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TOELICHTING

Betreft : Besluit van de Vlaamse Regering houdende vaststelling van de rechts-

1

1.1

positie van het personeel van de diensten van de Vlaamse overheid

SITUERING EN BETEKENIS VAN EEN (RAAM)STATUUT

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

Met drie 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 kaderde-
creet Bestuurlijk Beleid).

Per homogeen beleidsdomein wordt een Vlaams ministerie opgericht. Een Vlaams minis-
terie bestaat uit een departement en, desgevallend, intern verzelfstandigde agentschap-
pen 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 be-
paalt de samenstelling van de beleidsraad (art. 3. van het kaderdecreet Bestuurlijk Be-
leid).

Inzonderheid wat de vaststelling van de rechtspositie betreft gelden volgende be-

voegdheidsverdelende regels :

- Overeenkomstig art. 87, § 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.
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Art. 5 van het kaderdecreet Bestuurlijk Beleid luidt als volgt :

"De Vlaamse Regering bepaalt de rechtspositieregeling van het personeel van de depar-
tementen, de intern verzelfstandigde agentschappen en de publiekrechtelijk vormgege-
ven 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 onderha-
vig besluit een uniforme rechtspositie vaststelt voor de meeste entiteiten die onder het
toepassingsgebied van de herstructurering vallen en die uiteindelijk de interne arbeids-
markt 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.

o Bij de vaststelling van deze rechtspositie dient de Vlaamse Regering overeenkomstig art.
87 § 4 van de BWHI rekening te houden met het koninklijk besluit van 22 december
2000, hierna te noemen het APKB. (')

Gelet op de formulering van dit artikel 87 § 4 van de BWHI is het - ook volgens de Raad
van State - noodzakelijk dat die algemene principes die toepasselijk zijn op het rijksper-
soneel bestaan en op dat personeel toepasselijk zijn voordat ze eveneens van toepas-
sing worden verklaard op het personeel van de Gemeenschappen en de Gewesten.
Mochten deze regels niet gelden voor het rijkspersoneel, dan kunnen die regels niet wor-
den beschouwd als algemene principes waarvan de gemeenschappen en de gewesten
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 voorheen sterker dan nu het geval is de autonomie van de Vlaamse
Regering relativeerde, is nog ingegeven door de zorg om de draaglast van de pensioe-
nen 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.

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 bijzondere
regels vast met betrekking tot de bevoegdheid van de onderhandelingscomités wanneer
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 vak-
bonden van haar personeel (BS 8/7/2005) stelt in uitvoering van dit artikel, ingevoegd

! 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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door de wet van 5/6/2004, de minimale rechten vast in elk van de materies vastgesteld in
artikel 9 bis § 1, 2°a) tot e).

Deze wettelijke materies zijn: de maximale arbeidsduur, het minimum aantal dagen jaar-
lijks vakantieverlof, de minimale regels betreffende de statutaire en geldelijke rechten bij
moederschapsrust, het minimale percentage van het brutomaandloon dat wordt toege-
kend als vakantiegeld, het gewaarborgd maandelijkse minimummaandinkomen voor vol-
ledige prestaties. In al deze materies heeft de Koning de minimale rechten vastgesteld.

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

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,

krachtens welke elke overheid de elementen en referentiepunten van de minimale rech-

ten reglementair moest vaststellen, wordt afgeschaft en de nieuwe regeling van de mi-

nimale 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 artikel
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 be-
schikken wanneer zij menen dat een voorstel van de overheid in strijd is met de bepa-
lingen 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.
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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 lijn-
management toe, d.w.z. geeft ruimte om efficiént en doeltreffend personele middelen in
te zetten, zonder dat de basisarbeidsvoorwaarden in het gedrang komen. Management-
vrijneden 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 gemeenschappelij-
ke 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 arbeids-
overeenkomst" tussen de ambtenaar en zijn overheidswerkgever; het bevat in strikte zin
slechts de regels die plichten opleggen, rechten toekennen of voordelen verlenen alsook 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 reali-
seren.

De rechtspositieregeling moet de principes respecteren die als uitgangspunt genomen
worden voor het voeren van het personeelsbeleid in de nieuwe structuur (imago van 1 or-
ganisatie bewaren, flexibilisering, responsabilisering). De eenheid en transparantie inzake
arbeidsvoorwaarden primeert voor de aangestuurde entiteiten. Niettemin dient er voldoende
ruimte te zijn voor de beleidsdomeinen en entiteiten om eigen accenten te leggen. Het raam-
statuut zal via uitgewerkte uniforme arbeidsvoorwaarden (die in principe geen concurrentiéle
posities veroorzaken) maar die voldoende ruimte voor decentrale invulling bieden - in even-
wicht - een bepaalde scope van de Vlaamse overheidssector aansturen.

De Vlaamse Regering stelt de essentiéle administratieve en geldelijke elementen in het sta-
tuut 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 ge-
delegeerd worden aan de Vlaamse minister bevoegd voor de Ambtenarenzaken (waar
zekere beleidscodrdinatie toch nog gewenst blijft en waarbij procedurewinst gerealiseerd
wordt) en/of aan de functionele minister per beleidsdomein (omwille van responsabili-
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sering en waar geen noodzaak tot codrdinatie 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 raamstatuut
beoordeeld worden aan wie - in functie van de materie - de bevoegdheid toekomt (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 functionele
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 maat-
regelen” in de strikte betekenis (ter uitvoering van inhoudelijk vastgelegde bepalingen of
grenzen in het raamstatuut) bestaat ook de mogelijkheid om in die materies die het
raamstatuut vastlegt, reéle regelgevende bevoegdheid te geven aan beleidsdomeinen
voor deelaspecten (bv. specifieke toelagen instellen). Door het uitstellen van een ver-
nieuwd beloningsbeleid is dit nu nog zonder voorwerp.

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

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 creéren.

Naast de voormelde vormen van delegatie bestaat de mogelijkheid om een aantal gede-
reguleerde 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 arbeidsreglemen-
ten, dat dit instrument invoert voor de overheidssector).

Het aantal (semi)regelgevende akten, als gevolg van de responsabilisering, moet beperkt
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 de-
taillistische maatregelen te weren. Criteria voor interne deregulering dienen gevolgd: wa-
ken over eenvoudige procedures en processen met een beperkt aantal actoren, effi-
ciénte toewijzing van bevoegdheden, ...

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.

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.

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

® 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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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 zui-
nig is (de 3 E's : efficiency, effectiveness, economy) maar ook integer (de 4e E in deze evolu-
tie : 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 op-
treden 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, wet-
telijkheid, integriteit, verantwoordelijkheid, voorrang algemeen belang, respect menselijke
waardigheid, aandacht voor welzijn, objectieve behandeling personeelsleden en burgers).

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.

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 beginse-
len 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 deontologisch
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 Vlaamse
overheid voorop dat wij onze klanten (hetzij interne, hetzij externe) een betrouwbare dienst-
verlening willen verzekeren, waarbij wij, met dit doel voor ogen, collegiaal zullen samenwer-
ken en voortdurend zullen streven naar de verbetering van kwaliteit, effectiviteit en efficién-
tie’. Deze vier waardegebonden competenties (klantgerichtheid, samenwerken, be-
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trouwbaarheid en voortdurend verbeteren) zullen meegegeven worden aan alle werk-
nemers bij de Vlaamse overheid.

De bijzondere positie als werkgever(de drie R’s) en de vraag naar een bijzondere kwa-
liteit (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, ontslag-
regeling, ...) kunnen gecombineerd worden met tussen werkgever en werknemer "te onder-
handelen" 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 context
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 - impli-
ciet de eenzijdigheid van de benoeming (wat op zijn beurt vertaald wordt in een statuut vast-
gesteld 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 gevallen.

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 per-

soneelsbehoeften, 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, wor-
den uiteraard behouden : bv. inzake proeftijd, tucht, ontslag.
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De aansluiting bij de verschillende takken van de sociale zekerheid (overheids- of privé-
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. Even-
wel wordt voor contractuelen de vaste benoeming gefaciliteerd (zie hierna) zodat vanaf 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 de-
zelfde normen en standaarden hanteren voor alle personeelscategorieén. Het doel is de lijn
snel en kwalitatief te bedienen.

De keuze voor in principe generieke rekrutering (gevolgd door een functiespecifiek selec-
tiegedeelte) 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 gemeenschappelij-
ke 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 kun-
nen 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 respec-
teert)

- publicering van de selectieprocedures ten minste in het Belgisch Staatsblad

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

. ziekteverzekering: regeling privé-sector.

. 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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In casu wordt de gelijke toegang tot het openbaar ambt bij de instroom gelegd voor vasten
en contractuelen (d.w.z. via openbare bekendmaking), weliswaar met gescheiden circuits,
maar met rekrutering op dezelfde manier (d.w.z. op basis van dezelfde competentietesten
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 rekrutering
voor een vaste betrekking wanneer de lijn tot vacature-invulling beslist met beroep op ex-
ternen (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) screening
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 personeels-
behoefte 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 federale
bevoegdheid betreft.

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 af-
wijking van de gemeenrechtelijke, tussen de ambtenaar en de overheid tot stand te brengen.
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 gemeen-
schappen 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 personeelsleden
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(ook statutairen) aan derden berokkenen bij de uitoefening van hun dienst op de wijze waar-
op 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 leesbaarheid te bevorderen; dat dit het mannelijk enkelvoud is, is enkel te wij-
ten aan het taalkundig geslacht van het zelfstandig naamwoord "ambtenaar" en doet ui-
teraard 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 loopbaanonderbre-
king, 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 tel-
kens expliciet herhaald worden (hogere / lagere norm).

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

ldem waar dit niet uitdrukkelijk zou bepaald zijn heeft de overheid een hoorplicht van het
personeelslid wanneer een beslissing het personeelslid negatief raakt in zijn belangen.

- 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 worden
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 personeelsle-
den.

- 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 juridi-
sche redenen, maar in het algemeen omwille van de evolutie in de werking van de dien-
sten.

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

Bijwerking 2014/1 - 30/04/2014



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 12

DEEL I. TOEPASSINGSGEBIED EN ALGEMENE BEPALINGEN

Relevante APKB-bepalingen

Artikel 1

"§ 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 Gemeenschappelijke Gemeenschapscommissie of in de diensten van het College van
de Franse Gemeenschapscommissie.

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

"

Artikel 2
"§ 1. Onverminderd paragraaf 2, wordt aan de personeelsbehoeften uitsluitend voldaan door ambtena-
ren die aan de bepalingen van dit besluit onderworpen Zzijn.

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 modalitei-
ten 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 bepalen 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.

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 perso-
neelsbehoeften wordt voldaan door personen die bij arbeidsovereenkomst in dienst worden geno-
men."

Artikel 9

"§4. ...

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 I, V, Vil en IX,
afdeling I 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 overschrijat’.
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Het APKB voorziet in een beroepscommissie volgens de regels en in de gevallen zoals hierna ver-
meld. 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, inge-
diend 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, evenals 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 ad-
viesbevoegdheid. Deze commissie wordt voorgezeten door een magistraat en is bovendien, be-
halve 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 perso-
neel;

Artikel 15

"§ 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-
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]
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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 vrijneden 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 12 -1°.
- Zie artikel 1 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.

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
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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. [dem 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]

De Raad (van de SERV) stelt in zijn reglement van orde de regeling van het perso-
neel vast (art. 7, §3, 6 bis van het decreet van 7 mei 2004 inzake de SERYV, 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]

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 nieuwe
Agentschap voor Kwaliteitszorg in Onderwijs en Vorming worden uitgesloten uit het
toepassingsgebied van het VPS. Hun rechtspositie wordt geregeld in het decreet van
8 mei 2009 betreffende de kwaliteit van onderwijs.[9]

De entiteit VDAB ressorteert weliswaar onder het VPS[12], maar op het instructieper-
soneel en het technisch omkaderingspersoneel[9] blijft de huidige rechtspositie (BVR
30/03/1994 en reglementen) integraal van toepassing.

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.
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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. 12 - 2°. Zie artikel 3 van het kaderdecreet Bestuurlijk Beleid.

Art. 1 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. 1 2 - 4°. Cfr. definitie organisatiebesluit

Conform het organisatiebesluit van 3 juni 2005 zijn er 13 beleidsdomeinen :
- diensten voor het algemeen regeringsbeleid

- bestuurszaken

- financién en begroting

- buitenlands beleid, buitenlandse handel, internationale samenwerking en toerisme
- economie, wetenschap en innovatie

- onderwijs en vorming

- welzijn, volksgezondheid en gezin

- cultuur, jeugd, sport en media

- werk en sociale economie

- landbouw en visserij

- leefmilieu, natuur en energie

- mobiliteit en openbare werken

- ruimtelijke ordening, woonbeleid en onroerend erfgoed

Een beleidsdomein is een organisatorische indeling van de administratie bestaande
uit een Vlaams ministerie, de IVA met rechtspersoonlijkheid, de EVA en desgeval-
lend een strategische adviesraad.

Art. 1 2 - 5°. Zie artikel 3 van het kaderdecreet Bestuurlijk Beleid 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. 1 2 - 7°-8°. Ofschoon de voormalige "stagiairs" geen ambtenaren zijn (APKB)
worden zij toch beide krachtens een eenzijdige 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
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uniforme benaming ambtenaar (in tegenstelling tot contractueel) omdat spreken van
personeelslid op proef (i.p.v. stagiair waarvoor niet meer gekozen wordt) dan weer
verwarrend is t.a.v. het contractuele personeelslid op proef.

Art. 12 - 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.

Art. 12 - 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).

Voor het personeel van de provinciale organisatorische entiteiten zullen, gelet op het
sui generis statuut van de gouverneur en derhalve de speciale situatie inzake indivi-
dueel personeelsbeheer, afspraken dienen gemaakt tussen de N-functie en de gou-
verneur aangezien in principe de delegatielijn loopt van N naar N-1 binnen de provin-
ciale entiteit.

Art. 1 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.
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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-

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. 12 - 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, § 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. 1 2 - 16°. Naargelang de taakstelling (organisatorisch element dat kan wijzigen)
wordt met personeelsfunctie ofwel de gemeenschappelijke aansturing via de entitei-
ten in Bestuurszaken bedoeld ofwel de MOD die voor een entiteit, raad of instelling
werkt (georganiseerd op het niveau van het beleidsdomein of van een entiteit), tenzij
uitdrukkelijk in dit besluit bepaald wordt wie expliciet bedoeld is.[2]

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

Art. 1 2 - 18° - cfr. bevoegdheidsbesluit van de Vlaamse Regering dd. 27 juli 2004.
Art. 12 -19° In de regel laat de lijnmanager of de benoemende overheid of de in-

dienstnemende overheid[11] zich bijstaan gedurende het selectieproces door een
professioneel adviesorgaan.
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De lijnmanager kan enkel zelf optreden als selector indien dit uitdrukkelijk bepaald
wordt in het statuut (artikel | 5).[2]

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]

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: AQODi 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 lijnmanager 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 naar en van het werk en voor beroepsziekten, zoals bepaald in art. X 23, §3
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
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worden gesloten tussen de leidend ambtenaar van het agentschap voor Onderwijs-
diensten en de leidend ambtenaar van het betrokken departement /IVA.[14]

Art. 1 4. Algemene commentaar

Er wordt gekozen voor een statuut waarbinnen de klassieke tewerkstellingsvormen
die het APKB biedt, nl. de tewerkstelling in vast en in contractueel(’) dienstverband
gehandhaafd wordt, doch mits consequente respectering van de redenen wanneer
de indiensttreding van één van beide categorieén is voorgeschreven.

Conform het APKB wordt aan de personeelsbehoeften uitsluitend voldaan door amb-
tenaren, d.w.z. in vast dienstverband tewerkgestelde personeelsleden.
Voor permanente functies (kerntaken) worden ambtenaren ingezet.

Eveneens conform het APKB kunnen personen bij arbeidsovereenkomst in dienst

genomen worden, enkel 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).

" 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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De huidige APKB-redenen waaronder contractuelen kunnen ingezet worden blijven
derhalve onverkort behouden: hooggespecialiseerden, uitzonderlijke en tijdelijke per-
soneelsbehoeften, 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 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, wordt in het APKB ver-
wezen 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 APKB).

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 artikel 2 § 2 van het APKB.

* *x %

Art. 14. § 1. De lijn bepaalt haar kwantitatieve en kwalitatieve personeelsbehoeften
nodig om haar doelstellingen te bereiken.

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, ingenomen door ambtenaren
die evenwel kunnen roteren na een al dan niet afgesproken tijdsperiode (bv. midden-
kader, voormalige opdrachthouders, auditors, ...) en tijdelijke / specifieke ingenomen
door contractuelen.
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De tot dusver diverse categorie van bijlkomende en specifieke opdrachten, waarvoor
het APKB bepaalt dat "elke uitvoerende macht de lijst vooraf bekendmaakt" behoeft
classificering. Deze taak wordt toebedeeld aan de Vlaamse minister bevoegd voor de
bestuurszaken 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 be-
stuurszaken waarin per entiteit, raad of instelling de bijkomende of specifieke op-
drachten worden gegroepeerd.[2]

In het MB wordt eveneens de aan de bijkomende of specifieke opdrachten verbon-
den geldelijke regeling vastgesteld voor zover zij niet door het personeelsstatuut zelf
of een andere reglementering is bepaald. Ook de vaststelling van de geldelijke rege-
ling 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 tijdelijke en uitzonderlijke
personeelsbehoeften die met geen andere statutaire en contractuele betrekkingen
vergelijkbaar zijn.[2]

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 |1 4, § 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 lll van het personeelsstatuut (voor con-
tractuele betrekkingen geldt dezelfde regeling als voor statutaire: als gevolg hiervan
wordt de aanwervingswijze bepaald door de selector - cfr. 111 9).[2]

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

§ 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 deel-
tijdse prestaties voor de ambtenaar).

Art. 15. § 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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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 functiespecifieke selectie.

Graadverandering is een procedure van de interne arbeidsmarkt die slechts in de in
dit besluit behandelde gevallen kan toegepast worden (bv. van adviseur naar direc-
teur, van rang A1 naar informaticus, ...).[9]

In casu van § 1, 2° (externe procedure met bepaalde procedures van de interne
markt - niet de bevordering met competentieproef[6]) 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 selector bij de statu-
taire aanwervingsprocedures voor de ministeries. In de andere gevallen is de keuze
van de selector vrij (Jobpunt Vlaanderen[9], Selor, de personeelsfunctie van de enti-
teit, of een andere professionele adviesinstantie). De lijnmanager kan in welbepaalde
gevallen bij contractuele indienstneming 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, ook in geval
van een functiespecifiek examen, dus niet alleen meer in geval van aanwerving na
een algemeen wervingsexamen.[2]

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. Voor de invulling van betrekkin-
gen 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]

§ 2. Ook voor de opvulling van contractuele betrekkingen geldt een specifieke volg-
orde van opvulling. Herplaatsing heeft voorrang doch enkel de contractuele perso-
neelsleden met werkzekerheid komen in aanmerking voor herplaatsing; hiermee
worden zowel de contractuelen bedoeld die in hun personeelsstatuut werkzekerheid
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gegarandeerd kregen als de contractuelen met werkzekerheid krachtens een wette-
lijke 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.

Herplaatsing van contractuelen vergt steeds hun voorafgaand akkoord (eerbiediging
van de contractuele arbeidsvoorwaarden).[2]

2°. 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 vroeger verplichte oproepen tot kandidaatstelling gericht tot de laureaten van
wervingsreserves of bevorderingsexamens/vergelijikende competentieproeven, en tot
de ambtenaren in herplaatsing van hetzelfde niveau worden niet meer voorzien.[2]

De horizontale mobiliteit is niet toegankelijk voor contractuelen die vervangingsop-
drachten verrichten en die gedurende minder dan 2 jaar in dienst zijn. Arbeidsrechte-
lijk is de binding aan de organisatie het kleinst voor personeelsleden die met vervan-
gingsovereenkomsten worden tewerkgesteld, en minder dan 2 jaar in dienst zijn. Ge-
let op deze minimale binding wordt het niet als nodig ervaren om deze contractuelen
toegang te bieden tot de horizontale mobiliteit.[2]

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
één jaar en uitzonderlijk verlengbaar met maximaal één jaar[12]; startbanen, docto-

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

Bijwerking 2014/1 - 30/04/2014



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 24

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 Il 2, 2° bepaalt de gevallen waarin bij contractuele werving
van het objectief wervingssysteem, zoals bepaald in deel Il 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
selectie, enkel mogelijk voor contractuele personeelsleden die geslaagd zijn voor een
objectief wervingssysteem zoals bepaald in deel lll, 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 voér 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]

§ 3. Om de streefcijfers van het doelgroepenbeleid te halen, daar waar loutere sensi-
bilisering faalt, wordt statutair verankerd dat bij gelijikwaardige 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.

§ 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 zonder vrijstelling voor het gene-
rieke gedeelte[12].[6]

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 voltildse 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 Jobpunt Vlaanderen vereist
(omzendbrief DVO/BZ/P&0/2008/9 betreffende voorbehouden betrekkingen); bij ho-
rizontale mobiliteit volstaat bekendmaking beperkt tot de scope (= entiteit, beleids-
domein, 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 de afwijking voorzien dat geen vrijstelling van het ge-
nerieke gedeelte vereist is (afwijking van artikel VI 18, § 4, VPS).[12]

Aangezien artikel VI 18, § 4 uitgebreid wordt met de mogelijkheid dat de lijnmanager
een beslissing neemt inzake niet nodeloos hertesten (naast de reeds bestaande
vereiste van vrijstelling van het generieke gedeelte), wordt aan artikel | 5, § 4 toege-
voegd dat een beslissing inzake niet nodeloos hertesten niet nodig is voor een con-
tractueel personeelslid met een arbeidshandicap dat recht heeft op een langdurige
loonkostsubsidie om door horizontale mobiliteit mee te dingen naar een statutaire
voorbehouden betrekking in een gelijkwaardige functie. Inhoudelijk verandert er niets
aan de voorwaarden voor toegang tot een voorbehouden betrekking.[23]
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Vanuit een voorbehouden betrekking kan men niet doorstromen naar een 'gewone’
betrekking, tenzij men beschikt over een generieke vrijstelling 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 Jobpunt Vlaanderen 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 §4 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 Emancipatiezaken 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 heeft.[6]

§ 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 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 lijinmanager, 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]

Bijwerking 2014/1 - 30/04/2014



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 27/1

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

§ 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
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 ljnmanager 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. 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 ljnmanager
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.[24]

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 6 december 2013 tussen de Vlaamse Regering en de Vlaamse
ombudsman, ter uitvoering van het hierna vermelde artikel 17bis.[24]

"Art. 17bis. Het personeelslid dat een onregelmatigheid meldt zoals bedoeld in artikel
3, § 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-
schermingsmaatregelen de schorsing van tuchtprocedures, een regeling inzake het
toewijzen van de bewijslast en de mogelijkheid van een vrijwillige herplaatsing van het
personeelslid.
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De Vilaamse Regering neemt in haar regelingen betreffende de rechtspositie van het
personeel bepalingen op ter implementatie van het protocol.".[24]

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 klokkenluidersregeling, met name de mogelijkheid om de klokkenluider
met zijn instemming een andere baan aan te bieden door middel van vrijwillige her-
plaatsing in een andere bestuursinstantie van de Vlaamse Gemeenschap of het
Vlaams Gewest.[24]

De Vlaamse ombudsman neemt een codrdinerende 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.[24]

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

§ 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 codrdinerende 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
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. 1 5bis. § 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-codrdinator).
Hierdoor wordt vermeden dat kandidaten die recent reeds getest werden voor een
gelijkaardige functie opnieuw een assessment moeten doorlopen. De vrijstellingenre-
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geling voorziet enkel vrijstelling voor testen voor dezelfde graad en maakt geen uit-
wisselbaarheid mogelijk tussen testresultaten van wervings- en bevorderingsproce-
dures.

Het is de lijnmanager (of benoemende of indienstnemende overheid) die, na advies
van de selector, beslist om de resultaten te hergebruiken, voor zover deze niet ouder
zijn dan zeven jaar. De kandidaat die beroep wil doen op het principe van niet node-
loos hertesten moet bij de kandidaatstelling zelf aan de lijnmanager meedelen dat hij
voorheen reeds getest werd zodat de selector de nodige informatie kan opvragen.
De selector kan enkel adviseren om niet te hertesten voor het geheel van de ge-
dragscompetenties en/of het geheel van de vaktechnische competenties voor een
functie. Het is immers niet zinvol om per functie competenties te isoleren: de lijnma-
nager en selector oordelen ofwel dat de voorheen geteste gedragscompetenties
en/of vaktechnische competenties voldoende waren voor de nieuwe functie, ofwel dat
er toch nog bijkomende competenties moeten getest worden waardoor het geheel
van de voor de nieuwe functie vereiste gedrags- en of vaktechnische competenties
moeten getest worden. De voorheen geteste competenties en hun niveau en de
competenties 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]

§ 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 er een vrijstel-
ling is op basis van het VPS. Het VPS voorziet bv. vrijstelling van het generieke ge-
deelte na aanwerving (onbeperkt in geval van slagen voor de generieke proeven) of
van de test voor de generieke competenties gedurende 7 jaar voor een bevorderings-
functie binnen het niveau indien een externe potentieelinschatting deel uitmaakte van
de procedure. Vrijstellingen die in het verleden verworven zijn, blijven behouden voor
de voorziene duur (hetzij onbeperkt, hetzij voor de resterende duur van de 7
jaar).[18]

§ 3. Het principe van niet nodeloos hertesten treedt in werking zes maanden na de
datum van inwerkingtreding van de principes “Kwaliteitscriteria voor selectoren en
selectieprocessen” zoals ze zullen worden vastgelegd door de Vlaamse minister van
bestuurszaken bij omzendbrief. Het zal dus slechts gelden voor toekomstige selec-
ties afgenomen ten vroegste zes maanden na de datum van inwerkingtreding van
deze principes zodat alle selectoren voldoende de tijd hebben om er voor te zorgen
dat hun selecties verlopen volgens de kwaliteitscriteria vastgelegd in de omzendbrief.
Tevens zal het principe van niet nodeloos hertesten alleen gelden voor selecties
waarbij het competentiemodel van de Vlaamse overheid gehanteerd werd.[18]

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 | 5, §8 VPS.
Met deze bepaling worden onnodige reglementaire besluiten van de Vlaamse Re-
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gering over geldelijke en administratieve rechten bij overdracht van personeel in
de voormelde gevallen vermeden.[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
artikel V 46, §1, 3° VPS als hij ervoor kiest om deze betrekking van afdelingshoofd
om organisatorische redenen niet te behouden (= de facto afschaffen).[23]

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. De duur van dit contract
stemt overeen met het nog niet verstreken gedeelte van hun contract met de over-
dragende entiteit. Zij behouden verder hun bestaande contractuele rechten.[23]

Art. 1 6 - opgeheven[23]

Art. 1 7. § 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 APKB-regel wordt verankerd die de ambtenaar 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
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.
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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. | 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
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]

Bijwerking 2014/1 - 30/04/2014



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 28

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

- 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-
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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.

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

- negatieve eindevaluatie van de proefperiode (cf. ook middenkader na externe
werving)

- tuchtzaken

- schorsing in het belang van de dienst

- verloven (enkel indien in deel X een beroepsmogelijkheid wordt voorzien bij die
bepaalde verlofvorm) (%)

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,
wordt

voorgesteld 1 beroepscommissie op te richten (verbonden met 1 procedure qua af-
handeling van zaken).

Indien de hoofden van de entiteit, raad of instelling, contractuelen zijn (externen), is
er geen beroep voorzien bij de raad van beroep (voor tucht is er arbeidsrechtelijk
geen beroep voorzien voor contractuelen - zie deel VIII "Tuchtregeling").

Indien de titularis van een N-functie reeds ambtenaar was geldt de regeling zoals
voorzien in deel VIILI.

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

Art.110. § 1. De pariteit tussen overheids- en vakbondsafgevaardigden geldt onver-
minderd de stemgerechtigde voorzitter.

§ 2. Het 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
opeenvolgende onvoldoende 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

8 Er wordt beroep voorzien tegen weigering van verloven (gunst) daar waar dit volgens het APKB geen algemeen
principe is aangezien de federale verloven een recht zijn.
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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 departement Bestuurszaken regelt de interne werkorga-
nisatie en zorgt voor voldoende reserves of lijsten met potentiéle overheidsassesso-
ren waaruit per zaak kan geput worden. Hij waakt erover dat de overheidsleden 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 o0.m. de voorzitters bij het opstel-
len van hun advies. Zij zijn geen leden of voorzitter en dus niet stemgerechtigd.

De lijnmanager van het departement Bestuurszaken zorgt voor een pool aan secreta-
rissen 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
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
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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 véér het beroep
voorlopig geen uitwerking heeft (dit is de regel bij evaluatie, verlof, proefperiode, ...
doch zie uitz. bij tucht).

Art. 114. § 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.

§ 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).

Hoofdstuk 2. Tijdelijke vervanging en terugkeerrecht

Art. 1 15. Ook een contractueel personeelslid kan dus vervanger zijn, gelet op de ge-
lijke hiérarchische en functionele bevoegdheden als de ambtenaar.
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Art. 1 16. Een ambtenaar die een verlof opneemt keert na afloop van het verlof terug
naar de entiteit, raad of instelling van herkomst.[10]

Het terugkeerrecht naar de entiteit, raad of instelling van herkomst, houdt in dat de
ljnmanager de betrekking zelf van de betrokken ambtenaar kan vacant verklaren
maar hem een betrekking garandeert binnen de entiteit, raad of instelling.[10]

Het is evident dat de lijnmanager overlegt met de afwezige titularis vooraleer de func-
tie vacant te verklaren (alternatief: tijdelijke vervanging door contractueel). Soms is er
zelfs een reglementair verbod om de functie vacant te verklaren bv. voor de vak-
bondsafgevaardigde in overheidsdienst.

In art. 77, § 4, tweede lid, van het KB van 28 september 1984 wordt bepaald dat de
vaste afgevaardigde (onder bepaalde omstandigheden) aan het einde van zijn verlof
opnieuw tewerkgesteld wordt in de betrekking die of het ambt dat hij tevoren be-
kleedde.[10]

De vroegere regeling waarbij de ambtenaar ofwel een terugkeermogelijkheid had,
ofwel werd herplaatst, werd vervangen door het terugkeerrecht naar de entiteit, raad
of instelling, aangezien de facto, zelfs bij herplaatsing, de ambtenaar steeds terug-
keerde naar de entiteit, raad of instelling van herkomst (verplichting tot tenlastene-
ming in afwachting van herplaatsing).[10]

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 véér 30
oktober 2009 een ambt bij een kabinet hebben opgenomen
(VR2009/30.10/DOC.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]
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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]

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 VII
170, tweede lid).[23]

TITEL 4. OVERGANGS- EN OPHEFFINGSBEPALINGEN

Art. 117. § 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.

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

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.

Art. 1 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.
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Art. 1 20bis - opgeheven[13]

Art. |1 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.
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DEEL Il. RECHTEN, PLICHTEN, ONVERENIGBAARHEDEN EN CUMULA-
TIE VAN ACTIVITEITEN

Relevante APKB-bepalingen

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
"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 richtlijinen 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 zif
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.”
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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.

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 voormelde deontologische rechten en plichten zoals opgenomen in het APKB gaan prak-
tisch volledig uit van de rechten en plichten van het personeelslid als werknemer en tot dus-
ver werden dan ook enkel deze in de rechtspositie verankerd.

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

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 APKB-bepalingen
aangehouden. Het is evenwel niet uitgesloten dat naderhand bepaalde waarden als recht /
plicht opgenomen worden.

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

werkgever als toetssteen voor zijn handelen, opgenomen worden :

"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 personeelsbeleid maar ook in de
omgang met de burger-klant.

Bijwerking 2014/1 - 30/04/2014



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 37

Werknemer

De deontologische rechten en plichten van de Vlaamse overheidswerknemer zijn traditio-
neel uit het 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)

- permanente ontwikkeling (recht en plicht) (°)

Nieuw t.a.v. het APKB is de introductie van de rechtsbescherming voor het personeel dat
een onregelmatigheid meldt.

Concreet is dit hoofdstuk in hoofdzaak dus gebaseerd op de artikelen 3 tot en met 8 van het
APKB. In grote lijnen betreft het de volgende rechten en plichten : loyale en correcte ambts-
uitoefening (art. Il 1), spreekrecht (art. Il 2, § 1), spreekplicht (art. Il 2, § 2 en de rechtsbe-
scherming van de klokkenluiders in art. Il 3 en |l 4), klantvriendelijkheid en integriteit (objec-
tieve en neutrale ambtsuitoefening) (art. Il 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. I 7).

Art. Il 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 verbaal, non-verbaal of lichamelijk gedrag van seksue-
le aard, waarvan degene die er zich schuldig aan maakt, weet of zou moeten weten
dat het inbreuk maakt op de waardigheid van vrouwen en mannen op het werk.

ledere vorm van discriminatie is verboden. Het personeelslid mag zich in de uitoefe-
ning van zijn functie en t.a.v. derden niet laten beinvloeden door filosofische, politieke
of religieuze overtuigingen, door seksuele geaardheid, geslacht, ras, herkomst of
door gezondheidstoestand en leeftijd.

® Het recht tot raadpleging van het persoonlijk dossier (APKB-recht) is ook een algemene wettelijke verplichting
inzake openbaarheid en hoeft niet uitdrukkelijk bepaald te worden.
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Art. Il 2. § 1. Personeelsleden hebben een principieel spreekrecht en in sommige
gevallen zelfs spreekplicht. Enkel in een limitatief bepaald aantal gevallen is er een
geheimhoudingsplicht[9].

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 van het
APKB die een spreekverbod invoeren, slechts dwingend kunnen zijn ten aanzien van
de gemeenschappen en gewesten in zoverre de in dat besluit gehuldigde principes
verenigbaar zijn met de grondwettelijke en wettelijke bepalingen die de ambtenaren
tot spreken verplichten.

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, §§
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 (§ 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).

In artikel 6 van het APKB van 22 december 2000 werd een bijkomende uitzondering
toegevoegd aan de vrijheid van meningsuiting : het personeelslid mag voortaan ook
geen gegevens bekend maken die de concurrentiepositie van het organisme waarin
hij werkt in het gedrang kunnen brengen. In de beperkingen 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, § 1 -6°) ofschoon dit niet meer expliciet in het APKB voorkomt.

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, § 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
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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
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, § 2, eerste lid van het voormelde decreet van 7 juli 1998 verstaan.[2]

Art. Il 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 § 1 wordt de procedure voor de inwerkingtreding van de bescherming door de
Vlaamse Ombudsman bepaald.

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

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

Het personeelslid dat een onregelmatigheid meldt zoals bedoeld in artikel 3, §2, 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.”

Bijgevolg wordt de bepaling in artikel Il 3, §1, 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[24] of Vlaams Ombudsman). Het komt aan de Vlaamse Ombudsman toe de da-
tum van de eerste vastgestelde melding te bepalen, onder meer op basis van stuk-
ken bezorgd door het personeelslid.
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Overeenkomstig de bepaling in artikel 1, §1, eerste lid, van het nieuwe protocol tot
regeling van de bescherming van de klokkenluider, wordt in artikel 1l 3, §2, derde lid,
gespecificeerd dat de Vlaamse ombudsman de begindatum van de beschermings-
periode meedeelt aan het personeelslid en de functionele chef, zodra hij het moment
opportuun acht.[24]

Zoals in de Memorie van Toelichting bij het decreet van 9 november 2012 (stuk 1699
(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 de [24] 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 (§ 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 (§ 2) of tuchtprocedures.
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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
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").
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Art. 11 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-
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 - § 3. houden een verplichting tot bijscholing in, wat 0.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 [ 1, 112, 11 5, 11 6 en Il 10 kunnen
worden bestraft in verhouding tot de feiten met één van de tuchtstraffen bepaald in
deel VIII.

Art. 11 7.

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

3° 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. Il 8. Dit artikel bepaalt dat het personeelslid het geheel van de vermogensrech-
ten op computerprogramma'’s en op alle andere werken van verscheidene aard (o0.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 strategische adviesraad of het Gemeenschapsonderwijs overdraagt. Deze
overdracht gebeurt automatisch. De vergoeding voor deze overdracht van rechten is
inbegrepen in het salaris van het personeelslid (§ 2).

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

"% Dit belet niet dat een financiéle waardering of innovatiepremie mogelijk is voor innovatieve en nuttige creaties
van het personeelslid.
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— 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. 11 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 tus-
senpersoon verricht en) die de functieplichten of waardigheid in de weg staan, de onafhanke-
lijkheid aantast of een conflict tussen tegenstrijdige belangen veroorzaakt.

Dat deze deontologische onverenigbaarheden in de regelgeving vrij ruim geformuleerd 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).

Inzake onverenigbaarheden dient een onderscheid gemaakt tussen de deontologische en de
politieke onverenigbaarheden. De politieke onverenigbaarheden vallen buiten de tekst van
dit statuut. Het vaststellen van de regels inzake onverenigbaarheden 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 ont-
zeggingen betreffende ministers, gewezen ministers en ministers van staat, alsmede de
leden en gewezen leden van de wetgevende kamers" is overeenkomstig art. 23 BWHI
van 8 augustus 1980 van overeenkomstige toepassing op de gemeenschaps- en ge-
westministers alsook op de leden en gewezen leden van de Raden, wat betreft de amb-
ten die van de Gemeenschap of het Gewest afhangen.

Er is een wettelijke onverenigbaarheid tussen lid van een wetgevende kamer en ambte-
naar. 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 amb-
tenaren, stagiairs en contractuele personeelsleden van de diensten van de Vlaamse Re-
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gering en van de Vlaamse openbare instellingen die de eed afleggen als lid van het
Vlaams Parlement of lid van de Vlaamse Regering van rechtswege een regime van vol-
tijds politiek verlof genieten voor de uitoefening van hun mandaat. Voor de regeling inza-
ke 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 gewestrege-
ring of het ambt van gewestelijk staatssecretaris (art. 5 decreet 7 juli 2006).[9]

Andere decretale onverenigbaarheden : art. 7 van het decreet op de adviesraden.[9]

Art. Il 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 - 15 lid
APKB. De toetsing van de deontologische onverenigbaarheden kan gebeuren aan de
hand van de uitleg in het deontologische code.

Art. 11 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]

Hoofdstuk 4. Cumulatie van beroepsactiviteiten

e Het oogmerk voor het instellen van een cumulatieregeling bestond er in de jaren '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 activiteiten
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 eigentijdse
administratieve cultuur de nadruk te liggen op het dienstbelang en het nut voor de admi-
nistratie dat door externe professionele activiteiten kan ontstaan.

Onder beroepsactiviteit dient te worden verstaan :

a) elke bezigheid waarvan de opbrengst als een bedrijfsinkomen belastbaar is over-
eenkomstig het Wetboek van de Inkomstenbelasting;

b) elke, zelfs onbezoldigde, opdracht of dienst in particuliere zaken met winstoogmerk.

Binnen de diensturen zijn ook onbezoldigde activiteiten (bv. bij vzw) onderhevig aan toe-
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stemming.

In afwijking van sub littera a) wordt een openbaar mandaat van politieke aard niet be-
schouwd 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 onderscheid gemaakt tussen
rechtstreekse (bvb. gemeenteraadslid) of onrechtstreekse verkiezing (bvb. OCMW-
raadslid, schepen).

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

e Het statuut regelt de voorwaarden inzake cumulatie van activiteiten.
De overheid die de toestemming geeft tot cumulatie van activiteiten binnen de dienst-
uren, 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 deontologische 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-
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. 1l 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 (§ 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.
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De managementondersteunende diensten (MOD) van de beleidsdomeinen bepalen
eventueel via een model-aangifteformulier de wijze waarop een cumulatietoestem-
ming wordt gevraagd.

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. Il 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 tijJdens een verlof) is geen toe-
stemming nodig, maar kan er wel getoetst worden aan de deontologische code.[9]

Specifiek is de reglementering inzake loopbaanonderbreking waar men geen salaris
van de overheid ontvangt en zich toch in dienstactiviteit bevindt.

Tijdens de loopbaanonderbreking mogen in principe beroepsactiviteiten gecumuleerd
worden onder bepaalde federale voorwaarden en mits respectering van de deontolo-
gische regels, bv. cumul met zelfstandige activiteit gedurende 12 maanden mogelijk
bij volledige loopbaanonderbreking, cumul met loontrekkende activiteit mogelijk in-
dien de activiteit tenminste 3 maanden voor de loopbaanonderbreking werd uitgeoe-
fend.

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. 1l 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 Ill. REKRUTERING EN SELECTIE VAN HET PERSONEEL

Relevante APKB-bepalingen

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;
de burgerlijke en politieke rechten genieten;

aan de dienstplichtwetten voldoen;

A L N

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

§ 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, §3, 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 onpartijdigheid.

§ 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-
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 I, V, Vil en IX,
afdeling I 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
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- 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 lijnmanager 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, § 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 | 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.

Onderscheid naar aard van het tewerkstellingsverband

De algemene toelatings- en aanwervingsvoorwaarden (geconditioneerd door het 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,
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wat de facilitering van de vaste benoeming voor contractuelen mogelijk maakt in eenzelfde
functie (zie art. Il 2, § 1).

Hoofdstuk 1. Toegangsvoorwaarden via externe aanwerving

Art. 11 1. § 1 - eerste lid.

1° een gedrag in overeenstemming met de eisen van de betrekking
Indien een blanco attest van goed gedrag en zeden kan voorgelegd worden (voor
zover dit nog bestaat), is er een vermoeden dat het gedrag in overeenstemming is
met de eisen van de betrekking. Voor het overige is de bewijsvoering een feiten-
kwestie die beoordeeld wordt op basis van officiéle documenten.
Een kandidaat kan weigeren om het uittreksel uit het strafregister te geven. Maar
dan kan die kandidaat uitgesloten worden wegens het niet aantonen dat hij vol-
doet aan deze toelatingsvoorwaarde.[9]

2° de burgerlike en politieke rechten genieten
Indien het gaat om een niet-Belg die in Belgié geen stemrecht heeft, wordt nage-
gaan of hij de burgerlijke en politieke rechten in zijn land van herkomst geniet.

3° aan de dienstplichtwetten voldoen
Ondanks de afschaffing van de dienstplicht in Belgié, blijft de vereiste om voldaan
te hebben aan de dienstplichtwetten bij de aanwerving van personeelsleden ge-
handhaafd om 2 redenen :
- de vereiste geldt nog voor alle Belgische mannelijke kandidaten, geboren voor 1
januari 1976. Zij moeten nog steeds voldoen aan de dienstplichtwetten en dienen
hiervan het bewijs te leveren d.m.v. een militiegetuigschrift. Een getuigschrift blijft
vereist indien betrokkene destijds zijn burgerdienst heeft vervuld of gewetensbe-
zwaren heeft aangetekend.
- de dienstplicht bestaat nog in sommige andere lidstaten van de EER. Een kan-
didaat uit een EER-lidstaat waar de dienstplicht nog geldt, dient eveneens te vol-
doen aan de dienstplichtwetten van zijn land.

4° de medische geschiktheid bezitten vereist voor de functie conform artikel 1, § 3,
4°van het APKB.

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]

* kK

Naar aanleiding van de wet van 28 januari 2003 betreffende de medische onder-
zoeken die binnen het kader van de arbeidsverhoudingen worden uitgevoerd en het
advies van de Raad van State nr. 35.334/3 d.d. 17/4/2003 over het ontwerp tot wijzi-
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ging van het KB van 13/5/1999 tot regeling van het medisch onderzoek op het perso-
neel van sommige overheidsdiensten, worden de vroegere algemene aannemings-
onderzoeken die door de AGD werden uitgevoerd afgeschaft.

Voortaan mogen ingevolge de wet van 28/1/2003 aanwervingsonderzoeken enkel
worden uitgevoerd door een preventieadviseur-arbeidsgeneesheer.

Bovendien stelt de Raad van State in zijn bovenvermeld advies het volgende:
"Artikel 1, § 3, 4 °van het APKB van 22/12/2000 bepaalt dat tot ambtenaar van de federale
overheid, de diensten van de gemeenschaps- en gewestregeringen en de instellingen die
van de gemeenschappen of de gewesten afhangen, enkel kan worden benoemd de perso-
nen die "de medische geschiktheid bezitten die vereist is voor het uitoefenen ambt".

Die bepaling lijkt niet zo gelezen te moeten worden dat in alle gevallen een medisch onder-
zoek vereist is. Zelf al mocht dit wel het geval zijn, dan nog zou dit niet betekenen dat de
gemeenschappen en gewesten voor de ambtenaren van de diensten van hun regeringen of
van de instellingen die van hen afhangen, ook effectief verplicht zouden zijn om te voorzien
in een aannemingsonderzoek. In de bedoelde hypothese zou immers vastgesteld moeten
worden dat het APKB op dit punt afwijkt van het statuut van het rijkspersoneel. Het gevolg
zou zijn dat de betrokken regel van het APKB, precies wegens het ontbreken van een daar-
mee overeenstemmende regel in het statuut van het rijkspersoneel, geen toepassing meer
vindt op het personeel van de gemeenschappen en de gewesten, daar het niet kan worden
beschouwd als een algemeen principe van het administratief en geldelijk statuut van het
rijkspersoneel."

Aangezien ingevolge de bovenvermelde wet van 28/1/2003 voortaan de medische
onderzoeken in het kader van de arbeidsverhoudingen dienen te gebeuren door een
preventieadviseur-arbeidsgeneeskunde, rijst de vraag of er mede in het licht van wat
de Raad van State stelde in het bovenvermelde advies over het KB van 13/5/1999 er
Uberhaupt nog een algemeen aannemingsonderzoek nodig is of dat er alleen nog
verplichte aanwervingsonderzoeken nodig zijn voor welbepaalde functies.

In het kader van de wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werk-
nemers bij de uitvoering van hun werk worden nu reeds verplichte aanwervingson-
derzoeken 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 26 van het koninklijk besluit van 28 mei 2003
betreffende het gezondheidstoezicht op de werknemers, de volgende werknemers
aan een voorafgaande gezondheidsbeoordeling onderworpen: de werknemers die in
dienst worden genomen om te worden tewerkgesteld in een veiligheidsfunctie, een
functie met verhoogde waakzaamheid, een activiteit met welbepaald risico of een
activiteit verbonden aan voedingswaren. Daarnaast zijn er nog bepaalde categorieén
werknemers met bijzonder risico wegens hun grotere 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...

Indien de bovenvermelde redenering van de Raad van State wordt gevolgd in de zin
dat niet in alle gevallen een medisch onderzoek vereist is, zou men enkel die aan-
wervingsonderzoeken (= voorafgaande gezondheidsbeoordelingen) organiseren die
verplicht zijn ingevolge het bovenvermeld koninklijk besluit van 28 mei 2003 betref-
fende het gezondheidstoezicht op de werknemers.

Deze aanwervingsonderzoeken gebeuren, nu reeds, door arbeidsartsen van de be-
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trokken Externe Diensten voor Preventie en Bescherming op het Werk in het kader
van de bestaande overeenkomsten met deze externe diensten. Bovendien beant-
woorden deze aanwervingsonderzoeken aan de voorwaarden van de bovenvermelde
wet van 28/1/2003 betreffende de medische onderzoeken die binnen het kader van
de arbeidsverhoudingen worden uitgevoerd.

* kK

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 26, 1°van het KB van 28/05/2003 betreffende het
gezondheidstoezicht opgelegde gevallen. Dit KB heeft de bepalingen van het ARAB
m.b.t. gezondheidsonderzoeken opgeheven en vervangen door nieuwe bepalingen.

§ 2. In het APKB werd de bepaling geschrapt dat de federale medische dienst (Soci-
aal-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
§ 1 waardoor deze bevoegdheid momenteel zonder voorwerp is (enkel voor specifie-
ke risicofuncties door arbeidsartsen).

§ 3. De bepalingen van het ARAB m.b.t. de gezondheidsonderzoeken werden opge-
heven door het KB van 28/05/2003 betreffende het gezondheidstoezicht op de werk-
nemers.

Als gevolg van artikel 26, 1°van het KB van 28/05/2003 dienen de personeelsleden
die in dienst genomen worden om te worden tewerkgesteld in een veiligheidsfunctie,
een functie met verhoogde waakzaamheid, een activiteit met welbepaald risico of
een activiteit verbonden aan voedingswaren, een voorafgaande gezondheidsbeoor-
deling te ondergaan. De preventieadviseur-arbeidsgeneesheer dient zijn beslissing
betreffende de geschiktheid van het personeelslid te nemen en mee te delen aan het
personeelslid en de lijnmanager vooraleer het personeelslid effectief tewerkgesteld
wordt in de betrokken functie (uitz. binnen 1 maand na de indiensttreding).

Als gevolg van artikel 71 § 1 van het KB van 28/05/2003 is het verboden een perso-
neelslid te werk te stellen of te blijven tewerkstellen in een veiligheidsfunctie, een
functie met verhoogde waakzaamheid of activiteiten waaraan een risico voor bloot-
stelling aan ioniserende stralingen is verbonden, wanneer hij door de preventieadvi-
seur-arbeidsgeneesheer hiervoor ongeschikt werd verklaard (desgevallend ander
werk geven of niet in dienst nemen of ontslaan).

* * *

§ 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).
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De 28 EU-lidstaten zijn: Belgié, Bulgarije, Cyprus, Denemarken, Duitsland, Estland,
Finland, Frankrijk, Griekenland, Hongarije, lerland, Itali€, Kroatié, Letland, Litouwen,
Luxemburg, Malta, Nederland, Oostenrijk, Polen, Portugal, Roemenié, Slovenié,
Slowakije, Spanje, Tsjechié, Verenigd Koninkrijk, Zweden.

Er zijn beperkingen inzake vrij verkeer van werknemers (arbeidskaart, arbeidsver-
gunning) voor de EER-onderdanen van Roemenié, Bulgarije en Kroatié.

De eigen nationaliteit kan - conform de voorrang van het Europees gemeenschaps-
recht boven het nationaal recht - enkel als voorwaarde opgelegd wordt voor gezags-
functies 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.

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 overeenstemmend met het administratief
niveau van de functie (zie art. lll 4) of een ervaringsbewijs of toegangsbewijs (zie art.
[l 3, §2) 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 wordt gesloten in het
Sectorcomité XVIII 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-
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nisch installateur), komt in aanmerking. Momenteel betreft het enkel het protocol nr.
269.880 van 9 februari 2009 over functies die in aanmerking komen voor een erva-
ringsbewijs, maar periodiek zal de lijst van protocol 269.880 via onderhandeling in
het Sectorcomité XVIII aangevuld worden met nieuwe voor de Vlaamse overheid re-
levante ervaringsbewijzen.[17]

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 geschei-
den circuits, maar met rekrutering en selectie op dezelfde manier (d.w.z. op basis
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-
tuelen en tijdelijke en uitzonderlijke opdrachten met een arbeidsovereenkomst van
maximum 1 jaar en uitzonderlijk verlengbaar met maximaal één jaar[12], de startba-
nen, topsporters en hun omkadering[12] en de doctoraatsbeurzen. In deze gevallen
is bij aanwerving ook geen combinatie van invullingswijzen verplicht, en kan de lijn-
manager optreden als selector.[2]

Art. 1l 3. § 1. [17] Het APKB bepaalt dat van de koppeling administratief niveau-
diploma voorafgaand aan de vergelijkende selectie, door de bevoegde overheid (lees
voor de Vlaamse Gemeenschap: de lijnmanager)[8], na het advies te hebben inge-
wonnen van de instantie die instaat voor de selectie (lees : selector/Selor), bij gemo-
tiveerde beslissing kan worden afgeweken in geval van schaarste op de arbeids-
markt. De mogelijkheid om af te wijken van de diplomavoorwaarde in geval van
schaarste op de arbeidsmarkt wordt geregeld in artikel 111 3, §1[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 111 3, §1[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, Jobpunt Vlaanderen, MOD’s) over alle func-
ties op de voorgestelde lijst[9]. De lijst kan[17], na onderhandeling in het Sectorcomi-
té XVIII, geactualiseerd worden door toevoeging of schrapping van functies.

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]
De selector beoordeelt de competenties van de kandidaten tijdens de selectieproce-
dure (bijvoorbeeld op basis van een cv-screening, via een test, ...).[17]
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§ 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]

Kandidaten met een diploma, studiegetuigschrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs
mogen sowieso deelnemen aan de selectieprocedure (artikel Il 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 (APKB). Het is evident dat er voor gereglementeerde beroepen geen afwijking
kan worden toegestaan.

De liinmanager 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;
Vo

- 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
(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.

' 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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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 heeft;

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
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]
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§ 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.

§ 4[17]. Deze gelijke uitgangspunten (art. 11l 2, 2°) maken het mogelijk dat wie mee-
dingt voor een betrekking (contractueel of vast) en reeds een generieke screening
doormaakte (ten vroegste vanaf de inwerkingtreding van het VPS), vrijgesteld wordt
van de generieke rekrutering voor die betrekking (ook al zou de inhoud van die gene-
rieke test inmiddels wijzigingen ondergaan hebben). [2]

De generieke test blijft 7 jaar geldig (zolang kan men de vrijstelling genieten).[2]
(...) 28 lid geschrapt [2]

Het voordeel van de facilitering van de vaste benoeming blijft verbonden met het sla-
gen voor een generieke test via de selector na openbare oproep, maar geldt nu voor
iedereen en niet langer alleen voor het contractuele personeelslid.[2]

De oorspronkelijke bepaling (onbeperkte vrijstelling van het generiek gedeelte, voor
contractuele personeelsleden, om vastbenoemd te worden) werd opgeslorpt door de
overgangsbepaling in artikel 11l 22, waar de onbeperkte vrijstelling wordt behouden
voor een aantal gevallen.[2]

Art. 1l 4. Conform het APKB correspondeert met de toegang tot een niveau een be-
paald diploma.

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 APKB art. 9) :[2]

niveau A : master en universitair of gelijkgesteld[2]

niveau B : bachelor en graduaat (hoger beroepsonderwijs)[9]
niveau C : secundair of gelijkgesteld

niveau D : geen diplomaverplichting
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In uitvoering van het decreet van 4 april 2003 betreffende de herstructurering van het
hoger onderwijs worden geleidelijk van academiejaar tot academiejaar de graden van
bachelor en master ingevoerd. Zo zal bv. de titel van gegradueerde toegang geven
tot de graad van bachelor en zal de titel van licentiaat toegang geven tot de graad

van master.
Vanaf het einde van het academiejaar 2004-2005 kan men met afgestudeerden ge-

confronteerd worden wiens diploma de nieuwe titulatuur draagt.

Art. Il 5. Voor specifieke functies kan het noodzakelijk zijn om omwille van de aard
van de functie, op basis van functiebeschrijving en competentieprofiel, bijzondere
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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. 11 6. § 1. Jobpunt Vlaanderen heeft een privaatrechtelijk karakter zodat bv. door
middel van het instrument van een samenwerkingsovereenkomst bepaalde normen
en standaarden kunnen afgesproken worden. De Vlaamse Regering sloot een sa-
menwerkingsovereenkomst met Jobpunt Vlaanderen. De door de Vlaamse minister
van Bestuurszaken opgelegde kwaliteitscriteria voor selectoren en selecties moeten
nog bijkomend opgenomen worden in de samenwerkingsovereenkomst. Jobpunt
Vlaanderen is verantwoordelijk voor de kwaliteitscontrole op de externe instanties
waarmee het samenwerkt (bv. door opname van de criteria in de overheidsop-
dracht).[18]

De kwaliteitscriteria voor selectoren en selecties worden bij omzendbrief opgelegd
aan alle selectoren van de Vlaamse overheid (MOD'’s, personeelsdiensten, lijnmana-
gers, ....). Deze selectoren zijn verantwoordelijk voor de kwaliteitscontrole op de ex-
terne instanties waarmee ze werken. In geval van een externe selector worden de
kwaliteitscriteria opgenomen in de overheidsopdracht tussen de selector en de verte-
genwoordiger van de Vlaamse overheid.[18]

§ 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 APKB geciteerde algemene rechtsbeginselen dienen te door-
staan. Dit veronderstelt ondermeer de nodige motiveringen of objectieve gedragingen
in de stappen van de procedure.

Het is niet de bedoeling in het statuut het volledige selectieproces uit te tekenen.
De behoeften van de lijnmanager staan centraal en hij maakt dan ook de functiebe-
schrijving - conform bepaalde normen en standaarden - bestaande uit een generiek
en een specifiek luik. Er is een (basis)selectie door de selector en een eindselectie
door de lijn.

Het woord vergelijkend laat verschillende mogelijkheden open.

Zo zal bij een generieke basisselectie waarbij de vergelijking gebeurt t.a.v. een voor-
af bepaalde norm (waarden en algemene basiscompetenties voor bepaalde functie-
families) de rangschikking eerder bestaan uit een reserve (pool) van geschikten.
Daarentegen zullen zeer specifieke selecties in een vergelijkende rangschikking (bv.
op punten) kunnen resulteren. Dit wordt vooraf bepaald in het selectiereglement.

Er is dan nog de tussenweg dat door de lijn als specifiek gekwalificeerde functies
toch door de selector kunnen aangeleverd worden uit de generieke reserves mits een
bijkomende screening op basis van in de betrokken functiebeschrijving of het compe-
tentieprofiel opgenomen specifieke eisen.
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§ 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. Volledigheidshalve wordt op-
gemerkt dat voor Jobpunt Vlaanderen [9] deze mogelijkheid van een juridisch sa-
menwerkingsverband of bevoegdheidsdelegatie Selor reeds in de tekst voorzien is.
Aangezien een strategische adviesraad niet behoort tot een ministerie wordt geen
tussenkomst Selor vereist voor de benoeming van hoofd secretariaatspersoneel
SA.[8]

Art. 1l 7. Zie APKB waarbij het beginsel van behoorlijk bestuur concreet vertaald
wordt in functie van het rekruteringsgebeuren.

De aankondiging in het BS is een minimumvoorwaarde en sluit niet uit dat in een
aantal gevallen ook publicatie in dag- en/of vakbladen zal aangewezen zijn, zoals bv.
voor gespecialiseerde functies waarvoor een lage opkomst verwacht wordt.

Deze voorwaarde van publicatie is ook verbonden met de gelijke toegang tot het
openbaar ambt en de daaruit voortvloeiende facilitering van de vaste benoeming (zie
ook inleiding).

In het kader van aanwerving moeten selectieprocedures aangekondigd worden in het

Belgisch Staatsblad, niet de vacatures.

De selectieprocedures moeten aangekondigd worden in het Belgisch Staatsblad, bij-

voorbeeld:

- de organisatie van een generieke selectie (op moment van aankondiging van de
organisatie van deze selectie moet geen vacante betrekking bekendgemaakt wor-
den in het Belgisch Staatsblad, enkel de organisatie van de selectieprocedure)

- de organisatie van een functiespecifieke selectie (op moment van de organisatie
van deze selectie wordt ook een vacante betrekking bekendgemaakt in het Bel-
gisch Staatsblad)[9]

Indien na de organisatie van een selectieprocedure een reserve wordt aangelegd, is

het niet vereist dat iedere vacante betrekking waarbij uit een reserve van een vooraf-

gaande selectieprocedure wordt geput, wordt bekendgemaakt in het Belgisch

Staatsblad (wat niet wegneemt dat de concrete vacatures wel nog moeten bekend-

gemaakt worden aan de geslaagden van de selectieprocedures via andere bekend-

makingkanalen).[9]

Art. 11l 8. De aanwervingsprocedure omvat de basisselectie door de selector en de
eindselectie door de lijn (bv. interview door lijn) — zie schema. De lijnmanager kan
zich uiteraard laten bijstaan door de selector (aanbod).[2]
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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 aanwervingsprecedure 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 Ill 1), of het vereiste diploma, studiege-
tuigschrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs bezitten[17] (artikel lll 2).[9]

Naargelang van het aantal inschrijvingen kan de selector een voorselectie organise-
ren. Voorselectie door beoordeling op cv, door een voorafgaand gesprek, ... wordt
mogelijk bij aanwerving indien de voorwaarden vooraf worden bepaald in het selec-
tiereglement (zie artikel 1l 9: in het selectiereglement wordt vastgesteld hoeveel
proeven er zullen georganiseerd worden).[9]

De onderdelen van de basisselectie zijn:

- facultatief (met aanleg reserve): de generieke selectie (vb. adjunct van de direc-
teur) of de generiek-specifieke selectie (vb. adjunct van de directeur-jurist)

- de functiespecifieke selectie, met of zonder reserve (vb. jurist gespecialiseerd in
milieurecht; loods)[2]

De selector van de generieke selectie of de generiek-specifieke selectie is niet nood-
zakelijk dezelfde als de selector van de functiespecifieke selectie.[2]

Na een generieke selectie of een generiek-specifieke selectie volgt altijd een functie-
specifieke selectie. Maar er is niet altijd een generieke of generiek-specifieke selectie
voorafgaand aan de functiespecifieke selectie.[2]

Er wordt in de basisselectie altijd uitspraak gedaan over de generieke competenties
(ook indien enkel een functiespecifieke selectie gebeurt). Dit is nodig om gebruik te
kunnen maken van de vrijstelling van het generiek deel bij aanwerving (artikel III 3,

§ 4[17] en lll 22).[2]

De verplichte combinatie van procedures bij aanwerving (cf. artikel 1 5, § 1, 2°en § 2)
wordt toegepast bij de functiespecifieke selectie. De kandidaten uit de procedures
van de horizontale mobiliteit of de bevordering moeten enkel aan de functiespecifieke
selectie deelnemen.[2]

Elke selectie kan uit meerdere testen bestaan. Dit houdt ondermeer in dat:

- [9] de selector een deel van de kandidaten kan uitsluiten door middel van een
proef die deel uitmaakt van de basisselectie.

- de bijkomende selectietest, die niet meer uitdrukkelijk wordt opgenomen, één van
de testen van de basisselectie is.[2]

De kandidaten worden in kennis gesteld van de motivering van een eventuele uit-
sluiting wegens niet geschikt of geslaagd, om het even na welke test: de voorselec-
tie, of een test van de basisselectie.[9]
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AANWERVING
MOGELIJKHEID A MOGELIJKHEID B MOGELIJKHEID C
ZONDER VACATURE
1. toetsing aan de statutaire voorwaarden 1. toetsing aan deelnemingsvoor-
en de voorwaarden van het selectiereglement waarden (statutair + functiebeschrij-
- door selector ving + profiel)
- door selector (in overleg met
ljnmanager)
! ! !
2. alleen generiek 2. generiek en specifiek 2. functiespecifiek voor concrete
- door selector - door selector vacature
- met aanleg reserve - met aanleg reserve - door selector (in overleg met
ljnmanager)
1 1 - inclusief uitspraak over generiek
MET VACATURE (kandidaten van aanwerving, horizontale - met of zonder aanleg reserve

mobiliteit, bevordering én de kandidaten met vrijstelling
voor het generiek deel)
3. toetsing aan deelnemingsvoorwaarden
(statutair + functiebeschrijving + profiel)
- door selector (in overleg met lijnmanager)

l !

4. functiespecifiek
- door selector (in overleg met lijnmanager)
- met of zonder aanleg reserve

l l !

5. eindselectie
- door lijnmanager

De keuze van de selector is in principe vrij, maar de Vlaamse Regering bepaalt voor de
statutaire wervingen in de ministeries één selector (zie echter toelichting bij Il 6, § 3[8]).
Kunnen optreden als selector: Jobpunt Vlaanderen [9], Selor, de MOD’s of andere
professionele adviesinstanties. Zelfs de lijinmanager kan in bepaalde gevallen selec-

tor zijn (zie artikel I 5, § 2).[2]

Met elke privaatrechtelijke selector wordt een samenwerkingsovereenkomst afgeslo-
ten waarin de kwaliteitseisen voor de selecties worden opgenomen.[2]

Een algemene selectie (generiek of generiek-specifiek) resulteert altijd in een reserve
(pool) van geschikte kandidaten, zonder vergelijkende rangschikking.

De geschikte kandidaten voor de functiespecifieke selectie kunnen opgenomen wor-
den in een reserve (met of zonder rangschikking).

Een vergelijkende rangschikking is niet meer voorzien bij een algemene selectie,
omdat er steeds een functiespecifiek gedeelte op volgt, en de rangschikking geen
betekenis zou hebben voor de uiteindelijke vacature.[2]

Naast de reserve voor de basisselectie, stelt de selector een aparte lijst vast van ge-
slaagden voor de test van de generieke competenties (met oog op latere vrijstelling
voor het generiek gedeelte) met een eigen geldigheidsduur. Het is niet omdat men
niet meer is opgenomen in de reserve van de basisselectie, of dat de geldigheids-
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duur van de basisselectie is verstreken, dat men geen recht meer heeft op deze vrij-
stelling.[2]

In het VPS wordt voorzien dat een reserve kan verlengd worden, en door wie. Als de
reserve voor 1 entiteit wordt aangelegd, beslist de lijnmanager 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 departement Bestuurszaken.[2]

De reserves worden centraal opgenomen in een databank (kruispuntbank), beheerd
door Jobpunt Vlaanderen [9]. De MOD’s kunnen vrij gebruik maken van de reserves
in deze databank. [2]

Voor het invullen van een vacature moeten ook steeds de bestaande reserves ge-
raadpleegd worden. Nieuwe reserves moeten gemeld worden aan de centrale be-
heerder. [2]

(...) lid opgeheven[9]

Art. lll 9. De selector stelt per selectie of selectiegroep (bv. vervangingscontractue-

len) een selectiereglement vast (zie echter artikel Il 27 voor de statutaire wervingen

in de ministeries) dat items bevat die het toekomstig personeelslid zeker moet weten

om deel te nemen, bv. [2]

- slaagcijfers bij een rangschikking op punten of competentieniveau bij een beoor-
deling van geschiktheid

- quid als men herhaaldelijk een aangeboden betrekking weigert

- het terugkeren naar de pool van de gegadigden die de lijnmanager niet uit de
short list kiest

Bij toepassing van de VDAB-procedure om kandidaten zonder diploma, studiegetuig-
schrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs een kans te geven (artikel 1l 3, §2), moet
het selectiereglement een aantal bijkomende vermeldingen bevatten.[17]

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]

* * *

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-
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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, § 3, inzake het statutair instrument voor het doel-
groepenbeleid.

Art. lll 10. De selector biedt aan de lijnmanager de lijst van geslaagden aan, al dan
niet gerangschikt, waaruit de lijnmanager kiest.[2]

De toepassing van artikel | 5, § 3, 2de lid (doelgroepenbeleid) gebeurt op de eindse-
lectie.[2]

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.

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 functiespecifieke selectie worden naast externe kandidaten (aanwerving of
externe[13] mobiliteit) ook kandidaten uit de horizontale mobiliteit, bevordering voor
de graad in kwestie en de personen met een vrijstelling voor het generieke deel toe-
gelaten.[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.[9]

Hoofdstuk 3. De proeftijd, 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: zie hierna (arbeidsrecht).
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Elk nieuw personeelslid dat tot de organisatie toetreedt, krijgt een proeftijd maar voor
de contractuelen zullen ook steeds de grenzen van het arbeidsrecht spelen bv. voor
arbeiders kan de proeftijd niet meer bedragen dan 14 dagen en niet minder dan 7
dagen. Bij de bedienden bedraagt de proeftijd (rekening houdend met de hoogte van
het loon) ten hoogste 1 jaar.

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. § 1. Overeenkomstig artikel 2 van het decreet van 20 juli 1831 (betreffen-
de de eedaflegging bij de aanvang der grondwettelijke vertegenwoordigende monar-
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
benoemende overheid, dus in principe de lijnmanagers - hoofden van departemen-
ten, IVA, EVA, strategische adviesraad of het Gemeenschaponderwijs (mits delega-
tiemogelijkheid).

§ 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).
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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 de wijziging van dienstaanwijzing zal bij de opstelling van het proeftijdprogramma
rekening gehouden worden met de reeds gevolgde opleidingen en dient de ambte-
naar op proef deze geen tweede keer te volgen.[2]

Art. lll 14. Zie 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
arbeidsrecht : tucht- en ontslagregeling

Art. Il 15. § 1. De regels inzake proeftijd 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 carenzdag 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
ljnmanager bij aanvraag de duur van de proeftijd bepaalt, binnen de grenzen van
artikel Ill 15 VPS. Achteraf kan de proeftijd niet meer verlengd worden (tenzij door
schorsing van de proetftijd, 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, §
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]
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Art. 11 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.

§ 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]

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, §2 (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-§ 5. De mogelijkheid om voor het verstrijken van de afgesproken proeftijd (uitz.
niveau D) te kunnen ontslaan bestaat binnen bepaalde perken ook in het arbeids-
recht (bv. bedienden : na minimum een maand).[9]
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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 véér de afgesproken proeftijd is dit
een negatieve eindevaluatie van de proefperiode in de zin van art. | 9, § 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]

§ 6. De procedure van de verslagen is tegensprekelijk : ieder verslag wordt onver-
wijld ter kennisgeving aan de ambtenaar op proef toegestuurd die het viseert en er
eventueel zijn opmerkingen aan toevoegt. Het wordt in zijn persoonlijk dossier opge-
nomen.[9]

§ 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 - § 9. Ofschoon niet voorzien in het APKB (vermits een stage of proeftijd niet als
algemeen principe aangehouden werd) wordt toch beroep voorzien voor de ambte-
naar tegen een negatieve eindevaluatie van de proefperiode. [9]

De algemene beginselen van deze beroepsprocedure (hoorrecht, bijstand, opschor-
tend karakter) zijn bepaald in artikel | 13. Hier worden enkel de termijnen vastgelegd
met het oog op uniformiteit en een snelle afhandeling. [9]

De raad van beroep adviseert over de negatieve eindevaluatie van de proefperiode
van de ambtenaar op proef. Bij eenparigheid kan de raad van beroep beslissen dat
de proefperiode positief of negatief geévalueerd wordt, wat automatisch de vaste be-
noeming of het ontslag tot gevolg heeft. Indien er geen eenparigheid is, wordt de de-
finitieve beslissing over de evaluatie genomen door de benoemende overheid. Deze
beslissing heeft automatisch de vaste benoeming of het ontslag tot gevolg.[9]

Wat betreft de berekening van de termijn waarbinnen beroep kan worden ingesteld
bij de raad van beroep (de aanvang van de termijn), dient rekening gehouden te wor-
den met het advies van de Raad van State nr. A.64.622/1X-9-1186 dd 26 juni 2006
(zie toelichting bij artikel VI 43: beroep bij bevordering).[2]

Art. lll 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).
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Vanaf de aanvang van de arbeidsovereenkomst (in geval van ontslag) is het perso-
neelslid géén ambtenaar op proef meer, maar een contractueel personeelslid.[9]

Deze bepaling geldt niet voor de contractueel. Verstrijken van de proeftijd zonder
tijldig ontslag betekent behoud van de contractuele aanstelling.

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. 1ll 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 wordt voorgeschreven door artikel 9, § 4, tweede 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).

Art. lll 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
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
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persoon naar keuze. Van de verklaring van de ambtenaar op proef wordt een verslag
gemaaki.

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).

* * *

De proeftijd is te onderscheiden van de inwerkperiode die verbonden is met het op-
nemen van een nieuwe functie en gedurende dewelke het personeelslid vormings- of
opleidingstrajecten doorloopt (managementprincipe). De managementcode kan stel-
len dat van de lijn verwacht wordt dat zij voorziet in een inwerkperiode en daartoe de
nodige inwerkfaciliteiten biedt. Dit geldt voor ieder personeelslid in de organisatie dat
een nieuwe functie opneemt.

Contractuelen met een negatieve inwerkperiode buiten de proeftijd vallen onder de
normale arbeidsrechtelijke ontslagregeling.

De lijnmanager bepaalt de duur van de inwerkperiode en de inhoud van het pro-
gramma en de evaluatiecriteria in overleg met de functiehouder, de begeleider en de
personeelsfunctie.

Hoofdstuk 4. Benoeming tot ambtenaar

Art. lll 21. Eén van de toelatingsvoorwaarden die vervuld moeten zijn, is de lichame-
lijke geschiktheid van artikel lll 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.  Bijzondere bepaling met betrekking tot de provinciegouverneur[2]

Art. lll 21bis. Dit artikel voegt een hoofdstuk in dat bepaalt welke bevoegdheden van
deel Il toebehoren aan de provinciegouverneur voor wat betreft de personeelsleden
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van de provinciale organisatorische entiteiten van het agentschap voor Binnenlands
Bestuur.

De provinciale organisatorische entiteiten van het agentschap voor Binnenlands Be-
stuur worden als autonome organisatie-eenheden beschouwd en bepaalde be-
voegdheden van de lijnmanager worden uitgeoefend door de provinciegouverneur
(sui generis-statuut).[2]

Hoofdstuk 5. Overgangsbepalingen

Art. lll 21ter. De exclusieve opdracht van Jobpunt Vlaanderen met betrekking tot de
begeleiding van de selector bij de organisatie van de statutaire wervingen voor de
Vlaamse ministeries wordt hiermee statutair verankerd.[6]

Art. 1l 22. Artikel 11l 3, § 2 voorziet een vrijstelling van de generieke test bij aanwer-
ving. Deze vrijstelling geldt 7 jaar vanaf de datum van deze generieke test.[2]

Bepaalde geslaagden voor een vergelijkend aanwervingsexamen of een generiek
gedeelte, van een procedure gestart vdér 31 december 2011[12], al dan niet perso-
neelslid, worden echter onbeperkt vrijgesteld van het generieke gedeelte (ondermeer
de geslaagden van de generieke testen voorzien in het sectoraal akkoord 2005-
2007)[6].[2]

Art. lll 23. De aanwervingsprocedures gestart bij de Vlaamse overheid (MVG, WI,
VOI, ...) worden verdergezet volgens de vroegere reglementaire bepalingen (VPS,
PSWI, Stambesluit, 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. lll 24. De samenvoeging van reserves, per graad of per functiespecialiteit, in een
gemeenschappelijke reserve zoals oorspronkelijk voorzien in het VPS blijkt in de
praktijk niet werkbaar. Zo zijn er bijvoorbeeld verschillende reserves waaraan een
rangschikking gekoppeld is. Deze kunnen niet samengevoegd worden.[9]

Daarom werd de samenvoeging vervangen door de mogelijkheid om de geldigheids-
duur van de ‘oude’ reserves (nog geldig bij inwerkingtreding van het VPS) - waarvan
de geldigheidsduur nog niet verstreken is op datum van 1 januari 2009 — te verlen-
gen, omdat bij samenvoeging van deze reserves ook een nieuwe geldigheidsduur
zou bepaald worden voor de samengevoegde reserves.

Deze verlenging van reserves is vooral van belang voor generiek-specifieke en func-
tiespecifieke reserves, gezien de onbeperkte vrijstelling die voor het generieke deel
bestaat (artikel Il 22).[9]

Art. 1l 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).
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Art. 1l 26 - opgeheven|6]

Art. lll 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 ljnmanager van het departement Bestuurszaken, in overleg
met het ljnmanagement.[2]

Art. 1l 28 - opgeheven[17]

Art. lll 29. Overgangsbepaling inzake de verlengbaarheid van contracten van maxi-
maal 1 jaar en uitzonderlijk verlengbaar die werden afgesloten voor 1 mei 2011 voor
tijdelijke en uitzonderlijke personeelsbehoeften (zie toelichting bij artikel 1 5, § 2).[12]

Art. 11l 30. Bij toepassing van de VDAB-procedure om kandidaten zonder diploma,
studiegetuigschrift, ervaringsbewijs of toegangsbewijs een kans te geven (artikel 11l 3,
§2) gedurende de periode van 1 oktober 2012 tot 31 december 2014, moet het selec-
tiereglement 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]
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DEEL IV. DE EVALUATIE IN DE LOOPBAAN

Relevante APKB-bepalingen

De volgende bepalingen van het APKB zijn van toepassing op dit deel:

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-
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.
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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. § 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
ljnmanagers. 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-
re gevolgen).

§ 2. De jaarlijkse evaluatie van het personeelslid geldt als principe. EIk 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.

§ 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 véér hun vrijwillige uitdiensttreding of oprust-
stelling. De voorwaarde van 3 maanden prestaties blijft behouden.[9]
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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 A1 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
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 het personeel van de provinciale afdelingen laat de regel toe dat de N-1 functie
(A2A) eerste evaluator is en de gouverneur tweede evaluator. Voor de N-1 functie zelf
zijn de N-functie en de gouverneur de evaluatoren (gelijkwaardig).

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).
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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. § 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-
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:
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- er wordt één jaar schaalanciénniteit opgebouwd waarbij de in aanmerking komen-
de diensten gelijk zijn aan de helft van de werkelijke diensten (VI 105);
- bepaalde aanstellingen (projectleider[9]) worden beéindigd.[5]

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);

- ontslag van de ambtenaar, indien hij gedurende twee opeenvolgende keren de
evaluatie "onvoldoende" gekregen heeft (XI 8);

- bepaalde mandaatfuncties of (tijdelijke) aanstellingen worden beéindigd;

- vrijstellingen[9] van bepaalde testen van generieke competenties gelden niet ;

- men kan niet bevorderen (VI 37), zich kandidaat stellen voor een bevordering bin-
nen het niveau (VI 38)[9] of inschrijven voor een overgangsexamen[6] ([9]VI 45) ;

- 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.

§ 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-
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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 mail, 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]

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-
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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 APKB voorziet geen beroep meer bij
vormgebrek. Er wordt uitgegaan van de goede werking van de diensten en de zorg-
vuldigheid van het proces evenals van vormen van kwaliteitsbewaking.

De opschortende werking van het beroep (art. | 13, § 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
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
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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
(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.  Bijzondere bepaling met betrekking tot de provinciegouverneur[2]

Art. IV 9bis. Dit artikel voegt een hoofdstuk in dat bepaalt welke bevoegdheden van
deel IV toebehoren aan de provinciegouverneur voor wat betreft de personeelsleden
van de provinciale organisatorische entiteiten van het agentschap voor Binnenlands
Bestuur.

De provinciale organisatorische entiteiten van het agentschap voor Binnenlands Be-
stuur worden als autonome organisatie-eenheden beschouwd en bepaalde be-
voegdheden van de lijnmanager worden uitgeoefend door de provinciegouverneur
(sui generis-statuut).[2]

Hoofdstuk 4. Overgangsbepaling

Art. IV 10. geen commentaar.

Art. IV 11 - opgeheven[9]

Bijwerking 2014/1 - 30/04/2014



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 79

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.
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Daarnaast regelt dit besluit tevens een aantal aspecten, inzonderheid op het vlak van
de vacature-invulling, bezoldiging en evaluatie, van de functie van algemeen direc-
teur die eveneens een mandaatfunctie geworden is.

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 agent-
schap respectievelijk de gedelegeerd bestuurder bijstaat en in de departementen.
Deze functie onderscheidt zich van de andere managementfuncties doordat de al-
gemeen directeur 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 regeling 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. Zie ook art. V 1.

De functie van algemeen directeur kan nu ook in de departementen worden gecre-
eerd en niet langer enkel in de agentschappen. De functie van algemeen directeur,
die thans in de agentschappen in de instellingsspecifieke regeling is voorzien en
soms zelfs bij decreet, kan ook in het personeelsplan worden voorzien.

Dit is qua procedure soepeler. Ook in de departementen zal dit op deze manier ge-
beuren.

In haar vergadering van 21 oktober 2005 (VR/PV/2005/41 - punt 20) hechtte de
Vlaamse Regering haar goedkeuring aan de lijst van functies van algemeen directeur
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met dien verstande dat de algemeen directeurs minimaal een functie uitoefenen als
afdelingshoofd of als hoofd van een management ondersteunende dienstverlening
(MOD). Bijgevolg dient de algemeen directeur minstens een afdeling of een MOD te
leiden.[6]

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 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 tijJdens 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. § 1. Naast de algemene toelatingsvoorwaarden zoals bedoeld in artikel 1,
§ 3 en 9 van het APKB 2000, worden voor de functies van het topkader, de project-
leiderfuncties en de functies die door de Vlaamse Regering worden aangeduid als
behorende tot het N-niveau, gezien het gewicht van deze functies, bijzondere voor-
waarden gesteld op het vlak van de minimaal vereiste relevantie beroepservaring[6].
Voor de berekening van het vereiste aantal jaren ervaring worden deeltijdse presta-
ties in een jaar beschouwd als een voltijds jaar zodat geen herberekening 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.
De indienstnemende overheid kan uitzonderlijk een afwijking hiervan opnemen 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 111 3).[17]

Er kunnen nog bijkomende aanwervingsvoorwaarden worden vastgesteld, zoals bij-
voorbeeld een doctoraat in geval van een wetenschappelijke functie.[2]
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Afdeling 2. Selectiecriteria en — procedure

Art. V 6. Het competentieprofiel bevat een luik generieke competenties dat geldt voor
alle topkaderfuncties, evenals voor de functie van algemeen directeur. Het luik gene-
rieke competenties kan, indien dat redelijkerwijze gerechtvaardigd is, door de Vlaam-
se Regering op voorstel van de opdrachtgever, worden aangevuld met functiespeci-
fieke competenties.[12]

In de generieke[12] competenties worden telkens een aantal niveaus van complexi-
teit onderscheiden. In principe wordt voor alle topfuncties telkens het hoogste niveau
voor elke competentie gevraagd. Voor sommige competenties kan echter - rekening
houdend met de zwaarte of complexiteit van de functie - één niveau lager ook vol-
staan. In het selectieprofiel wordt aangegeven voor welke competenties deze moge-
lijkheid bestaat. Voor departementshoofden respectievelijk het hoofd van een agent-
schap zal in de regel voor alle competenties het hoogste niveau vereist zijn.

Het eventuele functiespecifieke luik: 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 functiespecifieke[12] competenties toe te
voegen waarvan zij vindt dat ze het verschil maken tussen succesvol zijn of niet suc-
cesvol zijn in de specifieke functie en die reeds van bij de aanvang aanwezig moeten
zijn. Zij kan anderzijds ook beslissen dat het generieke 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 Rege-
ring slechts eenmaal gevat wordt over alle competenties samen.

Art. V 7. Jobpunt Vlaanderen treedt op als selector in het kader van het samenwer-
kingsprotocol tussen de Vlaamse Regering en Selor betreffende de bemiddeling van
Selor voor de statutaire selecties in een Vlaams ministerie overeenkomstig artikel 87,
§2 BWHI.[11]

Het samenwerkingsprotocol tussen de Vlaamse overheid en Selor, goedgekeurd
door de Vlaamse Regering op 30 april 2009, en ondertekend door de minister-
president, regelt de relatie tussen Selor en de Vlaamse overheid binnen de huidige
wettelijke context. Krachtens dit protocol laat Selor de uitvoering van de statutaire
selecties (voor een groot deel) over aan de Vlaamse overheid, maar blijft het juridisch
verantwoordelijk voor de organisatie van de statutaire selecties voor de ministeries
van de Vlaamse overheid. Het protocol houdt geen delegatie van bevoegdheid in.[11]

De Vlaamse Regering heeft Jobpunt Vlaanderen aangeduid voor de uitvoering van
de statutaire selectieprocedures in het kader van dit samenwerkingsprotocol. Jobpunt
Vlaanderen voert de statutaire selectieprocedures uit overeenkomstig het Vlaams
personeelsstatuut en het draaiboek, dat deel uitmaakt van het protocol. Selor be-
houdt de juridische eindverantwoordelijkheid.

Selor blijft, de lege lata, en zulks onverminderd de initiatiefnemende, actieve en stu-
wende rol van Jobpunt Vlaanderen, de inrichtende overheid voor alle statutaire wer-
vingen voor de Vlaamse ministeries.[11]

Jobpunt Vlaanderen [9] staat, conform haar bij decreet omschreven opdracht, in voor
de toetsing van de ontvankelijkheid van de kandidaatstellingen (het al dan niet ver-
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vuld zijn van de algemene en bijzondere toelatingsvoorwaarden). Zij motiveert haar
beslissingen.

Ook de eigenlijke selectieprocedure wordt georganiseerd door of met bemiddeling
van Jobpunt Vlaanderen[9]. De eigenlijke selectieprocedure met inbegrip van de
keuze van de passende instrumenten voor meting van de competenties met het oog
op de beoordeling van de geschiktheid, behoort tot de deskundigheid van Jobpunt
Vlaanderen[9]. Indien de middelen van het agentschap ontoereikend zouden zijn om
de selecties zelf volledig uit te voeren kan ook een extern selectiebureau ingescha-
keld worden. De keuze van de derde of externe instantie zal in ieder geval het resul-
taat zijn van een objectieve vergelijking na toepassing van de reglementering over-
heidsopdrachten waaraan het agentschap als aanbestedende dienst onderworpen is,
in welk geval een kwaliteitsbewaking noodzakelijk is. Om die reden wordt ook be-
paald dat de keuze van de externe selector gevalideerd wordt door de Vlaamse Re-
gering.

In de selectieprocedure voor de N-functies en de functies van algemeen directeur
kan Jobpunt Vlaanderen een voorselectie, die eliminerend is, opnemen, zoals bv.
een verkennend gesprek met een externe consultant.

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, de ervaring, de
communicatievaardigheden, de inpasbaarheid in de overheidscontext.[15]

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.[15]

Uiteindelijk, dat is de betekenis van de derde paragraaf, zal, althans in de mate dat er
- na selectie - kandidaten geschikt werden bevonden een (gemotiveerde) lijst van
kandidaten aan de opdrachtgever worden overgemaakt. De kandidaten worden van
het eindresultaat van de selectie op de hoogte gebracht. Wanneer geen lijst kon wor-
den overgemaakt bij gebrek aan (geschikte) kandidaten, wordt de opdrachtgever
daarvan ingelicht. Jobpunt Vlaanderen[9] zal de redenen aangeven die, naar het
oordeel van het agentschap, tot een gebrek aan kandidaten heeft geleid en kan
eventueel aanbevelingen formuleren.

Hoofdstuk 3. De aanwijzing en de rechtspositie.

Art. V 8. De opdrachtgever, dat wil zeggen hetzij de functioneel bevoegde minister
wanneer de Vlaamse Regering de in dienst nemende overheid is, hetzij de raad van
bestuur wanneer deze zelf de aanstelling doet, heeft een interview met de kandida-
ten die door Jobpunt Vlaanderen[9] werden voorgedragen. Tijdens het interview zul-
len de wederzijdse verwachtingen nader worden gepreciseerd. De opdrachtgever
kiest, na vergelijking, al dan niet een kandidaat uit de lijst van geschikte kandidaten.
De beslissing zal in ieder geval worden gemotiveerd. 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
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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 Jobpunt
Vlaanderen[9] geformuleerde aanbevelingen (zie ook de commentaar bij artikel V 7).

Ar. V 9. § 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.

§ 1bis. 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 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.

De proeftijd bedraagt minimaal zes maanden en maximaal twaalf maanden (cfr. de
proeftijd voor niveau A in art. lll 15)

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.
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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 Il 19.[23]

§ 1ter[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 ge-
gronde redenen zijn, niet uit. In de individuele arbeidsovereenkomst zal tevens in een
proefperiode minimaal zes maanden en maximaal twaalf maanden[11] worden voor-
zien.

Voor het contactuele personeelslid dient in de arbeidsovereenkomst in overleg met
de opdrachtgever het arbeidsregime bepaald te worden. Het verlof is een gunst.[11]

§ 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 indiensthnemende 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. 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 indienstne-
mende overheid met bijstand van een persoon naar keuze.[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]
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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.

Hoofdstuk 4. Mobiliteit[15]

Art. V 10. In afwijking van de gewone aanwervingsprocedure, bepaald in hoofdstuk
2 en 3 heeft de indienstnemende overheid de mogelijkheid om vacante manage-
ment- 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 geschik-
te mandaathouder van een management- en projectleidersfunctie van N-niveau of
functie van algemeen directeur.

De vacature wordt bekend gemaakt.

De opdrachtgever beoordeelt wie van de kandidaten voldoet aan de vereiste functie-
specifieke competenties, op basis van een selectieprocedure, die bestaat uit een in-
terview met de kandidaten op basis van een vooraf ingediende beleidsvisie. De man-
daathouder bezorgt de opdrachtgever, voorafgaand aan het interview, een beleids-
nota waarin de beleidsvisie wordt weergegeven m.b.t. de vacante betrekking.

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 statutaire mandaathouder of contractuele mandaat-
houder behoudt zijn hoedanigheid.

Hierdoor begint een nieuw mandaat van 6 jaar te lopen, wat invloed heeft op de ein-
demandaatevaluatie.[15]

Hoofdstuk 5. Arbeidsvoorwaarden

Afdeling 1. Administratieve arbeidsvoorwaarden

Art. V 11. § 1. Deze paragraaf vereist geen nadere commentaar behoudens dat, in
voorkomend geval, de arbeidsovereenkomst van de titularis voor de duur van het ver-
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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
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]

§ 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, § 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]
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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]

§ 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 :

- 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 maand
bedraagt). 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]

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]

§ 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. O383).
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De organieke bezoldigingsregeling houdt in:

- salaris in de schaal A311

- vakantiegeld, eindejaarstoelage en andere toelagen, vergoedingen en sociale
voordelen zoals bepaald in deel VIl 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, §2, 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).

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-
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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]

Met “op verzoek” wordt bedoeld dat de leidend ambtenaar kan afzien van het per-
soonlijk gebruik van een dienstwagen. In dat geval zijn er geen bijdragen verschul-
digd voor CO2-taks, noch fiscaliteit. Zijn dienstwagen dient dan ook niet te worden
opgenomen in de bijlage bij het wagenreglement (lijst wagens privegebruik).[9]

§ 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 jaarba-
sis.[3]

§ 4 en § 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. § 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, bijkomend 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]

§ 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, § 6 en VIl 14 en VIl 15 VPS.[3]

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. 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 de beheersovereenkomst. De op-
drachtgever (de functioneel bevoegde minister resp. de raad van bestuur van het
agentschap in die EVA’s waarin de raad van bestuur het hoofd van het agentschap
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aanwijst) wordt daarin bijgestaan door Jobpunt Vlaanderen[9]. In de evaluatie wordt
onder meer rekening gehouden met de informatie van het personeel dat onder het
gezag van de betrokken titularis staat (zgn. bottom up-evaluatie). De evaluatie wordt
voorafgegaan door een gesprek met de opdrachtgever. Bij de evaluatie van de alge-
meen directeur wordt de N-functie gehoord. Wanneer de jaarlijkse evaluatie eindigt
op een uitspraak[9] "onvoldoende" moet deze uitspraak[9] worden bekrachtigd door
de Vlaamse Regering. De uitspraak[9] "onvoldoende" zal immers resulteren in een
beéindiging van het mandaat (zie verder,).

Aangezien de afgevaardigd 