74. De functie van projectleider wordt ook toegankelijk gemaakt voor contrac-
tuele personeelsleden. De voorwaarde dat men dient te behoren tot rang Al of rang
A2 vervalt. Projecten situeren zich op het niveau van 1 bepaald beleidsdomein of alle
beleidsdomeinen. Projecten in een entiteit gaan op in de tijdelijke functieverzwaring
binnen de entiteit. De duur van het project wordt vooraf vastgelegd en bedraagt
maximaal vijf jaar. Het project kan één maal verlengd worden voor de duur van
maximaal één jaar. De beperkingen in duur van het project en in duur van de toelage
voor tijdelijke functieverzwaring zijn op elkaar afgestemd.[23]

Ongeacht het niveau waarop het project zich situeert, is het steeds het hoofd van een
specifieke entiteit dat een bepaald project opstart en betaalt. Dit kadert dus volledig
binnen zijn responsabilisering als lijnmanager en zijn budgettaire middelen. Deze
bevoegdheid is niet delegeerbaar (vandaar de term “hoofd van de entiteit” en niet
“‘linmanager”). Het hoofd van de entiteit moet weliswaar voorafgaandelijk eerst het
akkoord vragen van de functioneel bevoegde minister (s) voor de opstart van pro-
jecten voor een beleidsdomein en van de Vlaamse Regering voor de opstart van be-
leidsdomeinoverschrijdende projecten.[23]

Art. VI 75. 8 1. De vacature van projectleider wordt tevens bekendgemaakt aan alle
contractuele personeelsleden. De scope van de tijdelijke aanstelling is het betrokken
beleidsdomein of alle beleidsdomeinen (art. VI 1).

Alleen ambtenaren en contractuele personeelsleden die geslaagd zijn voor een ob-
jectief wervingssysteem met algemene bekendmaking zoals bepaald in deel lll,
hoofdstuk 2, van dit besluit kunnen kandideren voor een projectleidersfunctie,[23]

Een objectief wervingssysteem houdt 0.m. een algemene bekendmaking van de
functie in. Een selectie voldoet aan het criterium algemene bekendmaking indien ze
gepubliceerd werd in het Belgisch Staatsblad of op de website van de VDAB (vanaf 1
november 2014) of indien ze, voor de periode tussen 1 januari 2006 en 31 oktober
2014, gepubliceerd werd op de website van de VDAB en/of op de website van Job-
punt Vlaanderen (zie artikel Il 31). Om aan het criterium ‘objectief wervingssysteem’
te voldoen, dient de selectie ook te beantwoorden aan de andere criteria vermeld in
artikel 11l 6 en volgende.[32]

Het contractueel personeelslid kan bijgevolg enkel projectleider worden als het in
dienst kwam met een selectieprocedure zoals voor de statutaire personeelsleden
geldt, dit wil zeggen met de nodige waarborgen inzake gelijke behandeling, verbod
van willekeur, onafhankelijkheid en onpartijdigheid (art. Ill 6 VPS), met algemene
aankondiging van de selectieprocedure (Ill 7 en 11l 31[32]), het opstellen van een se-
lectiereglement (111 9), waarbij de verschillende[32] competenties getest worden (111
8), en de lijnmanager op basis van deze procedure de meest geschikte kandidaat
voor de functie kiest (Il 10).[23]

Contractuelen die werden in dienst genomen met toepassing van €én van de uitzon-
deringsgronden vermeld in artikel 1 5 8 2 en Il 2 (bv. vervangingsopdrachten) komen
niet voor projectleidersfuncties in aanmerking, voor zover zij niet met een objectief
wervingssysteem met algemene bekendmaking cfr deel Ill, hoofdstuk 2 werden in
dienst genomen.[23]

§ 2.[23] De “statutaire voorwaarden” zijn de objectieve voorwaarden waaraan een
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kandidaat overeenkomstig het statuut (het VPS) moet voldoen om te mogen deelne-
men aan de procedure.[9]

8§ 3. Het selectiereglement bepaalt de specifieke selectieonderdelen en de regels van
de procedure.[32]

Bij de agentschappen Opgroeien en Opgroeien regie kan de ljnmanager van het ene
agentschap optreden als lijnmanager in de jury voor het andere agentschap.

De lijnmanager delegeert deze bevoegdheden in de meeste gevallen door (een lijn-
manager zal immers zelden zetelen in een jury voor een selectie). Het personeelslid
aan wie de lijnmanager de bevoegdheid heeft gedelegeerd, en die bij het ene agent-
schap is tewerkgesteld, kan ook optreden in de jury voor een selectie bij het ander
agentschap.[60]

8 4.[23] De beslissing tot aanstelling van de projectleiders vermeldt de omschrijving,
de begindatum van de opdracht, eventueel de nadere bepalingen van de opdracht en
de standplaats en dient gemotiveerd te worden.[2] Het is de lijnmanager die de
meest geschikte kandidaat kiest.[32]

Art. VI 76. Het eerste lid van dit artikel bepaalt dat de duur van de tijdelijke aanstel-
ling tot projectleider gelijk is aan de duur van het project.

Tijdens zijn aanstelling heeft de projectleider het hiérarchisch gezag over de andere
personeelsleden die meewerken aan het project.

De bezoldiging van de projectleiders wordt geregeld in artikel VII 27.

De projectleidertoelage kan gecumuleerd worden met andere toelagen, met uitzon-
dering van de beschikbaarheidtoelage aangezien de beschikbaarheid hier het criteri-
um is. De mogelijke cumulatie veronderstelt een uitzonderlijke situatie en/of prestatie,
en het bereiken van de vooraf bepaalde tussentijdse of eindresultaten van het pro-
ject.[2]

Art. VI 77. Bij de aanstelling tot projectleider wordt tevens de dienstaanwijzing vast-
gesteld.

De projectleider behoudt tijdens zijn aanstelling de functionele loopbaan in de graad
waarin hij werd benoemd.[2]

De tijdelijke aanstelling als projectleider gebeurt steeds voltijds. Er wordt geen proef-
tijd voorzien: het gaat om een tijdelijke aanstelling op basis van de statutaire of con-
tractuele tewerkstelling buiten het wervingscircuit.[23]

Art. VI 78. De tijdelijke aanstelling in de functie van projectleider wordt ambtshalve
beéindigd bij een functioneringsevaluatie die met onvoldoende wordt besloten, bij
een bevordering, bij een aanwijzing in een mandaat of bij een wijziging van dienst-
aanwijzing. De ambtshalve beéindiging in geval van een wijziging van dienstaanwij-
zing geldt evenwel niet wanneer het betrokken personeelslid in het kader van artikel |
5ter VPS naar een andere entiteit van de diensten van de Vlaamse overheid wordt
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overgeheveld.[27]

[9] Daarenboven komt er ook van rechtswege een einde aan de tijdelijke aanstelling
in geval van een beslissing tot loopbaanvertraging, vermits in dit geval - net als bij
een onvoldoende - geoordeeld wordt dat de projectleider ondermaats presteert.

De overheid bevoegd voor de aanstelling kan steeds een einde stellen aan de tijdelij-
ke aanstelling van de ambtenaar om functionele redenen, bij langdurige afwezigheid,
of op vraag van de projectleider zelf.[23]

Na beéindiging van een tijdelijke aanstelling als projectleider keert de ambtenaar te-
rug naar de entiteit van herkomst (zie art. | 16).[12]

De tijdelijke aanstelling van het contractuele personeelslid wordt beé&indigd volgens
de regels van het arbeidsrecht.[23]

Afdeling 2 - opgeheven [6]

Art. VI 79 - VI 82 - De staffunctie wordt opgeheven aangezien deze functies opgaan
in de inhoudelijke loopbaan.[6]

Hoofdstuk 3. De waarneming van een hoger ambt[2]

Art. VI 83-VI 85. De figuur van de waarneming van een hoger ambt en de daaraan
gekoppelde toelage houdt organiek op te bestaan en gaat op in de toelage voor tijde-
lijke functieverzwaring (art. VIl 44bis). Zolang echter de functiezwaarte van de functie
van een ambtenaar nog niet bepaald is, blijft het mogelijk om een hoger ambt toe te
kennen tot maximaal 2 jaar na de datum van inwerkingtreding van artikel VIl 44bis
(zie overgangsmaatregel in artikel VIl 170, tweede lid).[23]

Hoofdstuk 4. De preventiefuncties[20]

Afdeling 1. Definities

Art. VI 86. Definities van lijnmanager, overlegcomité en comité GDPB die in het ka-
der van dit hoofdstuk gelden. Het comité GDPB is het comité dat na machtiging door
de federale overheid door de Vlaamse Regering zal worden belast met de aansturing
van de GDPB, samen met het eveneens nog op te richten Welzijnsforum.[20]

Afdeling 2. De preventiefuncties[20]

Art. VI 87. Bij de overheidsdiensten onderworpen aan de wet van 19 december 1974
richt men één IDPB op voor elk gebied van een hoog overlegcomité. Indien evenwel
onder het gebied van één hoog overlegcomité verschillende ministeries of publiek-
rechtelijke rechtspersonen vallen, moet men voor elk ministerie of elke publiekrechte-
lijke rechtspersoon een IDPB oprichten (art. 36, 81 van de wet van 4 augustus 1996
betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk (Welzijns-
wet)). Voorheen was er één Interne Dienst voor Preventie en Bescherming op het
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Werk voor de diensten van de Vlaamse Regering (het ministerie van de Vlaamse
Gemeenschap en de wetenschappelijke instellingen). Na de omvorming in het kader
van BBB is deze gemeenschappelijke structuur de facto blijven bestaan voor alle mi-
nisteries en IVA zonder rechtspersoonlijkheid met de bedoeling om er een GDPB van
te maken. De Vlaamse Regering heeft haar goedkeuring verleend aan de organisatie
van één GDPB (VR/PV/2006/18 van 9 juni 2006). De huidige interne preventiedienst
die werkt voor alle ministeries kan bijgevolg niet meer vervangen worden door aparte
interne preventiediensten voor elk Vlaams ministerie apart (wat meer naar de letter
van de welzijnsreglementering zou zijn). [39] De op te richten GDPB vervult de taken
en opdrachten van een interne dienst voor preventie en bescherming op het werk
(IDPB). De Koning kan de voorwaarden en nadere regelen bepalen volgens welke hij
een werkgever of een groep van werkgevers toestaat een GDPB op te richten en hij
kan hen machtigen een GDPB op te richten, alsook de bevoegdheid, samenstelling
en werkwijze ervan bepalen (art. 38 Welzijnswet). Zie ook KB van 27/10/2009 betref-
fende de oprichting van een gemeenschappelijke interne dienst voor preventie en
bescherming op het werk (B.S. 16/11/2009). De IVA met rechtspersoonlijkheid, de
EVA, raden of instelling Gemeenschapsonderwijs kunnen aansluiten bij de GDPB.
De Vlaamse Regering hechtte al eerder haar goedkeuring aan de aansluiting van
bepaalde entiteiten (bvb. VREG, FIT, VRM) bij de GDPB. Andere instanties binnen
de Vlaamse overheidssector die kunnen aansluiten zijn onder meer Vlaamse instel-
lingen buiten de diensten van de Vlaamse overheid (zoals gedefinieerd in het VPS).
Het gaat dan bv. over vzw’s binnen de Vlaamse overheidssector, eigen vermogens
en de leden van de Inspectie van het Agentschap voor Kwaliteitszorg in Onderwijs en
Vorming. Deze zullen onder de voorwaarden die de Vlaamse Regering oplegt kun-
nen aansluiten bij de GDPB. De leidend ambtenaar van het Departement Kanselarij
en Bestuur[28] zal over deze aansluiting beslissen.

Waar vroeger de GDPB werkzaam was voor de ministeries alleen (weliswaar met
aansluitingsmogelijkheid voor anderen), is de GDPB thans werkzaam voor het
geheel van de diensten van de Vlaamse overheid (enkele EVA uitgezonderd).

Op 19 juli 2013 keurde de Vlaamse Regering de conceptnota goed betreffende de
rationalisatie van de management-ondersteunende functies (VR 2013 1907 DOC.
0875/1) waardoor het toepassingsgebied van de GDPB uitgebreid wordt tot de volle-
dige DVO, met uitzondering van de VDAB, de OPZ’s, de VMSW en GO !. Later werd
ook beslist om het Agentschap Plantentuin Meise niet te verplichten om aan te slui-
ten bij de GDPB omwille van het sui generis-karakter (taalwetgeving). Tevens onder-
tekende de federale minister van Werk, Kris Peeters, op 24 januari 2017 het ministe-
rieel besluit waarbij vergund wordt om een gemeenschappelijke dienst voor preventie
en bescherming op het werk op te richten. Op 7 juli 2017 werd de oprichting van de
GDPB geformaliseerd door een oprichtingsbesluit (besluit van de Vlaamse Regering
houdende positionering en aansturing van de Gemeenschappelijke Dienst voor Pre-
ventie en Bescherming op het Werk bij de diensten van de Vlaamse overheid
(GDPB)).[39]

Bij KB van 1 maart 2000 werd aan de Vlaamse Openbare Instelling Gemeenschaps-
onderwijs een machtiging verleend om een gemeenschappelijke preventiedienst op
te richten. Deze dienst werkt voor alle werknemers tewerkgesteld door de administra-
tieve diensten en de onderwijsinstellingen van het Gemeenschapsonderwijs. Voor
deze gemeenschappelijke dienst werken enerzijds personeelsleden van de admini-
stratieve diensten van het Gemeenschapsonderwijs met een tijdelijke aanstelling als
preventieadviseur of een mandaat van preventieadviseur-coordinator, waarvoor de
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bepalingen van de IDPB uit het VPS van toepassing zijn. Anderzijds werken voor
deze gemeenschappelijke dienst ook personeelsleden van het onderwijs waarvoor
een andere rechtspositieregeling geldt.

De aansluitingsmogelijkheid bij een gemeenschappelijke dienst voor preventie en
bescherming op het werk is bijkomend aan de mogelijkheid voor de administratieve
diensten van het Gemeenschapsonderwijs om op zichzelf (zonder de scholengroe-
pen) aan te sluiten bij de GDPB. [20]

Afdeling 3. Algemene bepalingen[20]

Art. VI 88. Een IDPB omvat in principe volgende disciplines:

1° arbeidsveiligheid,;

2° arbeidsgeneeskunde;

3° ergonomie;

4° bedrijfshygiéne;

5° psychosociale aspecten van de arbeid.

De GDPB omvat alle disciplines behalve arbeidsgeneeskunde. Hiervoor doet de
Vlaamse overheid beroep op een externe dienst voor preventie en bescherming op
het werk (EDPB).

De IVA's met rechtspersoonlijkheid, EVA’s, raden en instellingen die niet aansluiten
bij de GDPB bepalen, rekening houdend met het globaal preventieplan en na vooraf-
gaand advies van het bevoegde overlegcomité, welke vaardigheden aanwezig moe-
ten zijn in de IDPB of de instelling en voor welke vaardigheden men beroep doet op
een externe dienst (art. 14 KB Interne Dienst). Artikel 9 van het KB Interne Dienst
vermeldt welke opdrachten bij een werkgever van groep A en B verplicht door de
IDPB zelf op te nemen zijn en welke men kan uitbesteden.

Uit de samenlezing van artikel 2 en artikel 14 van het KB Interne Dienst blijkt dat en-
kel de preventieadviseurs belast met de opdrachten inzake arbeidsveiligheid, ar-
beidsgeneeskunde en psychosociale aspecten van de arbeid het statuut van preven-
tieadviseur hebben. Voor de bedrijfshygiénisten en ergonomen die thans deel uitma-
ken van de GDPB gelden niet de wettelijke bepalingen van het KB Interne Dienst
inzake aanstelling en verwijdering uit de functie. Op termijn zal het toepassingsge-
bied van het KB Interne Dienst echter alle preventieadviseurs omvatten. Daarom op-
teert de Vlaamse overheid ervoor om ergonomen of bedrijfshygiénisten toch de titel
van preventieadviseur te laten dragen indien ze gelijkaardige verantwoordelijkheden
dragen als de andere preventieadviseurs. Bij de GDPB is thans een preventieadvi-
seur ergonomie in dit geval.[20]

Artikel 37 van de Welzijnswet bepaalt dat zodra er in een IDPB meer dan één pre-
ventieadviseur is, er één preventieadviseur de leiding draagt van de IDPB. Voor de
GDPB is het steeds een preventieadviseur-codrdinator (rang A2, salarisschaal A
287) die de leiding opneemt. Voor de IDPB kan men een beroep doen op een pre-
ventieadviseur-codrdinator zodra er meer dan één preventieadviseur is, maar men
kan ook de leiding toevertrouwen aan een preventieadviseur.[20]

Art. VI 89. 81-83. De techniek van het mandaat voor de preventieadviseur-
coordinator en van de tijdelijke aanstelling voor de preventieadviseur blijft behouden.
Het werken met een tijdelijke aanstelling heeft als voordeel dat men ambtenaren kan
aanduiden met om het even welke graad of salarisschaal die een opleiding tot pre-
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ventieadviseur gevolgd hebben. Zij behouden dan hun loopbaan binnen hun graad
van oorsprong (bv. een ingenieur met een tijdelijke aanstelling als preventieadviseur
kan verder de ingenieursloopbaan doorlopen).

De functies van preventieadviseur-codrdinator en preventieadviseur worden ingevuld
door aanwijzing of aanstelling van reeds in dienst zijnde ambtenaren, door externe
werving in statutair verband, al dan niet gecombineerd met horizontale mobiliteit. Bij
combinatie van procedures doorlopen alle kandidaten dezelfde selectie. De lijnmana-
ger kan ook opteren voor een procedure van horizontale mobiliteit alleen waarbij men
zich dan richt op ambtenaren die de functie reeds uitoefenen.[20]

Voor de aanstelling van preventieadviseurs kan men zich dus richten tot reeds in
dienst zijnde ambtenaren die het vereiste getuigschrift behaald hebben, of kan men
zich richten tot preventieadviseurs van andere entiteiten en hen laten overkomen via
horizontale mobiliteit, of kan men overgaan tot externe werving.

De principes inzake de statutaire invulling van vacatures (combinatie van procedu-
res) zoals bepaald in artikel | 5, § 1, VPS zijn niet van toepassing. Het gaat immers
over tijdelijke aanstellingen of een aanwijzing in een mandaat bovenop een statutaire
basisgraad. 32]

Afwijken van de diplomavoorwaarde (niet de voorwaarden qua getuigschrift of niveau
opgelegd in de welzijnsreglementering) kan, gezien de functie van preventieadviseur
een knelpuntfunctie is (zie MB van 7 januari 2021 houdende vaststelling van de knel-
puntfuncties binnen de diensten van de Vlaamse overheid). Bij openstelling bij exter-
ne werving in statutair verband kunnen contractuele personeelsleden die aan de op-
leidingswaarden voldoen tevens meedingen. Bij werving worden ze dan in statutair
verband benoemd, na het doorlopen van een proeftijd. De lijnmanager bepaalt vooraf
de graad en rang waarin hij statutair zal werven (=de terugvalgraad na beéindiging
van het mandaat of de tijdelijke aanstelling en de referentiegraad in geval van bevor-
dering). Wat de tijdelijke aanstelling betreft, blijft de situatie behouden die thans nu
reeds mogelijk is bij externe werving van een preventieadviseur die als ambtenaar
van rang A1 wordt geworven.[20]

Voorstellen inzake overplaatsing via horizontale of externe mobiliteit, worden steeds
aan het bevoegde overlegorgaan voorgelegd (HOC of bevoegde EOC).[32]

8 4. De preventieadviseur-coérdinator en de preventieadviseur krijgen voor de duur
van het mandaat of de tijdelijke aanstelling een dienstaanwijzing in de GDPB of de
IDPB. Na afloop van het mandaat of de tijdelijke aanstelling, keert de niet extern ge-
worven ambtenaar terug naar de entiteit van herkomst en dit in toepassing van de
algemene regel van artikel |1 16 die bepaalt dat de ambtenaar die de uitoefening van
zijn functie onderbreekt voor het opnemen van een tewerkstelling in een andere func-
tie binnen de diensten van de Vlaamse overheid een terugkeerrecht heeft naar de
entiteit van herkomst.[20]

Art. VI 90. Bij de voortijdige beéindiging van het mandaat of de aanstelling is er geen
verplichting om een kandidaat van de lijst van de commissie (preventieadviseur-
coordinator) of een persoon die zich voor dezelfde aanstelling geldig kandidaat had
gesteld (preventieadviseur) als vervanger in dienst te nemen, enkel de mogelijkheid.
Men kan dus putten uit de lijst van geschikte kandidaten voor de functie van preven-
tieadviseur-coordinator die door de bijzonder commissie werd vastgesteld naar aan-
leiding van een voorgaande procedure of uit de lijst van kandidaten voor de functie
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van preventieadviseur die aan alle voorwaarden beantwoordden in het kader van een
voorgaande procedure. In het geval een dergelijke vervanger wordt aangewezen of
aangeduid, is dit voor de duur van zes jaar (en niet voor de resterende duur van het
mandaat van de voorganger).[20]

Art. VI 91. De aanwijzing in het mandaat van preventieadviseur-codrdinator bij de
GDPB gebeurt voor de volledige arbeidsduur. De aanwijzing in het mandaat van pre-
ventieadviseur-codrdinator bij de IDPB en de aanstelling van een preventieadviseur
bij de GDPB of IDPB gebeurt voor de volledige arbeidsduur (38 u/week) of voor een
gedeelte (bvb. 50% van een voltijdse arbeidsduur). Bij een voltijdse aanwijzing of
aanstelling vervult de preventieadviseur(-cotrdinator) geen andere taken dan deze in
het kader van de welzijnsreglementering; bij een deeltijdse aanwijzing of aanstelling
kunnen naast de taken in het kader van de preventie, nog andere (administratieve)
taken deel uitmaken van het takenpakket.[20]

Artikel 17, 82 van het KB Interne Dienst legt op dat er een akkoord van het overleg-
comité nodig is om de minimumduur van de prestaties van de preventieadviseurs te
bepalen. De duur van de prestaties betreft de tijd die men minimaal moet besteden
om de opdrachten en activiteiten toegekend aan de preventieadviseurs te kunnen
vervullen.[20]

De preventieadviseurs(-coordinatoren) kunnen deeltijds werken op basis van de ver-
loven vermeld in deel X: verlof voor deeltijdse prestaties (als recht onder de voor-
waarden bepaald in artikel X 25, 81, en anders als gunst), gewone loopbaanonder-
breking, thematische loopbaanonderbrekingen en onbetaald verlof. De mogelijkheid
van deeltijds werken door het nemen van verlof doet niets af aan het feit dat het
mandaat van preventieadviseur-coérdinator bij de GDPB principieel een voltijds
mandaat is.[20]

Als een overgang naar deeltijds werk voor gevolg heeft dat de minimumduur van de
prestaties van de preventieadviseurs zoals bepaald in akkoord met het overlegcomité
niet realiseerbaar is, moet de vermindering van deze minimumduur of de bijkomende
aanstelling van preventieadviseurs aan het HOC (GDPB) of bevoegde overlegcomité
(IDPB) worden voorgelegd.[20]

Voor de preventieadviseur-coérdinator geldt dezelfde voorwaarde als die voor het
afdelingshoofd inzake het opnemen van verloven. Bij het opnemen van een langdurig
verlof (bv. een onbetaald verlof van een jaar) moet het mandaat neergelegd wor-
den.[34]

Art. VI 92. Artikel 16 van het KB van 27 maart 1998 betreffende de Interne Dienst
voor preventie en bescherming op het Werk (KB Interne Dienst) bepaalt dat de pre-
ventieadviseur belast met de leiding van de dienst rechtstreeks afhangt van de per-
soon belast met het dagelijks beheer van de instelling of onderneming. Het is dan
ook logisch dat de secretaris-generaal van het Departement Bestuurszaken evaluator
is van de preventieadviseur-codrdinator GDPB. De evaluatie van de preventieadvi-
seur-coodrdinator GDPB gebeurt na voorafgaandelijke bespreking in het Comité
GDPB. Het Comité GDPB keurt de jaarplanning van de preventieadviseur-
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coordinator goed, op voorstel van de secretaris-generaal van het departement Be-
stuurszaken.

De preventieadviseur-codrdinator blijft weliswaar inhoudelijk onafhankelijk voor de
uitoefening van zijn functie. Deze onafhankelijkheid houdt onder meer in dat de se-
cretaris-generaal geen instructies mag geven over de adviezen die de preventieadvi-
seur-codrdinator en de preventieadviseurs uitbrengen.

De bevoegdheid voor de evaluatie van de preventieadviseur-codrdinator van een
IDPB wordt overgelaten aan de hoofden van de entiteiten met rechtspersoonlijk-
heid.[20]

Afdeling 4. Aanwijzings- en aanstellingsprocedure[20]

Art. VI 93. Dit artikel beschrijft de mogelijkheden tot aanwijzing of aanstelling De ran-
gen van waaruit men kan meedingen naar het mandaat van preventieadviseur-
codrdinator en de aanstelling van preventieadviseur blijven behouden.[20]

Art. V1 94. 8§ 1. De opleidingsvereisten van een preventieadviseur-codrdinator en
preventieadviseur zijn afhankelijk van de groep waartoe de werkgever behoort.[20]

Werkgevers van groep A stellen meer dan 1000 werknemers tewerk, van groep B
tussen de 200 en 1000, van groep C minder dan 200 en groep D minder dan 20 (ten-
zij ze gesitueerd zijn in specifieke bedrijfstakken met welbepaalde risico’s) (art. 3, §1
KB Interne Dienst).

Voor de leiding van een IDPB van een werkgever van groep A is een cursus van ni-
veau 1 vereist en dient men minstens over 2 jaar ervaring te beschikken als preven-
tieadviseur in een IDPB (zie art. 15 en art. 22, 81 van het KB Interne Dienst).[20]

De wettelijke vereisten op basis van de welzijnsreglementering zijn de volgende: bij
werkgevers van de groep A en B dient een preventieadviseur met vrucht de aanvul-
lende vorming te hebben gevolgd zoals bepaald in het KB van 17 mei 2007 betref-
fende de vorming en de bijscholing van de preventieadviseurs van de interne en de
externe diensten voor Preventie en Bescherming op het Werk (art. 22, 81 KB Interne
Dienst). De aanvullende vormingen zijn modulair opgebouwd en omvatten een multi-
disciplinaire basismodule en een specialisatiemodule van het eerste of tweede ni-
veau. De inhoud van de modules is vastgelegd in bijlage Il van het voormelde KB van
17 mei 2007.[20]

Preventieadviseurs die in het verleden een basiscursus niveau 1 of niveau 2 hebben
gevolgd, voldoen aan de vereisten van de basiskennis (art. 23 en 33, 82 van het
voormelde KB van 17 mei 2007).[20]

De preventieadviseur psychosociale aspecten van een IDPB moet over dezelfde op-
leiding beschikken als een preventieadviseur psychosociale aspecten van een exter-
ne dienst en moet dus beantwoorden aan de voorwaarden van art. 22, eerste lid, 5°
van het KB van 27 maart 1998 betreffende de Externe Diensten voor Preventie en
Bescherming op het Werk (zie artikel 55 van het KB van 10 april 2014 betreffende de
preventie van sociale risico's op het werk).[20] De preventieadviseur psychosociale
aspecten mag geen deel uitmaken van het leidinggevend personeel. Onder leiding-
gevend personeel verstaat men de personen belast met het dagelijks bestuur van de
onderneming of instelling, die gemachtigd zijn om de werkgever te vertegenwoordi-
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gen en te verbinden, alsmede de personeelsleden, onmiddellijk ondergeschikt aan
die personen, wanneer zij eveneens opdrachten van dagelijks bestuur vervullen. In
de praktijk gaat het dus om de twee hoogste niveaus binnen een entiteit (zie artikel
32sexies § 1 van de wet van 4 augustus 1996).

Voor de GDPB moet de preventieadviseur-codrdinator dus beschikken over een op-
leiding niveau 1 en minstens 2 jaar ervaring. De preventieadviseur van de GDPB
moet minstens over een opleiding niveau 2 beschikken.[20]

Voor de leiding van een IDPB van een werkgever van groep B is een cursus van ni-
veau 2 vereist (art. 15 van het KB Interne Dienst).

Dit betekent dat voor de preventieadviseur-codrdinator van een IDPB een opleiding
niveau 2 volstaat.[20]

8 2. De selectieprocedure wordt aangepast overeenkomstig de hervorming en uni-
formering van de selectieprocedures (cfr. art. Il 8, 111 9 en 11110).[32]

8§ 3.[32] De selectie van de preventieadviseur-coérdinator gebeurt door een bijzonde-
re commissie. In deze commissie zetelt een selectiedeskundige die een assessor
van een extern assessmentbureau kan zijn (bv. voor de meting van de generieke
competenties). Een vertegenwoordiger van een gespecialiseerd extern bureau is een
persoon die inzake preventie en bescherming op het werk een leidinggevende of co-
ordinerende functie vervult in een organisatie uit de private of publieke sector die ge-
specialiseerd is in veiligheidsbeleid en welzijn op het werk.[20]

§ 5. De lijnmanager draagt voor de functie van preventieadviseur-codrdinator of pre-
ventieadviseur een kandidaat die aan de voorwaarden voldoet voor aan het overleg-
comité.[20]

8 6. De welzijnsreglementering bepaalt dat voor de aanduiding van een preventiead-
viseur die belast is met de leiding van de dienst (bij de Vlaamse overheid preventie-
adviseur-coodrdinator genaamd) en voor de aanduiding van de andere preventieadvi-
seurs het voorafgaand akkoord vereist is van het Comité voor Preventie en Be-
scherming op het Werk (CPBW) (art. 20, 81 KB Interne Dienst). Bij de Vlaamse over-
heid oefent het HOC (of BDOC, EOC of SEOC) de bevoegdheden uit die het CPBW
in de privésector heeft. Artikel 39 van het koninklijk besluit van 28 september 1984 tot
uitvoering van de wet van 19 december 1974 tot regeling van de betrekkingen tussen
de overheid en de vakbonden van haar personeel bepaalt dat de overlegcomités
(HOC, BDOC,EOC of SEOC) de bevoegdheden van de CPBW’s uitoefenen. De wer-
king van de overlegcomités wordt door het koninklijk besluit van 28 september 1984
geregeld. Om te bepalen welk overlegcomité bevoegd is over een welzijnsaangele-
genheid moet men nagaan op welke entiteiten en op welke personeelsleden die ma-
terie betrekking heeft. Voor de selectieprocedures bij de GDPB van de preventiead-
viseurs en de preventieadviseur oefent het HOC de bevoegdheden van het CPBW
uit; voor de selectieprocedures bij een IDPB het bevoegd overlegcomité.[20]

Voor de aanduiding van een preventieadviseur psychosociale aspecten is bovendien
een unaniem akkoord vereist van het HOC of het bevoegd overlegcomité (art.
32sexies, 81 en 82 van de Welzijnswet).[20]
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Indien het HOC of het bevoegd overlegcomité geen akkoord kan bereiken, vraagt de
werkgever het advies van de met het toezicht belaste ambtenaar (art. 20, 82 KB In-
terne Dienst en art. 57 van het KB van 10 april 2014 betreffende de preventie van
sociale risico's op het werk). De ambtenaren belast met het toezicht op de welzijns-
wet zijn de sociaal inspecteurs van de regionale Directie van het Toezicht op het
Welzijn op het Werk (FOD Waso).[20]

Krachtens artikel 32sexies, 81 vierde lid van de welzijnswet doet de werkgever een be-
roep op een externe preventieadviseur psychosociale aspecten (van een EDPB) indien
na tussenkomst van de inspectie nog steeds geen akkoord bereikt wordt over de aan-
stelling binnen de interne dienst van een preventieadviseur psychosociale aspecten.[20]

Afdeling 5. Beéindigingsregels[20]

Art. VI 94bis. Bij beéindiging van het mandaat of de tijdelijke aanstelling valt de sta-
tutaire preventieadviseur-codrdinator of de preventieadviseur terug op zijn basis-
graad. Er komt een einde aan de tijdelijke dienstaanwijzing en de niet-extern gewor-
ven ambtenaar beschikt over een terugkeerrecht naar de entiteit van herkomst (zie
art. 1 16). De lijinmanager kan de voor de GDPB of IDPB extern geworven ambtenaar
wiens mandaat of tijdelijke aanstelling ten einde komt voor herplaatsing aanmelden
(facturatiekost het Agentschap Overheidspersoneel[29] komt ten laste van de entiteit
in kwestie).[20]

Art. VI 94ter. Voor de verwijdering uit de functie van preventieadviseur-codrdinator of
preventieadviseur is het voorafgaand akkoord van het HOC of het bevoegd overleg-
comité vereist (zie art. 20 81 van het KB Interne Dienst). Bovendien gelden de bepa-
lingen uit de wet van 20 december 2002 betreffende de bescherming van de preven-
tieadviseurs. Uit een advies van de FOD Waso van 8 januari 2010 blijkt dat de wet
van 20 december 2002 niet van toepassing is op de bedrijfshygiénisten en de ergon-
omen. De preventieadviseurs ergonomie/bedrijfshygiéne bij de Vlaamse overheid
hebben bij werkverwijdering dezelfde statutaire bescherming als de preventieadvi-
seurs arbeidsveiligheid en psychosociale aspecten (voorafgaand akkoord HOC of
overlegcomité). De wettelijke bescherming (voorafgaand akkoord HOC of overleg-
comité plus verplicht advies FOD Waso bij niet akkoord) blijft vooralsnog enkel be-
perkt tot de preventieadviseurs arbeidsveiligheid en psychosociale aspecten.[20]

Hoofdstuk 5 - opgeheven|[9]

Art. VI 95 - opgeheven[9]
Art. VI 96 - opgeheven[9]
Art. VI 97 - opgeheven[9]
Art. VI 98 - opgeheven[9]
Art. VI 99 - opgeheven[9]
Art. VI 100 - opgeheven[9]

De tijdelijke aanstelling van junior auditor wordt geschrapt. De functie van junior auditor
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zelf blijft wel bestaan, maar zal ingevuld worden via de gebruikelijke procedures. De
bedoeling is om in deze functies ambtenaren aan te stellen die benoemd zijn of worden
in een basisgraad (adjunct van de directeur, informaticus, ...).[9]

De senior auditors werden ambtshalve benoemd tot adviseurs en hebben geen
tijdelijke aanstelling meer.[9]

Hoofdstuk 6. De huisbewaarders|2]

Art. VI 101. De lijnmanager stelt de huisbewaarder aan die onder zijn bevoegdheid
ressorteert. [2]

Art. VI 102. 8 1. De oproep wordt gericht tot zowel de statutaire als de contractuele per-
soneelsleden van de diensten van de Vlaamse overheid, ongeacht hun niveau en rang.
Zij dient in elk geval een functiebeschrijving en het gewenste profiel te omvatten.

De kandidaatstellingen gelden ook voor latere oproepen. Er wordt een wervingsre-
serve bijgehouden.

8 2. Bij de aanstelling tot huisbewaarder wordt voorrang gegeven aan de personeels-
leden van niveau D.

§ 3. Wanneer noch statutaire, noch contractuele personeelsleden zich kandidaat stel-
len doet men beroep op buitenstaanders, die contractueel worden aangesteld.

Met buitenstaanders wordt hier bedoeld personen die niet tot de diensten van de
Vlaamse overheid behoren. [2]

Art. VI 103. § 1. In dit artikel wordt de beéindiging van de aanstelling van de huisbe-
waarder geregeld.

De huisbewaarder heeft een dubbele functie: wanneer hij ontslagen wordt als huis-
bewaarder hoeft dit niet te betekenen dat hij ontslagen wordt als ambtenaar of als
contractueel personeelslid.

Het vergrijp als huisbewaarder kan echter zo zwaarwichtig zijn dat zijn afzetting (als
ambtenaar) gerechtvaardigd is of zijn ontslag om dringende redenen, als hij contrac-
tueel personeelslid is.

Ook kan tweemaal na elkaar de functioneringsevaluatie onvoldoende tot gevolg heb-
ben dat de ambtenaar definitief ongeschikt wordt verklaard wegens beroepsredenen,
wat gepaard gaat met afdanking wegens beroepsongeschiktheid. In dit geval bete-
kent zijn afdanking wegens definitieve beroepsongeschiktheid als ambtenaar wel dat
hij als huisbewaarder wordt ontslagen.

Volledigheidshalve dient te worden opgemerkt dat hij als huisbewaarder niet onder-
worpen is aan de functioneringsevaluatie.

8 3. In geval hij ontslag wenst te nemen, verwittigt de huisbewaarder drie maand van
te voren, behalve in geval van overmacht.[2] Het ontslag wordt ingediend via een
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beveiligde zending. Daaronder wordt momenteel verstaan een aangetekende brief of
een afgifte tegen ontvangstbewijs (zie artikel 1 2, 28°).[34]

TITEL 8. DE FUNCTIONELE LOOPBAAN VAN DE AMBTENAAR|[2]

Hoofdstuk 1. Definitie en toepassingsgebied[2]

Art. VI 104. De evolutie in de salarisschaal is afhankelijk van een gunstige evaluatie.
Er is geen vacature nodig voor overgang tussen de salarisschalen.[2]

Art. VI 105. Uit de opbouw van de schaalanciénniteit op basis van werkelijke dien-
sten valt af te leiden dat tijdens de administratieve toestand non-activiteit geen
schaalanciénniteit opgebouwd wordt.

In twee gevallen is er een rechtstreeks verband tussen de functioneringsevaluatie en
de loopbaanontwikkeling: in geval van "onvoldoende" wordt geen schaalanciénniteit
opgebouwd; in geval van “loopbaanvertraging” wordt de schaalanciénniteit trager
opgebouwd.

De beslissing tot vertraging wordt bijzonder gemotiveerd en heeft uitwerking met in-
gang van 1 juli voor de duur van 12 maanden.

Ambtenaren die in het voorbije evaluatiejaar uitstekend hebben gepresteerd ten op-
zichte van de verwachtingen ontvangen een functioneringstoelage (zie deel VII van
dit besluit).[2]

Art. VI 106. 1° somt de gevallen op van de voltijds afwezige ambtenaar die, welis-
waar niet meewerkt aan het realiseren van de doelstellingen van zijn dienst, doch
niettemin elders in de overheidssector in ruime zin actief is, en dus geen beter of
slechter dan normaal te verwachten prestatie wat zijn dienst betreft kan leveren. In
de opgesomde gevallen kent de ambtenaar dan ook een normaal loopbaanverloop.

Indien een ambtenaar in een bepaald jaar op zijn dienst aanwezig is en het volgend
jaar bvb. vakbondsverlof bekomt, kan hij niettemin in dat laatste jaar een loopbaan-
vertraging krijgen aangezien de basis waarop geévalueerd werd het voorbije jaar was
waarin hij in actieve dienst was.

2° somt de gevallen op waarin geen schaalanciénniteit opgebouwd wordt en de amb-
tenaar derhalve geacht wordt niet mee te werken aan het bereiken van de doelstel-
lingen van de "dienst".

Zo bouwt [32] de ambtenaar met verlof voor voltijdse loopbaanonderbreking geen
schaalanciénniteit op. Deze ambtenaar werkt immers niet mee aan het bereiken van
de doelstellingen van de dienst.

Een uitzondering op deze regel is het voltijds ouderschapsverlof. De ambtenaar die
afwezig is als gevolg van voltijds ouderschapsverlof, zal tijdens de afwezigheid wel
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schaalanciénniteit opbouwen en dit conform de Europese Richtlijn 2010/18/EU die
stelt dat de opname van ouderschapsverlof geen invloed mag hebben op verworven
rechten of op rechten in wording. Wat de overige elementen van de Richtlijn betreft,
heeft een vergelijking uitgewezen dat het VPS in overeenstemming is met de Richt-
liin.[32]

Naar analogie met het voltijds verlof voor loopbaanonderbreking en de loopbaanon-
derbreking in het kader van een federaal zorgverlof bouwt een ambtenaar tijdens een
volledige onderbreking van de loopbaan als gevolg van zorgkrediet geen schaalanci-
enniteit op.[33]

De ambtenaar die [32] halftijdse loopbaanonderbreking geniet, werkt wel mee aan
het bereiken van de doelstellingen van de dienst. Daarom is het verantwoord dat

voor deze ambtenaar de schaalanciénniteit blijft doorlopen - naar analogie met de
regeling voor de ambtenaar die een verlof voor deeltijdse prestaties, gelijkgesteld
met dienstactiviteit, geniet.[2]

Punt d) opgeheven[37]

Art. VI 107. Indien tussentijds, d.w.z. in een evaluatiejaar, de ambtenaar een bevor-
dering krijgt in salarisschaal of graad is de normale loopbaansnelheid van toepas-
sing, vanaf de inschaling in de nieuwe salarisschaal tot 30 juni, de dag vooér de uit-
werking van een eventuele nieuwe beslissing. [2]

Art. VI 108. De functiebeschrijving kan het overgaan tussen salarisschalen in de
functionele loopbaan van een rang of het verwerven van een andere functie binnen
dezelfde of hogere (loodsen) salarisschaal afhankelijk maken van bijkomende voor-
waarden, andere dan schaalanciénniteit. Deze voorwaarden (brevetten, competentie-
proef[6], ...) dienen dan wel in de functiebeschrijving van de basisgraad te worden
opgenomen. [2]

Hoofdstuk 2. De diverse functionele loopbanen([2]

Art. VI 109. De salarisschaal in de functionele loopbaan bestaat uit 1 letter en 3 cij-
fers. De letter van het niveau en het eerste cijfer duiden de rang aan, het tweede cij-
fer de diploma- of functiewaardering en het derde cijfer de salarisschaal die in de
functionele loopbaan bereikt werd. Het laagste cijfer duidt de laagste salarisschaal
aan.

vb. A 111: adjunct van de directeur
A 112: tweede salarisschaal
A 113: derde salarisschaal
A 114: vierde salarisschaal

A 121: ingenieur
A 122: tweede salarisschaal
A 123: derde salarisschaal
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A 124: vierde salarisschaal

C 111: medewerker

C 112: tweede salarisschaal
C 113: derde salarisschaal
C 114: vierde salarisschaal

De verdeling van de 18 jaar schaalanciénniteit in rang Al (6 jaar, 12 jaar en 9 jaar) is
anders dan in de aanvangsrangen van de andere niveaus (8 jaar, 10 jaar en 9 jaar,
teneinde de ambtenaar van niveau A sneller aan de organisatie te kunnen binden.

Aan de bevorderingsgraad worden maximum twee salarisschalen verbonden. De
tweede salarisschaal wordt bereikt na 10 jaar schaalanciénniteit. Voor de maritiem
verkeersleiders (aanwervingsgraad in rang 2) wordt uitzonderlijk een functionele
loopbaan die bestaat uit 3 salarisschalen ingevoegd. Dit is een uitvoering van het
akkoord tussen de overheid en de representatieve vakorganisaties m.b.t. een aantal
lopende dossiers van de IVA Maritieme Dienstverlening en Kust.

Niveau A:
- rang Al:
. een salarisloopbaan op basis van functioneringsevaluatie met 4 schalen die
doorlopen worden [9] na 27 jaar en waarvan de tweede schaal bereikt wordt na
[9] 6 jaar schaalanciénniteit (SA) en de derde na [9] 12 jaar schaalanciénniteit,
en de vierde na 9 jaar schaalanciénniteit.
De ambtenaar die met het mandaat van afdelingshoofd belast wordt, behoudt
tijdens het mandaat zijn functionele loopbaan.
- rang A2
de vroegere decumul van de managementtoelage met de versnelling op rang
A2 voor de afdelingshoofden en de stafleden werd vervangen door de decumul
van de managementtoelage met de functioneringstoelage.
- Wetenschappelijk personeel
In rang Al van het wetenschappelijk personeel wordt de 10 jaar schaalanciénniteit
in de basis functionele loopbaan verdeeld over 10 jaar (4 jaar en 6 jaar). Onder
bepaalde voorwaarden kan nog een expert functionele loopbaan worden doorlo-
pen over een periode van 10 jaar.

wetenschappelijk personeel

- basis functionele loopbaan
A 165: attaché
A 166: tweede salarisschaal
A 167: derde salarisschaal

- expert functionele loopbaan
A 168: vierde salarisschaal
A 169: vijfde salarisschaal

- wetenschappelijk personeel[2]

8§ 4. Overeenkomstig artikel VI 109, § 1, 2° en artikel VII 12, § 1, 2° wordt een weten-
schappelijk attaché normalerwijze aangeworven in salarisschaal A 165. Na 4 jaar
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schaalanciénniteit wordt hij bevorderd in de functionele loopbaan tot schaal A166 en
na 6 jaar schaalanciénniteit in schaal A166 tot schaal A167.

Overeenkomstig artikel VI 109, 8 4 is voor de titularis van schaal A166 een kortere
loopbaan mogelijk om schaal A167 te bekomen nl. indien men:

- houder is van een doctoraat (of gelijkgesteld);

- 4 jaar werkelijke prestaties in de instelling heeft

- 6 jaar functierelevante wetenschappelijke activiteit heeft

Het maakt daarbij geen verschil uit of men zijn doctoraat haalt extern of binnen de
instelling. Steeds moet ook voldaan zijn aan de andere 2 voorwaarden zodat nooit
vroeger dan na 4 jaar werkelijke prestaties in de instelling schaal A167 kan toege-
kend worden.[9]

Om na te gaan of voldaan is aan de voorwaarde van 4 jaar werkelijke prestaties in de
instelling wordt na BBB voor het ILVO en voor het INBO rekening gehouden met res-
pectievelijk de prestaties binnen het vroegere CLE en het vroegere CLO en de pres-
taties bij het vroegere Instituut voor Bosbouw en Wildbeheer en het vroegere Instituut
voor Natuurbehoud.

Deze 4 jaar werkelijke prestaties in de instelling werden aanzien als een minimale
voorwaarde om te bevorderen tot de hoogste trap van de functionele loopbaan.[9]

De vereiste van “4 jaar werkelijke prestaties in de instelling” stelt problemen om ex-
terne wetenschappers (doctors) aan te werven. Door deze vereiste kan hen geen
hogere verloning geboden worden dan salarisschaal A166. Pas na 4 jaar komen ze
dan in aanmerking voor een bevordering tot schaal A167.[9]

Aan contractuele personeelsleden van het Eigen Vermogen van de instelling kan
onmiddellijk salarisschaal A167 aangeboden worden (buiten VPS). Wanneer ze dan
later statutair worden binnen de instelling vallen ze terug naar salarisschaal A166 en
moeten dan nog 4 jaar wachten vooraleer hen schaal A167 kan aangeboden worden.
Ook wetenschappers werkzaam bij universiteiten, voelen zich daardoor niet aange-
trokken tot een functie binnen de Vlaamse overheid.[9]

Vandaar dat thans de notie “4 jaar werkelijke prestaties in de instelling” wordt uitge-
breid naar “4 jaar werkelijke prestaties binnen de diensten van de Vlaamse overheid
en/of de eigen vermogens van het INBO, het ILVO en het VIOE”, zodat voorgaande
prestaties binnen een andere entiteit van de Vlaamse overheid (zoals de Vlaamse
wetenschappelijke instellingen) mee in rekening kan gebracht worden. Eigen ver-
mogens kunnen zowel voorkomen bij een IVA zonder rechtspersoonlijkheid als bij
een departement.[9]

8 5 - opgeheven [9]

Art. VI 110
- rang Al:

. een basis salarisloopbaan op basis van functioneringsevaluatie met 3 schalen
die doorlopen worden [9] na 10 jaar en waarvan de tweede schaal bereikt wordt
na [9] 4 jaar schaalanciénniteit (SA) en de derde na [9] 6 jaar schaalanciénni-
teit.
mogelijkheid tot toekenning van een tweede salarisloopbaan of expert-
functionele loopbaan: de (vierde) salarisschaal A 168 voor de ambtenaren van
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rang Al die op basis van hun evaluatie hiervoor in aanmerking komen. Zij be-
kleden hiérarchisch geen andere graad.

Aangezien het een doorgroeifunctie betreft, wordt minstens 6 jaar[9] effectieve
prestatie in salarisschaal A 167 en het bezit van een doctoraat op proefschrift of
een diploma of certificaat dat als gelijkwaardig wordt erkend, of het bekomen
van een gelijkstelling als voorwaarde gesteld om A 168 te kunnen verkrijgen.
De lijnmanager van de entiteit raad of instelling kent deze salarisschaal toe na
advies van het managementorgaan van de entiteit, raad of instelling.

Na [9] 10 jaar schaalanciénniteit (min. 5 jaar) in A 168 zal de ambtenaar van
rang Al de vijfde salarisschaal (A 169) bereiken. [2]

Art. VI 111. geen commentaar[2]

TITEL 9. BIJZONDERE BEPALINGEN[2]

Hoofdstuk 1. Bijzondere bepalingen met betrekking tot de regeling van de
rechtspositie van het scheepspersoneel[2]

De kandidaten voor de betrekkingen van scheepsbeambte, schipper, motorist, scheepstech-
nicus, hoofdscheepstechnicus, maritiem verkeersleider en loods worden aangeworven na
het slagen voor een vergelijkend aanwervingsexamen dat wordt georganiseerd door de se-
lector.[2]

Art. VI 112. 8§ 1. De [9] loods belast met de functie van chefloods op proef dient[9]
met goed gevolg een opleiding te hebben beéindigd en geslaagd te zijn voor de
competentieproef voor zijn[9] graad en functie.[6]

8 2. De ambtenaar op proef mag tijdens de proeftijd tweemaal deelnemen aan de
competentieproef[6]. De ambtenaar op proef die niet slaagt wordt zonder mogelijk-
heid van beroep ontslagen op de datum van ondertekening van het proces-verbaal
van de tweede competentieproef[6].[2]

Voor de scheepstechnicus en de maritiem verkeersleider[9] is de specifieke regeling
om vastbenoemd te worden, namelijk met goed gevolg een opleiding hebben beéin-
digd en geslaagd zijn voor de competentieproef voor hun graad en functie, niet meer
noodzakelijk.[6]

Op deze functies[9] is de organieke regeling van het statuut inzake proefperiode en
benoeming van toepassing. Het testen van de bekwaamheden gebeurt dan in het
globale kader van de proefperiode en de evaluatie van de stage.[6]

Art. VI 113. De loods met algemene functie en de loods belast met de functie van
stuurman van de loodsboot op proef zijn aan dezelfde voorwaarden onderworpen als
bepaald in artikel VI 112[12]. Bovendien moeten zij met succes een reeks proefreizen



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 172/61

hebben afgelegd waaraan zij tweemaal mogen deelnemen.

De functie van chefloods of van stuurman kan ook door functiewijziging vanuit de
andere functies begeven worden, en ook door aanwerving. Het is de bedoeling om
slechts tot aanwerving over te gaan indien de vacatures van stuurman niet door func-
tiewijziging kunnen ingevuld worden (cf. protocol Sectorcomité XVIII nr. 18.46 dd.
22.12.94).12]

Hoofdstuk 2. Bijzondere bepalingen met betrekking tot de regeling van de
rechtspositie van de personeelsleden van de regionale luchtha-
vens[2]

Met deze artikelen wil men een oplossing bieden voor de personeelsproblematiek bij de re-
gionale luchthavens waar enerzijds, op grond van federale en supranationale wetgeving, aan
de ambtenaren belast met luchthaveninspectie en met luchthavenbeveiliging, specifieke ei-
sen gesteld worden en waar anderzijds de ambtenaren die momenteel die functie al jaren
naar behoren uitoefenen, de mogelijkheid moeten krijgen om te bevorderen tot hoofdtechni-
cus.[2]

Art. VI 114. Terwijl voorheen de vereiste van geslaagd te zijn voor de cursus "lucht-
haven" werd gesteld voor de benoeming van de technicus belast met de luchthaven-
inspectie en niet bij de aanwerving, wordt voortaan het in bezit zijn van een getuig-
schrift inzake luchthaveninspectie op het moment van de aanwerving vereist.

Voor de aanwerving in de graad van technicus belast met luchthavenbeveiliging is
niet meer vereist dat de kandidaat in het bezit is van het getuigschrift voor luchtha-
venbeveiliging, afgeleverd na het slagen voor een examen georganiseerd door het
Nationaal Opleidingscentrum Luchtvaartbeveiliging (vroeger werd vereist dat zij
slaagden voor een examen afgelegd in een politieschool, maar dit is achterhaald).
Pas na het volgen van een opleiding en het behalen van het getuigschrift kan de
kandidaat de functie uitoefenen. De opleiding van het Nationaal Opleidingscentrum
Luchtvaartbeveiliging is enkel toegankelijk voor personeelsleden van de luchthavens
(dus na aanwerving). Alleen zij die het getuigschrift behalen mogen deze functie
waarnemen.

De vereiste in het bezit te zijn van een getuigschrift inzake luchthaveninspectie geldt
ook voor de hoofdtechnicus belast met de luchthaveninspectie; dus alleen de techni-
cus in het bezit van het getuigschrift inzake luchthaveninspectie kan bevorderen tot
hoofdtechnicus belast met luchthaveninspectie in de regionale luchthavens.

Dit is ook zo voor de bevordering tot de graad van hoofdtechnicus belast met lucht-
havenbeveiliging.[2]

Art. VI 115. 8 1. Om het getuigschrift inzake luchthaveninspectie te behalen moet de
betrokkene geslaagd zijn voor het examen inzake luchthaveninspectie. De Vlaamse
minister bevoegd voor het vervoer organiseert dit examen en stelt het programma
ervan vast. Het is immers de functioneel bevoegde minister die op de hoogte is van
de vereisten - door federale en supranationale regelgeving opgelegd - inzake kennis,
competenties die noodzakelijk zijn om de taken inzake luchthaveninspectie goed te
kunnen uitvoeren.
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§ 2. Om het getuigschrift voor luchthavenbeveiliging te behalen moet de betrokkene
slagen voor een examen georganiseerd door het Nationaal Opleidingscentrum
Luchtvaartbeveiliging.[2]

Art. VI 116. Voor bevordering tot hoofdtechnicus belast met de luchthaveninspectie
of met de luchthavenbeveiliging komen alle ambtenaren van de diensten van de
Vlaamse overheid die benoemd zijn in de graad van technicus in aanmerking. Een
vereiste is wel dat zij, naargelang de functie, hetzij het getuigschrift inzake de lucht-
haveninspectie hebben behaald, hetzij geslaagd zijn voor het examen georganiseerd
door het Nationaal Opleidingscentrum Luchtvaartbeveiliging. Als bijkomende voor-
waarde wordt gesteld dat zij twee jaar ervaring moeten hebben op een luchthaven,
omdat de hoofdtechnicus belast met de luchthaveninspectie of met de luchthavenbe-
veiliging, op bepaalde momenten helemaal alleen de operationele leiding heeft.[2]

Art. VI 117. Deze maatregel m.b.t. de benoeming van de adjunct van de directeur
belast met de luchthaveninspectie is een overname van de vroegere regeling.[2]

Hoofdstuk 3. Bijzondere bepalingen met betrekking tot de regeling van de
rechtspositie van het buitenlandpersoneel[2]

Art. VI 118. Dit artikel strekt ertoe dat door het contractuele buitenlandpersoneel con-
tractueel een expliciete keuze wordt gemaakt voor het op het contract toepasselijke
recht en de voor het contract bevoegde rechtsmacht, indien dit reglementair mogelijk
is (vb. tewerkstelling in een land die tot de Europese Gemeenschap behoort). Het
toepasselijk sociale zekerheidsrecht valt niet onder deze bepaling. De keuze voor
een welbepaald recht impliceert niet per definitie dat het contractuele personeelslid
de bescherming van ander (vb. dwingend) recht verliest.[2]

Hoofdstuk 4. Bijzondere bepalingen met betrekking tot de regeling van de
rechtspositie van het personeel van het Vlaams Centrum Elek-
tronisch Toezicht[32]

Art. VI 118bis. Gezien de werking bij het Vlaams Centrum Elektronisch Toezicht de
veiligheid van de Staat aanbelangt, opteert de Vlaamse overheid er voor dat alle
personeelsleden van het Vlaams Centrum Elektronisch Toezicht een
veiligheidsverificatie krijgen vanuit de Nationale Veiligheidsoverheid (NVO). De
Nationale Veiligheidsoverheid (NVO) is de collegiale overheid die bevoegd is voor de
afgifte of de intrekking van veiligheidsmachtigingen, veiligheidsattesten en
veiligheidsadviezen. De NVO is bovendien verantwoordelijk voor het beheer en het
toezicht op de goede beveiliging van de geclassificeerde informatie in Belgié. De
NVO is samengesteld uit vertegenwoordigers van verschillende federale overheden.
Het voorzitterschap wordt bekleed door de FOD Buitenlandse Zaken, waar ook het
secretariaat is ondergebracht. Een administratieve overheid kan beslissen de NVO
eerst een veiligheidsverificatie te laten verrichten alvorens toelating te verlenen voor
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het uitoefenen van een beroep, een functie, een zending of een mandaat, alsook om
toegang te verlenen tot lokalen, gebouwen/terreinen of voor het verlenen van een
toestemming, een vergunning of een machtiging (art. 22quinquies van de wet van 11
december 1998 betreffende de classificatie en de veiligheidsmachtigingen,
veiligheidsattesten en veiligheidsadviezen). De NVO maakt haar met reden omkleed
veiligheidsadvies over aan de administratieve overheid die hierom verzoekt. Voor
nieuwe aanwervingen zal in het selectiereglement deze voorwaarde worden
opgenomen. Aan personeelsleden die op datum van 1 juli 2016 in dienst zijn bij het
Vlaams centrum voor Elektronisch Toezicht zal de vereiste van een positief
veiligheidsadvies worden gecommuniceerd. Indien geen positief veiligheidsadvies
kan afgeleverd worden of indien een personeelslid niet instemt met het
veiligheidsonderzoek, kan uitgekeken worden naar een andere functie (herplaatsing)
of kan, in geval van contractuele tewerkstelling mits respect voor de regels van het
arbeidsrecht, de tewerkstelling beéindigd worden. Artikel 22quater van voormelde
wet bepaalt dat het veiligheidsattest slechts geldig is voor de duur waarvoor het werd
aangevraagd. Om de drie jaar zal de Vlaamse overheid een nieuwe
veiligheidsverificatie aanvragen.[32]

Hoofdstuk 5. Bijzondere bepalingen met betrekking tot de regeling van de
rechtspositie van het personeel van de Vlaamse Informatie- en
screeningsdienst op de lokale geloofsgemeenschappen[63]

Art. VI 118bis. Wegens de decretale opdracht van de Vlaamse Informatie-en
screeningsdienst op de lokale geloofsgemeenschappen moeten de personeelsleden
van deze dienstinlichtingen kunnen ontvangen, uitwisselen en verwerken die door
de Veiligheid van de Staat als “geheim” zijn geclassificeerd. Om die reden acht de
Vlaamse overheid dat voor alle personeelsleden van de Vlaamse Informatie-en
screeningsdienst op de lokale geloofsgemeenschappen een veiligheidsmachtiging
van het niveau “geheim” uitgereikt door de Nationale Veiligheidsoverheid (NVO) een
noodzakelijke aanwervingsvoorwaarde is. De Vlaamse overheid vraagt

de veiligheidsmachtiging aan voor een geselecteerde kandidaat en hernieuwt tijdig
de aanvraag voor alle personeelsleden van de dienst.

De NVO levert certificaten af om de toegang tot geclassificeerde informatie of tot
gevoelige beroepen, gebouwen of evenementen te regelen overeenkomstig de wet
van 11 december 1998 betreffende de classificatie en

de veiligheidsmachtigingen, veiligheidsattesten en veiligheidsadviezen.

Een veiligheidsmachtiging is overeenkomstig artikel 12 e.v. van de genoemde wet
noodzakelijk voor iedereen die om professionele redenen toegang nodig heeft tot
geclassificeerde informatie. Zonder een veiligheidsmachtiging is het wettelijk
verboden om geclassificeerde informatie te raadplegen, verwerken of behandelen.
De NVO staat een veiligheidsmachtiging toe voor een maximale geldigheidsduur van
vijf jaar (artikel 26 Koninklijk besluit van 24 maart 2000 tot uitvoering van de wet van
11 december 1998 betreffende de classificatie en

de veiligheidsmachtigingen, veiligheidsattesten en veiligheidsadviezen).

Voor nieuwe aanwervingen zal in het selectiereglement de toegangsvoorwaarde van
de vereiste veiligheidsmachtiging worden opgenomen.

De verdere uitoefening van een functie bij de Vlaamse Informatie-en
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screeningsdienst op de lokale geloofsgemeenschappen is onmogelijk indien de NVO
de veiligheidsmachtiging van een personeelslid intrekt of niet hernieuwt. In geval van
contractuele tewerkstelling wordt de tewerkstelling met respect voor de regels van
het arbeidsrecht beéindigd. Een statutair personeelslid krijgt een andere
dienstaanwijzing.[63]

TITEL 10. OVERGANGSBEPALINGENI2]

Art. VI 119. Dit artikel garandeert de verderzetting van lopende procedures volgens
de regels geldend voor de inwerkingtreding van dit besluit, die trouwens nu wat het
loopbaanbeleid betreft in overgang verdergezet worden. Uiteraard kunnen de be-
voegde organen / overheden (bv. voor benoeming of affectatie) verschillen na de in-
werkingtreding van BBB. [2]

Art. VI 120. De samenvoeging van reserves zoals oorspronkelijk voorzien in het VPS
blijkt in de praktijk niet werkbaar. Zo zijn er bijvoorbeeld verschillende reserves waar-
aan een rangschikking gekoppeld is. Deze kunnen niet samengevoegd worden.[9]

Wel wordt de mogelijkheid voorzien dat de geldigheidsduur van de ‘oude’ reserves -
waarvan de geldigheidsduur nog niet verstreken is op datum van 1 januari 2009 -
wordt verlengd, omdat bij samenvoeging van deze reserves ook een nieuwe geldig-
heidsduur zou bepaald worden voor de samengevoegde reserves.[9]

Of een loopbaanexamen indertijd voor het MVG, WI of een VOI georganiseerd werd
is zonder voorwerp: de laureaten hebben aanspraken voor bevordering in de graad
en desgevallend de functiespecialiteit van het examen voor om het even welk onder-
deel van de DVO (met respect voor het personeelsplan).[2]

Art. VI 121. Voor individuele rechten (anciénniteiten, functionele loopbaan, geldelijk
statuut) blijft het statuut van oorsprong verbonden met het personeelslid (zie ook
VIl 3).[2]

Art. VI 122. zie ook artikel XII 2, § 2.[2]

Art. VI 123. Dit artikel betreft een overgangsmaatregel naar aanleiding van de invoe-
ring van de personeelsplannen. Wanneer een functie die wordt uitgeoefend door een
groep van ambtenaren in het personeelsplan wordt afgeschaft in een bepaald ni-
veau, en opnieuw wordt opgericht in een hoger niveau kunnen de huidige titularissen
tweemaal deelnemen aan een bijzonder vergelijkend overgangsexamen. Het moet
gaan om functies waarvoor in de toekomst alleen nog in het hogere niveau wordt
geworven en het is niet de bedoeling dat dergelijke bijzondere overgangsexamens
worden ingericht voor individuele bevorderingen. Het moet daarentegen gaan om
een groep van mensen die zich in dezelfde situatie bevinden. Een voorbeeld is de
functie van opvoeder die voorheen in niveau C werd begeven, maar die door de in-
voering van de personeelsplannen werd opgewaardeerd naar niveau B en bij aan-
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werving alleen open staat voor mensen met een diploma van niveau B. Het invoeren
van deze overgangsmaatregel impliceert dat voor de bevordering naar specifieke
functies kan afgeweken worden van de vereiste dat men in het bezit dient te zijn van
het normaliter in de functiebeschrijving gevraagde diploma. Tevens kan er afgewe-
ken worden van de normale anciénniteitsvoorwaarden. Voor het bijzonder vergelij-
kend overgangsexamen heeft een rangschikking geen invioed op de toelating tot de
proeftijd, want elke geslaagde wordt in zijn functie bevorderd. Er dient geen bijko-
mende selectietest georganiseerd te worden gezien vooraf duidelijk is voor welke
functies het overgangsexamen georganiseerd wordt.[2]

In het kader van een bijzonder vergelijkend overgangsexamen blijft de mogelijkheid
bestaan om rechtstreeks te bevorderen vanuit niveau D naar niveau B op voorwaar-
de dat een groep van ambtenaren van niveau D collectief wordt opgewaardeerd
naar niveau B (zie protocol nr. 241.782 van 5/2/2007 sectorcomité XVIII).[32]

Art. VI 124. Naar analogie met de upgradingsregeling voor statutaire personeelsle-
den opgenomen in artikel VI 123[32] wordt een bepaling ingelast op grond waarvan
contractuelen, van dezelfde dienst en met dezelfde functie, eveneens kunnen worden
gelpgraded naar het hogere[9] niveau. Upgrading gebeurt steeds voor een groep
contractuele personeelsleden met dezelfde functie (het is niet de bedoeling dat der-
gelijke upgrading wordt ingericht voor individuele bevorderingen). Voor contractuelen
worden aan deze upgrading de volgende voorwaarden verbonden:

- in het bezit zijn van een diploma dat overeenstemt met het hogere[9] niveau of
een ervaringsbewijs of toegangsbewijs voor die functie als vermeld in artikel
1l 2[23];

- geslaagd zijn voor een proef, waarvan de inhoud gelijk is aan deze van het bijzon-
der vergelijkend overgangsexamen voor de ambtenaren, en waaraan slechts 2
maal mag deelgenomen worden.

De vereiste van het diplomabezit geldt als de functie voorkomt op de lijst van knel-
puntfuncties[23]. Dit is het geval indien de functie voorkomt op de lijst van de knel-
puntfuncties binnen de diensten van de Vlaamse overheid (zie artikel 111 3, 8 1, a
VPS).[8]

De betrokken bepaling geldt ook in het geval de upgrading voor de statutairen reeds
voor BBB heeft plaats gevonden. [2]

Art. VI 125. De geslaagden voor een aanwervingsexamen, een examen voor over-
gang naar het hoger niveau of een examen voor verhoging in graad dat toegang gaf
tot de vroegere rang 21 of 22 die georganiseerd werden voor de datum van inwer-
kingtreding van het VPS van 24 november 1993 of van het PSWI van 28 januari 1997
of erna nog in uitvoering zijn (bv. directiesecretaris, revisor-boekhouding), kunnen
binnen de perken van de vacatures benoemd worden in een vacature van niveau B;
dit indien voor deze wijze van opvulling (= bevordering geslaagden examens) geko-
zen wordt en indien de functiebeschrijving van de vacature (in casu bv. directiesecre-
taris binnen de graad van deskundige) overeenstemt met de door het examen ge-
toetste kwalificatie.[2]
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Art. VI 126. Deze overgangsbepaling regelt de bevordering naar niveau D van enke-
le ambtenaren die zich op de datum van inwerkingtreding van het raamstatuut nog in
niveau E bevinden alsook de upgrading van (eventuele) contractuele personeelsle-
den die op die datum nog tewerkgesteld zijn in een betrekking met een salarisschaal
van niveau E naar een contractuele betrekking met een salarisschaal van niveau D,
overeenkomstig bijlage 9 bij dit besluit.

Krachtens deze bijlage worden de ambtenaren met de graad van technisch beambte
bevorderd tot de graad van technisch assistent.[2]

Art. VI 127. Door deze overgangsmaatregel worden voor de berekening van de ad-
ministratieve anciénniteiten de vroegere deeltijdse prestaties van de tijdelijke perso-
neelsleden die op basis van het koninklijk besluit van 12 maart 1973 houdende tijde-
lijke maatregelen ten gunste van sommige ambtenaren van de rijksbesturen vast be-
noemd werden, in aanmerking genomen naar rato van het aantal gepresteerde
uren.[2]

Art. VI 128. Door deze overgangsbepaling behouden de ambtenaren van IMALSO
die geslaagd zijn in een bevorderingsexamen van brigadier of in een overgangsexa-
men van technicus, examens die georganiseerd werden voér de overhevelingsda-
tum, hun rechten op bevordering tot technicus en worden ze bij bevordering inge-
schaald in de salarisschaal C123, op voorwaarde dat zij bij overheveling ingeschaald
werden in de salarisschaal D201 of D202.

Het tweede lid van dit artikel bepaalt dat de ambtenaren die ingeschaald werden in
de schaal D201 of D202 bij bevordering tot de graad van technicus na slagen in een
overgangsexamen, ook de salarisschaal C123 zullen toegekend krijgen.[2]

Art. VI 129. Krachtens artikel 4, 8 4 van het KB van 25 juli 1989 dat de verworven
rechten regelt van de ambtenaren die werden overgeheveld in uitvoering van het
Lambermontakkoord, behouden de rijksambtenaren, die in het federale ministerie
waartoe zij voor hun overdracht behoorden geslaagd zijn voor een examen voor
overgang naar het hogere niveau of voor een examen voor verhoging in graad en die
worden overgeheveld, hun aanspraken op bevordering die zij door het slagen voor
één van die examens hebben verworven.

Deze bepaling geldt evenwel enkel voor vergelijkende examens, niet voor brevetten.

In de praktijk is deze overgangsmaatregel enkel van toepassing op drie gevallen:

1) ten eerste op een aantal ambtenaren die op 1 oktober 2002 werden overgehe-
veld vanuit het ministerie van Middenstand en Landbouw en die geslaagd zijn in
het examen voor directiesecretaris (rang 26) (examens BNG 98026 en BNG
00026) of opsteller (rang 20)(examens PV 29-12-1992 en BNG 98020);

2) ten tweede op één ambtenaar die geslaagd is in de eerste twee gedeelten van
een overgangsexamen naar niveau A dat werd georganiseerd door het ministerie
van Middenstand en Landbouw. [34]

3) ten derde op een ambtenaar die op datum van overheveling rechtsgeldig deel-
nam aan een overgangsexamen naar niveau A dat op de datum van overheve-
ling (1 oktober 2002) nog niet was beéindigd. Ook deze ambtenaar kan worden
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bevorderd tot adjunct van de directeur indien hij eerst slaagt in de eerste twee
gedeelten van het lopend (federaal) overgangsexamen|[2].[34]

Art. VI 130. Voor de bevorderingsronde m.b.t. de functie van leidinggevend wachter
der waterwegen (rang D3) binnen het beleidsdomein Mobiliteit en Openbare Werken
komen in theorie een massa kandidaten in aanmerking. In de praktijk echter richt de
functie zich enkel tot kandidaten die reeds ervaring hebben als wachter der waterwe-
gen. Daarom wordt een overgangsmaatregel ingelast die enkel aan de wachters der
waterwegen toelaat om te kandideren. Bovendien voorziet deze overgangsmaatregel
dat alle wachters der waterwegen kunnen kandideren, ook diegenen die nog niet de
tweede salarisschaal van de functionele loopbaan bereikt hebben. De reden is dat
een aantal wachters der waterwegen die nog niet de tweede salarisschaal van de
functionele loopbaan bereikt hebben, thans in praktijk reeds de leidinggevende func-
tie van wachter der waterwegen uitoefenen.[2]

Art. VI 131. 8 1 Deze paragraaf is een overgangsbepaling voor de ambtenaren die
op 14 april 2000 reeds belast waren (als technicus of als medewerker) met de lucht-
haveninspectie en de (in 1997 door de afdeling Personenvervoer en Luchthavens
eenmalig georganiseerde) cursus inzake luchthaveninspectie hebben gevolgd. Deze
ambtenaren oefenen al jaren deze functie uit.

Deze ambtenaren kunnen dus ook bevorderen tot hoofdtechnicus belast met de
luchthaveninspectie zonder dat zij het getuigschrift waarvan sprake in artikel VI 114,
§ 1 behalen.

Deze overgangsbepaling geldt enkel indien zij conform de nieuwe toekomstige federale
regeling is.

§ 2. Deze paragraaf is een overgangsbepaling voor de personeelsleden die reeds
belast waren (als technicus of als medewerker) met de luchthavenbeveiliging en nog
aangeworven werden zonder het getuigschrift inzake luchthavenbeveiliging, maar
enkel op basis van het feit dat zij geslaagd zijn voor het examen afgelegd in een poli-
tieschool. Zij moeten nu ook slagen voor het examen georganiseerd door het Natio-
naal Opleidingscentrum Luchtvaartbeveiliging.[2]

Art. VI 132. De statutaire directeur-ingenieurs en de statutaire ingenieur die in het
kader van het Lambermontakkoord werden overgeheveld naar het ministerie van de
Vlaamse Gemeenschap en bij de federale overheid de functie van landbouwraad
uitoefenden, werden ook bij de Vlaamse overheid tewerkgesteld als landbouwraad.

Ingevolge het besluit van de Vlaamse regering van 19 juli 2007 betreffende de be-
eindiging van de vertegenwoordiging van Vlaanderen in het buitenland door land-
bouwraden werd de aanstelling van de landbouwraden in het buitenland met ingang
van 1 januari 2008 echter beéindigd.[6]

Art. VI 133. Geen commentaar.[2]
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Art. VI 134. Deze bepaling is een overname van de bepalingen van artikel VIII 44 van
het stambesluit VOI van 30 juni 2000 of van artikel VIII 50 van het personeelsstatuut
van de Vlaamse wetenschappelijk instellingen van 28 januari 1997 inzake vrijstellingen
voor het algemeen gedeelte van volgende loopbaanexamens.[2]

Art. VI 135. Deze overgangsbepaling regelt het behoud van de vrijstellingen voor een
examengedeelte van een overgangsexamen naar een hoger niveau, met uitzonde-
ring van niveau A, georganiseerd respectievelijk voor de datum van inwerkingtreding
van de personeelsstatuten van de VOI en van het personeelsstatuut van de Vlaamse
wetenschappelijke instellingen, voor de volgende vergelijkende examens voor over-
gang naar hetzelfde niveau, waaraan de ambtenaar deelneemt. Deze bepaling is een
overname van de bepalingen van artikel VIIl 92, § 1 van het stambesluit VOI van 30
juni 2000 en van het PSWI van 28 januari 1997.[2]

Art. VI 136. Voor de personeelsleden uit de loopbaan van correspondent der vorsing
respectievelijk technicus der vorsing, wordt via een bijzonder vergelijkend over-
gangsexamen de overgang naar niveau B mogelijk gemaakt (deskundige) in afwij-
king van de organieke regeling die slechts een overgang van niveau C naar niveau B
voorziet voor de houders van het vereiste hogeschooldiploma.[2]

Art. VI 137. De wetenschappelijke personeelsleden van rang Al die op 1 januari
1997 in dienst waren en die in het verleden een gelijkstelling hebben bekomen wor-
den voor de toegang tot rang A2 bij wijze van bevordering vrijgesteld van de docto-
raatsvereiste.[2]

Art. VI 138. Krachtens artikel 4, 8 4 van het KB van 25 juli 1989 dat de verworven
rechten regelt van de ambtenaren die werden overgeheveld in uitvoering van het
Lambermont-akkoord, behouden de rijksambtenaren, die in het federale ministerie
waartoe zij voor hun overdracht behoorden geslaagd zijn voor een vergelijkend exa-
men voor overgang naar het hogere niveau of voor een examen voor verhoging in
graad en die worden overgeheveld, hun aanspraken op bevordering die zij door het
slagen voor één van die examens hebben verworven. Deze bepaling geldt evenwel
enkel voor vergelijkende examens, niet voor brevetten.

In de praktijk is de overgangsmaatregel van toepassing op een aantal ambtenaren
geslaagd voor de examens van gespecialiseerd technicus der vorsing of onder-
houdstechnicus (BNG 01839, BNG 01840, BNG 01841, BNG 01842, BNG 01843,
BNG 01846, BNG 01849).[2]

Art. VI 139. Geen commentaar(2]

Art. VI 140. Geen commentaar(2]
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Art. VI 141. In het kader van het wervingscircuit hebben de contractuele personeels-
leden die aan de in het hier besproken artikel vermelde voorwaarden voldoen, een
rechtstreekse toegang tot de functiespecifieke test.

Het artikel VI 141 creéert de parallel in het kader van de horizontale mobiliteit. [2]

Art. VI 142. In het kader van de nieuwe inhoudelijke loopbanen worden de opdracht-
houders met ingang van 1 juni 2008[9] ambtshalve benoemd in de graad van advi-
seur. De prestaties die ze leverden als opdrachthouder tellen niet mee voor de op-
bouw van hun functionele loopbaan als adviseur. Voor opdrachthouders die voor hun
aanstelling benoemd waren in de graad van ingenieur of informaticus geldt dat ze
benoemd worden in de graad van respectievelijk adviseur-ingenieur of adviseur-
informaticus.[6]

Art. VI 143. De ambtenaren die tijdelijk aangesteld zijn als senior auditor worden met
ingang van 1 juni 2008[9] ambtshalve benoemd in de graad van adviseur.[6]

De anciénniteit opgebouwd in de vroegere functie van senior auditor wordt in reke-
ning gebracht voor de bepaling van de anciénniteit in de graad van adviseur.[6]

De senior-auditors die voor hun benoeming tot adviseur, titularis waren van salaris-
schaal A118 (=A212) of A128 (=A222) behouden als adviseur salarisschaal A212 of
A222.

De oude functionele loopbaan A119/A118 en A129/A128 wordt gewoon overgeno-
men. De facto wordt dan de opgebouwde anciénniteit in de schaal A119 (A211) of
A129 (A221) meegenomen in de nieuwe schaal A211 of A221, zodat deze jaren in
mindering kunnen gebracht worden van de vereiste 3 jaar die als adviseur nodig is
om over te gaan van salarisschaal A211 of A221 naar respectievelijk A212 of A222.
Vandaar dat in de loopbaan van deze adviseur sprake is van "3 jaar" en niet van "3
jaar schaalanciénniteit” zodat met hun vorige prestaties als mandaathouder senior-
auditor kan rekening gehouden worden in de toekenning van de nieuwe salarisschaal
A211, A212, A221, A222.[6]

Art. VI 144 [9]. De ambtenaren met de graad van directeur kunnen eenmalig tussen
23 mei 2008[12] en 31 december 2009[9] zonder proef een graadverandering beko-
men naar de graad van adviseur mits zij inhoudelijk een gespecialiseerde functie uit-
oefenen. De ambtenaren met de graad van adviseur kunnen eenmalig zonder proef
een graadverandering bekomen naar de graad van directeur mits zij een leidingge-
vende functie uitoefenen. Uiteraard zijn dergelijke graadveranderingen onderhevig
aan de motiveringsplicht en is de functiebeschrijving van de uitgeoefende betrekking
doorslaggevend om te besluiten of een bepaalde functie gesitueerd dient te worden
hetzij in de graad van adviseur, hetzij in de graad van directeur.[6]

Het is de bedoeling dat de graadbenamingen op het terrein overeenstemmen met de
functie-inhoud. De adviseur die een graadverandering bekomt naar de graad van
directeur krijgt een minder gunstige functionele loopbaan door deze graadverande-
ring. De adviseurs benoemd voor 1/1/2008 hebben de salarisschaal A 251 en beko-
men na 10 jaar de schaal A 252. Na 1/1/2008 krijgt een adviseur de salarisschaal
A211 en na 10 jaar A212. De salarisschalen A251 en A211 zijn gelijk, de salaris-
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schaal A 212 ligt echter lager dan de schaal A252. Voor de adviseurs benoemd voor
1/1/2008 zou een graadverandering dus financieel nadelig zijn, zonder overgangs-
maatregel. Daarom wordt in artikel VI 146 bepaald dat de adviseurs benoemd voor 1
januari 2008 de gunstigere functionele loopbaan uit het verleden behouden (A251,
na 10 jaar A252).[9]

Art. VI 145. Deze overgangsbepaling slaat op bevorderingsprocedures waarvan het
proces-verbaal dateert van voor 1 oktober 2004 en die eventueel nog recht kunnen
geven op een examentoelage, voor zover de ambtenaar de aangeboden betrekking
niet meer dan één maal weigert. Indien een ambtenaar zich kandidaat stelt voor
slechts enkele betrekkingen doch om reden van onvoldoende vacatures niet bevor-
derd kan worden wordt dit niet als een weigering beschouwd.[9]

Het niet opnemen van een betrekking waarvoor gekandideerd werd, wordt aanzien
als een weigering. Het niet-kandideren voor een betrekking wordt niet aanzien als
een weigering die het voordeel van het slagen voor het examen of proef tenietdoet.
Voor het al dan niet toekennen van de examentoelage (voor procedures waarvan het
proces-verbaal dateert van voor 1 oktober 2004) wordt niet-kandideren wel als een
weigering aanzien, die het verlies van de examentoelage met zich meebrengt.[9]

Art. VI 146. Deze overgangsbepaling slaat op de adviseurs benoemd véoér 1 januari
2008. Zij behouden de gunstigere functionele loopbaan uit het verleden (A251, na 10
jaar A252). Vanaf 1 januari 2008 krijgt een adviseur de salarisschaal A211 en na 10
jaar A212.[9]

Deze overgangsregeling m.b.t. het behoud van de gunstigere functionele loopbaan
van adviseur geldt zowel voor de overgangsregeling als voor de organieke regeling
van graadverandering van adviseur naar directeur.[9]

Art. VI 147. Naar aanleiding van de overheveling van de personeelsleden van het
Vlaams Agentschap voor Ondernemen naar het Agentschap Ondernemen met in-
gang van 1 januari 2009 worden als overgangsmaatregel de bijzondere functionele
loopbanen voor de bedrijffsadviseur, de pedagogisch adviseur en de kunstadviseur
opgenomen. De ambtenaren die voor 1 januari 2009 houder zijn van deze graden
behouden de bijzondere functionele loopbanen gekoppeld aan deze graden. Voor-
heen waren deze loopbanen opgenomen in het instellingsspecifiek besluit van het
Vlaams Instituut voor het Zelfstandig Ondernemen (BVR 10 december 2004). Het
gaat om graden die voortaan uitdovend zijn. De salarisschaal A120 zal opgenomen
worden als een overgangssalarisschaal in bijlage 5 (tabel van de salarisscha-
len)(1.1.2009).[9]

Art. VI 148. In artikel VI 148 wordt de definitie toegevoegd van de begrippen “van de
Federale Overheidsdienst Financién overgehevelde ambtenaar of personeelslid”,
zodat het duidelijk wordt welke personeelsleden bedoeld worden in de artikelen VI
149 en VI 150.

Onder voornoemd begrip verstaat men dus: de op 16 november 2010, 1 december
2010 of 1 januari 2011 van de Federale Overheidsdienst Financién overgehevelde
ambtenaren of personeelsleden.
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Deze overheveling werd doorgevoerd bij de koninklijke besluiten van 26 november
2010 (gewijzigd bij koninklijk besluit van 21 januari 2011) en 19 december 2010.[14]

Art. VI 149. § 1. Overgehevelde ambtenaren die voor hun overheveling bij de FOD
Financién of de Nationale Plantentuin van Belgi€[26] slaagden voor een overgangs-
examen maar niet nog bevorderd werden, behouden hun rechten op bevordering bij
de Vlaamse overheid. Een effectieve bevordering kan echter maar indien er bij de
diensten van de Vlaamse overheid een vacature is en indien de betrokkenen bij de
Vlaamse overheid slagen in een bijkomende selectietest. Wanneer zij effectief be-
vorderd worden, worden zij dan ook ingeschaald in de schaal die overeenstemt met
de bevorderingsgraad. [34]

De geslaagden voor een overgangsexamen bij de FOD Financién kunnen enkel kan-
dideren voor een betrekking in een administratieve graad (dus bv. wel voor de graad
van medewerker maar niet voor de graad van technicus).[14]

8 2. Hetzelfde geldt voor de geslaagden in de specifieke bekwaamheidsproef naar
klasse A22. Ook hier is slechts een benoeming in de nieuwe graad mogelijk na het
slagen in een bijkomende selectietest [34] en het voorradig zijn van vacatures.[14]

§ 3. 1° Sommige bevorderingsexamens en/of bekwaamheidsproeven bestaan uit
verschillende onderdelen of brevetten. Het behalen van enkele brevetten of het sla-
gen in enkele onderdelen is echter niet voldoende om effectief te bevorderen. Het
voordeel van het slagen in enkele proeven of brevetten laten verloren gaan bij de
overheveling is echter niet billijk.

Vandaar dat de overgehevelde ambtenaren het slagen in onderdelen van een bevor-
deringsexamen of het behalen van enkele brevetten behouden bij de overheveling.
Bij akkoord van de federale overheid behouden zij na de overheveling het recht om
het kwestieus(ze) overgangsexamen of bekwaamheidsproef volledig af te maken. De
lijinmanager van de diensten van de Vlaamse overheid zal hen dienstvrijstelling ver-
lenen om hen toe te laten deel te nemen aan de resterende proeven.

De overgehevelde ambtenaren krijgen ook de kans om nog eenmaal deel te nemen
aan de eerstvolgende bevorderingsexamens en/of bekwaamheidproeven waarvan de
organisatie bij de federale overheid nog moet starten. Voorwaarde is dat zij voor de-
ze examens of proeven ingeschreven zijn véér de overhevelingsdatum. Ook hier zal
de lijnmanager van de diensten van de Vlaamse overheid dienstvrijstelling verlenen
om hen toe te laten deel te nemen (voor zover de federale overheid akkoord is dat
betrokkenen nog deelnemen).[14]

Dit punt is ook van toepassing op de overgehevelden van de Nationale Plantentuin
van Belgié[26].

Na de overheveling is er geen terugkeermogelijkheid naar de FOD Financién.[14]

2° Overgehevelden die voor de overheveling bij de FOD Financién ingeschreven wa-
ren voor deelname aan een competentiemeting of gecertificeerde opleiding, kunnen,
mits akkoord van de federale overheid, na de overheveling nog eenmaal deelnemen
aan de eerstvolgende meting of opleiding. Wanneer zij slagen genieten zij dan vanaf
de overhevelingsdatum de premie voor competentieontwikkeling zoals deze bestond
op de datum van overheveling bij de federale overheid (dit houdt in dat wijzigingen in
de federale reglementering met betrekking tot de premie voor competentieontwikke-
ling (bijv. wijziging van het bedrag van de premie) na 1 januari 2011 niet meer van
toepassing zijn in de diensten van de Vlaamse overheid). Zie verder artikel VII 160.
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Wanneer zij niet slagen, wordt hen geen toelage of premie toegekend, maar kunnen
zij, mits akkoord van de federale overheid, nog eenmaal opnieuw inschrijven voor
deelname aan de eerstvolgende meting of opleiding.[14]

3° Overgehevelden van de FOD Financién[26] die reeds véér de overheveling deel
namen aan een competentiemeting of gecertificeerde opleiding maar niet slaagden,
kunnen zich na de overheveling, mits akkoord van de federale overheid, nog een-
maal opnieuw inschrijven voor deelname aan de eerstvolgende meting of opleiding.
Wanneer zij dan slagen genieten zij de premie voor competentieontwikkeling vanaf
de datum van deze laatste inschrijving. Wanneer zij niet slagen, wordt hen geen toe-
lage of premie toegekend. Zie verder artikel VII 160.[14]

8§ 4. Personeelsleden van de Nationale Plantentuin van Belgié die voor de overheve-
ling naar de EVA Agentschap Plantentuin Meise ingeschreven waren voor deelname
aan een competentiemeting of gecertificeerde opleiding, kunnen, mits akkoord van
de federale overheid, na de overdracht nog eenmaal deelnemen aan de eerstvol-
gende meting of opleiding. Wanneer zij slagen genieten zij dan vanaf de datum van
overdracht naar de DVO de premie voor competentieontwikkeling zoals deze be-
stond op de datum van overheveling bij de federale overheid (dit houdt in dat wijzi-
gingen in de federale reglementering met betrekking tot de premie voor competentie-
ontwikkeling (bijv. wijziging van het bedrag van de premie) na 1 januari 2014 niet
meer van toepassing zijn in de diensten van de Vlaamse overheid). Zie verder artikel
VIl 160.[26]

Gelet op de evolutie in de federale reglementering aangaande de gecertificeerde op-
leidingen waarbij er gaan inschrijvingen meer kunnen gebeuren na 4 februari 2013
wed het 3° punt van § 3 van artikel VI 149 dat geldt voor de overgehevelden van de
FOD Financién niet meer hernomen voor de personeelsleden van de Nationale Plan-
tentuin van Belgié.[26]

Art. VI 149bis. 8 1 - 2. Ambtenaren vanaf 1 januari 2015 overgeheveld in het kader
van een staatshervorming die vo6r hun overheveling naar de DVO slaagden voor
een overgangsexamen of ambtenaren van niveau B die slaagden in de bekwaam-
heidsproef voor klasse A2 maar nog niet bevorderd werden, behouden hun rechten
op bevordering bij de Vlaamse overheid. Een effectieve bevordering kan echter maar
indien er bij de diensten van de Vlaamse overheid een vacature is en indien de be-
trokkenen bij de Vlaamse overheid slagen in een bijkomende selectietest. Wanneer
zij effectief bevorderd worden, worden zij dan ook ingeschaald in de schaal die over-
eenstemt met de bevorderingsgraad[30].[34]

8 3. 1° Sommige bevorderingsexamens bestaan uit verschillende onderdelen of bre-
vetten. Het behalen van enkele brevetten of het slagen in enkele onderdelen is ech-
ter niet voldoende om effectief te bevorderen. Het voordeel van het slagen in enkele
proeven of brevetten laten verloren gaan bij de overdracht is echter niet billijk. Bij de
overheveling van personeelsleden van de FOD Financién en de Nationale Planten-
tuin van Belgié werd hetzelfde principe gehanteerd.[30]

Vandaar dat de ambtenaren het slagen in onderdelen van een bevorderingsexamen
of het behalen van enkele brevetten behouden na de overdracht naar de DVO. Bij
akkoord van de federale overheid behouden zij na de overheveling het recht om het
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kwestieus(ze) overgangsexamen volledig af te maken. De lijnmanager in kwestie van
de DVO zal hen dienstvrijstelling verlenen om hen toe te laten deel te nemen aan de
resterende proeven.[30]

De ambtenaren in kwestie krijgen ook de kans om nog eenmaal deel te nemen aan
de eerstvolgende bevorderingsexamens waarvan de organisatie bij de federale over-
heid nog moet starten. Voorwaarde is dat zij voor deze examens of proeven inge-
schreven zijn voor de datum van overdracht. Ook hier zal de lijnmanager van de enti-
teit van de DVO dienstvrijstelling verlenen om hen toe te laten deel te nemen (voor
zover de federale overheid akkoord is dat betrokkenen nog deelnemen).[30]

2° De vanaf 1 januari 2015 overgehevelde personeelsleden in het kader van een
staatshervorming die vo6r de overheveling naar de DVO ingeschreven waren voor
deelname aan een competentiemeting of gecertificeerde opleiding, kunnen, mits ak-
koord van de federale overheid, na de overdracht nog eenmaal deelnemen aan de
eerstvolgende meting of opleiding. Wanneer zij slagen genieten zij dan vanaf de da-
tum van overdracht bij de DVO de premie voor competentieontwikkeling zoals deze
bestond op de datum van overheveling bij de federale overheid.[30]

Artikel VI 149ter. Ambtenaren vanaf 1 januari 2018 overgeheveld in het kader van
de afslanking van de provincies die voér hujn overheveling naar de DVO slaagden
voor een overgangsexamen naar het hoger niveau maar nog niet bevorderd werden,
behouden hun rec hten op bevordering bij de Vlaamse overheid. Een effectieve be-
vordering kan echter maar na het doorlopen van een vacaturegebonden procedure.
Sommige bevorderingsexamens bestaan uit verschillende onderdelen. Het slagen in
enkele onderdelen is echter neit voldoende om effectief te bevorderen. Het voordeel
van het slagen in enkele proeven laten verloren gaan bij de overdracht is echter niet
billijk. Bij de overheveling van personeelsleden van de FOD Financién, de Nationale
Plantentuin van Belgié en in het kader van de zesde staatshervormign werd hetzelfde
principe gehanteerd.[36]

Vandaar dat de ambtenaren het slagen in onderdelen van een bevorderingsexamen
behouden na de overdracht naar de DVO. Bij akkoord van de provinciale overheid
behouden zij na de overhevelng het recht om het betrokken overgangsexamen volle-
dig af te maken. De lijnmanager in kwestie van de DVO zal hen dienstvrijstelling ver-
lenen om hen toe te laten deel te nemen aan de resterende proeven.[36]

De ambtenaren in kwestie krijgen ook de kans om nog eenmaal deel te nemen aan
de eerstvolgende overgangsexamens naar het hoger niveau waarvan de organisatie
bij de provinciale overheid nog moet starten. Voorwaarde is dat zij voor deze exa-
mens of proeven ingeschreven zijn voor de datum van overdracht. Ook hier zal de
ljnmanager van de entiteit van de DVO dienstvrijstelling verlenen om hen toe te laten
deel te nemen (voor zover de provinciale overheid akkoord is dat betrokkenen nog
deelnemen).[36]

Art. VI 150. 8§ 1. Gezien de federale ambtenaren geen functionele loopbaan en geen
schaalanciénniteit kennen, begint de schaalanciénniteit in principe te lopen vanaf het
ogenblik van inschaling in de nieuwe salarisschaal bij de Vlaamse overheid.
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Om het startkapitaal aan schaalanciénniteit te bepalen wordt teruggegrepen naar de
1/3-2/3 - regel die gangbaar was voor de ambtenaren bij het toenmalig ministerie van
de Vlaamse Gemeenschap bij de inschaling in 1994 bij de inwerkingtreding van het
Vlaams Personeelsstatuut (en ook later werd gehanteerd bij alle overhevelingen).[14]

Om de graadanciénniteit te berekenen wordt rekening gehouden met de anciénniteit
opgebouwd in de oude graad of oude graden die op dezelfde trap van dezelfde func-
tionele loopbaan ingeschakeld worden. Zie echter voor de hier gebruikte definitie van
graadanciénniteit § 3.

Men rekent enkel in volle kalendermaanden.[14]

8 2. Rekening houdend met de thans geldende situatie bij de federale overheid[26]
wordt een correctie toegepast op het in 8§ 1 bepaald principe. Sinds 2004 is de gelde-
lijke loopbaan bij de federale overheid afhankelijk gemaakt van het slagen in een
competentiemeting of gecertificeerde opleiding. Bij het slagen in deze meting of op-
leiding krijgt het betrokken personeelslid vanaf de datum van inschrijving voor deze
meting of opleiding voor een periode van 6 of 8 jaar (naargelang het niveau) een
premie voor competentieontwikkeling. Na het verloop van de voorgeschreven termijn
volgt in bepaalde gevallen een bevordering tot een hogere salarisschaal (niet alle
competentiemetingen of gecertificeerde opleidingen hebben een hogere salaris-
schaal tot gevolg).[14]

Bij de overheveling wordt de federale loopbaan niet verder gewaarborgd aangezien
de overgehevelde personeelsleden worden ingeschaald in de Vlaamse administratie-
ve en functionele loopbaan. Om toch enigszins rekening te houden met de opgedane
ervaring enerzijds en de gedane inspanningen anderzijds om te slagen in een com-
petentiemeting of gecertificeerde opleiding, kent de Vlaamse overheid enerzijds de
premie voor competentieontwikkeling na de overheveling naar de diensten van de
Vlaamse overheid, tijdelijk verder toe (zie verder artikel VII 160 — VII 162) en gebeurt
anderzijds voor de graadanciénniteit opgebouwd vanaf de inschrijving voor de meting
of opleiding waarvoor men thans de premie krijgt, geen herleiding naar 1/3 — 2/3. Dit
betekent dat het kapitaal aan schaalanciénniteit voor deze periode gelijk is aan de
opgebouwde graadanciénniteit.[14]

Deze correctie geldt ook voor de overgehevelden van de Nationale Plantentuin van
Belgié.[26]

Voorbeeld:

Een ambtenaar bezit 9 jaar graadanciénniteit (vanaf 1/6/2001). Betrokkene slaagde
voor een gecertificeerde opleiding waarvoor hij op 1/6/2006 was ingeschreven.
Berekening schaalanciénniteit:

- graadanc. van 1/6/2001 - 31/05/2006: (5j: 1/3) = 1j8m

- graadanc. van 1/6/2006 - 31/12/2010: volledig = 4j7m

Dit betekent dat betrokkene bijvoorbeeld ingeschaald wordt in salarisschaal C111
met 6 jaar 3 maanden schaalanc.[14]

Voorbeeld NPT

Een ambtenaar bezit 9 jaar graadanciénniteit (vanaf 1/6/2001). Betrokkene slaagde
voor een gecertificeerde opleiding waarvoor hij op 1/6/2010 was ingeschreven.
Berekening schaalanciénniteit:

- graadanc. van 1/6/2005 - 31/05/2010: (5j: 1/3) = 1j8m
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- graadanc. van 1/6/2010 - 31/12/2013: volledig = 3j7m
Dit betekent dat betrokkene bijvoorbeeld ingeschaald wordt in salarisschaal C111
met 5 jaar 3 maanden schaalanc.[26]

Voor personeelsleden die bij de overheveling een halve premie voor competentie-
ontwikkeling ontvangen, wordt deze correctie niet toegepast en hanteert men de be-
rekeningswijze vermeld in 81.[14]

8 3. Als voor de inschakeling in de functionele loopbaan naast de oude graad ook de
oude salarisschaal bepalend is, is in afwijking van § 1 de graadanciénniteit gelijk aan
de periode van toekenning van die salarisscha(a)l(en).

De Vlaamse overheid past dit principe toe bij de bepaling van de schaalanciénniteit
van de overgehevelden van de FOD Financién. Voor de inschaling is voor deze per-
soneelsleden immers niet de graad bepalend maar de weddeschaal die betrokkenen
federaal hadden. Titularissen van dezelfde federale graad maar met een verschillen-
de federale weddeschaal, krijgen immers een verschillende Vlaamse salarisschaal.
Dit betekent dat de 1/3 — 2/3 regel wordt toegepast op de weddeschaalanciénniteit
verworven in de laatste federale weddeschaal voor de overheveling (niet te verwar-
ren met de geldelijke anciénniteit die men opbouwt over de verschillende wedde-
schalen heen). Deze variant (oorspronkelijk vermeld in 84 van artikel VIII 114 VPS)
paste men ook toe voor de algemene inschalingsoperatie van de overgehevelde per-
soneelsleden van het ministerie van Landbouw en Middenstand op 1 oktober 2002
(Lambermont). De herleiding vermeld in 81 en de corrigerende maatregelen vermeld
in 82 en 84 hebben dan ook betrekking op voornoemde weddeschaalanciénniteit.[14]

In het algemeen gesteld vonden de nieuwe federale loopbanen en weddeschalen
ingang:

- voor niveau A: vanaf 1/12/2004

- voor niveau B: vanaf 1/10/2002

- voor niveau C: vanaf 1/6/2002

- voor niveau D: vanaf 1/1/2002 (voor ex-niveau 4 met uitwerking vanaf 1/12/2002)[14]

Bovengenoemde data zijn met andere woorden de begindata vanaf wanneer de
weddeschaalanciénniteit berekend wordt om de schaalanciénniteit bij de diensten
van de Vlaamse overheid te bepalen. Voor personeelsleden die pas na voornoemde
data de federale schaal kregen die ze hadden op datum van overheveling, is de toe-
kenningsdatum van deze schaal dan de begindatum voor berekening van de wedde-
schaalanciénniteit.[14]

8§ 4. Een correctie op de 1/3-2/3 — regel van de weddeschaalanciénniteit vermeld in §
3 is van toepassing voor ambtenaren die in de beginsalarisschaal van de functionele
loopbaan ingeschaald worden. Hier gebeurt geen herleiding van voormelde anciénni-
teit maar is de schaalanciénniteit dus gelijk aan de volledige graadanciénniteit (zoals
deze bepaald is in 83). Deze afwijkende maatregel paste men ook toe voor de alge-
mene inschalingsoperatie van de overgehevelde personeelsleden van het ministerie
van Landbouw en Middenstand op 1 oktober 2002 (Lambermont).

Hier is dit dus het geval voor ambtenaren die een organieke inschaling kregen in de
salarisschalen A111, B111, C111, D111 en D121.[14]
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8 5. De berekening van de schaalanciénniteit kan tot gevolg hebben dat een ambte-
naar onmiddellijk van bij de datum van overheveling voldoende anciénniteit heeft om
te bevorderen in de functionele loopbaan.

Een personeelslid wordt bijvoorbeeld ingeschaald in schaal B111. De berekening van
de schaalanciénniteit overeenkomstig de paragrafen 1 — 4 resulteert in een som van
10 jaar schaalanciénniteit. Aangezien voor de functionele loopbaan B111 — B112 8
jaar schaalanciénniteit vereist is, wordt betrokkene onmiddellijk ingeschaald in schaal
B112. Het restsaldo van 2 jaar schaalanciénniteit vervalt zodat de betrokken ambte-
naar zijn functionele loopbaan aanvat in schaal B112 met O jaar schaalanciénni-
teit.[14]

Art. VI 150bis. 81. Gezien de federale ambtenaren geen functionele loopbaan heb-
ben, begint de schaalanciénniteit in principe te lopen vanaf het ogenblik van inscha-
ling in de nieuwe salarisschaal bij de Vlaamse overheid.

Om het startkapitaal aan schaalanciénniteit te bepalen wordt teruggegrepen naar de
1/3-2/3 — regel die gangbaar was voor de ambtenaren bij het toenmalig ministerie
van de Vlaamse Gemeenschap bij de inschaling in 1993 - 1994 bij de inwerkingtre-
ding van het Vlaams Personeelsstatuut (en ook later werd gehanteerd bij alle over-
hevelingen).[46]

Om het startkapitaal aan schaalanciénniteit te berekenen wordt rekening gehouden
met de anciénniteit opgebouwd in de oude schaal (of oude schalen die op dezelfde
trap van dezelfde functionele loopbaan ingeschakeld worden) die men had op de da-
tum van overdracht. Men rekent enkel in volle kalendermaanden.[46]

82. Rekening houdend met de geldende situatie bij de federale overheid wordt een
correctie toegepast op het in § 1 bepaald principe. In de periode 2004- 2013 is de
geldelijke loopbaan bij de federale overheid afhankelijk gemaakt van het slagen in
een competentiemeting of gecertificeerde opleiding. Bij het slagen in deze meting of
opleiding krijgt het betrokken personeelslid vanaf de datum van inschrijving voor de-
ze meting of opleiding voor een periode van 6 of 8 jaar (naargelang het niveau) een
premie voor competentieontwikkeling. Na het verloop van de voorgeschreven termijn
volgt in bepaalde gevallen een bevordering tot een hogere salarisschaal (niet alle
competentiemetingen of gecertificeerde opleidingen hebben een hogere salaris-
schaal tot gevolg).[46]

De Vlaamse overheid kent enerzijds de premie voor competentieontwikkeling na de
overdracht tijdelijk verder toe (zie verder artikel VII 178) en anderzijds gebeurt voor
de anciénniteit in de laatste federale schaal opgebouwd vanaf de inschrijving voor de
meting of opleiding waarvoor men thans de premie krijgt, geen herleiding naar 1/3 —
2/3. Dit betekent dat het kapitaal aan schaalanciénniteit voor deze periode gelijk is
aan de opgebouwde anciénniteit in de laatste federale schaal (zie echter ook artikel
VIl 179).[46]

Bijvoorbeeld:

Een ambtenaar bezit 9 jaar anciénniteit in de laatste federale schaal (vanaf
1/1/2006). Op 1/1/2010 slaagde betrokkene voor een gecertificeerde opleiding.
Berekening schaalanciénniteit:

- anc. van 1/1/2006 — 31/12/2009: 4j: 1/3 = 1j4m

- anc. van 1/1/2010 — 31/12/2014: volledig = 5j
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Dit betekent dat betrokkene bijvoorbeeld ingeschaald wordt in salarisschaal C112
met 6 jaar 4 maanden schaalanc.[46]

Voor personeelsleden die bij de overheveling een halve premie voor competentie-
ontwikkeling ontvangen, wordt deze correctie niet toegepast en hanteert men de be-
rekeningswijze vermeld in § 1.[46]

83. Een zelfde afwijking als vermeld in § 2 (dus geen herleiding) wordt toegepast
voor de ambtenaren die ingeschaald worden op de eerste trap van de functionele
loopbaan van hun niveau.[46]

84. Er wordt gerekend met volle kalendermaanden. Het restsaldo gaat verloren.[46]

Art. VI 150ter. Overeenkomstig artikel 3 van het decreet van 18 november 2016
houdende de vernieuwde taakstelling en gewijzigde financiering van de provincies
behouden de betrokken personeelsleden onder andere hun administratieve en gelde-
lijke anciénniteit en hun functionele loopbaan.[36]

De bij de provincies opgebouwde schaalanciénniteit wordt bijgevolg overgenomen
maar de berekeningswijze voor het toekennen van de volgende salarisschaal ver-
loopt bij de provincies anders. de 2de schaal wordt telkens bereikt na 4 jaar schaal-
anciénniteit en de 3de schaal na 18 jaar schaalanciénniteit in de 1ste en 2de schaal
samen. Dit is dus verschillend van de opbouw van schaalanciénniteit bij de DVO
waar schaalanciénniteit opgebouwd wordt per schaal.[36]

Ook de contractuele personeelsleden bouwen bij de provincies schaalanciénniteit op
en hebben dezelfde functionele loopbaan als de statutaire personeelsleden. Na hun
overheveling naar de DVO worden de contractuelen, net als de statutairen, dan ook
overeenkomstig de inschalingstabel ingeschakeld in de Vlaamse functionele loop-
baan.[36]

Art. VI 151. Alle gewestelijk ontvangers worden op 1 januari 2013 overgedragen van
het Vlaams Gewest naar de diensten van de Vlaamse overheid. Zij krijgen een
ambtshalve benoeming in de graad van adviseur (rang A2). De adviseurs worden
toegewezen aan het Agentschap voor Binnenlands Bestuur. De administrateur-
generaal van ABB geeft hen een dienstaanwijzing bij een provinciale afdeling. Zolang
er vacatures zijn van financieel beheerder bij de lokale besturen, worden zij ingezet
als gewestelijk ontvanger bij deze lokale besturen. In geval van overtallen kunnen zij
worden ingezet voor andere taken.[18]

Door de ambtshalve benoeming van de van het Vlaams Gewest overgedragen vast-
benoemde gewestelijk ontvangers in de graad van adviseur (met ingang van 1 janua-
ri 2013) worden ze ingeschakeld in de functionele loopbaan verbonden aan de graad
van adviseur.[18]

Dit artikel stelt tevens de schaalanciénniteit vast van de overgedragen vastbenoemde
gewestelijk ontvangers, dit bij wijze van een herleiding (1/3 — 2/3) van de anciénniteit
die de overgedragen gewestelijk ontvanger heeft opgebouwd in zijn oude graad van
gewestelijk ontvanger.[18]
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Art. VI 152. De Vlaamse Regering heeft haar goedkeuring verleend aan de organisa-
tie van één GDPB (VR/PV/2006/18 van 9 juni 2006). De huidige interne preventie-
dienst werkt voor alle ministeries en moet na machtiging op basis van een federaal
KB opgericht worden als een GDPB. De Koning kan de voorwaarden en nadere re-
gelen bepalen volgens welke hij een werkgever of een groep van werkgevers toe-
staat een GDPB op te richten en hij kan hen machtigen een GDPB op te richten, als-
ook de bevoegdheid, samenstelling en werkwijze ervan bepalen (art. 38 Welzijns-
wet). Zie ook KB van 27/10/2009 betreffende de oprichting van een gemeenschappe-
lijke interne dienst voor preventie en bescherming op het werk (B.S. 16/11/2009).[20]

Art. VI 153. 8 1. Het is logisch dat de preventieadviseur-coérdinator gepositioneerd
wordt in rang A2 aangezien het geen middenkaderfunctie betreft. De preventieadvi-
seur-codrdinator die bij een IDPB thans de rang A2A heeft, behoudt echter deze
rang. De salarisschaal blijft evenwel dezelfde, zowel voor de huidige als de toekom-
stige preventieadviseur-codérdinator.[20]

8§ 2. deze paragraaf bevat een regeling voor de huidige preventieadviseur die belast
is met de leiding van de preventiedienst voor de ministeries (GDPB), in afwachting
van de aanduiding van een preventieadviseur-coérdinator bij de GDPB.[20]

Art. VI 154. De procedures tot aanwijzing/aanstelling van preventieadviseurs-
coordinatoren/preventieadviseurs die lopen op de dag voorafgaand aan het opstarten
van de selectieprocedure van preventieadviseur-coérdinator voor de GDPB worden
voortgezet overeenkomstig de regels die van kracht waren bij de aanvang ervan.[20]

Art. VI 155. De preventieadviseurs van entiteiten binnen de DVO die een eigen IDPB
hebben en wensen aan te sluiten bij de GDPB kunnen overgeplaatst worden naar de
GDPB. De preventieadviseur-codrdinator die wordt overgeplaatst krijgt een aanstel-
ling als preventieadviseur, met behoud van zijn vroegere organieke graad en salaris-
schaal. Indien een overplaatsing niet mogelijk is, kan de aanwijzing of aanstelling
beéindigd worden overeenkomstig de wet van 20 december 2002 betreffende de be-
scherming van de preventieadviseurs.[20]

Art. VI 156. Entiteiten buiten de diensten van de Vlaamse overheid die willen aanslui-
ten bij de GDPB (bv. eigen vermogens) beschikken mogelijkerwijze reeds over eigen
preventieadviseurs. De lijnmanager van het departement Kanselarij en Bestuur[30]
kan beslissen dat deze preventieadviseurs onder het functioneel gezag komen van
de preventieadviseur-codrdinator van de GDPB. De welzijnsreglementering laat toe
om te putten uit het personeel van een aangesloten lid.[20]

Art. VI 157. Het kan zijn dat het personeelsplan van een entiteit de graad waarvan
een ambtenaar titularis is (bij werving en loopbaan) organiek niet meer voorziet bv.
wetenschappelijke graden in een administratieve entiteit. In deze limitatief bepaalde
gevallen kan de benoemende overheid op verzoek van de ambtenaar graadver-
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andering naar de overeenstemmende administratieve graad (adjunct van de directeur
voor de wetenschappelijk attaché en directeur/adviseur voor de wetenschappelijk
directeur) toekennen.[23]

De graadverandering van een wetenschappelijke graad naar de overeenkomstige
administratieve graad zonder enig salarisverlies binnen dezelfde entiteit is bedoeld
als overgangsmaatregel na opmaak van de personeelsplannen na BBB.[23] De
overeenkomstige administratieve graden voor de graad van wetenschappelijk attaché
is adjunct van de directeur en voor de graad van wetenschappelijk directeur: direc-
teur en adviseur.[32]

Voor de graadverandering van het wetenschappelijk personeel geldt dat de ambte-
naar tenminste het salaris behoudt dat hij in zijn huidige salarisschaal heeft. Hij kan
dus niet meer de functionele loopbaan in de oude graad behouden indien deze voor-
deliger was, maar hij kan wel uitbetaald blijven in zijn vroegere salarisschaal en hierin
geldelijke progressie maken indien deze voordeliger was.[23]

Art. VI 158. Bij de inschaling van de federale personeelsleden in de Vlaamse graden
en salarisschalen kan enkel rekening gehouden worden met de graad/titel en salaris-
schaal van herkomst bij de federale overheid.[46]

In tegenstelling tot het Vlaamse personeelsstatuut maakt de federale personeelsre-
gelgeving voor aanwerving in de titel van attaché met de salarisschaal A21 geen on-
derscheid of het betrokken personeelslid al dan niet een diploma heeft in de graad
van ingenieur, arts, informaticus of dierenarts. Zo zijn er ook personeelsleden met de
titel van attaché (met salarisschaal A21) die een functie van projectleider (zonder
ingenieursdiploma) uitoefenen. De federale overheid heeft immers in 2004 de loop-
baan van ingenieur en niet-ingenieur samengevoegd in 1 loopbaan van “attaché”. De
bepaling van het “startsalaris” gebeurt op basis van functieweging, ongeacht het di-
ploma.[46]

Alle personeelsleden van niveau A klasse Al of A2 hebben bij de federale overheid
de titel van attaché (de federale graden van ingenieur, geneesheer, informaticus of
dierenarts werden in 2004 afgeschaft en ingeschaald in de titel van attaché). Deze
worden dan ook, overeenkomstig het KB van 25 juli 1989, bij de DVO als attaché
(zijnde adjunct van de directeur) ingeschaald.

Er kan daarbij geen rekening gehouden met het diploma dat het betrokken perso-
neelslid heeft op het moment van de overdracht, noch met het feit of het betrokken
personeelslid bij aanwerving geslaagd was voor een ingenieursexamen. Dit toch
doen zou strijdig zijn met de bepalingen van het KB van 25 juli 1989.[46]

Niettemin staat het de ljnmanager na de overdracht in het kader van een staatsher-
vorming vrij om overeenkomstig dit artikel de overgedragen personeelsleden met een
diploma van ingenieur, arts, informaticus of dierenarts in een graad van respectieve-
lijk ingenieur, arts, informaticus of dierenarts te plaatsen na het doorlopen van een
specifieke procedure voor graadverandering.[30] Organiek werd de graadverandering
vanaf 1 juli 2016 opgeheven en gaat ze op in de horizontale mobiliteit; hier kan ze bij
wijze van overgangsmaatregel nog toegepast worden. De scope bij graadverande-
ring is hetzij de entiteit, hetzij het beleidsdomein, hetzij alle beleidsdomeinen.[46]
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Om na overdacht uit de federale overheid in het kader van een staatshervorming via

graadverandering terecht te komen in de loopbaan van ingenieur, arts, informaticus

of dierenarts is vereist:

1. op datum van overdracht titularis zijn van de titel van attaché, adviseur of advi-
seur-generaal in klasse A2, A3 of A4

2. in het bezit zijn van het vereiste diploma

3. bij de Vlaamse overheid slagen voor:

- een aanwervingsexamen of bevorderingsproef voor die specifieke functie,

- of een meer beperkte proef op voorwaarde dat betrokkene bij de federale over-
heid reeds slaagde voor een aanwervingsexamen met dezelfde diplomavereiste
als bij de Vlaamse overheid (vb. voor de graad van ingenieur mocht de diploma-
vereiste uitsluitend master in de ingenieurswetenschappen of master in de bio-
ingenieurswetenschappen vermelden, en niet vb. master industrieel ingenieur of
master in de geologie, want deze diploma’s geven toegang tot de graad van ad-
junct van de directeur en niet tot de graad van ingenieur).[46]

Hierbij moet nog opgemerkt worden:

- de graadverandering is afhankelijk van vacatures op het personeelsplan

- de aan deze graadverandering verbonden salarisverhoging komt ten laste van de
entiteit (er is daarvoor geen budget overgedragen door de federale overheid).[46]

Federale | Inschaling Schaal na graad- Berekening schaalanciénniteit
schaal staatshervor- verandering
ming

Bij inschaling Na graadver.
A21 A112 (A114 SH) Al121 1/3-2/3 1/1 (A21)
A22 A113 (A117 SH) Al122 1/3-2/3 1/3 - 2/13 (A22)
A23 Al114 (A121 SH) | A122 (A121 SH) [1/3-2/3 1/3 — 2/3 (A22+23)
A31 A211 (A293 SH) A123 1/3-2/3 1/3 —2/3 (A31)
A32 A212 (A294 SH) Al124 1/3-2/3 1/3 —2/3 (A32)
A33 A212 (A296 SH) A221 1/3-2/3 1/3 — 2/13 (A33)
A4l A213 (A297 SH) A222 1/3-2/3 1/3 - 2/3 (A41)

Voorbeeld van berekening van de schaalanciénniteit: [46

Een ambtenaar met de graad van attaché en salarisschaal A21 wordt overeenkom-
stig bijlage 14 ingeschaald in schaal A112.

Voor de berekening van de schaalanciénniteit wordt rekening gehouden met de fede-
raal opgebouwde anciénniteit in de laatste federale schaal, zijnde A21 (waarbij men
niet verder kan teruggaan dan 30 november 2004 — datum van de nieuwe federale
loopbanen).

Betrokkene werd in deze schaal aangeworven op 1/1/2010.

Zijn schaalanciénniteit bij de DVO bedraagt:

1/1/2010 — 31/12/2014 = 5j x 1/3 = 1j8m[46]

Betrokkene verwerft echter een graadverandering en bekomt alzo schaal A121.
Voor de berekening van de schaalanciénniteit keert men terug naar de begindatum
dat hij schaal A21 verwierf bij de federale overheid, zijnde 1/1/2010.

De schaalanciénniteit in schaal A121 bedraagt dan:

1/1/2010 — 31/12/2014 = 5j
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Er gebeurt immers geen herleiding naar 1/3 aangezien betrokkene nu op de eerste
trap van de functionele loopbaan (schaal A121) ingeschaald wordt (art. VI
150bis).[46]

Art. VI 159. Bij het IWT bestond een zeer specifieke graad van “IWT-adviseur”. Deze
graad was opgenomen in niveau A onder de rang A2 en kende een zeer specifieke
functionele loopbaan (geregeld in de artikelen 5 en 6 van het agentschapsspecifieke
besluit van het IWT - BVR van 13/9/2013).[31]

In uitvoering van het Vlaams Regeerakkoord 2014 — 2019 fuseerden de personeels-
leden van het IWT (luik bedrijfsgerichte processen) met het Agentschap Ondernemen
tot het Agentschap Innoveren en Ondernemen op 1 januari 2016. De rest van IWT
vormt samen met de Herculesstichting en het Fonds Wetenschappelijk Onderzoek
het extern verzelfstandigd agentschap FWO.[31]

Bij de overgang naar een andere entiteit, behouden de betrokken personeelsleden in
overgang de graad van “IWT-adviseur” en de specifieke functionele loopbaan (toe-
passing van artikel | 5ter VPS). Het gaat in totaal om 73 personeelsleden die met de
graad van IWT-adviseur worden overgedragen.[31]

Deze functionele loopbaan wordt daarom als overgangsbepaling opgenomen.
Aanwervingen na de overdracht naar een andere entiteit zullen gebeuren in be-
staande graden en schalen van het VPS (navorser): Beginsalarisschaal = A261 en
na 10j schaalanciénniteit A262.[31]

De specifieke salarisschalen verbonden aan deze functionele loopbaan (A201, A202,
A221, A282) worden als overgangsbepaling opgenomen.[31]

Vanaf hun overdracht naar een andere entiteit worden deze personeelsleden verder
bezoldigd in hun organieke salarisschaal (A282 voor de statutaire IWT-adviseurs en
A214 voor de contractuele IWT-adviseur - opstartformatie).[31]

Voor het contractuele directielid (IWT-adviseur — opstartformatie), wordt een specifie-
ke overgangsbepaling voorzien voor zijn verdere bezoldiging in de salarisschaal
A214.[31]

Art. VI 160. Ambtenaren die op 30 juni 2016 houder waren van een vrijstelling op
basis van het tot dan geldende artikel VI 2, VI 3 of VI3 bis behouden deze vrijstelling
voor de resterende duur van de zeven jaar tijdens dewelke ze recht hadden op een
vrijstelling.

De vrijstelling geldt voor de competenties waarvoor men vrijgesteld was.[32]

Op 30 juni 2016 gold op basis van artikel VI 2 dat:

1° aan het slagen voor een test van de generieke competenties voor een bepaalde
graad die onder meer een externe potentieelinschatting omvat, een geldigheidsduur
verbonden is van zeven jaar tijdens dewelke het personeelslid vrijgesteld is van
deelname aan soortgelijke tests voor eenzelfde graad;
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2° aan het slagen voor een test van de functiespecifieke competenties voor een wel-
bepaalde functie die onder meer een externe potentieelinschatting omvat, een gel-
digheidsduur verbonden is van zeven jaar tijdens dewelke het personeelslid vrijge-
steld is van deelname aan soortgelijke tests voor eenzelfde functie;

3° indien de kandidaat alleen voor de externe potentieelinschatting geslaagd is, de
vrijstelling alleen slaat op de externe potentieelinschatting;

4° indien de kandidaat alleen voor de interne potentieelinschatting geslaagd is, er
geen vrijstelling kan gegeven worden;

5°indien de kandidaat een positief eindoordeel krijgt voor het geheel van de generie-
ke of functiespecifieke competenties, de vrijstelling alleen slaat op de gehele test van
generieke of functiespecifieke competenties.[32]

Op 30 juni 2016 gold op basis van artikel VI 3dat het personeelslid dat heeft aange-
toond dat het over de vereiste generieke competenties beschikt voor een mandaat

dat niet tot het top- of middenkader behoort of voor een tijdelijke aanstelling, geacht
wordt te beschikken over die competenties tijdens het mandaat of de tijdelijke aan-

stelling en gedurende zeven jaar na afloop ervan, tenzij het mandaat of de tijdelijke
aanstelling werd beéindigd wegens een evaluatie "onvoldoende".[32]

Op 30 juni 2016 gold op basis van artikel VI 3 bis dat voor de directeursfuncties zo-
wel de positieve resultaten van de externe potentieelinschatting of van de eindbeoor-
deling van de generieke competenties afgelegd voor de directeurs- en middenkader-
functies, als de geschiktheid voor de uitoefening van een N-functie of functie van al-
gemeen directeur, gedurende zeven jaar nadat het mandaat of de benoeming werd
beéindigd of vanaf de datum van de externe potentieelinschatting, de eindbeoorde-
ling van de generieke competenties of de geschiktheid als de geslaagde niet werd
aangesteld of benoemd, recht geven op vrijstelling van de externe potentieelinschat-
ting of van de test generieke competenties voor een directeursfunctie, behalve bij
een onvoldoende.[32]

Uit het voorgaande volgt dat de personeelsleden die op 30 juni 2016 houder waren
van een mandaat in een middenkaderfunctie, een N-functie of een functie van alge-
meen directeur tot zeven jaar nadat ze hun mandaat beéindigen over een vrijstelling
blijven beschikken van de test generieke competenties (behalve bij een onvoldoen-
de).[32]

Ook de zittende titularissen van een directeursfunctie die een vrijstelling genoten op
basis van de regeling in artikel VI 3 bis, behouden deze vrijstelling gedurende 7 jaar
na het einde van hun benoeming.[32]

Tevens wordt er een overgangsmaatregel opgenomen waardoor laureaten van over-
gangsexamens uit het verleden vrijgesteld blijven van het testen van de competen-
ties die overeenkomen met deze waarvoor ze getest werden in het generieke gedeel-
te van het overgangsexamen, en dit voor de resterende duur van de geldigheid van
de werfreserves. De meeste selectiereglementen van generieke overgangsexamens
bevatten geen bepalingen inzake geldigheidsduur en waren onbeperkt geldig.[34]
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Deze overgangsmaatregel is ook van belang voor de personeelsleden die overgehe-
veld werden vanuit de federale overheid. Zij behouden het voordeel van het slagen
voor het overgangsexamen naar het hogere niveau bij de diensten van de Vlaamse
overheid voor de resterende duur van de geldigheid van de federale werfreserve. Dit
wordt dan doorvertaald naar een mogelijke vrijstelling. Zij mogen na de overheveling
nog een maal deelnemen aan examens voor bevordering naar het hogere niveau
waardoor zij desgevallend na datum van 30 juni 2016 een vrijstelling kunnen verwer-
ven voor de competenties die hierbij getest werden.[34]

Art. VI 161. Het generieke toegangsticket voor contractuelen om statutair te kunnen
worden in dezelfde graad als de graad waarvoor ze vrijgesteld waren van het gene-
rieke gedeelte bij aanwerving, wordt expliciet behouden. Contractuele personeelsle-
den die op basis hiervan op 1 juli 2016 kunnen meedingen naar een statutaire be-
trekking, blijven deze mogelijkheid behouden voor de resterende duur van de vrijstel-
ling (hetzij resterende duur van zeven jaar, hetzij onbeperkt).[32]

Art. VI 162. Alle procedures die voor 1 juli 2016 op basis van deel VI werden opge-
start, worden verdergezet conform de regels die bij opstart van de procedure gol-
den.[32]

Art. VI 163. Langdurige verloven die voor 31 januari 2017 toegekend zijn aan de
houder van een IT-mandaat van rang A2A of aan de houder van het mandaat van
preventieadviseur-codrdinator bijven verder lopten tot aan de goedgekeurde eindda-
tum.[34]

Art. VI 166. Er wordt een analoge regeling ingevoerd voor overhevelingen vanaf 1
januari 2019 als voor voorgaande overhevelingen.[47]

Ambtenaren vanaf 1 januari 2019 overgeheveld in het kader van een staatshervor-
ming die vé6r hun overheveling naar de diensten van de Vlaamse overheid (DVO)
slaagden voor een overgangsexamen naar het hoger niveau maar nog niet bevor-
derd werden, behouden hun rechten op bevordering bij de Vlaamse overheid. Een
effectieve bevordering kan echter maar na het doorlopen van een vacaturegebonden
procedure bij de diensten van de Vlaamse overheid.[47]

Sommige bevorderingsexamens bestaan uit verschillende onderdelen. Het slagen in
enkele onderdelen is echter niet voldoende om effectief te bevorderen. Het voordeel
van het slagen in enkele proeven laten verloren gaan bij de overdracht is echter niet
billijk. Bij de overheveling van personeelsleden van de FOD Financién, de Nationale
Plantentuin van Belgié en in het kader van de zesde staatshervorming werd hetzelfde
principe gehanteerd.[47]

Vandaar dat de ambtenaren het slagen in onderdelen van een bevorderingsexamen
behouden na de overdracht naar de DVO. Bij akkoord van de federale overheid be-
houden zij na de overheveling het recht om het betrokken overgangsexamen volledig
af te maken. De lijnmanager in kwestie van de DVO zal hen dienstvrijstelling verle-
nen om hen toe te laten deel te nemen aan de resterende proeven.[47]
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De ambtenaren in kwestie krijgen ook de kans om nog eenmaal deel te nemen aan
de eerstvolgende overgangsexamens naar het hoger niveau waarvan de organisatie
bij de federale overheid nog moet starten. Voorwaarde is dat zij voor deze examens
of proeven ingeschreven zijn voér de datum van overdracht. Ook hier zal de lijnma-
nager van de entiteit van de DVO dienstvrijstelling verlenen om hen toe te laten deel
te nemen (voor zover de federale overheid akkoord is dat betrokkenen nog deelne-
men).[47]

De vanuit FAMIFED overgehevelde ambtenaren die op de datum van de overheve-
ling nog niet de kans hadden om het laatste functiespecifieke gedeelte van het over-
gangsexamen af te leggen, hoeven dit gedeelte niet meer verder af te leggen. Indien
zij voor al de voorgaande onderdelen geslaagd zijn, wordt dit gelijkgesteld met het
geslaagd zijn voor het volledige overgangsexamen. Hetzelfde geldt voor de vanuit
FAMIFED overgehevelde ambtenaren die nog aan onderdelen van het examen ver-
der deelnemen of die de volledige procedure nog willen doorlopen. Zij hoeven dit
laatste functiespecifieke gedeelte van het overgangsexamen niet af te leggen. De
reden is dat er na 1/1/2019 bij FAMIFED geen functiespecifieke procedures meer
zullen georganiseerd worden omdat FAMIFED in zijn geheel zal ophouden te be-
staan.[47]

Art. VI 167. Dit artikel regelt het behoud van de voordeligere geldelijke regeling bij
herplaatsing naar een graad van dezelfde rang van de ambtenaren die vanaf 1 janu-
ari 2019 in het kader van een staatshervorming overgeheveld werden.

Herplaatsing van contractuele personeelsleden gebeurt naar een betrekking met de-
zelfde salarisschaal of geldelijke loopbaan. Voor contractuele overgehevelde perso-
neelsleden met een gegarandeerde geldelijke loopbaan zoals bepaald in artikel VII
210 zal zich geen mogelijkheid van herplaatsing naar een betrekking met dezelfde
salarisschaal voordoen. Zij kunnen wel een beroep doen op de horizontale mobiliteit.
Artikel VI 168 voorziet overgangsmaatregelen voor deze situatie.[47]

Art. VI 168. Dit artikel regelt het behoud van de voordeligere geldelijke regeling zoals
bepaald in artikel VIl 210 bij horizontale mobiliteit naar een graad van dezelfde rang
of naar een functie met een salarisschaal van dezelfde rang van statutaire en con-
tractuele personeelsleden die overgeheveld werden vanaf 1 januari 2019 in het kader
van een staatshervorming.[47]

Art. VI 169. Aan overgehevelden vanaf 1 januari 2019 in het kader van een staats-
hervorming wordt een startkapitaal aan schaalanciénniteit toegekend. Dit startkapi-
taal op 1 januari 2019 is gelijk aan de sinds 1 januari 2017 opgebouwde geldelijke
anciénniteit (het nieuwe federale geldelijke statuut kreeg immers op die datum zijn
volledige uitwerking). Dit geldt ook voor contractuelen met een nieuwe federale
schaal.[47]

Art. VI 170. Dit artikel garandeert het behoud van de specifieke functionele loopbaan
van de pedagogisch- en bedrijfsadviseurs die op 1 januari 2021 werden overgehe-
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veld naar hetzij het departement WSE, hetzij VLAIO hetzij de VDAB, naar aanleiding
van de ontbinding van SYNTRA Vlaanderen.[56]

Art. VI 171. Volgende IT-functies worden via een mandaat begeven:
1° contractbeheerder;

2° strategiebeheerder;

3° coordinator IT-relatiebeheer;

4° financieel-administratief beheerder;

5° beheerder interne IT-dienstverlening.

De regelgeving van de IT-mandaten werd op 1 augustus 2021 organiek opgeheven
waardoor er vanaf die datum geen nieuwe IT-mandaten meer kunnen worden toege-
kend. Evenwel wordt er voor de personeelsleden die op 31 juli 2021 een IT-mandaat
uitoefenden een overgangsbepaling voorzien waardoor de regeling die gold voor 1
augustus 2021 op hen van toepassing blijft.[63]
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DEEL VII. VERLONINGI2]

APKBI[32]

Voor de komst van het besluit van de Vlaamse Regering van 24 juni 2016 tot wijziging van het Vlaams
personeelsstatuut van 13 januari 2006, wat betreft de hervorming van de selectieprocedures en ande-
re bepalingen, en tot opheffing van het APKB waren onderstaande bepalingen van het APKB relevant
voor het geldelijk statuut van de personeelsleden van de Vlaamse overheid. Beleidsmatig volgt het
VPS het APKB nog grotendeels en heeft men nog geen gebruik gemaakt van de beleidsvrijheid die de
afschaffing van het APKB biedt.[32]

Artikel 26

"Onverminderd hetgeen is bepaald in de artikelen 27, 28 en 29, bepaalt iedere overheid in zijn statuut
de bezoldigingsregeling van zijn personeel. Deze wordt bepaald in functie van het niveau, de aard van
de opgedragen taken en de vereiste competenties.”

Artikel 27

"§ 1. Binnen elk niveau bepaalt het statuut de weddenschalen in functie van de aard van de opgedra-
gen taken en de vereiste competenties. Voor elke weddenschaal wordt een minimum- en maximum-
wedde bepaald.

§ 2. Voor elk niveau wordt een maximumwedde door Ons bepaald na advies van de betrokken overhe-
den.
Voor elk niveau wordt een minimumwedde door Ons bepaald na akkoord van de betrokken overheden.”

commentaar: Het ruimere en meer complexe probleem dat rijst door de eventuele uiteenlopende ont-
wikkeling van de wedden en de gevolgen daarvan op de pensioenuitkeringen wordt door artikel 26 en
27 ondervangen, in die zin dat het statuut binnen elk niveau de weddenschalen bepaalt in functie van
de aard van de opgedragen taken en de vereiste competenties (artikel 26). Voor elke weddenschaal
wordt een minimum- en maximumwedde vastgesteld. Wat de minimumwedden betreft wordt het ak-
koord van de betrokken overheden vereist (artikel 27, § 2) omdat deze overheden de kostprijs van een
eventuele verhoging van de minimumwedden verplicht dienen ten laste te nemen.

Het is duidelijk dat indien het bepalen van de maximumwedden van de niveaus van een overheid een
impact heeft die de norm vastgesteld bij de bijzondere wet van 27 april 1994 tot instelling van een
responsabiliseringsbijdrage ten laste van sommige werkgevers van de openbare sector overstijgt,
deze bijkomende last volledig zijn repercussie zal hebben in de responsabiliseringsbijdrage van de
betrokken overheid.

Artikel 28

"De bedragen volgen de schommelingen van het indexcijfer van de consumptieprijzen overeenkomstig
de wet van 1 maart 1977 houdende inrichting van een stelsel waarbij sommige uitgaven in de over-
heidssector aan het indexcijfer van de consumptieprijzen van het Rijk worden gekoppeld of overeen-
komstig elke bepaling die haar mocht wijzigen."

Artikel 29

"De ambtenaar heeft ten minste recht op:

1° een jaarlijkse bezoldiging overeenkomstig het koninklijk besluit van 29 juni 1973 houdende toeken-
ning van een gewaarborgde bezoldiging aan sommige personeelsleden van de ministeries;

2° een vakantiegeld overeenkomstig het koninklijk besluit van 30 januari 1979 betreffende de toeken-
ning van een vakantiegeld aan het personeel van ’s lands algemeen bestuur;

3° een eindejaarstoelage waarvan het globaal bedrag nooit lager mag zijn dan dat vastgesteld door
het koninklijk besluit van 23 oktober 1979 houdende toekenning van een eindejaarstoelage aan som-
mige titularissen van een ten laste van de Schatkist bezoldigd ambt;

of enige andere bepaling die voormelde koninklijke besluiten mocht wijzigen."

Artikel 30
“De personen die bij arbeidsovereenkomst in dienst worden genomen hebben recht op de wedden-



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 254/2

schaal, het gewaarborgd minimumloon, het vakantiegeld, de eindejaarstoelage en vergoedingen, toe-
lagen en premies gelijkwaardig aan die van een ambtenaar met hetzelfde of een gelijkwaardig ambt.”

TITEL 1. HET SALARIS[2]
Hoofdstuk 1. De bepaling van het salaris tegen 100%[2]

Artikel VII 1. § 1. Dit artikel bepaalt de bezoldiging van de ambtenaar in één van de
statutair vastgelegde salarisschalen. Het salaris stemt steeds overeen met een be-
paald aantal jaren geldelijke anciénniteit.[2]

De bevoegdheid tot bepaling van het salaris hangt samen met de bevoegdheid tot
benoeming. Overeenkomstig artikel 11 van de besluiten van de Vlaamse regering
van 10 oktober 2003 wordt de bevoegdheid tot de toewijzing van de functie en de
salarisschaal gedelegeerd aan de hoofden van de departementen en de intern ver-
zelfstandigde agentschappen.[2]

§ 2-4. In principe worden contractuele personeelsleden betaald overeenkomstig de
beginsalarisschaal van een ambtenaar met dezelfde of een gelijkwaardige betrek-
king. Wanneer verschillende achtereenvolgende salarisschalen aan de uitoefening
van een betrekking verbonden zijn, blijft het contractuele personeelslid - in tegenstel-
ling tot een ambtenaar - dus steeds in de eerste van deze salarisschalen bezoldigd.
Het systeem van functionele loopbaan dat voor de ambtenaar werd ontwikkeld, be-
staat niet voor het contractuele personeelslid.[2]

Het principe van de gelijke salariéring, zoals dat in art. 30 van het opgeheven[32]
APKB wordt geformuleerd, heeft alleen betrekking op contractuele betrekkingen, voor
zover deze gelijkwaardig/vergelijkbaar zijn met statutaire betrekkingen.[2]

Aangezien het intussen opgeheven[32] APKB wat de salariéring betreft van contrac-
tuele betrekkingen die niet vergelijkbaar zijn met statutaire ambten, geen bepalingen
omvat, kan de salariéring van de contractuele betrekkingen die niet vergelijkbaar zijn
met statutaire ambten op autonome wijze worden bepaald.[2]

De geldelijke regeling verbonden aan de tijdelijke en uitzonderlijke personeelsbehoef-
ten die niet vergelijkbaar zijn met andere statutaire en contractuele functies, wordt
vastgesteld hetzij reglementair door een expliciete bepaling, hetzij bij de aanwerving
bij beslissing van de Vlaamse minister, bevoegd voor de bestuurszaken, in overleg
met de functionele minister(s).[2]

De geldelijke regelingen verbonden aan de hooggekwalificeerde contractuele betrek-
kingen met uitzondering van de N-functies en de functies van algemeen directeur die
bij arbeidsovereenkomst worden uitgeoefend, worden bij de aanwerving vastgesteld

door de Vlaamse minister, bevoegd voor de bestuurszaken, in overleg met de functi-
onele minister(s).[2]

De salarisschalen verbonden aan de bijkomende of specifieke opdrachten worden in
principe vastgesteld in de ministeriéle besluiten, waarin de lijst van bijkomende of
specifieke opdrachten voor de betrokken entiteit, raad of instelling worden vastge-
steld.[6]
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Het artikel | 4, 8 2 maakt het echter ook mogelijk dat de verloning die aan een bijko-
mende of specifieke opdracht is verbonden, wordt bepaald in het personeelsstatuut
of in een andere reglementering.

Wat de volgende bijkomende of specifieke opdrachten betreft, werd de verloningsre-
geling opgenomen in het personeelsstatuut:Vlaams bouwmeester, programmamana-
ger financieel hervormingstraject, programmamanager Vlaams Fiscaal Platform, pro-
jectmanager migratie gewestbelastingen, ICT-manager VDAB, ondersteunend per-
soneel van het personeel dat Vlaanderen in het buitenland vertegenwoordigt.

De reden voor de opname van de verloningsregeling in het personeelsstatuut, in
plaats van in het MB heeft voor betrekkingen zoals bvb. deze van de Vlaamse bouw-
meester te maken met het feit dat de verloningsregeling slechts algemeen wordt gede-
finieerd, met een omschrijving die legistiek zich niet leent tot opname in een MB.[6]

De geldelijke arbeidsvoorwaarden van het contractuele personeel ter ondersteuning
van het personeel dat Vlaanderen in het buitenland vertegenwoordigt, worden samen
met de algemene arbeidsvoorwaarden van dit ondersteunend personeel, vastgesteld
door de lijnmanager, dit teneinde rekening te kunnen houden met het internationaal
privaatrecht, en het plaatselijk recht, waar nodig.[2]

Niettegenstaande het concept “functionele loopbaan” voor het contractuele personeel
niet bestaat, zijn aan welbepaalde contractuele betrekkingen wel geldelijke loopba-
nen verbonden.[2]

Een geldelijke loopbaan (contractuele stelsel) onderscheidt zich van een functionele
loopbaan (ambtenarenstelsel) in die zin, dat bij een geldelijke loopbaan het bereiken
van een aantal jaren effectieve of gelijkgestelde prestaties dat vereist is voor de
overgang naar de volgende salarisschaal, niet kan worden vertraagd door een min-
der gunstige beoordeling, daar waar bij een functionele loopbaan de schaal-
anciénniteit wel wordt beinvioed door een loopbaanvertraging of een onvoldoende.[2]

Art. VI 2. 8§ 1 - eerste lid - Omschrijving van 'publieke sector'[39]

Onder "ervaring uit de publieke sector” worden verstaan de prestaties verricht als

personeelslid van:

1° op internationaal niveau: de diensten van de Verenigde Naties, de Noord-
Atlantische Verdragsorganisatie of een lidstaat van de Europese Economische
Ruimte;

2° op federaal niveau: een federale overheidsdienst, zoals bedoeld in artikel 2 van
het koninklijk besluit van 25 oktober 2013 betreffende de geldelijke loopbaan van
de personeelsleden van het federaal openbaar ambt;

3° op Vlaams niveau:

3.1. een Vlaamse entiteit, zoals omschreven in Titel 1ll het Bestuursdecreet van
7 december 2018;

3.2. de secretariaten van de strategische adviesraden,;

3.3. de Vlaamse openbare instellingen De Watergroep, het Universitair Zieken-
huis Gent, de Vlaamse Radio- en Televisieomroep en het Vlaams Fonds
voor de Letteren;

3.4. het Ondersteunend Centrum van het Agentschap voor Natuur en Bos, het
Eigen Vermogen van het Instituut voor Landbouw- en Visserijonderzoek,
het Eigen Vermogen van het Instituut voor Natuur- en Bosonderzoek en het
Eigen Vermogen Flanders Hydraulics.

4° een andere gemeenschaps- of gewestregering, of een dienst die ervan afhangt.
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5° een provinciaal of lokaal bestuur, of een dienst die ervan afhangt;
6° een onderwijsinstelling zoals bedoeld in artikel VI 30ter, 3°, van het Vlaams per-

soneelsstatuut van 13 januari 2006, inclusief de vrije gesubsidieerde centra voor

leerlingenbegeleiding;

Het gaat om volgende onderwijsinstellingen:

a) de instellingen van het gemeenschapsonderwijs, vermeld in artikel 2, 81
van het decreet rechtspositie personeelsleden gemeenschapsonderwijs van
27 maart 1991;

b) de instellingen van het gesubsidieerd onderwijs, vermeld in artikel 4, 81 van
het decreet rechtspositie personeelsleden gesubsidieerd onderwijs van 27
maart 1991,

c) de hogescholen vermeld in artikel 5 van het decreet van 4 april 2003 betref-
fende de herstructurering van het hoger onderwijs in Vlaanderen;

d) de universiteiten vermeld in artikel 4 van het decreet van 4 april 2003 be-
treffende de herstructurering van het hoger onderwijs in Vlaanderen;

e) de onderwijsinspectie vermeld in artikel 45 van het decreet van 8 mei 2009
betreffende de kwaliteit van onderwijs;

f)  deinspectie en begeleiding van de levensbeschouwelijke vakken vermeld
in het decreet van 1 december 1993 betreffende de inspectie en de bege-
leiding van de levensbeschouwelijke vakken.[39]

Het moet gaan om een bezoldigd ambt of via een weddetoelage bezoldigd ambt.[39]

Prestaties op een ministerieel kabinet of een kabinet van een lid van een regering
van een gemeenschap of van een gewest, worden gelijkgesteld met prestaties in
"openbare dienst".[39]

tweede lid - Delegatie bevoegdheid lijnmanager AgO[39]

De lijnmanager van het Agentschap Overheidspersoneel krijgt delegatiebevoegdheid
om te oordelen of een entiteit, instelling of vereniging die niet in de hierboven ver-
melde opsomming is opgenomen, als deel uitmakend van de "publieke sector" kan
worden beschouwd.[39]

Het belangrijkste criterium hierbij is of de overheid bij de oprichting of in de bijzonde-
re leiding een overwegend aandeel heeft.[39]

De vaststelling van de geldelijke anciénniteit bij indiensttreding gebeurt door de “be-
noemende of indienstnemende” overheid.

De vaststelling van de geldelijke anciénniteit voor de management- en projectleiders-
functies van N-niveau gebeurt door de “functioneel bevoegde minister” (= opdracht-
gever — definitie artikel | 2, 13° van het VPS).[60]

8 2. Gelijkstelling perioden van afwezigheid - dienstactiviteit/non-activiteit[39]

Voor de periodieke salarisverhogingen tijdens de loopbaan in de functie komen alle
perioden in dienstactiviteit in aanmerking. Verlof voor deeltijdse prestaties in non-
activiteit komt ook in aanmerking.

De valorisatie van perioden van afwezigheid bij een andere instelling is afhankelijk
van het feit of de reglementering van deze instelling deze afwezigheid als "dienstacti-
viteit" of "non-activiteit" beschouwt.[39]
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8 3. Specifieke bepalingen inzake valorisatie privé-ervaring[39]

1° gelijkstelling met 'aanwerving'

Vanaf 1 juli 2008 valoriseert de aanwervende overheid bij een "indiensttreding” func-

tierelevante privé-ervaring, zonder dat het bezit van ervaring een aanwervingsvoor-

waarde moest zijn. [39]

Punt 11.1.3.1. van de omzendbrief van 23 december 2010 omschrijft een aantal per-

soneelsbewegingen die vanaf 1 december 2009 eveneens als "indiensttredingen"”

worden beschouwd.[39]

Met de wijziging door het besluit van de Vlaamse Regering van 21 februari 2014,

luidde artikel VII 2, 81, van het VPS als volgt:

"Voor de vaststelling van de geldelijke anciénniteit bij aanwerving en het opnemen

van een nieuwe functie valoriseert de benoemende of indienstnemende overheid de

ervaring uit de publieke sector, als begunstigde van een beurs bij een erkende on-
derwijsinstelling of openbare instelling en de functierelevante ervaring uit de private
sector of als zelfstandige."[39]

De omschrijvingen van de personeelsbewegingen die als indiensttredingen worden

beschouwd moet door deze nieuwe formulering (aanwerving en opnemen nieuwe

functie) niet behouden worden.[39]

Enkel de situatie waarbij:

- een personeelslid van hoedanigheid verandert (van ambtenaar naar contractu-
eel),

- de arbeidsovereenkomst van een contractueel personeelslid word aangepast via
een objectieve selectie, zénder daarvoor noodzakelijk een nieuwe functie op te
nemen,

wordt hierbij geregeld.[39]

2° specifieke bepaling voor het zeewezen

Dit artikel is een overname van de reeds bestaande specifieke regeling voor perso-
neelsleden binnen het zeewezen (punt 11.1.3.1. van de omzendbrief van 23 december
2010).

Enkel de vaartijd verworven né het behalen van het vereiste basisdiploma komt voor
valorisatie in aanmerking.[39]

8§ 4. Valorisatie prestaties verricht in het onderwijs
De valorisatie van prestaties in het onderwijs blijft ongewijzigd behouden. Ook de
specifieke regeling bij betaling in tienden.[39]

8§ 5. Garantieregeling

Op grond van paragraaf 1 van dit artikel valoriseert de lijnmanager bij het "opnemen
van een nieuwe functie" de functierelevante privé-ervaring. Het begrip "opnemen van
een nieuwe functie” moet zo ruim mogelijk geinterpreteerd worden.

Het is niet de bedoeling dat de geldelijke anciénniteit van een personeelslid dat een
nieuwe functie opneemt, wordt verminderd. Daarom voorziet paragraaf 5 in een ga-
rantieregeling.[39]

Samenvattende tabel valorisatie + garantie verworven functierelevante priveé-
ervaring: [39]

Omeschrijving = opname “nieuwe Artikel(en) VPS | Garantie gevaloriseerde functie-
functie” relevante privé-ervaring
wijziging van dienstaanwijzing (voorbeeld I 5, § 5) ja
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Omschrijving = opname “nieuwe Artikel(en) VPS | Garantie gevaloriseerde functie-
functie” relevante privé-ervaring
herplaatsing V111 -VI17 ja
horizontale mobiliteit VI 18 ja
overplaatsing administratieve naar VI 26,81 ja
niet-administratieve graad
overplaatsing naar een betrekking VI 26, § 3 ja
van een graad van een lagere rang.
overplaatsing naar een betrekking VI 26, 8§ 4 ja
\van dezelfde graad en rang
externe mobiliteit VI 30bis — VI ja
30duodecies
bevordering VI 32 ja
specifieke graadveranderingen bin- VI 59 e.v. ja
nen het zeewezen
specifieke functiewijziging binnen het VI 60 ja
zeewezen
graadveranderingen binnen dezelfde VI 65 ja
rang
vrijwillige terugzetting in graad VI 66 e.v. neen

Art. VII 2bis. Opbouw van de geldelijke anciénniteit (periodieke salarisverhogingen)
tijdens de loopbaan in de functie. [39]

Schematisch: [39]

Opname van een nieuwe functie (GA)

Opbouw GA (periodieke salarisverhoging)

in de functie

Enkel functierelevante privé-ervaring of
als zelfstandige.

Perioden dienstactiviteit = opbouw
Perioden non-activiteit = geen opbouw

Prestaties in de publieke sector of als
beurshouder worden altijd in aanmerking
genomen

Prestaties als “vrijwilliger” / onbezoldigd
= “niet functierelevant”

Deeltijdse prestaties als contractueel = op-
bouw volgens prestatieregime

Art. VIl 2ter. Algemene bepaling[39]

81. Bevat een aantal algemene bepalingen die ook in de omzendbrief van 23 de-

cember 2010 als algemene principes waren opgenomen, namelijk:

» de berekening per kalendermaand;

» de beperking van de valorisatie van prestaties tot de werkelijke duur van de ge-
presteerde diensten.[39]

Zo kan iemand die voltijds tewerkgesteld was als ambtenaar of in de private sector,
en daarnaast gedurende dezelfde periode nog een activiteit als zelfstandige in bijbe-
roep uitoefende, deze prestaties tot maximum 100% laten valoriseren.[39]

De valorisatie van onvolledige maanden en van deeltijdse contractuele prestaties
gebeurt op basis van de op dat ogenblik geldende reglementering (cf. historiek):
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- verrichte prestaties tussen 1 januari 1994 en 30 juni 2002:
* prestaties gelijk aan of meer dan 50% en minder dan 80%: voor 50%
* prestaties gelijk aan of meer dan 80% en minder dan 90%: voor 80%
* prestaties gelijk aan of meer dan 90% en minder dan 100%: voor 90%
- verrichte prestaties vanaf 1 juli 2002:
De verrichte deeltijdse prestaties van minimum 50% komen in aanmerking a rato
van het prestatieregime.
- verrichte prestaties vanaf 1 januari 2011:
De verrichte deeltijdse prestaties, ook van minder dan 50%, komen in aanmerking
a rato van het prestatieregime.[39]

§2. De vanaf 1 januari 2000 gepresteerde onvolledige kalendermaanden bij het begin
en/of het einde van de tewerkstelling komen toch in aanmerking, wanneer de begin-
datum van de tewerkstelling valt voor of op de 15e van de maand of de einddatum op
of na de 15e van de maand.[39]

Art. VII 2quater. Uitzonderingsbepaling geldelijke anciénniteit bevordering niveau A
De regel dat bij bevordering naar niveau A de geldelijke anciénniteit aangerekend
wordt vanaf de leeftijd van 23 jaar, blijft behouden.

Waar voorheen sprake was van “ambtenaar” wordt thans gesproken over “perso-
neelslid”. Vanaf 1 maart 2014 kunnen immers ook contractuele personeelsleden be-
vorderen (wijziging van artikel VI 32 van het VPS door het BVR van 21 februari
2014).

Art. VII 2quinquies. Specifieke bepalingen voor personeelsleden aangeworven als
wetenschappelijk personeel[39]

8 1. Is — in vereenvoudigde vorm — overgenomen van de bestaande regeling zoals
opgenomen onder punt 11.1.5. van de omzendbrief van 23 december 2010.

In punt 4° wordt bepaald dat wetenschappelijke activiteiten bij een erkende weten-
schappelijke instellingen in aanmerking komen. De POD Wetenschapsbeleid stelt de
lijst van erkende wetenschappelijke instellingen vast:
http://lwww.belspo.be/belspo/visa/list_nl.stm [39]

§ 2. De leidend ambtenaar van het departement EWI (voorheen De Vlaamse Raad

voor wetenschapsbeleid) kan wetenschappelijke activiteiten bij andere dan in artikel
7 opgesomde instellingen valoriseren (punt 11.1.5.2. van de omzendbrief van 23 de-
cember 2010).[39]

Art. VII 2sexies. Overgangsbepalingen[39]

8 1. In uitvoering van het sectoraal akkoord 2005-2007 worden de verplichte deeltijd-
se prestaties in het kader van de jongerenstages gepresteerd binnen de openbare
sector met ingang van 1 januari 2007 in aanmerking genomen voor de berekening
van het salaris.[39]

Onder jongerenstages dienen zowel de stages verricht in het kader van de wet van
22 december 1977 betreffende de budgettaire voorstellen 1977-1978 als deze ver-
richt in het kader van het koninklijk besluit nr. 230 betreffende de stage en de inscha-
keling van jongeren in het arbeidsproces van 21 december 1983 te worden begre-
pen.[39]
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8 2. Ook de onvolledige prestaties aan 80% die overeenkomstig het koninklijk besluit
nr. 259 van 31 december 1983 betreffende de duur der prestaties van de personeels-
leden tijdens het eerste jaar van de indiensttreding als volledige prestaties be-
schouwd werden, komen in aanmerking voor de berekening van de geldelijke anci-
enniteit.[39]

Art. VII 2septies. Om als leertrajectbegeleider te kunnen worden aangesteld is twee
jaar nuttige ervaring vereist.

Dit artikel geeft een opsomming van de activiteiten die als “nuttige ervaring” worden
beschouwd om aan de voorwaarden te voldoen om als leertrajectbegeleider te kun-
nen aangesteld worden.[56]

Art. VII 3. 8 1. Dit artikel is uitsluitend van toepassing op ambtenaren en kan niet
toepasselijk verklaard worden op contractuele personeelsleden.[2]

Met bevordering werd initieel bedoeld de benoeming van een ambtenaar tot een
graad van een hogere rang, die bij hetzelfde of een hoger niveau is ingedeeld.[2]

Dit artikel geldt niet voor de ambtenaar die in een andere graad is benoemd wegens
het slagen in een wervingsexamen. Deze ambtenaar begint dan immers een nieuwe
loopbaan.[2]

De zinsnede: "... heeft ... nooit een lager salaris ..." betekent dat een vergelijking
moet worden gemaakt tussen de huidige salarisschaal en een vorige salarisschaal.
Deze vergelijking moet niet alleen gemaakt worden op het ogenblik van de bevorde-
ring, maar op elk ogenblik dat er zich in de ene of andere schaal (d.i. deze van de
huidige graad of deze verbonden aan de vorige graad) enige wijziging voordoet, vnl.
bij een salarisverhoging.[2]

Dit betekent dat wanneer een ambtenaar bevordert naar een hoger niveau en het
salaris in zijn nieuwe graad ligt lager dan in zijn graad van herkomst, de ambtenaar
zijn vroeger salaris (verhoogd met de bevorderingspremie) behoudt totdat zijn salaris
in zijn nieuwe graad hoger wordt. Dit betekent ook dat betrokkene nog de periodieke
salarisverhogingen in zijn oude schaal geniet, echter niet dat de betrokken ambte-
naar ook de loopbaan in zijn vorige graad behoudt.[2]

De betrokken ambtenaar ontvangt in de salarisschaal van herkomst dus wel nog de
periodieke salarisverhogingen maar gezien het feit dat betrokkene geen titularis meer
is van de graad van het vroeger niveau (niveau van herkomst) en bijgevolg niet meer
wordt geévalueerd in deze graad is er geen doorgroeimogelijkheid meer naar de vol-
gende salarisschaal in de functionele loopbaan in dat niveau. Er wordt bijgevolg geen
rekening meer gehouden met de eventuele hogere salarisschaal die betrokkene in
zijn vroegere graad nog zou kunnen bekomen hebben.[2]

Bij bevordering naar een hoger[9] niveau zal de salarisschaalanciénniteit opnieuw
beginnen vanaf nul.[2]

De geldelijke anciénniteit daarentegen blijft wel doorlopen en wordt bij een bevorde-
ring naar een hoger[9] niveau gewoon meegenomen bij de inschaling in dat ni-
veau.[2]
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8 2. De gevolgen wat inschaling betreft wanneer het personeelslid wordt herplaatst of
overgeplaatst, wordt teruggezet in graad, een graadverandering of functiewijziging be-
komt, worden voor de duidelijkheid vermeld bij de respectievelijke artikelen in deel VI

die de modaliteiten van voormelde veranderingen in de personeelssituatie bepalen.[2]

Art. VIl 4. In geval van een functioneringsevaluatie "onvoldoende" wordt de eerstvol-
gende salarisverhoging gedurende zes maand uitgesteld. Deze maatregel heeft
slechts uitwerking indien het maximum van de salarisschaal niet bereikt werd; hij
wordt slechts 1 keer toegepast. Na het uitstel van de salarisverhoging met zes
maand wordt de daaropvolgende salarisverhoging opnieuw normaal toegekend.
Bvb. Een ambtenaar krijgt een evaluatie "onvoldoende"” op 1 juli 2000. Betrokkene
heeft normaal recht op een salarisverhoging op 1 oktober 2000; door de evaluatie
onvoldoende heeft hij slechts recht op zijn volgende salarisverhoging op 1 april 2001.
De daarna volgende salarisverhoging verkrijgt hij:

a) in geval van driejaarlijkse verhogingen op 1 oktober 2003;

b) in geval van jaarlijkse verhogingen op 1 oktober 2001.[2]

Indien de evaluatie "onvoldoende" intussen behouden bleef, wordt hij afgedankt we-
gens beroepsongeschiktheid.[2]

Art. VII 5. Volgens artikel 29, 1° van het intussen opgeheven[32] APKB, is de Vlaam-
se gemeenschap verplicht aan haar ambtenaren ten minste een jaarlijkse bezoldiging
te betalen overeenkomstig het koninklijk besluit van 29 juni 1973 houdende toeken-
ning van een gewaarborgde minimumbezoldiging aan sommige personeelsleden van
de ministeries of elke andere bepaling die dat besluit mocht wijzigen.[2]

In het Belgisch Staatsblad van 2 juni 2009 verscheen het KB van 15 mei 2009 tot
wijziging van het KB van 29 juni 1973 houdende toekenning van een gewaarborgde
bezoldiging aan sommige personeelsleden van de federale overheidsdiensten. Hierin
worden de bedragen van de gewaarborgde bezoldiging verhoogd met terugwerkende
kracht tot 1 december 2008.[12]

bedrag a 100% tot 30.11.08 bedrag a 100% vanaf 1.12.08
VPS art. VII 5 KB 15.5.2009
statutairen 13.234,20 13.499,00
contractuelen 12.478,10 12.727,66

Jobstudenten

De gewone jobstudenten worden bezoldigd aan 80% van het minimumbedrag in de
schaal D111 terwijl de verantwoordelijke kinderopvang 80% ontvangt van het mini-
mumbedrag van de schaal C111.

Ofschoon de bedragen van de salarisschaal D111 hoger zijn dan het gewaarborgd
minimum voor contractuelen, is het steeds zo geweest dat door de toekenning van
80% van D111 en C111 voor de jobstudenten 21+, er toch toepassing is van het ge-
waarborgd minimum.[12]

Voor de jobstudenten zijn de salarisbedragen opgenomen in punt 7.1. van de rond-
zendbrief DVO/BBZ/P&0/2007/11 van 10 mei 2007. Om niet telkens de volledige
rondzendbrief te moeten aanpassen bij een wijziging van de bedragen ingevolge in-
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dexaanpassing, lineaire loonsverhoging e.d. worden de geactualiseerde bedragen bij
elke wijziging gepubliceerd op de website van de afdeling Regelgeving. [12]

De geactualiseerde bedragen zien er vanaf 1 juni 2011 als volgt uit:[12]

salarisschaal bruto per maand (*°) netto per maand (%)
jobstudent 80% D111 1.372,84 1.338,52
verantwoordelijke 80% C111 1.477,97 1.441,02
kinderopvang
21 jaar + Gew. minimum 1.639,75 1.598,75

Uit volgende tabel blijkt dat enkel voor statutaire ambtenaren met salarisschaal D111
en met recht op een standplaatstoelage, en een geldelijke anciénniteit van 0 jaar[12],
de bezoldiging voorzien in het VPS lager ligt dan het nieuwe bedrag van de gewaar-
borgde minimumbezoldiging.[2]

gewaarborgd mi- |D111 metO jaar |D111 met 1 jaar

[12] nimum vanaf anciénniteit anciénniteit
1/12/2008 (euro)

vast 13. 499,00

beginsalaris 100% (met recht op HT [12.779,11 12.960 13.210

van 719,89 euro a 100%)

beginsalaris 100% (met recht op StT |13.139,05 12.960 13.210

van 359,95 euro a 100%)

contractueel 12.727,66

beginsalaris 100% (met recht op HT |12.007,77 12.960 13.210

van 719,89 euro a 100%)

beginsalaris 100% (met recht op StT |12.367,71 12.960 13.210

van 359,95 euro a 100%)

De salarisbijslag wordt toegekend aan de ambtenaar wiens salaris, verhoogd met de
haard- of standplaatstoelage, in de salarisschaal beneden de gewaarborgde minimum-
bezoldiging zou liggen.[2]

Dit geldelijk voordeel vertoont de volgende kenmerken:

1) het wordt opgenomen in het maandsalaris waarop het betrekking heeft;
2) hetis verschuldigd wanneer het salaris verschuldigd is;

3) het wordt uitbetaald in dezelfde mate als het salaris;

4)  hetis onderworpen aan dezelfde inhoudingen als het salaris.[2]

Wanneer de ambtenaar onvolledige prestaties verricht, dan wordt het in dit artikel be-
doelde salaris toegekend overeenkomstig artikel VIl 6.[2]

Voor de ambtenaar die aangewezen is voor een hoger ambt dan dat van zijn graad,
wordt de bijslag waarvan sprake in artikel VII 5 niet in aanmerking genomen voor de
berekening van de toelage. In al de gevallen wordt het niet geindexeerde bedrag van
de toelage voor de uitoefening van een hoger ambt verminderd met het bedrag van
voormelde toelage.[2]

Art. VIl 5bis. Op grond van artikel XI 6 en XI 8 moet er bij een ontslag door de

13 Inclusief standplaatstoelage, exclusief vakantiegeld en eindejaarstoelage, a index 1,5460
14 Rekeninghoudend met 2,5% solidariteitsbijdrage
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werkgever of bij een vrijwillig ontslag door de ambtenaar een opzeggingstermijn
worden nageleefd. Deze opzeggingstermijn wordt uitgedrukt in weken. Zowel de
benoemende overheid als de ambtenaar (bij een vrijwillig ontslag) kunnen beslissen
dat het ontslag onmiddellijk ingaat en dat er geen opzeggingstermijn moet worden
gepresteerd. In dat geval wordt de opzeggingstermijn vervangen door een
verbrekingsvergoeding die wordt uitbetaald door de partij die een einde stelde aan de
tewerkstelling. De verbrekingsvergoeding wordt berekend op basis van de weken
opzeggingstermijn die niet worden gepresteerd.[44]

Opdat deze vergoeding in praktijk zou kunnen worden berekend en uitbetaald, moet
er in het VPS een formule worden verankerd op grond waarvan het bruto maandsala-
ris word omgezet naar een bruto weeksalaris. Naar analogie met de regeling die op
grond van artikel 39, 83 van de arbeidsovereenkomstenwet van 3 juli 1978 voor het
contractueel personeel geldt, wordt de volgende formule in het VPS verankerd: het
weeksalaris is gelijk aan het maandsalaris gedeeld door dertien en vermenigvuldigd
met drie.[44]

Hoofdstuk 2. De verrekening van onbezoldigde afwezigheden[2]

Art. VIl 6. 8 1[9]. In geval van verlof voor deeltijdse prestaties, waarbij de ambtenaar
minstens de helft van een voltijdse prestaties moet volbrengen, wordt zijn maandsa-
laris (of zijn gewaarborgde minimumbezoldiging) in evenredigheid verminderd.[2]

Historiek

In het geldelijk statuut (VPS van 24 november 1993) bestonden twee verschillende

formules voor betaling van een gedeeltelijk maandloon naast elkaar:

- de zogenaamde 'evenredige' formule die werd toegepast bij deeltijdse prestaties;

- de betaling in werkdagen (“de regel van de 1,4 dertigsten), toegepast bijvoorbeeld
bij gecontingenteerd verlof: (de toenmalige) carensdag enz...[9]

Bij het door elkaar gebruiken van twee verschillende formules voor gedeeltelijke
maandbetaling ontstaan anomalieén (bvb. bij bepaalde combinaties van verlof voor
verminderde prestaties en gecontingenteerd verlof werd het salaris negatief of kwam
men tot een inhouding van 0 bef).

Daarom werd met de wijziging van het VPS van 5/10/1999 de volgende formule voor
de berekening van het gedeeltelijk maandsalaris ingevoerd. Hiermee werd een billijke
verrekening van de deeltijdse prestaties ingevoerd.[9]

M = VW X n% x NM
PW

waarbij:

M = het te betalen maandloon;

VW = het aantal werkdagen waarvoor betaling is verschuldigd;

PW = het aantal te presteren werkdagen op basis van het werkrooster van de
ambtenaar;

n% = het percentage waaraan de ambtenaar prestaties verricht;

NM = het normaal maandsalaris = het jaarsalaris (100% en voor voltijdse prestaties)

12
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Uiteraard wordt dit maandloon nog geindexeerd volgens de formule vastgelegd in
artikel VII 9.[2]

Ter illustratie van deze formule gaan hierna een tweetal voorbeelden.[2]

De twee hiernavolgende voorbeelden werden berekend op basis van een (fictief) bruto-
jaarsalaris van 30.000,00 euro of 2.500,00 euro per maand.[2]

Voorbeeld 1
Een personeelslid werkt in 2006 deeltijds aan 4/5 (of 80%) waarbij de woensdag als
(onbezoldigde) vrije dag wordt genomen en de andere dagen normaal wordt gewerkt.

De maand augustus 2006 telt 23 werkdagen. Het normaal werkrooster op basis van
4/5-prestaties geeft als resultaat: 18 werkdagen.

In deze maand neemt hij daarboven op 3 dagen gecontingenteerd of onbetaald verlof.

Het brutosalaris voor van dit personeelslid wordt als volgt berekend:
15/18 x 80% van het maandsalaris= 15/18 x 80% x 2.500,00 euro = 1.666,67.

Voorbeeld 2

Een personeelslid werkt 80 % (in gehele dagen) in 2006. Vrijdag is zijn onbezoldigde
dag.

Augustus 2006 telt 23 werkdagen.

Hij dient volgens zijn werkrooster 19 dagen te werken.

19/19 X 80% van het maandsalaris= 80% X 2.500,00 euro = 2.000,00

Zijn brutosalaris van de maand bedraagt 2.000,00 euro.

Conclusie: het vroegere resultaat voor de betaling van verlof voor deeltijdse presta-
ties blijft dus ongewijzigd.

§ 2. “Salarisbonus”[9]
Historiek[9]

De gunstiger percentages (kortweg “salarisbonus” genoemd) uit de federale regeling
die in geval van verlof voor deeltijdse prestaties voor persoonlijke aangelegenheden
van toepassing waren voor de ambtenaar van 50 jaar en ouder en voor de ambte-
naar die ten minste twee kinderen ten laste heeft die niet ten volle de leeftijd van vijf-
tien jaar bereiken, werden in het VPS van 24 november 1993 overgenomen.[9]

Met de hogervermelde wijziging van het VPS van 5/10/1999 werd voor de salarisbo-

nus de volgende formule ingevoerd:

- eerst werd het gedeeltelijk maandsalaris berekenen volgens de hoger vermelde
formule in 8§ 1;

- vervolgens naargelang het percentage deeltijds dit gedeeltelijk maandsalaris
vermenigvuldigen met:
10% voor halftijdse prestaties
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4% voor viervijfde prestaties
2% voor negentiende prestaties[9]

Te noteren is wel dat er toen enkel aan 50%, 80% en 90% kon worden gepresteerd.
Daarna, nadat alle percentages aan deeltijdse prestaties mogelijk werden met het
VPS van 15 juli 2002 , verder volgens de huidige formule en voor deeltijdse presta-
ties uit 8 1 vermeerderd met het vijfde van het ingevolge het verlof voor deeltijdse
prestaties niet geleverde diensten.[9]

Met het VPS van 13 januari 2006 (wijziging 16 maart 2007) verviel ook de minimum-
vereiste minstens 50% te presteren. Derhalve werd de salarisbonus geblokkeerd op
het maximum van 10%, maar ook deze regel gaf toch nog aanleiding geeft tot ano-
malieén onder de vorm van een wanverhouding tussen de bonus en het salaris.
Daarom wordt de berekening te hernomen zoals die was in 1999 teneinde ook hier
de billijkheid na te streven.[9]

Toepassingsgebied[9]

In 2006 werd het toepassingsgebied van de salarisbonus verder uitgebreid door het
recht op verlof voor deeltijdse prestaties ook toe te kennen aan ambtenaren die een
kind ten laste hebben dat recht geeft op bijkomende kinderbijslag wegens een aan-
doening of handicap (onafgezien van het feit of het verlof een recht of een gunst
is).[9]

Deze aanpassing werd reeds als voorafname ingevoerd bij rondzendbrief van 18 juli
2006 met kenmerk: PEBE/DV0O/2006/8.[6]

In uitvoering van het sectoraal akkoord 2008-2009 werd vervolgens het recht op ver-
lof voor deeltijdse prestaties vanaf 01/01/2009 uitgebreid tot de ambtenaar die als
eenoudergezin ten minste één kind ten laste heeft dat nog niet de leeftijd van 15 jaar
bereikt heeft en de ambtenaar die mantelzorg verleent aan een inwonend gezins- of
familielid van 1ste of 2de graad.[8]

De ambtenaar die als eenoudergezin ten minste één kind ten laste heeft dat nog niet
de leeftijd van 15 jaar bereikt heeft en de ambtenaar die mantelzorg verleent aan een
inwonend gezins- of familielid van 1ste of 2de graad heeft recht op een salarisbonus

(onafgezien van het feit of het verlof een recht of een gunst is).[8]

Salarisbonus verlof voor deeltijdse prestaties[37]

In de volgende gevallen wordt bovenop het salaris dat wordt uitbetaald a rato van het
prestatieregime een salarisbonus uitbetaald:

- vanaf de leeftijd van 60 jaar. Dit zorgt voor een afstemming van de regeling inzake
verlof voor deeltijdse prestaties met het recht op tijdskrediet vanaf de leeftijd van
zestig jaar zoals dit in de private sector geldt;

- gedurende vijf jaar voor personeelsleden die zich in de volgende situaties bevin-
den:

o een kind ten laste hebben dat recht geeft op bijkomende kinderbijslag wegens
een aandoening of handicap. Hiervoor gelden administratieve (0.a. jonger dan
21 jaar) en medische voorwaarden (oude regeling: ongeschiktheid van ten min-
ste 66%; nieuwe regeling: 6 punten in totaal of 4 punten in pijler 1);

o als eenoudergezin ten minste €én kind jonger dan vijftien jaar ten laste hebben.
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De ambtenaar die van dit recht gebruik wenst te maken, moet het bewijs van de
samenstelling van zijn gezin leveren door middel van een attest van de ge-
meentelijke overheid waaruit blijkt dat hij op het moment van de aanvraag uit-
sluitend en effectief samenwoont met één of meer van zijn kinderen;

o mantelzorg verstrekken aan een inwonend gezins- of familielid in de eerste of
tweede graad. Volgens de handleiding zorgverzekering (MB 06.01.06 houdende
goedkeuring van de handleiding zorgverzekering) kunnen alleen personen die
in een thuismilieu verblijven, een aanvraag indienen voor mantelzorg. Het
thuismilieu is de plaats waar de gebruiker effectief verblijft of inwoont, met uit-
zondering van de collectieve woonvormen waar personen op een duurzame
wijze verblijven en gehuisvest zijn. Een serviceflat, een pleeggezin, een cen-
trum voor kortverblijf en een dagverzorgingscentrum worden beschouwd als zijn
een thuismilieu. Opdat de ambtenaar zijn recht kan laten gelden, voegt hij bij
zijn aanvraag de beslissing van de zorgverzekering waaruit blijkt dat het betrok-
ken gezins- of familielid door zijn verminderde zelfredzaamheidsscore aan-
spraak kan maken op een tussenkomst voor mantelzorg of reeds een tussen-
komst ontvangt.[37]

Deze laatste drie categorieén kregen ook vAor 1 januari 2018 een bonus. Ze werden
wat de regeling betreft die vanaf 1 januari 2018 zal gelden weerhouden omdat deze
drie categorieén werden ingevoerd in het kader van twee sectorale akkoorden.[37]

Indien een salarisbonus in één van deze categorieén wordt toegekend, wordt deze
toegekend voor een periode van maximaal vijf jaar. De periode van vijf jaar geldt voor
de drie categorieén samen. Indien aan een ambtenaar op grond van een verlof voor
deeltijdse prestaties dat voor 1 januari 2018 is gestart in het kader van één van deze
drie categorieén een bonus werd toegekend, dan wordt de resterende looptijd tot de
voorziene einddatum (na 1 januari 2018) gedurende welke de bonus werd uitbetaald
op de voormelde vijf jaar niet aangerekend.[37]

Zoals volgt uit de bovenstaande formulering wordt de salarisbonus ook toegekend
aan het contractueel personeel, dat aan de boven vermelde voorwaarden voldoet.
Ook wat de salarisbonus betreft is er aldus sprake van een alignering van de ar-
beidsvoorwaarden van het statutair en contractueel personeel.[37]

Voorts wordt een salarisplafond ingevoerd. Door dit plafond (dat op zich een sociale
correctie inhoudt) zullen personeelsleden die behoren tot de rechthebbende catego-
rieén, maar méér dan het plafond verdienen geen salarisbonus ontvangen.[37]

In concreto geldt de salarisbonus enkel voor personeelsleden met een salaris van
minder dan 37.000 euro (a 100%). Bij een salaris van minder dan 35.000 euro (a
100%) bedraagt het percentage van het niet-gepresteerde deel in de formule ter be-
rekening van de salarisbonus 20% en bij een salaris tussen 35.000 euro en 37.000
euro bedraagt dit percentage 15%. Deze bedragen in euro zijn telkens aan 100%
(dus niet geindexeerd). Onder ‘salaris’ wordt begrepen: het bruto jaarsalaris (obv vol-
tijdse prestaties) vermeerderd met de maandelijkse toelagen (met uitzondering van
een aantal toelagen, zie hierna). Aangezien de salarisbonus op maandbasis wordt
uitbetaald, moet maand per maand worden gekeken of het plafond al dan niet bereikt
is.[37]

VOORBEELD: voor maand x bedraagt het brutosalaris minder dan 35.000 euro/12 (a
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100%) en heeft het personeelslid recht op een salarisbonus obv 20% van het niet-
gepresteerde deel. Vanaf maand y verkrijgt het betrokken personeelslid een toelage
voor tijdelijke functieverzwaring en is het bedrag van het bruto maandsalaris + de
toelage hoger dan 35.000 euro/12 (a 100%) maar lager dan 37.000 euro/12 (a
100%). Voor maand y wordt de salarisbonus bijgevolg berekend o0.b.v. 15% van het
niet-gepresteerde deel.[37]

De afrekening gebeurt dus maandelijks (1/12 van de geindexeerde jaarbasis + de in
die maand betaalde toelagen die in aanmerking komen).[37]

Wat de toelagen betreft, worden volgende toelageregelingen (die zijn opgenomen in
het VPS) voor de berekening van de hogervermelde salarisplafonds meegenomen:
de haard- en standplaatstoelage, de projectleiderstoelage, de bevorderingspremie,
de toelage voor tijdelijke functieverzwaring, toelagen voor personeelsleden van het
agentschap Jongerenwelzijn, de milieutoelage, de toelage voor rekenplichtigen en de
kastoelage, de gezagvoerderstoelage, de toelage voor technische bekwaamheid, de
toelage voor het secretariaat van de Vlaamse Regering, de toelage voor facilitaire
ondersteuning, de BET-toelage, de toelage voor personeelsleden van de GDBPB en
IDBP, de toelage voor personeelsleden van de Sociale dienst voor het Vlaams over-
heidspersoneel, de huisvesting en vervangende toelage, de toelage voor onregelma-
tige prestaties voor wachters der waterwegen, de luchthaventoelage, de bijzondere
toelageregeling voor het loodspersoneel, het zeegeld, de specifieke toelageregeling
voor het personeel van de grote varende eenheden van de DAB Vloot, de STCW-
toelage, de toelage voor technische bekwaamheid, de arbeidsmarkttoelage voor art-
sen en arts-specialisten, de Toelage voor de matroos die tijdelijk fungeert als schip-
per-bootsman of als schipper-stuurman, de risicotoelage voor personeelsleden van
het team Mobiele Eenheid van het Vlaams Centrum voor Elektronisch Toezicht van
de afdeling Justitiehuizen van het departement Welzijn, Volksgezondheid en Ge-
zin.[37]

De idee hierachter is om de ‘bestendige’ toelagen mee te laten tellen, en de eerder
‘variabele’ toelagen niet. Daarom worden volgende toelagen voor de berekening van
de hoger vermelde salarisplafonds niet meegenomen: alle niet-maandelijkse toela-
gen (bv. vakantiegeld, eindejaartoelage, prestatietoelage, carpooling, ...), de toela-
gen voor prestaties buiten de normale arbeidstijdregeling, de gevarentoelage, de
permanentietoelage en toelage voor ploegenarbeid.[37]

Toelageregeling Artikel Telt mee Telt niet mee
haard- en standplaatstoelage VII 18 - 19 X
\vakantiegeld en eindejaarstoelage VII 20 - 22 X
projectleiderstoelage VIl 27 X
toelage prestaties buiten normale VII 28 - 32 X

arbeidstijdregeling

gevaartoelage VII 33-34-122 - X
125882en3

prestatietoelagen (management- en VIl 35 - 40 X
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Toelageregeling Artikel Telt mee Telt niet mee
functioneringstoelage)
bevorderingspremie Vil 41 X
permanentietoelage VIl 42 X
ploegentoelage VIl 43 X
tpelage voor tijdelijke functieverzwa- VIl 44bis X
ring
toelage voor carpooling VII 44ter X
Personeelsleden van het agent- VIl 45 X
schap Jongerenwelzijn
milieutoelage VII 46 - 47 X
toelage voor rekenplichtigen VII 48 — 49 — 49 X
bis
gezagvoerderstoelage VIl 50 X
toelage voor technische bekwaam- VII 51 X
heid
toelage voor het secretariaat van de VII 52 X
'Vlaamse Regering
Toelage voor facilitaire kabinetson- VIl 52bis X
dersteuning
BET-toelage VII 53 X
Gemeenschappelijke of interne VIl 54 X
dienst voor prev. en bescherming op
het werk
Sociale Dienst voor het Vlaamse VII 55 X
overheidspersoneel
vervangende toelage huisvesting VII 57 X
toelage voor onregelmatige presta- VII 58 X
ties wachters WW
luchthaventoelage VII 59 X
Bijzondere toelageregeling voor het | VII 60 t.e.m. VII X
loodspersoneel 64
zeegeld VII 65 X
toelage vervanging huis