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INLEIDING 
De Begeleidingscommissie voor de aanwerving van personen met een handicap in het federaal openbaar ambt (BCAPH) begon haar activiteiten begin 2009. In juni 2010 leverde de Commissie haar eerste evaluatieverslag af met betrekkeing tot de gegevens van 2009. Het document dat voor u ligt, is het tweede evaluatieverslag van de Commissie en is gebaseerd op de gegevens ingezameld in 2010. Het is nog steeds het resultaat van uitwisselingen, van dialoog en van de bereidheid van elk van de leden van de BCAPH om samen iets op te bouwen.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
De reflecties en de voorstellen van de Commissie hebben voeling met de realiteit. Ze passen voor alles in een ruimere wetgevende en regelgevende context die evolueert naar een grotere erkenning van de rechten van personen met een handicap (zie deel I – Context). Ze steunen op een benadering van de situatie van de tewerkstelling van personen met een handicap in de federale overheid (zie deel II – Belangrijkste  tendensen 2010) die weliswaar onvolledig is en voor verbetering vatbaar is. Tot slot geeft de Commissie ruchtbaarheid aan haar werk door haar verslag af te sluiten met een plan dat vooruitziend is (zie deel III – Aanbevelingen). 

Het belang van het verrichte werk schuilt zowel in de vorm als in de inhoud:
· wat de vorm betreft, vormde de samenstelling van de Commissie (vakbondsactoren, overheidsorganen, vertegenwoordigers van de verenigingssector en de politieke wereld) een reële kans om samen te werken vanuit de ervaring van actoren met een verschillende achtergrond 

· wat de inhoud betreft, leent het actiegebied van de Commissie zich tot de invoering van transversale benaderingen (“mainstreaming” van de handicap), die onderstrepen dat het quotum van tewerkstelling van personen met een handicap (=3% ) gezien moet worden als een instrument en niet als een doel op zich.
De tewerkstellingsgraad die gemeten werd aan de hand van de gegevens van 2010 bedraagt 1,28%.Dit is een vooruitgang ten opzichte van de situatie in 2009 (0,9%). Zoals in deel II duidelijke wordt, moeten deze cijfers enigszins genuanceerd worden aangezien de inzamelingsmethode niet volledig identiek is voor de twee referentiejaren. Bovendien benadrukt de Commissie het feit dat deze cijfers indicatief zijn voor de weg die reeds werd afgelegd en die nog afgelegd moet worden op het vlak van de tewerkstelling van personen met een handicap bij de federale overheid. Dit moet gezien worden als een kans om een reëel diversiteitsbeleid in te voeren in de organisaties waar het koninklijk besluit van 5 maart 2007 betrekking op heeft. 
Tot slot zou ik graag willen onderstrepen dat de Commissie steeds kan rekenen op de toewijding en de bereidwilligheid van haar leden en op de steun van de FOD Personeel en Organisatie om de opdrachten die ze gekregen heeft te vervullen. 

Ik wil eindigen met een dankwoord voor elk van de leden voor de toewijding, de ernst en de overtuiging die ze getoond hebben in de verschillende fases van het werk van de Commissie. Ik hoop ook dat de lezer van dit verslag zich aangesproken zal voelen en mee zal helpen aan een ruimer diversiteitsbeleid voor personen met een handicap bij de federale overheid. 
David Lefèbvre
Voorzitter van de BCAPH
DEEL I: CONTEXT
1. WETGEVEND KADER 
De Begeleidingscommissie voor de aanwerving van personen met een handicap in het federaal openbaar ambt (BCAPH) brengt enkele belangrijke principes in herinnering. Het zijn stuk voor stuk bakens die het geleverde werk, dat in dit verslag wordt voorgesteld, hebben begeleid.

Er bestaan meerdere basisteksten die belangrijke elementen bekrachtigen met betrekking tot de tewerkstelling van personen met een handicap.
1.1 Op internationaal vlak… Het bevorderen van de toegang tot werk  voor personen met een handicap en het vermijden van elke vorm van discriminatie 
Het Verdrag van de Verenigde Naties inzake de rechten van personen met een handicap en de Europese richtlijn 2000/78/EG tot instelling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep zijn internationale referentieteksten.  Dit VN-verdrag, dat op 13 december 2006 werd goedgekeurd en in juli 2009 door België bekrachtigd werd, heeft als doel het volle en gelijke genot van alle rechten van de mens en van alle fundamentele vrijheden door personen met een handicap te bevorderen, te beschermen en te verzekeren en de eerbied voor hun inherente waardigheid te bevorderen.
De algemene beginselen van deze basistekst, voorgesteld in artikel 3, zijn:
· respect voor de inherente waardigheid, persoonlijke autonomie, met inbegrip van de vrijheid zelf keuzes te maken en de onafhankelijkheid van personen
· non-discriminatie
· volledige en daadwerkelijke participatie aan en opname in de samenleving
· respect voor verschillen en aanvaarding dat personen met een handicap deel uitmaken van de mensheid en menselijke diversiteit
· gelijke kansen
· toegankelijkheid
· gelijkheid van man en vrouw
· respect voor de zich ontwikkelende capaciteiten van kinderen met een handicap
· eerbiediging van het recht van kinderen met een handicap op het behoud van hun eigen identiteit. 

Tijdens het Belgisch Voorzitterschap heeft de Europese Unie belangrijke stappen gezet voor de uitvoering van het Verdrag. Zo heeft de Europese Raad van 2 december 2010 de "Gedragscode tussen de Raad, de lidstaten en de Commissie tot vaststelling van interne regelingen voor de uitvoering door en de vertegenwoordiging van de Europese Unie met betrekking tot het Verdrag van de Verenigde Naties inzake de rechten van personen met een handicap"
 aangenomen. Deze gedragscode was de conditio sine qua non voor de ratificatie van het VN-Verdrag door de Europese Unie, die plaatsvond op 23 december 2010. 
Ook op Belgisch niveau werd er belangrijke vooruitgang geboekt. Het Verdrag bepaalde o.a. het volgende: “De Staten die Partij zijn wijzen binnen hun bestuurlijke organisatie een of meer contactpunten aan voor aangelegenheden die betrekking hebben op de uitvoering van dit Verdrag en besteden naar behoren aandacht aan het instellen van een coördinatiesysteem binnen de overheid teneinde de maatregelen in verschillende sectoren en op verschillende niveaus te faciliteren
.” (artikel 33.1 van het Verdrag). Zowel de federale overheid als de Gemeenschappen en Gewesten hebben deze aanspreekpunten aangeduid binnen hun administraties. Bij de federale overheid is het aanspreekpunt de FOD Sociale Zekerheid. Die werd ook aangewezen als "interfederale coördinatiestructuur" in overleg met de Gemeenschappen en de Gewesten. 
De beginselen van gelijkheid en non-discriminatie die in artikel 5 van het Verdrag worden voorgesteld, bepalen dat de Staten die Partij zijn alle passende maatregelen moeten nemen om te waarborgen dat redelijke aanpassingen worden verricht om gelijkheid te bevorderen en discriminatie uit te schakelen. 

De tekst van de Richtlijn 2000/78/EG gaat net dezelfde kant op en beschrijft dit concept van redelijke aanpassing (artikel 5): "Teneinde te waarborgen dat het beginsel van gelijke behandeling met betrekking tot personen met een handicap nageleefd wordt, wordt voorzien in redelijke aanpassingen. Dit houdt in dat de werkgever, naargelang de behoefte, in een concrete situatie passende maatregelen neemt om een persoon met een handicap in staat te stellen toegang tot arbeid te hebben, in arbeid te participeren of daarin vooruit te komen dan wel om een opleiding te genieten, tenzij deze maatregelen voor de werkgever een onevenredige belasting vormen. Wanneer die belasting in voldoende mate wordt gecompenseerd door bestaande maatregelen in het kader van het door de lidstaten gevoerde beleid inzake personen met een handicap, mag zij niet als onevenredig worden beschouwd".

Met betrekking tot werk en werkgelegenheid (artikel 27 van het Verdrag en artikel 3 van de Richtlijn 2000/78/EG) erkennen de Staten die Partij zijn aan de personen met een handicap het recht op werk en dit op basis van de gelijkheid met anderen.  Dit houdt concreet in de mogelijkheid om in het levensonderhoud te voorzien door middel van in vrijheid gekozen of aanvaard werk op een arbeidsmarkt en in een werkomgeving die open zijn, waarbij niemand wordt uitgesloten en die toegankelijk zijn voor personen met een handicap. Ze waarborgen en bevorderen de verwezenlijking van het recht op werk, met inbegrip van personen die gehandicapt raken tijdens de uitoefening van hun functie, door het nemen van passende maatregelen, onder meer door middel van wetgeving. Deze maatregelen hebben met name tot doel:   

· discriminatie op grond van handicap te verbieden met betrekking tot alle aangelegenheden betreffende alle vormen van werkgelegenheid, waaronder de voorwaarden voor de werving, aanstelling en indiensttreding, voortzetting van het dienstverband, carrièremogelijkheden en een veilige en gezonde werkomgeving; 

· het recht te beschermen van personen met een handicap om op voet van gelijkheid met anderen te genieten van rechtvaardige en gunstige arbeidsomstandigheden, met inbegrip van gelijke kansen en gelijke verloning voor werk van gelijke waarde, een veilige en gezonde werkomgeving, waaronder bescherming tegen intimidatie, alsmede de mogelijkheid tot rechtsherstel bij grieven;
· de kans op werk en carrièremogelijkheden voor personen met een handicap op de arbeidsmarkt te bevorderen, alsmede hen te ondersteunen bij het vinden, verwerven en behouden van werk, dan wel de terugkeer naar werk;
· personen met een handicap in dienst te nemen in de publieke sector;
· te waarborgen dat op de werkplek wordt voorzien in redelijke aanpassingen voor personen met een handicap. 

Deze twee belangrijke teksten waren een grote bron van inspiratie voor de federale teksten die als doel hebben de toegang tot werk voor personen met een handicap en de strijd tegen elke vorm van discriminatie te bevorderen: 
· algemene antidiscriminatiewet van 10 mei 2007 (non-raciale motieven waaronder handicap, omzetting van de richtlijn 2000/78/EG)
· antiracismewet van 10 mei 2007 (omzetting van de richtlijn 2000/43/EG) 
· genderwet (omzetting van de richtlijn 76/207/EEG, gewijzigd door de richtlijn 2002/73/EG, en van de richtlijn 2004/113/EG)
1.2 Op nationaal vlak… Het koninklijk besluit van 5 maart 2007 tot organisatie van de werving van personen met een handicap in het federaal administratief openbaar ambt 
Contextelementen

België neemt al sinds vele jaren deel aan acties die als doel hebben alle vormen van discriminatie te bestrijden, meer bepaald op het gebied van de toegang tot en het behouden van werk.

In zijn actieplan 2005-2007 heeft de regering deze verbintenis herhaald om aan eenieder de mogelijkheid te bieden om "zijn talenten te ontwikkelen door te strijden tegen discriminatie tegenover “achtergestelde” groepen zoals personen van buitenlandse herkomst en personen met een handicap". 
In de daaropvolgende actieplannen van de federale overheid stond de kwestie van de tewerkstelling van personen met een handicap steeds centraal. 
Blijkbaar hinkt België op Europees niveau achterop inzake de werkgelegenheid voor personen met een handicap. Hun tewerkstellingsgraad bedraagt 42% terwijl het Europees gemiddelde 49% bedraagt. Een inhaaloperatie lijkt dus noodzakelijk.
Als de regering de tewerkstelling van personen met een handicap wil aanmoedigen, is het bovendien belangrijk dat de federale staat als werkgever op dit vlak een voorbeeldfunctie vervult.

Ondanks het bestaan sinds 1972 van een beleid tot tewerkstelling van personen met een handicap in de federale administraties, lijkt de regelgeving vandaag achterhaald te zijn aangezien ze niet werd aangepast aan de nieuwe structuur van de federale overheidsdiensten, noch aan de wijzigingen in het personeelsbestand in de publieke sector. Het is bijgevolg belangrijk om het beleid van tewerkstelling ten gunste van personen met een handicap te vernieuwen en daarbij rekening te houden met de gemaakte vorderingen op het vlak van de strijd tegen discriminatie en de evolutie van de Europese rechtspraak inzake positieve acties.

Het koninklijk besluit onder de loep genomen…


Artikel 3 van het koninklijk besluit van 5 maart 2007 bepaalt dat de overheidsdiensten voor 3% van hun personeelsbestand personen met een handicap moeten tewerkstellen. Dit personeelsbestand wordt berekend in voltijdse equivalenten (VTE) en omvat zowel de statutaire als de contractuele personeelsleden die voorkomen in de inventaris van het personeelsplan van het volledige departement en niet in functie van eventuele onderafdelingen die zouden kunnen bestaan binnen dit personeelsplan.
Het laatste lid van hetzelfde artikel bepaalt de actoren die belast zullen worden met het toezicht op de naleving van de verplichtingen inzake tewerkstelling van personen met een handicap. De opvolging zal worden gewaarborgd via de personeelsplannen. Elk jaar moeten de overheidsorganisaties het personeelsbestand van personen met een handicap in VTE aangeven en in hun actieplan en per niveau aangeven hoeveel voltijdse equivalenten van personen met een handicap ze van plan zijn aan te werven. 
In zijn artikel 4 richt het koninklijk besluit een Commissie op die paritair samengesteld is uit vertegenwoordigers van de overheid en vertegenwoordigers van de vakorganisaties. Deze Commissie heeft als taak verslag uit te brengen aan de regering over de situatie van de tewerkstelling van personen met een handicap in het federaal openbaar ambt en de regering te adviseren over het beleid terzake. Ze zal eveneens de inspanningen moeten evalueren die de organisaties leveren om het streefcijfer van 3% te halen. Hiertoe zal ze meer bepaald de kenmerken van de gezochte functies, de situatie op de arbeidsmarkt en de stand van de wervingsreserves in aanmerking moeten nemen. Slechts indien de organisatie duidelijk geen inspanningen heeft geleverd, zal de Commissie aan de instanties die als taak hebben toe te zien op de naleving van de verplichtingen, kunnen vragen het sanctioneringsmechanisme in werking te stellen. Indien de Commissie oordeelt dat de inspanningen van de organisatie duidelijk onvoldoende zijn, kunnen de overheden belast met de controle van de personeelsplannen beslissen om de voorziene rekruteringen te weigeren.

2. WERKKADER VAN DE COMMISSIE
De Begeleidingscommissie voor de aanwerving van personen met een handicap (BCAPH) werd iets minder dan twee jaar na de verschijning in het Belgisch Staatsblad van het koninklijk besluit van 5 maart 2007 (Belgisch Staatsblad van 16 maart 2007) opgericht. Ze is dus al operationeel sinds 2009.

2.1. Werking van de Commissie
Via haar activiteiten heeft de Commissie steeds willen ijveren voor de verwezenlijking van een dynamisch aanwervingsbeleid van personen met een handicap bij de federale overheid. 
In 2010 bleef de Commissie verder vergaderingen houden met als doel de tewerkstellingsgraad van personen met een handicap bij de federale overheid grondig te blijven opvolgen, maar vooral om haar reflectie over de factoren die de aanwerving of de blijvende tewerkstelling van personen met een handicap in de weg kunnen staan, verder te zetten. De Commissie is verheugd over de doeltreffende samenwerking die er vanaf haar oprichting geweest is met verschillende diensten van de FOD Personeel en Organisatie (FOD P&O), zoals het directoraat-generaal Organisatie- en Personeelsontwikkeling (DG OPO) en het directoraat-generaal Interne Communicatie en Kennismanagement (DG COMM-KM). 
Op het vlak van realisaties was er het eerste evaluatieverslag van de Commissie over het jaar 2009. Nadat eind 2009 voor een eerste keer gegevens werden ingezameld over de tewerkstellingsgraad van personen met een handicap, hielden de leden van de Commissie zich tot in juni 2010 bezig met het opstellen en het openbaar maken van het verslag. Voor elk aspect dat in het evaluatieverslag geanalyseerd werd, dacht de Commissie na over indicatoren die zouden kunnen dienen als basis voor de bespreking met de verschillende instellingen. De doelstellingen waren daarbij om te beschikken over gegevens voor het opstellen van het verslag voor 2010 en om in 2011 te evalueren welke weg werd afgelegd ten opzichte van de gegevens die in de voorgaande jaren werden ingezameld. 

2.2. Communiceren van het evaluatieverslag 2009

In februari 2010 werd een eerste ontwerp van het verslag voorgelegd aan Inge Vervotte, de voogdijminister van de Commissie. Omdat zij de inhoud van het verslag grondig wou analyseren werd halverwege maart een tweede bijeenkomst met de minister  georganiseerd met een dubbel doel: nadenken over de manier waarop het verslag gecommuniceerd zou worden en de aanbevelingen verder bestuderen, met name: 

· het voorstel inzake de parttime met verlenging van de stage, een aanbeveling ondersteund door het kabinet
· de wijzigingen aan het koninklijk besluit en het idee om een werkgroep op te richten over de manier waarop de tekst gewijzigd diende te worden (deze werkgroep kwam samen op 2 juni 2010) 

· het "Handicoach"-concept. De minister heeft duidelijk haar belangstelling laten blijken, maar wou een concreter en meer onderbouwd voorstel van de Commissie (Wie zou die persoon zijn? Wat zou zijn rol zijn? De plaats binnen de organisatie? ...)
· de interne mobiliteit 
· de uitwisselingsnetwerken 
· de aanwerving en de selectie en met name het nadenken over concrete actiepistes en de rol van Selor in dit proces
· de opleiding 
· de dynamische monitoring/meting van de tewerkstellingsgraad en het uitwerken van specifieke indicatoren 

· telewerk en de mogelijkheid tot een eventuele versoepeling van het stelsel.

Al deze punten kwamen aan bod in een officiële brief van de minister aan de voorzitter van de BCAPH, die de gevraagde verduidelijkingen heeft bezorgd. 
Omdat de Commissie haar verslag zelf heeft neergelegd, heeft ze de communicatie ervan ook op zich genomen volgens een communicatieplan in 3 fasen: 
· fase 1: verspreiding en voorstelling van het verslag aan het netwerk van de diversiteitsverantwoordelijken (op 29 juni 2010) en aan het netwerk van de P&O-directeurs (op 26 augustus 2010) van de federale organisaties
· fase 2: verspreiding en voorstelling van het verslag bij de voorzitters of administrateurs-generaal van de openbare instellingen van sociale zekerheid (College van de OISZ op 3 september 2010), de instellingen van openbaar nut (College van de ION’s op 9 september 2010) en de wetenschappelijke instellingen (WI)
· fase 3: verspreiding en voorstelling van het verslag naar de buitenwereld toe,met name de gefedereerde entiteiten, het verenigingsleven en het grote publiek. Het verslag werd onder andere voorgesteld aan Nationale Hoge Raad voor Personen met een Handicap op 20 september 2010.
2.3. Voortzetting van het werk van de Commissie 
Hoewel de Commissie tijd uittrok voor het opzetten van kwalitatieve indicatoren om de tewerkstellingsgraad van medewerkers met een handicap en de inspanningen die de organisaties op dit vlak leveren te evalueren, bleek het voor haar moeilijk om het verslag voor 2010 op te stellen bij gebrek aan validatie van deze indicatoren.

Om voortgang te boeken en te kunnen beschikken over gegevens over 2010, kreeg de FOD P&O de taak om de gegevens over de tewerkstelling van personen met een handicap bij de federale organisaties in te winnen. Voor de inzameling van gegevens werd een template verstuurd naar de betrokken organisaties met als voorbeeld de gegevens die binnen de FOD P&O werden ingezameld. Aan de instellingen werd gevraagd gegevens te verstrekken over 
· het aantal medewerkers met een handicap in dienst (situatie op 31 december 2010)

· de verdeling volgens het geslacht, het niveau en het type handicapattest en de personeelsgegevens (totaal personeelsbestand) 

· de inspanningen van de organisatie om haar tewerkstellingsgraad van personen met een handicap te verhogen. 
De gegevens die werden ingewonnen voor het jaar 2010 zijn minder uitgebreid en gevarieerd dan wat ingewonnen via de enquête in 2009, maar ze maakten het toch mogelijk om een reeks vaststellingen te doen en de belangrijkste tendensen te ontwaren. 

In 2010 is de Commissie begonnen met een reflectie over de gepastheid van het voorzien van positieve incentives die als doel zouden hebben positieve initiatieven te ondersteunen van de organisaties in hun beleid voor tewerkstelling en jobbehoud voor personen met een handicap. De Commissie zal dit debat verderzetten in 2011.

DEEL II : ANALYSES VAN DE GEGEVENS 2010
De Commissie wenst te verduidelijken dat de twee methodes van gegevensinzameling voor 2009 en 2010 niet volledig vergelijkbaar zijn, behalve wat betreft de statistieken over het aantal medewerkers in functie in de verschillende federale organisaties. 

1. Responsgraad  
De Commissie stelt vast dat alle 57 ondervraagde instellingen
 (100%) gereageerd hebben op de vraag om gegevens te verstrekken over de tewerkstellingsgraad van personen met een handicap. Het evaluatieverslag 2010 van de BCAPH heeft betrekking op de bezorgde gegevens op 31 december 2010. 
Enkele vaststellingen:

· De Commissie gaat opnieuw uit van de hypothese dat de voorzitters, de P&O directeurs en de diversiteitsverantwoordelijken belangrijke actoren zijn die waarschijnlijk een rol van vector hebben vervuld bij de inzameling van gegevens op initiatief van de BCAPH, en benadrukt de samenwerking van de colleges van de voorzitters en de P&O-directeurs. 
· De responsgraad in 2010 (100%) ligt hoger dan die van 2009 (84,5%). Dat de onderzoeksmethode echter niet gelijkaardig was en het feit dat het onderzoek in 2010 methodologisch gezien minder tijdrovend was, helpt wellicht dit verschil te verklaren. 
2. Tewerkstellingsgraad 
Over alle sectoren heen bedraagt de tewerkstellingsgraad van personen die erkend zijn als personen met een handicap 1,28%. Dit is hoger dan de tewerkstellingsgraad in 2009 (0,9%). Voor een meer gedetailleerde benadering per organisatie verwijst de Commissie de lezer naar de tabellen die bij dit verslag zijn gevoegd
. 

	
	Tewerkstellingspercentage 2009
	Tewerkstellingspercentage 2010
	Verschil in %

	Type organisatie
	
	
	

	FOD's en POD's
	0,96%
	1,31%
	+ 0,35%

	WI

	0,66%
	0,60%
	· 0,06%

	ION
	0,76%
	1,77%
	+ 1,01%

	OISZ
	1,02%
	1,21%
	+ 0,19%

	Totaal 
	0,9%
	1,28%
	+ 0,38%


Om de evoluties van de tewerkstellingsgraad binnen de verschillende organisaties te verklaren kunnen de volgende hypotheses naar voren geschoven worden:

· de vermindering van de tewerkstellingsgraad van personen met een handicap in een aantal organisaties valt te verklaren door de pensionering van medewerkers met een handicap
· de verhoging ervan zou kunnen verklaard worden door de massale aanwerving en indienstneming van medewerkers met een handicap of doordat medewerkers die reeds in dienst waren, zichzelf nu wel opgaven als persoon met een handicap nadat ze dat niet gedaan hadden tijdens de enquête in 2009.
Het is interessant om het verband vast te stellen tussen de percentages van de organisaties (basis = 57, een cijfer dat overeenstemt met de 57 organisaties die deelnamen aan de gegevensinzameling) en die m.b.t. de effectieve tewerkstelling van personen met een handicap. 
	Type organisatie
	0 % < … < 1%
	1% < … < 2 %
	2% < … < 3 %
	Meer dan 3 %

	
	N
	%
	N
	%
	N
	%
	N
	%

	FOD's/POD’s
	4
	23,5%
	6
	35,3%
	3
	17,7%
	4
	23,5%

	WI
	10
	66 ,7%
	2
	13,3%
	2
	13,3%
	1
	6,7%

	ION
	6
	54,5%
	2
	18,2%
	2
	18,2%
	1
	9,1%

	OISZ
	8
	57,1%
	4
	14,3%
	2
	14,3%
	0
	0%

	TOTAAL
	28
	49,1%
	14
	24,6%
	9
	15,8%
	6
	10,5%


Uit deze gegevens blijkt dat:

· 49,1% van de organisaties die aan de enquête hebben deelgenomen zich tussen 0% en 1% situeren 
· 24,6% van de organisaties zich tussen 1% en 2% situeren 

· 15,8% van de organisaties zich tussen 2 en 3% situeren 
· 10,5% van de organisaties een resultaat van meer dan 3% behalen. 

We herinneren eraan dat artikel 3 van het koninklijk besluit bepaalt dat personen met een handicap 3% moeten vertegenwoordigen van het personeelsbestand van de overheidsdiensten. Dit personeelsbestand wordt berekend in voltijdse equivalenten (VTE) en omvat zowel de statutaire als de contractuele personeelsleden die voorkomen in de inventaris van het personeelsplan. De personen met de zwaarste handicap (zij die zich kunnen beroepen op een autonomieverlies van ten minste twaalf punten) tellen dubbel in de berekening van het streefcijfer van 3% van het personeelsbestand.

De berekeningsbasis voor de tewerkstellingsgraad stemt overeen met de gegevens die beschikbaar zijn in P-data (door de operationele functies die door de betrokken organisaties gecommuniceerd werden eruit te halen, zoals het geval is voor de FOD's Justitie en Binnenlandse Zaken). 
In vergelijking met de enquête van 2009, waar 50% van de organisaties een tewerkstellingsgraad had die hoger lag dan 1%, is er in 2010 een lichte evolutie: 50,9% van de organisaties haalt nu dat niveau.
3. Attest
Onderstaande grafiek verduidelijkt welke attesten gekend zijn bij de organisaties  voor personen met een handicap mogelijk maken om erkend te worden in de zin van het koninklijk besluit van 5 maart 2007 (artikel 1).
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De gegevens over de attesten voor een handicap zijn niet altijd duidelijk. Soms ontbreken er gegevens wat tot problemen kan leiden, want dit is de voorwaarde die in het koninklijk besluit van 5 maart 2007 voorzien is om in aanmerking te komen in het kader van het quotum. Bovendien ligt het aantal attesten voor een organisatie vaak veel hoger dan het aantal fysieke eenheden (wat verklaard wordt door het feit dat een persoon meerdere attesten kan hebben). Deze statistiek moet dus genuanceerd worden (789 genoteerde attesten tegenover 850 personen met een handicap in absolute cijfers). 
Na deze elementen over de verschillende attesten onderzocht te hebben, vestigt de Commissie de aandacht op de problematiek van de onzichtbare handicaps, waaronder chronische ziekten. De Commissie meent dat sommige van deze onzichtbare handicaps in aanmerking kunnen worden genomen door het KB. Immers, als men de pathologieën bij jongeren tussen 18 en 21 onderzoekt, zou het interessant zijn om het percentage van jongeren te bepalen met “onzichtbare pathologieën” of “chronische aandoeningen of ziektes” (psychiatrische aandoeningen, gedragsstoornissen, stofwisselings- of endocriene ziektes, niet-traumatische botaandoeningen, ...). Ze hebben betrekking op jongeren die op de arbeidsmarkt zullen komen en stemmen overeen met item 3 van artikel 1 van het KB van 5 maart 2007, of bijna  40%.

Deze pathologieën treft men ook aan bij personen ouder dan 21, die ook specifiekere chronische ziektes hebben, die verbonden zijn met de leeftijd. Deze personen kunnen ofwel erkend worden door de gewestelijke fondsen, ofwel genieten van een inkomensvervangende tegemoetkoming of van een integratietegemoetkoming, ofwel van sociale of fiscale voordelen (cf. artikel 1 van het KB van 5 maart 2007), wanneer ze functionele beperkingen hebben (5% van deze personen heeft matige moeilijkheden, 5% heeft nood aan bijstand).

Deze types handicap maken waarschijnlijk deel uit van de 24,95% handicaps die beschreven werden als “Overige” in het verslag van 2009. Wanneer hun gezondheidstoestand gestabiliseerd is, kunnen deze personen namelijk toegang hebben tot de algemene arbeidsmarkt en met name door een overheidsdienst aangeworven worden. 
De Commissie dringt er derhalve op aan dat de verschillende actoren bijzondere aandacht besteden aan deze onzichtbare handicaps. 

4. Niveau
Verdeling per niveau (in%): 
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Uit de bovenstaande grafiek valt af te leiden dat de niveaus D en C nog steeds ruim het grootste deel uitmaken. De cijfers geven bijna 50% voor het niveau D, iets minder dan 30% voor het niveau C en iets minder dan 10% voor het niveau A.  

De vergelijking van de gegevens van de enquête met cijfers beschikbaar op P-data (op 1 januari 2011) laat duidelijk een oververtegenwoordiging zien van de personen met een handicap in het niveau D en een ondervertegenwoordiging in de niveaus A en B. de meeste personen met een handicap werken in de niveaus C en D, niveaus waar er in de toekomst minder banen zullen zijn. 

5. Geslacht
De resultaten van de gegevensverzameling tonen een verhouding van 59,65% mannen en 40,35 % vrouwen tegenover respectievelijk 52,57% en 47,43 % voor het hele openbaar ambt (P-data-gegevens 1 januari 2011). De gegevens ingewonnen in 2009 en in 2010 zijn nagenoeg indentiek wat de medewerkers met een handicap betreft.
Vergelijking van de gegevens van de enquête met die van het geheel federaal openbaar ambt: 
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Zoals de Commissie reeds benadrukte in haar evaluatieverslag van 2009, stellen de vertegenwoordigers van de sector van de personen met een handicap vast dat er vandaag meer vrouwen met een handicap zijn die werk zoeken dan in het verleden. Het verbeteren van de inzetbaarheid op de arbeidsmarkt van vrouwen met een handicap is dus een belangrijke uitdaging. 
De verdeling van mannen en vrouwen met een handicap per niveau is relatief vergelijkbaar met die opgetekend in 2009.
Verdeling per geslacht en per niveau:
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DEEL III: AANBEVELINGEN
Na afloop van haar analysewerk formuleert de Commissie een reeks aanbevelingen voor de regering ter verbetering van de aanwerving van personen met een handicap bij de federale overheid. Die aanbevelingen kunnen zich op verschillende niveaus situeren. 
1. TRANSVERSALE BENADERING
1.1. Het percentage personen met een handicap dat bij de federale overheid werkt, is licht gestegen tussen 2009 (0,9%) en 2010 (1,28%). Hoewel die stijging positief is en waarschijnlijk het resultaat is van de steeds talrijker wordende acties op het vlak van diversiteit, is het heel belangrijk om de actoren van het federaal openbaar ambt (organisaties), de federale regering (de politiek), de verenigingssector en de personen met een handicap zelf opnieuw te sensibiliseren. 

· De actoren van de organisaties (het management en het voltallige personeel, de vakbonden, de arbeidsgeneesheren, ...) sensibiliseren om de tewerkstelling van personen met een handicap te bevorderen, meer bepaald door te werken aan het afbreken van de negatieve sociale stereotypen en voorstellingen die van hen bestaan en door de diversiteitscellen te versterken. De voorzitters en administrateurs-generaal sensibiliseren en responsabiliseren voor de tewerkstelling van medewerkers met een handicap in hun departement. Het lijkt aangewezen dat de leidinggevende ambtenaren de naleving van het te halen streefcijfer opnieuw opnemen in de operationele doelstellingen van hun humanresourcesbeleid. De BCAPH vindt het belangrijk dat de diversiteitscellen en de arbeidsgeneesheren gesensibiliseerd worden, zodat er meer rekening gehouden wordt met personen met een niet-zichtbare handicap. 
Selor (het selectiebureau van de federale overheid) heeft een document bezorgd aan al zijn federale klanten: "Hoe laureaten met een handicap rekruteren?" Jaarlijks test Selor ongeveer 800 kandidaten met een handicap. Het aantal effectieve aanwervingen van personen met een handicap blijft echter relatief laag. Selor merkt ook dat de specifieke wervingsreserves onvoldoende geraadpleegd worden. Met deze actie wil Selor toelichten welke  stappen de klanten moeten zetten om een persoon met een handicap in dienst te nemen. Bovendien wil Selor ertoe aanzetten meer personen met een handicap aan te werven om het quotum van 3% te kunnen halen. 
· De kwestie van de persoon met een handicap opnieuw op de politieke agenda plaatsen en het werk in multidisciplinaire teams aanmoedigen. De Commissie benadrukt in dit opzicht de noodzaak van tools en gegevens (met name statistieken) waarmee men de implementatie van het VN-verdrag en de rapportering ervan kan opvolgen. De Commissie legt tevens de nadruk op de opportuniteit van de interministeriële conferenties inzake tewerkstelling en handicap. 
· De adviesorganen (met name de Hoge Raad voor de Personen met een handicap) en de verenigingssector zijn belangrijke tussenpersonen in het doorsturen van info rmatie naar de personen met een handicap (mogelijkheden van tewerkstelling, voordelen, wettelijke maatregelen, open organisatiecultuur…). Ze moeten worden betrokken bij elke maatregel die als doel heeft de tewerkstelling van personen met een handicap te ondersteunen.

· De verenigingssector en de werkgelegenheidsdiensten (VDAB, Actiris, FOREM) moeten personen met een handicap via hun communicatiekanalen op de hoogte stellen van de rekruteringsmogelijkheden in de overheidssector en hen aansporen om deel te nemen aan selecties. Selor speelt hierbij een belangrijke rol met het doorgeven van vacatures, een rol die ondersteund en versterkt moet worden (via het diversiteitskanaal “Personen met een handicap” van Selor).

1.2. Verdergaan met het optimaliseren van de communicatiekanalen en van de partnerschappen met de verschillende actoren (organisaties, Selor, verenigingssector, …). Bijvoorbeeld de zichtbaarheid van de vacatures en de samenwerking optimaliseren met diensten die gespecialiseerd zijn in informatie over studierichtingen en beroepen (bv. de SIEP) die jobbeurzen organiseren. Wat Selor betreft dient men het ruime communicatiewerk, o.a. via de universiteiten, de hogescholen en de middelbare scholen verder te zetten. De communicatie naar scholen van het buitengewoon onderwijs dient versterkt te worden. 
1.3. Het versterken van het delen van best practices en ervaringen op het vlak van onthaal en integratie van medewerkers met een handicap in het diversiteitsnetwerk. De praktijk bij de federale overheid heeft aangetoond dat er redelijke aanpassingen mogelijk zijn. Op dit niveau zou men met de regionale fondsen een coherente afstemming moeten kunnen uitdenken. Bovendien moet er zowel op Belgisch als op Europees niveau verder actief gezocht worden naar best practices. 
1.4. Er moet intensiever samengewerkt worden met de geestelijke tewerkstellingssector (VDAB, Actiris, FOREM). 
1.5. Overheidsdiensten zouden eerst een beroep kunnen doen op beschutte werkplaatsen voor de uitvoering van bepaalde taken zoals het inbinden van boeken, het verdelen van brochures, het verzenden van grote hoeveelheden standaardbrieven, ...
1.6. Het bevorderen van studentenjobs en schoolstages voor personen met een handicap binnen de federale organisaties
2. WERKEN AAN DE DREMPELS BIJ DE INSTROOM
In haar evaluatieverslag van 2009 identificeerde de Commissie reeds een aantal knelpunten die personen met een handicap kunnen ontmoedigen om bij het federaal openbaar ambt in dienst te treden. Ze stelt de regering voor om de volgende denksporen te bestuderen:
2.1. In samenwerking met de Nationale Hoge Raad voor Personen met een Handicap werken aan het verminderen van de werkloosheidsvallen, met name wat betreft de toelagen voor personen met een handicap, door meer bepaald het dossier van de kostprijs van arbeid opnieuw ter hand te nemen.
2.2. De BCAPH wil dat de benadering met betrekking tot de valorisatie en de erkenning van competenties voortgezet wordt, met name voor personen van wie de scholing niet tot een diploma heeft geleid. De redelijke aanpassingen van de selectieprocedures volgens het inclusieprincipe moet het centrale idee blijven. Dit principe focust meer op de competenties dan op de handicap, wat op lange termijn gezien gunstiger is voor de organisaties en voor de kandidaten zelf. 
3. WERKEN AAN DE INTERNE DREMPELS
De hieronder geïdentificeerde werkpistes zouden een ruimer diversiteitsbeleid binnen de federale overheid mogelijk moeten maken. 
3.1. De organisaties responsabiliseren om personen met een handicap aan te werven en om gebruik te maken van de dubbele lijst om een positieve groei te verzekeren van de vertegenwoordiging van medewerkers met een handicap binnen het federaal openbaar ambt. De Commissie kan overigens niet aanvaarden dat instellingen die lager scoren dan het quotum de dubbele lijst niet raadplegen voor functies waarvoor ze bestaat. Om de dubbele lijst effectief te houden stelt de BCAPH voor de geldigheid van de inschrijving op de dubbele lijst te beperken (maximaal 4 jaar). 
3.2. Het "Handicoach"-denkspoor bestuderen om een betere integratie van personen met een handicap mogelijk te maken en om ondersteuning te bieden bij tewerkstelling, steeds met eerbied voor de mening en de behoeften van elke betrokkene. Het RIZIV heeft een werkgroep opgericht die als doel heeft arbeidsongeschikte personen te rehabiliteren of opnieuw op te nemen in het socio-economische verband. Een van de krachtlijnen heeft betrekking op de responsabilisering van alle betrokken actoren en het aanbieden van opleidingen van "Disability Case Managers", een equivalent van de "Handycoaches". In andere landen bestaan dergelijke praktijken reeds en het zou interessant zijn om deze ervaringen te delen en geïnformeerd te worden over de ingevoerdeprocedures zoals de "positieve incentives" en de indicatoren.
3.3. Het delen van informatie met Selor versterken, dat de rol van tussenpersoon zou spelen tussen de kandidaat en de organisaties, om zo goed mogelijk te anticiperen op de materiële en/of immateriële aanpassing van de werkomgeving.
3.4. De mogelijkheid om een deeltijdse stage te organiseren concretiseren, waarbij de duur van de stage verlengd wordt voor de medewerkers met een handicap.
3.5. Bevorderen van deeltijds werk wanneer de behoeften van de werknemer met een handicap dat rechtvaardigen en de werknemer daarvoor vragende partij is.
3.6. Telewerk overwegen als oplossing voor de mobiliteitsproblemen. 
3.7. Het gebruik van de procedures voor interne mobiliteit verbeteren en de mogelijkheid bestuderen om bij overplaatsingen voorrang te geven aan personen met een handicap. 
4. VOOR DE VOORTZETTING VAN HET WERK VAN DE COMMISSIE
4.1. Blijven beschikken over een opvolgingsinstrument/een databank/een monitoring dat/die betrouwbaarder is, minder zwaar voor de organisaties is en oog heeft voor de bescherming van de persoonlijke levenssfeer.
4.2. Overwegende dat een sanctie geen oplossing op zich is en slechts in laatste instantie moet worden opgelegd, wil de Commissie de voorkeur geven aan een positieve benadering met participatie en overleg met alle betrokken actoren. Deze positieve benadering moet er echter toe leiden dat de wettelijke bepalingen in acht worden genomen. De Commissie kan niet toestaan dat een organisatie die het quotum niet haalt, de dubbele lijst niet raadpleegt, wanneer ze bestaat voor een gegeven functie. 
4.3. Om haar opdracht goed uit te voeren dringt de Commissie erop aan dat haar voldoende werkingsmiddelen (financiële middelen, instrumenten…) zouden worden toegekend. 

4.4. De Commissie wenst de regering een aantal aanpassingen voor te stellen aan het koninklijk besluit van 5 maart 2007: 
· Artikel 1: toevoegen van de inschrijving bij de VDAB maar met erkenning van de handicap om te voorkomen dat elke werkzoekende die bij de VDAB is ingeschreven in dit quotum kan worden opgenomen. In de zin van het artikel zouden de personen die genieten van de BTOM (Bijzondere TewerkstellingsOndersteunde Maatregelen) erkend worden. Ook moet, gezien de naamsverandering, de Service bruxellois francophone des Personnes handicapées vervangen worden door zijn nieuwe benaming, namelijk PHARE - Personne Handicapée Autonomie Recherchée.   

· Artikel 3: de Commissie wil dat de uitsluiting uit het quotum van de operationele functies van de politiediensten, penitentiaire diensten of hulpdiensten opnieuw onderzocht wordt
· Artikel 4: het lijkt de Commissie opportuun om de samenstelling van de Commissie te wijzigen door vertegenwoordigers van de ministers die bevoegd zijn voor ambtenarenzaken en personen met een handicap en een vertegenwoordiger van het Opleidingsinstituut van de Federale Overheid (OFO) toe te voegen.

DEEL IV: BIJLAGEN
Bijlage 1. Koninklijk besluit van 5 maart 2007 en Verslag aan de Koning 
VERSLAG AAN DE KONING
Sire,
België heeft zich sinds vele jaren geëngageerd in acties om alle vormen van discriminatie te bestrijden, in het bijzonder om iedereen toegang te bieden tot de werkgelegenheid en iedereen ook aan het werk te houden.
In zijn actieplan 2006-2007 heeft de Regering herinnerd aan deze verbintenis iedereen de mogelijkheid te bieden « zijn talenten te ontplooien door het bestrijden van discriminaties ten aanzien van achtergestelde groepen, zoals allochtonen en personen met een handicap ».
Er dient echter te worden vastgesteld dat België op Europees niveau achter blijft inzake tewerkstelling van personen met een handicap. Hun tewerkstellingspercentage bedraagt immers 42 %, terwijl het Europese gemiddelde 49 % bedraagt. Een inhaaloperatie lijkt dus noodzakelijk.
Indien de Staat de tewerkstelling van personen met een handicap wil aanmoedigen, is het evenwel belangrijk dat de Federale Staat als werkgever een voorbeeldrol vervult in dit domein.
Sinds 1972 bestaat er in de federale administraties een werkgelegenheidsbeleid voor personen met een handicap, maar de regelgeving is verouderd omdat ze niet werd aangepast aan de nieuwe structuur van de federale overheidsdiensten noch aan de veranderingen in het personeelsbestand van de overheidssector.
Het is dus belangrijk het werkgelegenheidsbeleid voor personen met een handicap te vernieuwen, rekening houdend met de vooruitgang inzake de strijd tegen de discriminatie en met de evolutie van de Europese rechtspraak inzake positieve acties.
Dit is de doelstelling van dit ontwerp.
Commentaar van de artikelen
Artikel 1 geeft een definitie van wat moet worden verstaan onder persoon met een handicap. Deze definitie maakt het mogelijk te bepalen wie de begunstigden zijn van de geplande maatregelen. In vergelijking met de situatie die sinds 1972 gold, wordt de definitie uitgebreid. Naast de personen die zijn ingeschreven bij de gewestelijke fondsen die verantwoordelijk zijn voor de integratie van personen met een handicap, wordt de voorgestelde definitie eveneens uitgebreid tot de personen die het slachtoffer zijn van een ongeval van gemeen recht, een arbeidsongeval of een beroepsziekte, evenals tot de invaliden en de personen die in het bezit zijn van een attest dat wordt afgeleverd door de Federale Overheidsdienst Sociale Zekerheid. Het percentage personen binnen de actieve bevolking op wie de definitie mogelijk betrekking heeft, wordt geraamd op 4,5 %.
Artikel 2 voorziet in de mogelijkheid voor de persoon met een handicap zich als dusdanig kenbaar te maken bij SELOR, het Selectiebureau van de Federale Overheid. Het bepaalt eveneens dat SELOR redelijke aanpassingen van de selectieproeven zal moeten doorvoeren. De mogelijkheid voor de persoon met een handicap een redelijke aanpassing van de selecties te krijgen, wordt echter niet gekoppeld aan een administratieve erkenning, en dit conform de wettelijke bepalingen inzake non-discriminatie. Iedere persoon die zichzelf beschouwt als persoon met een handicap, ongeacht of de handicap al dan niet erkend is door een administratieve overheid, zal de mogelijkheid hebben een redelijke aanpassing te vragen. SELOR zal echter het redelijke karakter van de gevraagde aanpassingen moeten beoordelen.
Artikel 2, tweede alinea, bekrachtigt het principe van een specifieke wervingslijst, samengesteld uit personen met een handicap. In strijd met de bepalingen van 1972 zullen de personen met een handicap aan dezelfde selectieproeven worden onderworpen als de valide personen. Er zal enkel worden voorzien in redelijke aanpassingen in functie van de handicap, en dit om de personen met een handicap op voet van gelijkheid te plaatsen met de andere kandidaten.
De logica die hier wordt bepleit, is dus diegene van de positieve actie en niet die van de positieve discriminatie. Men vergewist zich er immers van dat de kandidaten wel degelijk de noodzakelijke en toereikende competenties hebben om een functie binnen de federale administratie uit te oefenen. De voorrang is bovendien beperkt tot de departementen die hun tewerkstellingsverplichting niet nakomen. Wanneer deze verplichting is nagekomen, is de voorrang niet langer van toepassing. De specifieke lijst heeft dus wel degelijk tot doel een evenwicht te herstellen, want zonder tewerkstellingsverplichting is het te vrezen dat werkgevers, tussen twee kandidaten met dezelfde waarde, de valide kandidaat kiezen.
Ook hier zal de persoon met een handicap de keuze hebben te vragen om te worden opgenomen in de lijst die wordt voorbehouden voor personen met een handicap en zo voorrang te krijgen indien een overheidsdienst een persoon met een handicap wil aanwerven om zijn reglementaire verplichtingen na te komen, of deze voorrang niet te krijgen. Indien de persoon met een handicap ervoor kiest geen voorrang te krijgen en wordt aangeworven in functie van het klassement in de lijst van laureaten, zal hij niet als dusdanig als persoon met een handicap in de boeken worden opgenomen.
De laatste alinea van artikel 2 herinnert eraan dat, buiten de dit ontwerp bepaalde specifieke bepalingen, de gewone regels inzake selectie en werving van toepassing zijn.
Artikel 3 bepaalt dat de overheidsdiensten personen met een handicap moeten tewerkstellen ten belope van 3 % van hun personeelsbestand. Dit personeelsbestand wordt berekend in voltijdse equivalenten en omvat zowel de statutaire als de contractuele personeelsleden die voorkomen in de inventaris van het personeelsplan van het volledige departement en niet in functie van eventuele onderafdelingen die zouden kunnen bestaan binnen dit personeelsplan.
Bij de berekening van het personeelsbestand wordt echter geen rekening gehouden met de operationele functies van de politiediensten, hulpdiensten en penitentiaire diensten. Zoals richtlijn 2000/78/EG aangeeft, mogen de non-discriminatiemaatregelen immers niet tot gevolg hebben « dat de strijdkrachten, de politiediensten, het gevangeniswezen of de noodhulpdiensten worden gedwongen om personen in dienst te nemen of te houden die niet de vereiste capaciteiten bezitten om alle taken te kunnen verrichten die zij wellicht zullen moeten vervullen met het oog op de legitieme doelstelling van handhaving van het operationele karakter van deze diensten. »
Het is niet overbodig om eraan te herinneren dat zelfs als men over politiediensten spreekt, de federale politie niet betrokken is bij de maatregelen die door deze tekst beoogd worden. Het begrip politiediensten heeft hier betrekking op functies voor dewelke de personeelsleden over een mandaat van gerechtelijke politie beschikken.
De uitsluiting ervan voor de berekening van het personeelsbestand betekent geenszins dat deze diensten geen personen met een handicap mogen aanwerven voor zover ze slagen voor de selectieproeven en er geen door de arbeidsgeneesheer geïdentificeerde contra-indicatie is die aanleiding geeft tot de vaststelling dat de persoon in kwestie onbekwaam is voor de uitgeoefende functie.
Maar aangezien men de administratieve diensten van sommige departementen geen grotere inspanning wilde doen leveren, werd beslist deze diensten uit de berekening van het personeelsbestand uit te sluiten.
Bijvoorbeeld de functies die worden uitgeoefend door de ambtenaren van de civiele bescherming kunnen zonder twijfel als operationele functies worden beschouwd. Dit zal niet gelden voor de onthaalfuncties van de noodoproepen. Idem in een penitentiaire instelling : hoewel de functies van maatschappelijk assistent of penitentiair beambte frequente contacten met gedetineerden vereisen en dus in dit opzicht als operationeel kunnen worden beschouwd omdat ze in contact staan met het terrein, zal dit niet gelden voor de administratieve (secretariaat, boekhouding) of logistieke functies.
Om te vermijden dat de diensten bij voorkeur personen met een lichte handicap aanwerven, wordt eveneens voorzien in een corrigerende maatregel. De personen met de zwaarste handicap (namelijk diegenen die het bewijs kunnen leveren van een autonomieverlies van ten minste twaalf punten) zullen dubbel tellen in de berekening van het streefcijfer van 3 % van het personeelsbestand.
De laatste alinea van hetzelfde artikel bepaalt de actoren die ermee belast zullen worden toe te zien op de naleving van de verplichtingen inzake tewerkstelling van personen met een handicap. De opvolging zal worden gewaarborgd via de personeelsplannen. Elk jaar zullen de overheidsorganisaties het personeelsbestand van personen met een handicap in voltijdse equivalenten moeten aangeven en in hun actieplan per niveau het aantal voltijdse equivalenten van personen met een handicap moeten bepalen dat ze van plan zijn aan te werven. Indien de inspanningen van de organisatie als duidelijk onvoldoende werden beoordeeld door de commissie bepaald in artikel 9, zullen de autoriteiten die belast zijn met de controle van de personeelsplannen kunnen beslissen geplande wervingen te weigeren.
Artikel 4 richt een commissie op die paritair samengesteld is uit vertegenwoordigers van de overheid en vertegenwoordigers van de vakorganisaties. Deze commissie zal als taak hebben aan de Regering verslag uit te brengen over de situatie van de tewerkstelling van personen met een handicap in het federaal openbaar ambt en de Regering te adviseren over het beleid terzake. Ze zal eveneens de inspanningen moeten evalueren die door de departementen worden geleverd om het streefcijfer van 3 % te halen. Hiertoe zal ze meer bepaald de kenmerken van de gezochte functies, de situatie op de arbeidsmarkt en de stand van de wervingsreserves in aanmerking nemen. Slechts indien de organisatie duidelijk geen inspanningen heeft geleverd, zal de commissie aan de autoriteit die als taak heeft toe te zien op de naleving van de verplichtingen kunnen vragen het sanctioneringsmechanisme in werking te stellen.
Artikel 5 voorziet in de inventarisering van de personen met een handicap en in hun inschrijving in het personeelsplan. Het bepaalt eveneens de manier waarop de personen met een handicap die reeds in de departementen aanwezig zijn, zullen kunnen worden opgenomen in de boeken. Hoewel het voor zich spreekt dat de personen die zijn aangeworven op basis van de bepalingen van het koninklijk besluit van 11 augustus 1972 ter bevordering van de tewerkstelling van mindervaliden in de Rijksbesturen, in de berekening zullen kunnen worden opgenomen, zal de registratie van personen met een handicap die voldoen aan de in artikel 1 bepaalde criteria enkel kunnen plaatshebben na akkoord van de betrokken personen en in strikte naleving van de bepalingen van de wet betreffende het respect voor de persoonlijke levenssfeer.
Artikel 6 heft de vroegere bepalingen betreffende de werving van personen met een handicap op.
Artikel 7 legt een verschillende inwerkingtreding vast voor de artikels 3 en 4, alinea 6. Deze artikels treden in werking op 1 januari 2010, hetzij bij de goedkeuring van het personeelsplan van het derde jaar dat volgt op het jaar waarin dit besluit in werking treedt. De Regering wil de verschillende organisaties immers een termijn geven om zich te schikken naar de tewerkstellingsverplichting die wordt ingevoerd door dit ontwerp. Daarom zullen de sancties slechts geactiveerd kunnen worden bij de goedkeuring van het personeelsplan van het derde jaar dat volgt op het jaar waarin deze tekst in werking treedt.. Dit betekent niet dat de diensten geen maatregelen moeten nemen om de tewerkstelling van personen met een handicap te bevorderen vóór het van kracht worden van de sancties. Het feit dat men de tijd laat aan de departementen zal hen moeten toelaten een voortgangsplan te bepalen om hun wervingsdoelstelling van personen met een handicap te bereiken binnen de voorgeschreven termijn.
Artikel 8 bepaalt de regeringsleden die belast zullen worden met de uitvoering van dit besluit.
We hebben de eer te zijn,
Sire,
van Uwe Majesteit,
de zeer eerbiedige
en zeer getrouwe dienaars,
De Minister van Ambtenarenzaken,
C. DUPONT
Staatssecretaris voor Personen met een handicap,
Mevr. G. MANDAILA

ADVIES 42.017/3 VAN DE AFDELING WETGEVING VAN DE RAAD VAN STATE
De Raad van State, afdeling wetgeving, derde kamer, op 27 december 2006 door de Minister van Ambtenarenzaken verzocht hem, binnen een termijn van dertig dagen, van advies te dienen over een ontwerp van koninklijk besluit « tot organisatie van de werving van personen met een handicap in sommige federale overheidsdiensten », heeft op 16 januari 2007 het volgende advies gegeven :
1. Met toepassing van artikel 84, § 3, eerste lid, van de gecoördineerde wetten op de Raad van State, heeft de afdeling wetgeving zich toegespitst op het onderzoek van de bevoegdheid van de steller van de handeling, van de rechtsgrond, alsmede van de te vervullen vormvereisten.
Daarnaast bevat dit advies ook een aantal opmerkingen over andere punten. Daaruit mag echter niet worden afgeleid dat de afdeling wetgeving binnen de haar toegemeten termijn een exhaustief onderzoek van het ontwerp heeft kunnen verrichten.
Strekking en rechtsgrond van het ontwerp
2. Zoals in het opschrift wordt vermeld, strekt het voor advies voorgelegde ontwerp van besluit ertoe de werving van personen met een handicap in sommige federale overheidsdiensten te regelen.
3. De rechtsgrond voor het ontworpen besluit wordt geboden door de artikelen 25, § 1, en 36, 5°, van de wet van 22 maart 1999 houdende diverse maatregelen inzake ambtenarenzaken.
Onderzoek van de tekst
Aanhef
4. In het eerste lid van de aanhef kan de rechtsgrond worden gepreciseerd door te verwijzen naar de artikelen 25, § 1, en 36, 5°, van de aldaar vermelde wet van 22 maart 1999.
De verwijzing naar artikel 26 van dezelfde wet dient echter te worden weggelaten, aangezien dat artikel geen rechtsgrond biedt voor het ontworpen besluit.
5. Rekening houdend met wat hiervoor werd opgemerkt in verband met de rechtsgrond (opmerking 3), dient het tweede lid van de aanhef te worden weggelaten. De aldaar vermelde wet van 25 februari 2003 biedt immers geen rechtsgrond voor het ontworpen besluit.
6. Het koninklijk besluit van 2 oktober 1937 biedt uiteraard geen rechtsgrond voor het ontworpen besluit en wordt erdoor niet gewijzigd of opgeheven. Nu de vermelding ervan ook niet noodzakelijk is voor een goed begrip van de ontworpen regeling, dient het derde lid van de aanhef te worden weggelaten.
Dezelfde opmerking geldt, mutatis mutandis, voor het vijfde en het zevende lid van de aanhef, waarin verwezen wordt respectievelijk naar het koninklijk besluit van 22 december 2000 en naar het koninklijk besluit van 25 april 2005.
7. In het vierde lid van de aanhef dient de wetshistoriek op een correcte wijze te worden vermeld. Zo is het aldaar vermelde koninklijk besluit van 11 augustus 1972 niet gewijzigd bij de wet van 22 juli 1993, maar werd het daarentegen wél gewijzigd bij het koninklijk besluit van 23 oktober 1989.
Dezelfde opmerking geldt, mutatis mutandis, voor artikel 11 van het ontwerp.
8. De in het achtste tot het tiende lid van de aanhef vermelde consideransen zijn weinigzeggend en in ieder geval niet noodzakelijk voor een goed begrip van de ontworpen regeling. Die leden worden dan ook beter weggelaten.
Artikel 5
9. In fine van het eerste lid moet worden verwezen naar « artikel 2 » in plaats van naar « artikel 1 ».
Artikel 7
10. In artikel 7, tweede regel, schrijve men « bepaald in artikel 3, eerste lid, ».
Artikel 8
11. De redactie van artikel 8, eerste lid, dient te worden herwerkt teneinde te verduidelijken dat de in 1° en 2° vermelde personen toezicht houden op de personeelsplannen.
12. In de Nederlandse tekst van artikel 8, tweede lid, schrijve men « het eensluidend advies » in plaats van « conform advies ».
Artikel 9
13. Volgens de notificatie van de vergadering van de Ministerraad van 21 september 2006 heeft de Ministerraad haar goedkeuring gehecht aan het voorliggende ontwerp van besluit, op voorwaarde dat het laatste lid van artikel 9 vervangen wordt als volgt :
« Indien de inspanningen van de betrokken Overheidsdienst manifest onvoldoende wordt (lees : worden) geacht, vertrekt (lees : verstrekt) de Commissie een conform advies, zoals bedoeld in artikel 8, tweede lid. » 
De Raad van State dient vast te stellen dat die tekst niet volledig is overgenomen in het ontwerp (1). Om in overeenstemming te zijn met de voormelde beslissing van de Ministerraad moet de voorgestelde tekstwijziging dan ook worden doorgevoerd, met dien verstande dat ook hier in de Nederlandse tekst de woorden « een conform advies » moeten worden vervangen door de woorden « een eensluidend advies ».
Artikelen 12 en 13
14. Artikel 12 van het ontwerp bepaalt dat « hoofdstuk I van het koninklijk besluit van 6 oktober 2005 houdende diverse maatregelen met betrekking tot de vergelijkende aanwervingsselectie en met betrekking tot de stage, bestaande uit de artikelen 1 tot 5, wordt opgeheven ».
Luidens artikel 13 van het ontwerp treden de artikelen 25 en 26 van de wet van 22 maart 1999 houdende diverse maatregelen inzake ambtenarenzaken in werking op de dag van de inwerkingtreding van het besluit dat thans in ontwerpvorm voorligt en dit voor de overheidsdiensten bedoeld in artikel 25, § 1, l°, 3°, (lees : artikel 25, § 2, 1° en 3°), voor zover ze zijn opgenomen in artikel 1 van de wet van 22 juli 1993 houdende bepaalde maatregelen inzake ambtenarenzaken, 4° en 5°.
De Raad van State dient er de stellers van het ontwerp evenwel op te wijzen dat artikel 5 van het voornoemde koninklijk besluit van 6 oktober 2005, dat bij artikel 12 van het ontwerp wordt opgeheven, reeds op definitieve wijze de inwerkingstelling heeft geregeld van de artikelen 25 en 26, voor wat betreft de in artikel 13 van het ontwerp bedoelde overheidsdiensten.
Eenmaal de Koning de bepalingen van een wet in werking heeft gesteld, heeft Hij de bevoegdheid uitgeput om het betrokken koninklijk besluit in te trekken of op te heffen. Er anders over oordelen zou op een schending van artikel 108 van de Grondwet neerkomen (2).
Uit het voorgaande volgt dan ook dat artikel 12 van het ontwerp dient te worden herwerkt waarbij de verwijzing naar hoofdstuk I en artikel 5 van het voornoemde koninklijk besluit van 6 oktober 2005 dient te worden geschrapt, en dat artikel 13 uit het ontwerp moet worden weggelaten.
Gelet hierop dient ook het zesde lid van de aanhef te worden aangepast.
Artikel 14
15. Artikel 14 luidt :
« Dit besluit treedt in werking op de dag van zijn bekendmaking in het Belgisch Staatsblad, met uitzondering van artikel 8, dat in werking treedt bij de goedkeuring van het personeelsplan van het derde jaar dat volgt op dat waarin onderhavig besluit in werking treedt. » 
15.1. Tenzij er een specifieke reden zou bestaan om af te wijken van de normale termijn voor de inwerkingtreding van koninklijke besluiten, dient de eerste zinsnede van dit artikel uit het ontwerp te worden weggelaten.
15.2. De uitgestelde inwerkingtreding van artikel 8 van het ontwerp hoort vergezeld te gaan van een uitstel van inwerkingtreding van artikel 9, zesde lid, van het ontwerp, dat immers inspeelt op dat artikel 8. 
De kamer was samengesteld uit
De heren :
D. Albrecht, kamervoorzitter;
J. Smets en B. Seutin, staatsraden;
H. Cousy en J. Velaers, assessoren van de afdeling wetgeving,
Mevr. A.-M. Goossens, griffier.
Het verslag werd uitgebracht door de H. B. Weekers, auditeur.
(...)
De griffier, 
A.M. Goossens. 
De voorzitter,
D. Albrecht.
______
(1) Meer bepaald ontbreekt het woord « manifest ».
(2) Vgl. H. Coremans en M. Van Damme, Beginselen van wetgevingstechniek en behoorlijke regelgeving, Administratieve Rechtsbibliotheek nr. 11, Brugge, die Keure, 2001, p. 70, nr. 87, met verwijzing naar R.v.St., ASBL Fédération belge des entreprises de distribution, nr. 29.953, 29 april 1988.

5 MAART 2007. - Koninklijk besluit tot organisatie van de werving van personen met een handicap in sommige federale overheidsdiensten

ALBERT II, Koning der Belgen,
Aan allen die nu zijn en hierna wezen zullen, Onze Groet.
Gelet op de wet van 22 maart 1999 houdende diverse maatregelen inzake ambtenarenzaken, inzonderheid op de artikelen 25, § 1 en 36, 5°;
Gelet op het koninklijk besluit van 11 augustus 1972 ter bevordering van de tewerkstelling van mindervaliden in de rijksbesturen, gewijzigd bij de koninklijke besluiten van 10 juni 1975, 18 juni 1976, 29 november 1976, 18 november 1982, 19 juli 1985 en 23 oktober1989;
Gelet op het koninklijk besluit van 6 oktober 2005 houdende diverse maatregelen met betrekking tot de vergelijkende aanwervingsselectie en met betrekking tot de stage, inzonderheid op de artikelen 1 tot 4;
Gelet op het advies van de inspecteur van Financiën, gegeven op 31 mei 2006;
Gelet op het protocol nr.568 van 7 november 2006 van het Comité voor de federale, de gemeenschaps- en de gewestelijke overheidsdiensten;
Gelet op het advies 42.017/3 van de Raad van State, gegeven op 16 januari 2007 met toepassing van artikel 84, § 1, eerste lid, 1°, van de gecoördineerde wetten op de Raad van State;
Op de voordracht van Onze Minister van Ambtenarenzaken en van Onze Staatssecretaris voor Personen met een handicap en op het advies van Onze in Raad vergaderde Ministers,
Hebben Wij besloten en besluiten Wij :
Artikel 1. Artikel 1 van het koninklijk besluit van 6 oktober 2005 houdende diverse maatregelen met betrekking tot de vergelijkende aanwervingsselectie en met betrekking tot de stage wordt vervangen als volgt :
« Artikel 1. Voor de toepassing van dit hoofdstuk, wordt onder persoon met een handicap verstaan :
1° de persoon als dusdanig ingeschreven bij het « Agence wallonne pour l'Intégration des Personnes handicapées », bij het Vlaams Agentschap voor Personen met een Handicap, voorheen het Vlaams Fonds voor de Sociale Integratie van Personen met een Handicap, bij de « Service bruxellois francophone des Personnes handicapées » of bij de « Dienststelle für Personen mit Behinderung »;
2° de persoon die een inkomensvervangende tegemoetkoming of een integratietegemoetkoming geniet op basis van de wet van 27 februari 1987 houdende tegemoetkomingen aan personen met een handicap;
3° de persoon die in het bezit is van een attest afgeleverd door de Algemene Directie Personen met een Handicap van de Federale Overheidsdienst Sociale Zekerheid voor het verstrekken van sociale en fiscale voordelen;
4° het slachtoffer van een arbeidsongeval of van een beroepsziekte die het bewijs kan voorleggen van een blijvende arbeidsongeschiktheid van ten minste 66 % afgeleverd door het Fonds voor Arbeidsongevallen, door het Fonds voor Beroepsziekten of de bevoegde geneeskundige dienst in het kader van de wet van 3 juli 1967 betreffende de preventie van of de schadevergoeding voor arbeidsongevallen, voor ongevallen op de weg naar en van het werk en voor beroepsziekten in de overheidssector of in een gelijkwaardig stelsel;
5° het slachtoffer van een ongeval van gemeen recht dat het bewijs kan voorleggen van een blijvende ongeschiktheid van ten minste 66 % naar aanleiding van een gerechtelijke beslissing;
6° de persoon die in het bezit is van een attest van blijvende invaliditeitserkenning afgeleverd door zijn verzekeringsinstelling of door het RIZIV. »
Art. 2. Artikel 2 van hetzelfde besluit wordt vervangen als volgt :
« Art. 2. § 1. De persoon met een handicap kan zich kenbaar maken aan SELOR - Selectiebureau van de federale administratie bij zijn inschrijving voor een vergelijkende aanwervingsselectie of bij zijn inschrijvingsaanvraag in de databank van contractuele personeelsleden. Deze persoon kan bij deze gelegenheid aan SELOR - Selectiebureau van de Federale Administratie vragen om te kunnen genieten van redelijke aanpassingen bij zijn deelname aan de vergelijkende aanwervingsselectie of bij de selectietest.
§ 2. Voor iedere vergelijkende aanwervingsselectie wordt, naast de lijst van de laureaten beoogd in artikel 27, § 1 van het koninklijk besluit van 2 oktober 1937 houdende het statuut van het Rijkspersoneel, een bijzondere lijst opgesteld van de personen met een handicap die laureaat zijn. Deze personen worden er enkel in opgenomen op hun vraag en voor zover zij een attest hebben voorgelegd waarin hun de hoedanigheid van persoon met een handicap in de zin van artikel 1 wordt toegekend.
De personen met een handicap die zijn opgenomen in de bijzondere lijst beoogd in het eerste lid, blijven hun klassement behouden zonder beperking in de tijd.
§ 3. Onverminderd de bepalingen van dit hoofdstuk zijn de regels met betrekking tot de selectie en de aanwerving van het Rijkspersoneel van toepassing op de selectie en de aanwerving van personen met een handicap. »
Art. 3. Artikel 3 van hetzelfde besluit wordt vervangen als volgt :
« Art. 3. § 1. Elke dienst is verplicht personen met een handicap tewerk te stellen ten belope van 3 % van zijn effectief.
Onder effectief dient het aantal voltijdse equivalenten te worden verstaan, opgenomen in de inventaris van het personeelsplan.
De operationele functies van de politiediensten, penitentiaire diensten of hulpdiensten worden niet in aanmerking genomen om het personeelsbestand vast te leggen.
De inventaris vermeldt per niveau het aantal personen met een handicap.
Voor de berekening van het aantal voltijdse equivalenten telt de arbeidstijd van een personeelslid dat in het bezit is van een attest dat is afgeleverd door de Directie-generaal Personen met een handicap van de Federale Overheidsdienst Sociale Zekerheid waarop een autonomieverlies van ten minste twaalf punten vermeld staat, dubbel.
Tellen eveneens dubbel, de arbeidsduur van een personeelslid bedoeld bij artikel 1, 4° en 6° voor wie de hulp van een derde noodzakelijk werd erkend door het Rijksinstituut voor Ziekte- en Invaliditeitsverzekering, door het Fonds voor Arbeidsongevallen of het Fonds voor Beroepsziekten of door enige andere bevoegde dienst.
§ 2. Een overheidsdienst die het percentage dat is bepaald in § 1, eerste lid, niet bereikt, kan bij de aanwerving van statutair personeel of bij de indienstneming van contractueel personeel voorrang geven aan personen met een handicap die laureaat zijn volgens de volgende modaliteiten :
1° bij een vergelijkende aanwervingsselectie wordt voorrang gegeven aan de personen met een handicap die vermeld zijn in de bijzondere lijst bedoeld in artikel 2 en de aanwerving gebeurt in chronologische volgorde van de aanwervingsreserves, te beginnen met de aanwerving waarvan het proces-verbaal werd afgesloten op de datum die het verst in het verleden ligt;
2° bij indienstneming met arbeidsovereenkomst van laureaten van een selectietest wordt voorrang gegeven aan een persoon met een handicap in de zin van artikel 1.
§ 3. De naleving van de bepalingen van dit artikel wordt door middel van de personeelsplannen gewaarborgd door de autoriteiten die belast zijn met de controle van deze plannen, namelijk, naargelang het geval :
1° de minister die bevoegd is voor ambtenarenzaken;
2° de Inspecteur van Financiën, de regeringscommissaris, de afgevaardigde van de Minister van Begroting of de Regeringscommissaris van Begroting.
Wanneer de verplichting die is opgenomen in het eerste paragraaf, niet wordt nageleefd, en na eensluitend advies van de begeleidingscommissie bedoeld in artikel 4, weigert de overheid bedoeld in het eerste lid aanwervingen voor een aantal dat niet hoger mag liggen dan het verschil tussen het aantal personen met een handicap in dienst dat is berekend in voltijdse equivalenten en het aantal dat overeenstemt met het percentage dat is bepaald in de eerste paragraaf. »
Art. 4. Artikel 4 van hetzelfde besluit wordt vervangen als volgt :
« Art. 4. Bij de minister die bevoegd is voor ambtenarenzaken wordt een begeleidingscommissie opgericht die enerzijds is samengesteld uit een vertegenwoordiger van het Centrum voor de Gelijkheid van Kansen, een vertegenwoordiger van SELOR - Selectiebureau van de Federale Administratie, een vertegenwoordiger van de Federale Overheidsdienst Personeel en Organisatie, een vertegenwoordiger van de Federale Overheidsdienst Budget en Beheerscontrole, een vertegenwoordiger van de Federale Overheidsdienst Sociale Zekerheid, twee vertegenwoordigers van de Nationale Hoge Raad voor Personen met een handicap en twee experts van verschillende taalrollen en anderzijds drie vertegenwoordigers per representatieve vakbondsorganisatie in de zin van artikel 7 van de wet van 19 december 1974 tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid en de vakbonden van haar personeel.
De begeleidingscommissie heeft als taak elk jaar een verslag betreffende de toepassing van dit hoofdstuk binnen elke overheidsdienst te overhandigen aan de Regering. Hiertoe is de Commissie bevoegd om de informatie te vragen en te verkrijgen die ze nodig heeft voor de uitvoering van haar taak. Daarnaast kan ze alle aanbevelingen formuleren die nuttig zijn voor de verbetering van het beleid inzake aanwerving van personen met een handicap.
De commissie evalueert jaarlijks de inspanningen die worden geleverd door elke overheidsdienst en de mate waarin de verplichting bepaald in artikel 3 werd nageleefd. Ze formuleert in functie van deze evaluatie een advies indien de verplichting bepaald in artikel 3 niet werd nageleefd.
Hierbij houdt ze onder meer rekening met de begintoestand van de overheidsdienst en met de mogelijkheden van de overheidsdienst om, in functie van de toestand van de arbeidsmarkt en de wervingsreserves en rekening houdend met de gewenste profielen, de vacatures in te vullen.
In functie van de evaluatie kan de commissie in haar advies een groeipad voorstellen en aanbevelingen formuleren, opdat de overheidsdienst op lange termijn de verplichting bepaald in artikel 3 zou naleven.
Indien de inspanningen van de betrokken overheidsdienst duidelijk onvoldoende worden geacht, verstrekt de commissie een eensluidend advies, zoals bedoeld in artikel 3, derde paragraaf, tweede lid.
Overgangs, opheffings- en slotmaatregelen
Art. 5. Voor de eerste toepassing van artikel 3 van het koninklijk besluit van 6 oktober 2005, zoals herschreven door dit besluit, doet elke openbare dienst opgave in de inventaris van het personeelsplan goedgekeurd in het jaar waarin dit besluit in werking treedt van het aantal personen met een handicap die zijn tewerkgesteld. »
Worden beschouwd als personen met een handicap in de zin van het eerste lid, de personen die zijn aangeworven op basis van het koninklijk besluit van 11 augustus 1972 ter bevordering van de tewerkstelling van mindervaliden in de rijksbesturen en op basis van de bijzondere lijst bedoeld in artikel 2, § 2 van het koninklijk besluit van 6 oktober 2005, zoals herschreven door dit besluit, alsook elke andere persoon die beantwoordt aan de criteria vastgesteld in artikel 1 van hetzelfde besluit, zoals herschreven door dit besluit, en die op vrijwillige basis aanvaardt om opgenomen te worden in het percentage van personen met een handicap.
Art. 6. Het koninklijk besluit van 11 augustus 1972 ter bevordering van de tewerkstelling van mindervaliden in de rijksbesturen, gewijzigd bij de koninklijke besluiten van 10 juni 1976, 29 november 1976, 18 november 1982, 19 juli 1985 en 23 oktober 1989, wordt opgeheven.
Art. 7. De artikelen 3 en 4, zesde lid, van het koninklijk besluit van 6 oktober 2005, zoals herschreven door dit besluit treden in werking op 1 januari 2010.
Art. 8. Onze Ministers en Onze Staatssecretarissen zijn, ieder wat hem betreft, belast met de uitvoering van dit besluit.
Gegeven te Brussel, 5 maart 2007.
ALBERT
Van Koningswege :
De Minister van Ambtenarenzaken,
C. DUPONT
Staatssecretaris voor Personen met een handicap
Mevr. G. MANDAILA 

Bijlage 2. Tabellen met de gegevens van de instellingen
2.1. Federale en programmatorische overheidsdiensten (FOD's en POD's) 

	Organisatie
	Tewerkstellings-percentage van personen met een handicap in 2010
	Geleverde inspanningen

	
	
	

	Ministerie van Landsverdediging
	3,70%
	Bij de voorbereiding van het bijzondere gedeelte van de overgangsselectie naar de graad van administratief assistent in niveau C (gedeelte taal) voorzagen wij persoonlijke coaching voor een doof persoonslid. Defensie organiseert het vervoer van minder mobiele personeelsleden voor de verplaatsing naar opleidingen en examens.

	FOD Kanselarij van de Eerste Minister
	1,17%
	De Kanselarij doet momenteel een beroep op de lijst met personen met een handicap van Selor om een openstaande vacature in te vullen. Zij informeert zich momenteel over de initiatieven die een organisatie kan nemen om de werkpost zo optimaal mogelijk aan te passen. De Kanselarij profileert zich als een organisatie die diversiteit aanmoedigt bij het publiceren van vacatures via een banner op het einde van elke publicatie. Niettemin erkent de Kanselarij dat zij zich nog beter kan inzetten in 2011 voor het promoten van tewerkstelling van personen met een handicap. Zij kan het personeel en de managers frequenter sensibiliseren en vaker een beroep doen op de specifieke reserves van Selor. Zij kan haar vacatures doorsturen naar organisaties die de tewerkstelling van personen met een handicap ondersteunen.



	FOD Personeel en Organisatie
	3,38%
	2009: abonnement Wheelit.

2010: aanpassing van 2 arbeidsposten (visuele handicap).

2010: sensibilisatiesessie o.l.v. de Brailleliga voor collega's, leidinggevende, HR-medewerkers van de persoon met een handicap.                                                        
2010: opleiding voor leidinggevenden voor het managen van diversiteit binnen hun teams (niet specifiek handicap). 
Doorlopend: raadpleging van de specifieke wervingsreserve van personen met een handicap.

	FOD Budget en Beheerscontrole
	1,28%
	2009: abonnement Wheelit.
2009 + 2010: raadpleging specifieke reserves bij Selor.
2010: sensibilisatie van personeelsleden en leidinggevenden voor diversiteit (en handicap), vooral door persoonlijke dialoog.
2010: opleiding handicap voor HR-medewerkers bij de FOD P&O (cel diversiteit) en voorbereiding van een diversiteitsplan.

	FEDICT - FOD Informatie- en Communicatietechnologie 
	3,16%
	2009: deelnemer, met P&O, aan het Wheelit-abonnement.

Doorlopend: in alle door Selor gepubliceerde vacatures, duidelijke mededeling dat alle functies openstaan voor personen met een fysieke handicap. 

	FOD Mobiliteit en Vervoer
	2,88%
	Eind 2009 / Begin 2010: tevredenheidsenquête bij de medewerkers met een handicap: in het begin van het jaar werden diverse gesprekken gevoerd (kwalitatieve aspecten).
2010: aangepaste templates van brieven R&S met een zin die de aanpassing van het gesprek toelaat.

2010: eerste evaluatie van het actieplan om het quotum te behalen in het directiecomité.

2010: indiening van functiebeschrijvingen om sites voor personen met een handicap (bv. Wheelit).                                                                                                 2010: Week van de Diversiteit / sensibilisering: AWIPH-parcours in rolstoel.                       
2010: Week van de Diversiteit / sensibilisering: restaurant in het duister "only 4 senses".                                                                                                              2010: diverse artikels in Fedra en Forumobilit.                                               
2010: aanpassingen van verschillende werkposten + mogelijkheid tot telewerk.

2010: stage voor studenten met een handicap: gedurende 3 weken ontving de SD P&O 2 stagiairs van een gespecialiseerde school om het personeel te sensibiliseren, maar ook om ons bekend te maken bij de scholen.                                                           
In 2010 vertrok een persoon met een handicap op pensioen en werd er een andere aangeworven.

 

	FOD Economie, K.M.O., Middenstand en Energie
	3,20%
	Artikel 3, §2 van het koninklijk besluit van 6 oktober 2005 belet de organisatie eventuele reserves bis van Selor te raadplegen, want het gebruik ervan is voorbehouden voor de departementen die hun quotum nog niet bereikt hebben.

	FOD Financiën
	0,93%
	Aanpassingen aan de werkposten werden verricht naargelang de aanvragen. De nieuwe enquête 2010 heeft ervoor gezorgd dat 39 personeelsleden zich voor de eerste maal geregistreerd hebben als gehandicapte.

	FOD Buitenlandse Zaken, Buitenlandse Handel en Ontwikkelingssamenwerking
	1,81%
	Positieve actie ivm persoon met handicap die zich moeilijk naar het werk kan begeven of verplaatsen vond plaats in 2010 en moet nog beter vervolg krijgen in 2011.                                                                                                             
De leden van de diversiteitscel van deze FOD hebben in 2010 twee modules gevolgd van het postgraduaat "diversiteitsmanagement" aan de KULeuven (Instituut voor de Overheid).                                                                                                     
De leden van de diversiteitscel van deze FOD hebben in december 2010 ook een specifieke vorming gevolgd over dit onderwerp bij de FOD P&O.                         
Regelmatig wordt de specifieke werfreserve van personen met een handicap geraadpleegd.                                                                                                 In 2010 is geen enkele persoon met een handicap aangeworven.                                  
Er is in 2010 tevens geen enkele persoon met een handicap afgevloeid.   
De procedure om een contractueel personeelslid met handicap die in de wervingsreserve van Selor zit statutair te werven, is lopend.

	FOD Binnenlandse Zaken
	1,97%
	2009: studie uitgevoerd bij het personeel om een globaal zicht te krijgen op de tewerkstelling van personen met een handicap in onze FOD. Noodzakelijke basis voor het invoeren van acties.
2010: project dat aanvaard werd door de FOD P&O voor de realisatie van een brochure om meer personen met een handicap aan te werven - realisatie van deze brochure. 
Doorlopend: gerichte antwoorden op problemen aangehaald door personen met een handicap (toegang tot een opleiding, vragen om een chauffeur om ergens naartoe te gaan, doorsturen van documenten in een aangepast formaat, enz.).
Doorlopend: in beeld brengen van personen met een handicap in onze verschillende mededelingen.                                                                                    Doorlopend: raadpleging van de specifieke werfreserve van personen met een handicap.

	FOD Justitie
	0,25%
	Sensibilisatie

* Opleiding met thema "personen met een handicap" aangeboden aan de functionele chefs. Doel was om het middle management te sensibiliseren en te responsabiliseren voor de tewerkstelling van medewerkers met een handicap

* Opleiding met thema "personen met een handicap" aangeboden aan de selectieverantwoordelijken.

Doel was om de selectiediensten te sensibiliseren om zo de tewerkstelling van personen met een handicap te bevorderen, door de negatieve stereotypen tegen te gaan. Alsook om hun concrete tools mee te geven om de selecties te kunnen aanpassen.

* Opleiding met thema "personen met een handicap" aangeboden aan de werkgroep 'personen met een handicap'.

Doel was om de leden van de werkgroep te sensibiliseren en hun een idee te geven over de verschillende handicaps en hun impact op de werkvloer.

Instroom bevorderen

* Gerichte communicatie naar de doelgroep

Via een bericht heeft de FOD aan 14 organisaties die heel nauw samenwerken met personen met een handicap, gevraagd om een bericht te plaatsten op hun website. In het bericht worden werkzoekenden aangemoedigd om zich kandidaat te stellen bij de FOD Justitie of bij Selor. Door de boodschap wordt er ook een netwerk opgebouwd tussen de organisaties en de FOD Justitie.

Interne drempels wegnemen

* Op 28 september werd een grote communicatiecampagne gelanceerd (met affiches en folders), waarbij het de bedoeling was om medewerkers te sensibiliseren over verschillende diversiteitsthema's, waaronder handicap. Met de slogan: "Diversiteit, ook mijn zaak! Hoe je het ook draait of keert..." werd benadrukt dat diversiteit een belangrijk thema is voor iedere werknemer.

* Procedure bij nieuwe aanwervingen is gewijzigd. Vanaf nu wordt er altijd eerst gekeken in de wervingsreserve (dubbele lijst) van personen met een handicap die Selor ter beschikking stelt.

* Er werd een informele band gelegd met de diversiteitsverantwoordelijken van Selor, om hun makkelijker te kunnen aanspreken als tussenpersoon bij nieuwe kandidaten.

* Sommige mogelijkheden bieden een oplossing voor mobiliteitsproblemen: telewerk zit in een beginfase

* Er wordt momenteel gewerkt aan een procedure tussen de personeelsdienst, de arbeidsgeneesheer, IDPB, logistiek en de dienst Diversiteitsbeleid, zodat de redelijke aanpassingen voor personen met een handicap op een éénduidige manier kunnen aangepakt worden met duidelijke afspraken.

* In de loop van de maand januari of februari zal er een audit gehouden worden van 5 gebouwen van de centrale administratie, 

om de toegankelijkheid voor personen met een handicap na te gaan.



	FOD Sociale Zekerheid
	1,10%
	2009: aanpassing van 2 werkposten (visuele handicap).

2009: overzetting naar een cd van een gecertificeerde opleiding voor een blind personeelslid.                                                                                                2010: audit van de HR-processen door een gespecialiseerde organisatie om de tewerkstelling en integratie van personen met een handicap in de FOD te bevorderen.
2010: redactie van aanbevelingen om de integratie van personen met een handicap te bevorderen.

2010-2011: redactie en opstart van een actieplan met als doel alle dimensies van een handicap bij de FOD in rekening te brengen.

	FOD Volksgezondheid, Veiligheid van de Voedselketen en Leefmilieu
	2,24%
	2010: project om zich in te schrijven in Wheelit.
2010: volledige aanpassing van een werkpost voor een persoon met een visueel probleem.
2010: de aanwerving van een persoon met een handicap maakt deel uit van de KPI van de P&O-dienst.

	FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg
	2,67%
	1. Aanwerving van een persoon met een handicap in de loop van het jaar 2010 (motorische handicap) die in de statistieken de pensionering van een medewerker met een handicap "opving".                                                                                                    

2. Sensibilisering omtrent diversiteit (niet specifiek rond handicap) van de nieuwe medewerkers tijdens de maandelijkse onthaaldag.                                                                                                                                                                               3. Verzorgen (opmaakfase) door de cel Diversiteit van een actieplan gericht op de persoon met een handicap.

	POD Duurzame Ontwikkeling
	0%
	 

	POD Maatschappelijke Integratie, Armoedebestrijding en Sociale Economie
	1,24%
	Systematische uitnodiging voor deelname van personen met een handicap in de functiebeschrijvingen voor de rekruteringen.                                                                                                                                                                                          Sensibilisering rond diversiteit (in het algemeen).         

	POD Wetenschapsbeleid
	1,15%
	Het Federaal Wetenschapsbeleid kwam in 2010 voor de dag met een diversiteitsplan. Dit plan werd via het intranet bekendgemaakt en verspreid naar al onze wetenschappelijke instellingen. 
Er werden nieuwe rekruteringsprocedures ingevoerd die het verplicht maken de aparte lijst van Selor te raadplegen. 
De templates die door de jury's gebruikt worden bij aanwervingsgesprekken werden gewijzigd en leggen de nadruk op het belang om rekening te houden met de competenties en de kwaliteiten van het individu en niet met zijn/haar leeftijd, handicap, afkomst, ... 
Door de verhuizing van Wetenschapsbeleid zitten we nu in een gebouw dat beter uitgerust is voor minder mobiele personen. Zo is er een elektrische brug aan de ingang van het gebouw, waarmee ze de treden boven het trottoir op kunnen. Wetenschapsbeleid heeft zich steeds op de hoogte gehouden van de acties en de reflecties van de cel Diversiteit van P&O via de netwerkvergaderingen, de intervisies, de nationale of internationale seminaries, ...

Na een uitnodiging van de cel Diversiteit werkten we mee aan een artikel over diversiteit dat eind 2010 in Fedra verscheen.


2.2. Wetenschappelijke instellingen (WI)

	Organisatie
	Tewerkstellings-percentage van personen met een handicap in 2010
	Geleverde inspanningen

	
	
	

	Centrum voor Onderzoek in Diergeneeskunde en Agrochemie
	0%
	 

	Nationale Plantentuin van België
	0%
	 

	Nationaal Instituut voor Criminalistiek en Criminologie
	0%
	 

	Koninklijk Museum van het Leger en de Krijgsgeschiedenis
	
	Zie gegevens van het Ministerie van Landsverdediging. 

	Algemeen Rijksarchief en Rijksarchieven in de Provinciën
	0%
	Er werden personen met een handicap uitgenodigd op selectiegesprekken.  

	Belgisch Instituut voor Ruimteaëronomie
	2,48%
	Vallend onder de POD Wetenschapsbeleid inspireren we ons op de coördinerende rol van de POD inzake deze problematiek en het door hen opgestelde diversiteitsplan. Daarnaast voorzien we, daar waar nodig, de nodige aanpassingen inzake de inrichting van de arbeidsplaats en de arbeidspost in overleg met de betrokken personen. Ons gebouw is afgestemd op de toegankelijkheid voor mindervalide bezoekers en personeelsleden.

	Koninklijk Belgisch Instituut voor Natuurwetenschappen
	1,26%
	Binnenkort wordt een nieuw personeelslid aangeworven die een erkenning van doofheid heeft.

	Koninklijk Instituut voor het Kunstpatrimonium
	2,01%
	Raadpleging van de aparte lijst van Selor.

	Koninklijk Museum voor Midden-Afrika
	1,13%
	

	Koninklijke Bibliotheek van België
	0,38%
	De Koninklijke bibliotheek baseert haar rekruteringsbeleid op het diversiteitsplan dat het Federaal Wetenschapsbeleid in 2010 opstelde. Op basis daarvan werden er nieuwe rekruteringsprocedures ingevoerd. Inmiddels worden de templates die door de jury's van BELSPO gebruikt worden bij aanwervingsgesprekken gebruikt. Het instituut zal bijzondere inspanningen blijven leveren om de tewerkstelling van personen met een handicap in het instituut te bevorderen.

	Koninklijke Musea van Kunst en Geschiedenis
	0%
	Raadpleging van de aparte kandidatenlijsten verstrekt door Selor tijdens selectieprocedures. 
Verbetering van de toegankelijkheid van de werkposten voor personen met een handicap

	Koninklijk Meteorologisch Instituut van België
	0%
	 

	Koninklijke Musea voor Schone Kunsten van België
	0,48%
	De Koninklijke Musea voor Schone Kunsten van België plannen om een diversiteitsplan op te stellen in de loop van 2011. Dit plan zal nieuwe rekruteringsprocedures voorzien door de raadpleging van de aparte lijst van Selor verplicht te maken. De templates die door de jury's gebruikt worden bij aanwervingsgesprekken benadrukken dat het belangrijk is om rekening te houden met de competenties en de kwaliteiten van de persoon en niet met zijn/haar leeftijd, handicap, afkomst,...

	Koninklijke Sterrenwacht van België
	0%
	2010: sensibilisering voor leidinggevenden voor het managen van diversiteit binnen hun teams (niet specifiek handicap).

	Wetenschappelijk Instituut Volksgezondheid
	0,42%
	 


2.3. Instellingen van openbaar nut (ION)

	Organisatie
	Tewerkstellings-percentage van personen met een handicap in 2010
	Geleverde inspanningen

	
	
	

	Regie der Gebouwen
	3,40%
	Eén jobstudent met een handicap is aangeworven geweest in 2010.

	Pensioendienst voor de overheidssector
	0,89%
	 

	Federaal Agentschap voor de Veiligheid van de Voedselketen
	1,40%
	1. Diversiteitsopleiding voor de verantwoordelijken voor de interne selecties.

2. Engagement aangegaan om vanaf 1 januari 2011 vooraf de specifieke reserves van personen met een handicap te raadplegen voor de administratieve functies. 

3. Aanwezigheid van een doofstomme tolk om de tijdens de dienstvergaderingen verkregen informatie door te geven

4. Aanpassing van een werkpost (visuele handicap).
5. Aanpassing van de werkuren voor een personeelslid.

	Federaal Agentschap voor Geneesmiddelen en Gezondheidsproducten
	0,80%
	Ter beschikking stellen van een begeleider voor een persoon met een fysieke handicap (die niet in de statistieken opgenomen is). Jobstudent met een fysieke handicap. Aanpassing werkpost van persoon met chronische ziekte met visuele beperking. Invoering van een horizontaal noodevacuatiesysteem ipv verticaal voor personen met beperkte mobiliteit die de evacuatietrappen niet kunnen gebruiken.

Doorlopend : raadpleging van de wervingsreserves van personen met een handicap. Installatie van een automatische opening van de deuren op elke verdieping voor een gemakkelijke toegang voor personenen met beperkte mobiliteit (dit maakt geen deel uit van de standaarduitrusting die de Regie der Gebouwen ter beschikking stelt).

	Belgisch Interventie- en Restitutiebureau
	0%
	

	Centrale Dienst voor sociale en culturele actie ten behoeve van de leden van de militaire gemeenschap
	1,39%
	 

	Instituut voor Veteranen
	2,64%
	1. Op 16 maart 2010 sloot het Instituut in partnership met de Service Bruxellois Francophone des Personnes Handicapées een contract af voor professionele aanpassing (voor 3 halve dagen per week), maar de ervaring was niet overtuigend en moest vroegtijdig worden stopgezet.                                         

2. In 2010 volgden 2 personeelsleden van de personeelsdienst opleidingen rond diversiteit.                                                                                                                                     3. Afhankelijk van de in te vullen functie, raadpleegt men de specifieke reserves voor personen met een handicap.     

	Nationaal Geografisch Instituut
	0%
	 

	Controledienst voor de Ziekenfondsen en de Landsbonden van Ziekenfondsen
	0%
	 

	Instituut voor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen
	2,80%
	Aanpassing werkpost (aanpassing Windows en aangepast computerscherm van 19 inch).

	Federaal Planbureau
	0%
	 


2.4. Openbare instellingen van sociale zekerheid (OISZ)

	Organisatie
	Tewerkstellings-percentage van personen met een handicap in 2010
	Geleverde inspanningen

	Dienst van de Overzeese Sociale Zekerheid
	0%
	Evaluatie van de mogelijkheid om een persoon met een handicap te onthalen in onze instelling en aanpassing van de werkpost indien nodig.

	Fonds voor Arbeidsongevallen
	1,39%
	2009: abonnement Wheelit.

2010: sensibilisatiesessie gevolgd bij de Brailleliga.

Vanaf februari 2011: 2 stageplaatsen voor stagiairs via de Brailleliga.

Doorlopend: begeleiding van persoon met zware handicap (begeleider in dienst houden, verplaatsingskosten vergoeden,...). 

	Fonds voor de Beroepsziekten
	0,80%
	 

	Hulpkas voor Werkloosheidsuitkeringen
	1,51%
	 

	Hulpkas voor Ziekte- en Invaliditeitsverzekering
	0,62%
	Zodra een specifieke wervingsreserve de mogelijkheid biedt om personeelsleden met een handicap aan te werven, wordt ze geraadpleegd.

	Rijksdienst voor Kinderbijslag voor Werknemers
	0,67%
	Alle gebouwen van de Rijksdienst voor Kinderbijslag voor Werknemers zijn toegankelijk voor personen met een handicap. Er zijn bv. speciale toegangen voorzien voor rolstoelgebruikers, er zijn aangepaste toiletten,... Eén van de twee gebouwen van de hoofdzetel te Brussel wordt momenteel grondig gerenoveerd. Hierbij werd ook aandacht besteed aan de toegankelijkheid voor zowel bezoekers als personeelsleden met een handicap. Indien een personeelslid met een handicap praktische problemen ondervindt bij zijn tewerkstelling, kan hij steeds contact opnemen met de dienst Ondersteuning-Uitrustingen (technische dienst) en wordt er samen gezocht naar een oplossing. Indien dit nodig was, aangepaste beeldschermen en ander computermateriaal ter beschikking gesteld.

	Rijksdienst voor Sociale Zekerheid
	0,70%
	 

	Rijksdienst voor Sociale Zekerheid van de Provinciale en Plaatselijke Overheidsdiensten
	0,90%
	Individuele aanpassingen op maat, persoonlijke begeleiding, aanpassing computerscherm.

	Rijksdienst voor de Sociale Verzekeringen der Zelfstandigen
	1,07%
	In 2009 voerde het RSVZ een interne telling uit van de personen met een handicap en nam het vervolgens deel aan de federale enquête. Bij selecties raadpleegt het RSVZ systematisch de specifieke wervingsreserve van personen met een handicap. Om diverse doelgroepen te bereiken in het stadium van de aanwerving voegt het RSVZ in zijn functiebeschrijvingen een paragraaf toe omtrent de bevordering van gelijke kansen. In februari 2010 wierf het RSVZ een contractueel personeelslid aan dat erkend is als persoon met een handicap. Bovendien houdt het bij de renovering van zijn lokalen in Brussel en in de provincies rekening met de eventuele bijkomstigheden verbonden met de fysieke handicap van een personeelslid.

	Rijksinstituut voor Ziekte- en Invaliditeitsverzekering
	2,15%
	1. In 2010 werden binnen het Riziv verschillende activiteiten georganiseerd in het kader van het project "bevorderen van diversiteit binnen het Riziv door middel van sensibiliseringsacties". Dit project, had tot doel om diversiteit op de agenda te plaatsen om de organisatie voor te bereiden op de impact van een HR-beleid dat rekening houdt met diversiteit. Tijdens de verschillende activiteiten ging de aandacht uiteraard ook naar de tewerkstelling van personen met een handicap. Meer in het bijzonder werd er een diversiteitsdebat met als thema personen met een arbeidshandicap georganiseerd. 
2. Betreffende de toegankelijkheid van de gebouwen en de aanpassing van de werkplek, komt het Riziv in de mate van het mogelijke tegemoet aan de behoeften van personen met beperkte mobiliteit. Dit houdt in dat de toegang van de gebouwen wordt aangepast (rolstoelhelling, liften, de liftbediening, de deurbreedte,...), dat er aangepaste parkeerplaatsen en sanitair is voorzien, dat in bepaalde gevallen aangepast materiaal wordt geleverd (aanpassing van het computerscherm, het klavier, de muis,...). Elk geval wordt individueel onderzocht nav het bezoek van de betrokken medewerker aan de Arbeidsgeneesheer. 
3. Voorbeelden van concrete acties gericht op de individuele behoeften van personen met een handicap: er wordt een speciale vergoeding uitbetaald voor de verplaatsing woon-werkverkeer met auto, het onthaal en de integratie van een personeelslid door aandacht te hebben voor de problematiek, door een open communicatie.

	Rijksdienst voor Jaarlijkse Vakantie
	2,26%
	 

	Rijksdienst voor Arbeidsvoorziening
	1%
	Inventaris m.b.t. de toegankelijkheid van de gebouwen voor minder mobiele personen.
Diversiteitsopleiding voor de dienst Aanwervingen

	Rijkdienst voor Pensioenen
	1,81%
	2010: aanwerving van 3 fulltime administratief assistenten uit de specifieke lijsten van SELOR (ANG en AFG09963).                                                                                               Twee aanpassingen van werkposten aan een visuele en een motorische handicap uitgevoerd in 2007 en 2010.                                                                               Jaarlijkse begeleiding van een personeelslid door de medisch-sociale dienst naar de Brailleliga.

	Kruispuntbank van de Sociale Zekerheid
	0%
	Net zoals elke overheidsdienst streeft het eHealth-platform ernaar om de op haar van toepassing zijnde reglementering strikt na te leven. Voor haar toekomstige aanwervingen zal zij dan ook, van zodra de 3%-norm van het personeelsbestand resulteert in ten minste één eenheid en in de betrekkingen die dit toelaten, voorrang geven aan de op dat ogenblik in de databank van Selor beschikbare wervingsreserves van personen met een handicap.


Evaluatieverslag 2010

In 2010 kreeg de FOD Personeel en Organisatie de taak de gegevens betreffende de tewerkstelling van personen met een handicap in het federaal openbaar ambt in te zamelen. Deze manier van werken, die veel minder belastend is voor de federale organisaties, lijkt veelbelovender wat de ingezamelde gegevens betreft. Toch kunnen de ingewonnen resultaten, net zoals in 2009, lager liggen dan de reële situatie. Wellicht staan heel wat personen met een handicap (in de zin van het koninklijk besluit van 5 maart 2007) die voor de federale overheid werken, nog niet als dusdanig bekend bij hun personeelsdienst. Dat moeten we uiteraard respecteren. 

Door de gegevens van 2009 (0,9%) en van 2010 (1,28%) te analyseren merkt de Begeleidingscommissie voor de aanwerving van personen met een handicap (BCAPH) een vooruitgang van het tewerkstellingspercentage van personen met een handicap. Waarschijnlijk tekent deze positieve tendens zich momenteel ook af binnen de betrokken organisaties die zich geleidelijk de diversiteitsreflex eigen maken. Toch valt de stijging van het percentage ook te verklaren door de andere methode voor de gegevensinzameling. 
Om nog een stap verder te gaan dan de jaarlijks ingezamelde kwantitatieve gegevens waarmee de evolutie en de inspanningen van elke organisatie geëvalueerd kunnen worden, overweegt de Commissie om ook een reeks veeleer kwalitatieve indicatoren te gebruiken, die ze zal voorstellen aan de organisaties in het kader van het volgende verslag (gegevens 2011). Daarbij wil de BCAPH actief deelnemen aan de gegevensinzameling  die het opvolgingsmechanisme zal voeden waarmee de implementatie van het VN-verdrag over de rechten van personen met een handicap in België opgevolgd zal worden.  

Uit haar werk leidt de Commissie 2 hoofdaanbevelingen af. Enerzijds dringt ze erop aan dat de klemtoon gelegd wordt op het informeren en sensibiliseren van alle actoren wat betreft de loopbaanmogelijkheden voor personen met een handicap bij de federale overheid. In dit verband moet een belangrijke bijkomende netwerkinginspanning geleverd worden. Anderzijds verwacht de Commissie dat er bijzondere aandacht uitgaat naar alle belemmeringen voor de aanwerving en tewerkstelling van personen met een handicap (met name wat betreft de toelagen voor personen met een handicap, maar ook wat betreft de reglementeringen die van kracht zijn binnen de federale overheid).  

Laat ons tot slot, om trouw te blijven aan de geest waarin de BCAPH al haar activiteiten verricht heeft, twee opgemerkte goede praktijken aanstippen die veralgemening verdienen. De invoering van diversiteitscellen en de aanstelling van diversiteitsverantwoordelijken binnen de organisaties lijken een positieve maatregel waarvan de algemene invoering wenselijk zou zijn. De invoering van voorzieningen (halftijdse prestaties om medische redenen voor een aantal chronische ziekten bijvoorbeeld) waardoor sommigen tijdelijk hun werktijd kunnen organiseren, lijkt eveneens een positieve maatregel die het verdient om verder onderzocht te worden en uitgebreid te worden naar andere doelgroepen.

Contact

Secretariaat BCAPH
Wetstraat 51

BE - 1040 Brussel

Tel.: + 32(0)2 790 51 36

anne.schmidt@p-o.belgium.be
� Publicatiebland van de Europese Unie, 15/12/2010, C340/08 (http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2010:340:0011:0015:NL:PDF)


� Deze is niet een officiele vertaling van de Verenigde Naties.


� Cf. Bijlage 1. Koninklijk besluit van 5 maart 2007 en Verslag aan de Koning


� Met uitzondering van de Hulp- en Voorzorgskas voor Zeevarenden, die 15 VTE telt. 


� Cf. Bijlage 2. Tabellen met de gegevens van de instellingen. 


� De gegevens van het Nationaal Instituut voor Criminalistiek en Criminologie en die van het Koninklijk Museum voor het Leger en de Krijgsgeschiedenis zijn geïntegreerd respectievelijk in de gegevens van de FOD Justitie en het Ministerie van Defensie.
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