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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 rechts-
persoonlijkheid 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 bepalin-
gen betreffende de minimale rechten. Ook kunnen de representatieve vakbonden, krach-
tens 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.

Bijwerking 2012/1 - 31/03/2012



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 8

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

Bijwerking 2012/1 - 31/03/2012



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 9

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 opheffingsbepalin-
gen werden eveneens per deel gegroepeerd, met uitzondering van de algemene ophef-
fings-, 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).
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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 vermo-
gens van de VWI blijven bestaan (en overgedragen worden naar de rechtsopvolgers)
en zal het personeel blijven ressorteren onder de gewone arbeidrechtelijke regeling.
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 VIOE) 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
de adviesraden
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- 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 afthanke-
lijk van de eigen reglementering) in het decreet "secretaris" genoemd. Idem voor het
personeel van de diensten van het Gemeenschapsonderwijs (bevoegdheden door
"hoofd van").

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

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

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 SERV, inge-
voegd bij het decreet van 19 december 2008). Dit reglement is onderworpen aan de
goedkeuring van de Vlaamse Regering.[12]

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

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

Bijwerking 2012/1 - 31/03/2012



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 17

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 12 -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.

Bijwerking 2012/1 - 31/03/2012



Raamstatuut - Toelichting WV8 - 13/01/2006 19/1

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).

" invloed 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.

* *k k

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. 1 5. § 1. Het herplaatsen van ambtenaren van wie de functie vacantverklaard werd
tijdens hun langdurige afwezigheid of die omwille van medische, functionele of per-
soonlijke redenen hun functie niet meer kunnen of mogen uitoefenen heeft voorrang
op andere wijzen van vacature-invulling. Indien geen herplaatsing mogelijk is, kiest de
ljnmanager vrij de wijze waarop de vacature ingevuld wordt, hetzij via de interne [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 wor-
den zowel de contractuelen bedoeld die in hun personeelsstatuut werkzekerheid ge-
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garandeerd kregen als de contractuelen met werkzekerheid krachtens een wettelijke
of decretale bepaling bv. wet van 20 februari 1990 op het eenvormig statuut en het
decreet van 12 december 1990 betreffende het bestuurlijk beleid.[2]

Deze wet en decreet werden uitgevoerd resp. door

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

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

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]
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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]

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
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. 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 lijnmanager, dit is de lijnmanager van de
entiteit die instaat voor de facilitaire ondersteuning.[10]

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

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

§ 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
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toegekend. 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 lijinmanager 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]

Art. 1 6. Dit artikel regelt de tijdelijke waarneming van een vacante (permanente)
functie.

In een definitief vacante permanente functie (bv. pensionering, ontslag, overlijden,
mobiliteit, ...) wordt bij een snelle rekrutering en selectie of opvulling via de interne
arbeidsmarkt principieel geopteerd voor deze procedure van vacature-invulling.

In afwachting krijgen de lijnmanagers wel de mogelijkheid om een ambtenaar tijdelijk
in de vacante functie aan te duiden.

Een tijdelijke vacature daarentegen (bv. verlof met terugkeerrecht) kan langere tijd in
beslag nemen (uitz. | 16). Onverminderd de mogelijkheid tot aanwerving van een
contractueel, duurt in casu de waarneming maximaal zo lang als de afwezigheid in
een tijdelijke vacature, doch kan ook korter gehouden worden naargelang de dienst-
noodwendigheden.

Een waarneming geeft geen aanspraken indien de functie later definitief vacant
wordt.

Terzake gelden de regels en voorwaarden zoals bepaald in het personeelsstatuut dat
op de entiteit waar het "hoger ambt" te begeven is, van toepassing is overeenkomstig
artikel VI 1 en bijlage 2 bij dit besluit.

Art. 17. § 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
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uren per week mag belopen over een referentieperiode van vier maanden (te verlen-
gen tot maximum 12 maanden in bepaalde gevallen).

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

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

- bij dringende werken aan machines of materieel

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

- in opvoedings- en opvangtehuizen

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

cumenten omvat. Richtinggevend zijn volgende documenten :

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

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

- ziekte (attesten, arbeidsongevallen);

- evaluatie;

- tuchtstraffen.

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

koord te verlenen.

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