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De Begeleidingscommissie voor de aanwerving van personen met een handicap in het federaal openbaar
ambt (BCAPH) begon haar activiteiten begin 2009. Dit is het vierde evaluatieverslag van de Commissie. Het
verslag is gebaseerd op de gegevens die zijn ingezameld in 2012. Het is het resultaat van uitwisselingen,
dialoog en de bereidheid van elk lid van de BCAPH om samen iets op te bouwen. De Commissie is
samengesteld uit actoren die elk hun eigen ervaring hebben en een verschillende achtergrond (vakbonden,
overheidsorganen, verenigingssector en politiek). Haar actiegebied is geschikt voor de invoering van
transversale en georganiseerde benaderingen in een logica van 'mainstreaming' van de handicap.

De tewerkstelling van personen met een handicap moet worden gezien in een wetgevende en normatieve
context die evolueert naar een grotere erkenning van de rechten van personen met een handicap (zie Deel |
— Context). Het tweede deel van dit verslag, genaamd 'Analyse van de gegevens 2012, schetst de situatie
van de tewerkstelling van personen met een handicap in het federaal openbaar ambt. De beschouwingen
en aanbevelingen van de Commissie die u in het derde deel van dit verslag vindt, zijn gebaseerd op die
wettelijke context en op de gegevens van 2012. Ze vullen het werk van de Commissie aan met een
projectieve en toekomstgerichte visie.

In 2012 bedroeg de tewerkstellingsgraad van personen met een handicap in het federaal openbaar ambt
1,54%. Dat cijfer toont een lichte maar toch bemoedigende vooruitgang ten opzichte van de situatie in de
vorige jaren: in 2011 bedroeg de tewerkstellingsgraad 1,37%. In 2010 en 2009 was dat respectievelijk 1,28%
en 0,9%.

De tewerkstellingsgraad mag zeker niet het enige criterium zijn bij de evaluatie van de inspanningen om het
3%-streefcijfer te halen. Daarom wil de Commissie de acties van de organisaties om de aanwerving van
personen met een handicap te stimuleren en hun integratie te bevorderen onder de aandacht brengen. Die
acties zijn een indicator en katalysator voor de professionele integratie van personen met een handicap. De
Commissie kan echter niet aanvaarden dat organisaties die onder het quotum zitten niks ondernemen om
de door het koninklijk besluit vastgelegde doelstellingen te bereiken. Bijgevolg zal de Commissie vanaf 2013
toezien op de uitvoering van het koninklijk besluit van 6 december 2012 waarin is bepaald dat
overheidsdiensten die minder dan 2% personen met een handicap in dienst hebben voor elke aanwerving
de specifieke lijst van geslaagde personen met een handicap moeten raadplegen. De Commissie wil ook
goede praktijken die de tewerkstelling van personen met een handicap bevorderen in de organisaties
verspreiden.

Ten slotte willen we iedereen bedanken die aan dit verslag heeft meegewerkt: de commissieleden, de FOD
P&O en de federale overheidsorganisaties.

Emilie De Smet
Voorzitster van de BCAPH



Deel 1
WETGEVEND

KADER




Er bestaan meerdere basisteksten die belangrijke elementen bekrachtigen met betrekking tot de
tewerkstelling van personen met een handicap. Die principes zijn de basis van het geleverde werk door de
Begeleidingscommissie voor de aanwerving van personen met een handicap in het federaal openbaar ambt
(BCAPH).

1. OP INTERNATIONAAL VLAK... HET BEVORDEREN VAN DE TOEGANG TOT WERK VOOR PERSONEN MET EEN
HANDICAP EN HET VERMIJDEN VAN ELKE VORM VAN DISCRIMINATIE

1.1. HET VERDRAG VAN DE VERENIGDE NATIES INZAKE DE RECHTEN VAN PERSONEN MET EEN HANDICAP

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 Belgié bekrachtigd, 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:

e respect voor de inherente waardigheid, persoonlijke autonomie, met inbegrip van de vrijheid zelf
keuzes te maken en de onafhankelijkheid van personen

e non-discriminatie

e volledige en daadwerkelijke participatie aan en opname in de samenleving

e respect voor verschillen en aanvaarding dat personen met een handicap deel uitmaken van de
mensheid en menselijke diversiteit

e gelijke kansen

e toegankelijkheid

e gelijkheid van man en vrouw

e respect voor de zich ontwikkelende capaciteiten van kinderen met een handicap

e eerbiediging van het recht van kinderen met een handicap op het behoud van hun eigen identiteit.

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 ze
redelijke aanpassingen verrichten om gelijkheid te bevorderen en discriminatie uit te schakelen.

De tekst van de Richtlijn 2000/78/EG gaat precies 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. 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
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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 in de loopbaan en indiensttreding, voortzetting van het dienstverband,
carrieremogelijkheden en een veilige en gezonde werkomgeving;

het recht personen met een handicap te beschermen 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 carrieremogelijkheden 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.

Artikel 4, eerste lid van het Verdrag vermeldt bovendien het volgende: “De Staten die Partij zijn
verplichten zich te waarborgen en bevorderen dat alle personen met een handicap zonder enige vorm van
discriminatie op grond van hun handicap ten volle alle mensenrechten en fundamentele vrijheden kunnen
uitoefenen.

Hiertoe verplichten de Staten die Partij zijn zich:

tot het aannemen van alle relevante wetgevende, bestuurlijke en andere maatregelen voor de
implementatie van de rechten die in dit Verdrag erkend worden;

tot het nemen van alle relevante maatregelen, met inbegrip van wetgeving, teneinde bestaande
wetten, voorschriften, gebruiken en praktijken aan te passen, of af te schaffen die discriminatie
vormen van personen met een handicap;

bij al hun beleid en programma's rekenschap te geven van de bescherming en bevordering van de
mensenrechten van personen met een handicap; (...)”

Deze twee belangrijke teksten waren een grote bron van inspiratie voor de federale verwezenlijkingen om
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. DE OPVOLGING VAN HET VERDRAG VAN DE VERENIGDE NATIES INZKE DE RECHTEN VAN PERSONEN
MET EEN HANDICAP

Tijdens het Belgisch voorzitterschap heeft de Europese Unie belangrijke stappen gezet met betrekking tot
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 bepaalt o.a. het volgende:
"States Parties, in accordance with their system of organization, shall designate one or more focal points
within government for matters relating to the implementation of the present Convention, and shall give
due consideration to the establishment or designation of a coordination mechanism within government to
facilitate related action in different sectors and at different levels." (artikel 33.1 van het Verdrag). Zowel de
federale overheid als de gemeenschappen en gewesten hebben deze contactpunten aangesteld binnen hun
administraties. Bij de federale overheid is het contactpunt de FOD Sociale Zekerheid. Deze werd tevens
aangewezen als "inter-federale codrdinatiestructuur”, in overleg met de gemeenschappen en de gewesten.
De FOD Sociale Zekerheid heeft de federale organisaties bovendien gevraagd om intern een "Handicap"-
contactpunt aan te stellen.

Naast het mechanisme voor federale en inter-federale co6rdinatie en na de Interministeriéle Conferentie
van 12 juli 2011 besloten de federale staat, de gemeenschappen en de gewesten het mandaat van het
onafhankelijke mechanisme (Artikel 33.2 van het Verdrag), dat instaat voor het bevorderen, beschermen en
waarborgen van de opvolging van de toepassing van het Verdrag, toe te kennen aan het Centrum voor
Gelijkheid van Kansen en voor Racismebestrijding. Deze onafhankelijke overheidsinstelling is sinds 2003
bevoegd inzake handicap krachtens de wet van 10 mei 2007 ter bestrijding van bepaalde vormen van
discriminatie. Ze heeft een jarenlange ervaring in dit verband.

Concreet uiten de drie opdrachten van het onafhankelijke mechanisme zich als volgtz:

e De bevorderingsopdracht bestaat erin de betrokken personen met een handicap, organisaties en
verenigingen en het grote publiek te informeren en te sensibiliseren inzake het bestaan van het
Verdrag, de benadering ervan en de rechten die het garandeert. Deze opdracht omvat zowel
algemene sensibiliserings- en informatieactiviteiten m.b.t. het Verdrag voor de handicapsector en
het grote publiek als meer gerichte acties om de realisatie van specifieke rechten te bevorderen.

e De beschermingsopdracht heeft als doel op volkomen onafhankelijke wijze juridisch advies te
verstrekken en begeleiding te bieden voor personen die van mening zijn dat hun rechten
geschonden werden. Het gaat om activiteiten zoals de behandeling van individuele klachten of
bemiddeling, juridische hulp, tussenkomsten door derden voor de rechtbanken, ... Het
onafhankelijke mechanisme kan dus van elke burger klachten ontvangen en toegang krijgen tot de
nodige gegevens om deze te evalueren en eventueel aanbevelingen voor te leggen aan de
overheden.

e De opvolgingsopdracht ("monitoring") bestaat er dan weer in na te gaan of de wetgeving, het
beleid en de nationale praktijken in overeenstemming zijn met het Verdrag. Hij heeft eveneens als
doel de doeltreffendheid te beoordelen van de maatregelen die de staat heeft getroffen om een
optimale toepassing van het Verdrag op nationaal viak te garanderen. Deze opdracht krijgt

! Cf. Publicatieblad van de Europese Unie, 15/12/2010, C 340/11 [http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2010:340:0011:0015:NL:PDF]

http://www.diversiteit.be/?action=onderdeel&onderdeel=282&titel=Convention+tONU+Handicap&setLanguage=1
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concreet vorm in activiteiten zoals het inzamelen van gegevens, de introductie van indicatoren die
berusten op de rechten van de mens, de aanvaarding van aanbevelingen, de lancering van studies
of onderzoeken over de ervaringen van personen met een handicap, het voorstellen van
strategische oriéntaties aan beleidsmakers en verkozenen,...

Om de hem toevertrouwde opdracht zo goed mogelijk te vervullen, heeft het Centrum voor Gelijkheid van
Kansen en voor Racismebestrijding een dispositief op touw gezet dat bestaat uit een specifiek hiervoor
opgerichte dienst en een begeleidingscommissie.

De Ministerraad van 20 juli 2011 besliste om het mainstreamingsproces inzake handicap in alle
beheeractiviteiten te structureren en integreren. Sindsdien moeten de maatregelen en acties die de
integratie van personen met een handicap kunnen ondersteunen worden besproken met de Nationale
Hoge Raad voor Personen met een Handicap (NHRPH) en/of het Centrum voor gelijkheid van kansen en
voor racismebestrijding (CGKR).

Dankzij die procedure kan de minister of staatssecretaris die bevoegd is voor het beleid inzake personen
met een handicap, in dit geval de staatssecretaris voor Sociale Zaken, Gezinnen en Personen met een
handicap, belast met Beroepsrisico’s, elk semester een overzichts- en evaluatiedocument, met toelichting
bij het overleg, aan de Ministerraad bezorgen. In die context kan hij aanbevelingen formuleren om het
proces te optimaliseren. Die halfjaarlijkse mededeling is tegelijk een goede gelegenheid voor een
regelmatig evaluatie van de implementatie van het VN-verdrag op federaal niveau, zoals uiteengezet in de
nota van 20 juli 2011.

Tot slot diende Belgié in juli 2011 zijn eerste periodieke rapport in bij het Comité inzake de rechten van
personen met een handicap van de Verenigde Naties. Dit rapport werd geschreven op basis van de
bijdrages van alle federale en gefedereerde entiteiten van ons land. Het geeft een overzicht van de
maatregelen die Belgié tot nu toe heeft genomen om de rechten van personen met een handicap te
verwezenlijken.

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

2.1. CONTEXTELEMENTEN?

Belgié neemt al sinds vele jaren deel aan acties om alle vormen van discriminatie te bestrijden, meer
bepaald op het gebied van de toegang tot en het behouden van werk.

In zijn eerste actieplan Diversiteit 2005-2007 herhaalde de regering zijn engagement om aan iedereen 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 (actieplan 2009-2010" en actieplan 2011-
2014°) stond de kwestie van de tewerkstelling van personen met een handicap steeds centraal.

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 feit dat er sinds 1972 een beleid bestaat inzake de tewerkstelling van personen met een
handicap in de federale administraties, blijft de uitdaging enorm. Het is dus belangrijk om het beleid inzake

e Bijlage 1. Koninklijk besluit van 5 maart 2007 en Verslag aan de Koning
* http://www.fedweb.belgium.be/nl/publicaties/broch_po_actieplan_diversiteit.jsp
® http://www.fedweb.belgium.be/nl/publicaties/broch_po_actieplan_diversiteit_2011_2014.jsp

9


http://www.fedweb.belgium.be/nl/publicaties/broch_po_actieplan_diversiteit.jsp
http://www.fedweb.belgium.be/nl/publicaties/broch_po_actieplan_diversiteit_2011_2014.jsp

de tewerkstelling van personen met een handicap te analyseren 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.

2.2. 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.

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. Ze 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. Ook is ze belast met
het evalueren van de inspanningen die de organisaties hebben geleverd om het streefcijfer van 3% te halen.
Hiertoe moet ze met name 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, kan de Commissie aan de instanties die als taak hebben toe te zien op de
naleving van de verplichtingen, 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 geplande rekruteringen te
weigeren.

2.3. WIZINGINGEN AAN DE REGLEMENTERING INZAKE REKRUTERING

Het koninklijk besluit van 6 december 2012 tot wijziging van het koninklijk besluit van 6 oktober 2005 heeft
tot doel de aanwerving (van stagiairs met het oog op een benoeming) en de indienstneming (van
contractuelen) van personen met een handicap te bevorderen en te verhogen.Het koninklijk besluit
voorziet het volgende:

1. dat De gehandicapte personen die op een specifieke lijst met geslaagden voor een examen van
Selor staan, het voordeel van hun rangschikking vier jaar lang behouden en niet meer onbeperkt. De
reserves van laureaten met een handicap die samengesteld zijn op 1 januari 2013 behouden hun
geldigheidsduur gedurende vier jaar.

2. de federale organisaties die verplicht zijn 3% gehandicapte personen in dienst te hebben zijn:
e de federale overheidsdiensten, de programmatorische federale overheidsdiensten, alsook de
diensten die ervan afhangen
¢ het ministerie van Defensie
e de federale politie
e de rechtspersonen van publiek recht bedoeld in artikel 1, 3°, van de wet van 22 juli 1993
houdende bepaalde maatregelen inzake ambtenarenzaken.

3.de verplichting (en niet meer de mogelijkheid) voor de overheidsdiensten die het quotum van 3% niet
zouden bereiken om de specifieke lijst(en) te raadplegen van de gehandicapte personen die laureaat zijn
voor elke aanwerving (stagiair met het oog op een benoeming) en voor elke indienstneming (onder
arbeidsovereenkomst).
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4. de versterking van de controle op de naleving van het quotum door de inspecteur van Financién,
de regeringscommissaris, de afgevaardigde van de minister van Begroting of de regeringscommissaris
van begroting bij de diensten die het quotum niet zouden bereikt hebben.

De nieuwe maatregelen treden in werking op 1 januari 2013. Als een federale organisatie op die datum al
een percentage van 2% personen met een handicap in dienst heeft, treden de maatregelen bedoeld onder
de punten 2, 3 en 4 pas op 1 januari 2014 in werking.
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Deel I1
ANALYSE VAN DE

GEGEVENS 2012




De Commissie heeft de gegevens voor het jaar 2012 over de tewerkstelling van personen met een handicap
binnen de federale organisaties verzameld. Voor de gegevensinzameling wordt een template gestuurd naar
de federale organisaties. Er werd hen gevraagd gegevens te verstrekken over:
e het aantal medewerkers met een handicap in dienst (situatie op 31 december 2012)
e de verdeling volgens het geslacht, het niveau en het type handicapattest en de personeelsgegevens
(totaal personeelsbestand)
e deinstroom en de uitstroom. Hiermee wordt bedoeld het aantal medewerkers die de organisatie
verlaten of vervoegd hebben
e deinspanningen van de organisatie om haar tewerkstellingsgraad van personen met een handicap
te verhogen.

Dankzij de verzamelde gegevens voor het jaar 2012, deed de Commissie een reeks vaststellingen (zie Deel IlI
- Aanbevelingen) en kon ze aanbevelingen formuleren ter verbetering van de aanwerving van personen met
een handicap in het federaal openbaar ambt (zie Deel Il - Aanbevelingen).

In dit deel wordt er een analyse aangeboden op basis van de gegevens van 57 federale organisaties. Deze
analyse reflecteert de situatie op 31 december 2012. Ten opzichte van de vorige enquéte is er een
bijkomende organisatie opgenomen in de statistieken. Het betreft het platform e-Health.

De Federale Politie beschikt momenteel niet over de cijfers betreffende personen met een handicap bij
het administratief en logistiek personeel. De reglementering is op haar van toepassing vanaf 1 januari
2013. Zij waakt er dan ook over om statistieken klaar te hebben tegen de volgende gegevensinzameling
van de BCAPH.

1. KWANTITATIEVE ANALYSE

1.1. RESPONSGRAAD

De Commissie stelt vast dat 57 ondervraagde instellingen (100%) gereageerd hebben op de vraag om
gegevens te verstrekken over de tewerkstellingsgraad van personen met een handicap. De Commissie gaat
opnieuw uit van de hypothese dat de voorzitters, de P&O-directeurs en de diversiteitsverantwoordelijken
belangrijke actoren zijn die een doorslaggevende rol vervullen bij de inzameling van gegevens op initiatief
van de BCAPH.

1.2. TEWERKSTELLINGSGRAAD VAN PERSONEN MET EEN HANDICAP

Over alle sectoren heen bedraagt de tewerkstellingsgraad van personen die erkend zijn als personen met
een handicap 1,54%. Dit is hoger dan de tewerkstellingsgraad in 2011 (1,37%) en in 2010 (1,28%). Voor een
meer gedetailleerde benadering per organisatie verwijst de Commissie de lezer naar de tabellen die bij dit
verslag zijn gevoegd®.

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

bt Bijlage 2. Tabellen met de gegevens verstrekt door de organisaties.

13



g

de bekomen gegevens over de instroom en de uitstroom, m.a.w. het aantal medewerkers met een
handicap die een organisatie vervoegd of verlaten hebben, volstaan niet om een volledige
verklaring te geven voor het dalen of het globale stijgen van de tewerkstellingsgraad van de
medewerkers met een handicap.

de daling 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 van de tewerkstellingsgraad zou kunnen verklaard worden door nieuwe
aanwervingen van medewerkers met een handicap of doordat medewerkers die reeds in dienst
waren, zichzelf nu wel opgaven als persoon met een handicap maar niet tijdens de vorige enquétes.
de verhoging van de tewerkstellingsgraad zou eveneens verklaard kunnen worden door een
vermindering van het effedctieve personeelsbestand binnen een organisatie zonder dat er iets
wijzigt aan het aantal tewerkgestelde personen met een handicap.

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 van de
effectieve tewerkstelling van personen met een handicap.

Type 0%<..<0,99% 1% <..<1,99% 2% < ...<2,99% 3% en meer dan
organisatie 3%
N % N % N % N %
FOD's/POD’s’ 3| 17,65% 5| 29,41% 7| 41,18% 2| 11,76%
wi® 9| 69,23% 2| 15,39% 1| 7,69% 1| 7,69%
ION® 5| 45,45% 3| 27,27% 1| 9,10% 2| 18,18%
oI1sz*° 8 50% 5| 31,25% 3| 18,75% 0 0%
TOTAAL 25| 43,86% 15| 26,32% 12| 21,05% 5| 8,77%

Uit deze gegevens blijkt dat:

43,86% van de organisaties die aan de gegevensinzameling hebben deelgenomen zich tussen 0% en
0,99% situeren

26,32% van de organisaties zich tussen 1% en 1,99% situeren

21,05% van de organisaties zich tussen 2% en 2,99% situeren

8,77% van de organisaties een resultaat van 3% of meer behalen.

We herinneren eraan dat artikel 3 van het koninklijk besluit van 5 maart 2007 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 en
zij voor wie de hulp van een derde persoon als noodzakelijk werd erkend) tellen dubbel in de berekening
van het streefcijfer van 3% van het personeelsbestand.

" FOD/POD: Federale en programmatorische overheidsdiensten.
& wi: Wetenschappelijke instellingen

° JoN: Instellingen van openbaar nut

9 o1sz: Openbare instellingen van sociale zekerheid.
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De berekeningsbasis voor de tewerkstellingsgraad stemt overeen met de gegevens die verstrekt zijn door
de organisaties of, indien dat niet het geval was, met de gegevens die beschikbaar zijn in P-data*’ (door de
operationele functies die door de betrokken organisaties gecommuniceerd werden eruit te halen).

In vergelijking met de enquéte van 2010, waar 50,9% van de organisaties een tewerkstellingsgraad had die
gelijk was aan of hoger lag dan 1%, is er in 2011 een lichte evolutie: 57,14% van de organisaties haalt nu dat
niveau.

1.3. ATTEST

Attesten zijn belangrijk voor de erkenning van persoon met een handicap volgens het koninklijk besluit van
5 maart 2007. Een attest is noodzakelijk om in aanmerking te komen in het kader van het quotum. De
gegevens over de attesten voor een handicap worden niet altijd perfect ingevuld. Soms ontbreken er
gegevens en dit kan tot problemen leiden. 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
verschillende attesten kan hebben. Bijgevolg is het zeer moeilijk om een betrouwbaar overzicht te krijgen
van de attesten die door de medewerkers met een handicap aangeleverd worden. De redenen houden
enerzijds verband met de bescherming van de persoonlijke levenssfeer, die uiteraard gerespecteerd moet
worden en anderzijds met de grote verscheidenheid aan verschillende types attesten.

1.4. NIVEAU
In 2012, evenals in voorgaande jaren, zijn de niveaus D en C oververtegenwoordigd in de tewerkstelling van

personen met een handicap in het federaal openbaar ambt. Volgens de cijfers gaat het om iets meer dan
40% niveaus D, iets meer dan 30% niveaus C en iets meer dan 10% niveaus A.

Verdeling van de medewerkers met een handicap per niveau (in %) - gegevens BCAPH
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1 www.pdata.be
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De vergelijking van de gegevens en die beschikbaar in Pdata (op 1 januari 2013) laat duidelijk een
oververtegenwoordiging zien van de personen met een handicap in het niveau D en een
ondervertegenwoordiging in de niveaus A en B, wat de gedane vaststelling inderdaad bevestigt. De
meeste personen met een handicap werken in de niveaus C en D, niveaus waar er in de toekomst minder
banen zullen zijn.

Verdeling van het personeel van de federale overheid per niveau (in %) - Pdata-gegevens - en van
de medewerkers met een handicap per niveau (in %) - gegevens BCAPH

45%

40%

35%

30%

25%
W Handicap

#In het algemeen

1.5. GESLACHT

De resultaten van de gegevensverzameling tonen een verhouding van 58,78% mannen en 41,22% vrouwen
met een handicap tegenover respectievelijk 47,26% en 52,74% personeelsleden van het federaal openbaar
ambt (Pdata-gegevens op 1 januari 2013). In tegenstelling tot het hele federaal openbaar ambt, waar het
evenwicht man-vrouw bijna bereikt is, zijn vrouwen met een handicap licht ondervertegenwoordigd in
vergelijking met mannen met een handicap.
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Verdeling van de medewerkers met een handicap per geslacht (in %) - gegevens BCAPH
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Verdeling van de medewerkers met een handicap per geslacht (in %) - gegevens BCAPH - en
verdeling van het personeel van de federale overheid per geslacht (in %) - gegevens Pdata
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Wat betreft de verdeling van mannen en vrouwen met een handicap per niveau, stelt de Commissie vast
dat deze verdeling vrij vergelijkbaar is met die die werd opgemeten in 2010 en 2009: de vrouwen blijven op
alle niveaus ondervertegenwoordigd ten opzichte van de mannen, en in het bijzonder op het niveau A.

Zoals de Commissie reeds benadrukte in haar eerste evaluatieverslag, stellen de vertegenwoordigers van
de sector van 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.
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2. KWALITATIEVE ANALYSE

Zoals eerder reeds vermeld, bestaat de missie van de BCAPH erin verslag uit te brengen aan de regering
over de situatie van de tewerkstelling van personen met een handicap in het federaal openbaar ambt en
hem te adviseren over het beleid ter zake. Ze staat eveneens in voor het evalueren van de inspanningen die
de organisaties leveren om het streefcijfer van 3% tewerkstelling van personen met een handicap te halen.

Daartoe heeft de Commissie de federale organisaties gevraagd, naast de cijfergegevens, de inspanningen
die ze geleverd hebben om de tewerkstelling van personen met een handicap te bevorderen, uitdrukkelijk
te vermelden.

De Commissie stelt vast dat er meer wordt bericht over de geleverde inspanningen. Met andere woorden:
meer organisaties hebben de BCAPH uitleg verschaft over de acties die ze ondernomen hebben om de
tewerkstelling van personen met een handicap te bevorderen.

De grafiek hieronder vestigt de aandacht op de inspanningen die de organisaties geleverd hebben om de
aanwerving van personen met een handicap te stimuleren of hun integratie te vergemakkelijken
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De BCAPH let niet alleen op de cijfers, maar ook op de inspanningen die worden geleverd om de
aanwerving van personen met een handicap te stimuleren en op de acties die worden ondernomen voor
een betere integratie. De ingezamelde cijfers weerspiegelen niet altijd de reéle situatie. Sommige
medewerkers met een handicap willen immers niet als dusdanig worden erkend in een organisatie. Dat is
een keuze die absoluut gerespecteerd moet worden.

Organisaties in die situatie werken, naast de statistieken, mee aan de integratie van personen met een
handicap op de werkvloer, en aan meer diversiteit bij de federale overheid.

De voornaamste acties die werden ondernomen houden verband met de aanpassingen van de werkposten
en werkomstandigheden, de raadpleging van de specifieke reserves van Selor, de toegankelijkheid van
gebouwen en de organisatie van sensibiliseringsacties. We wijzen ook op het stijgende aantal organisaties
dat aangeeft een diversiteitsverantwoordelijke te hebben. Voor gedetailleerde gegevens over de concrete
acties met het oog op de aanwerving van personen met een handicap kan de lezer bijlage 2 bij dit verslag
raadplegen.

Enkele goede praktijken uit de federale organisaties:

“Om tegemoet te komen aan de verplaatsingsmoeilijkheden die personen met een handicap kunnen
hebben om opleidingen, meetings en vergaderingen te kunnen bijwonen kunnen personen met een
handicap beroep doen op vervoer met chauffeur...”

“Er zijn aanpassingen aangebracht i.v.m. mobiliteitsproblemen (nabijheid).”

“Film gedraaid in de FOD waarin medewerkers worden opgevoerd om de buitenwereld te sensibiliseren
voor diversiteit, waaronder handicap. Brandprocedures (EvacChair) en opleiding aangeboden aan EHBO’ers
betreffende het materiaal.”

“Integratie van het aspect diversiteit in het project coaching/leadership.”

“Publicatie van functiebeschrijvingen op specifieke websites voor personen met een handicap; artikelen in
de interne krant van de FOD; aanpassingen aan werkposten; raadpleging en gebruikmaking van de
specifieke lijst van Selor; uitvoering van de acties van het diversiteitsplan 2012-2013, sensibiliseringsdag
rond doofheid, afwerking van nieuwe website en intranet van de FOD (AnySurfer), afronding van project
"stage student en professional".”

“De dienst Diversiteitsbeleid heeft de afgelopen jaren verschillende sensibiliserings- en communicatieacties
ondernomen. Regelmatig worden er individuele aanvragen voor een aanpassing aan de werkpost of
werktijden behandeld.”

“Een benchmarking zal worden uitgevoerd rond de beste praktijken voor de rekrutering van personen met
een handicap... De verantwoordelijke diversiteit organiseert in samenwerking met de sociaal assistenten,
een individueel gesprek met elke medewerker met een handicap. Tijdens het gesprek zal worden gepeild
naar de tevredenheidsgraad, ervaring op het werk, verbetervoorstellen of andere thema's die zij wensen
aan te kaarten. De bedoeling is ook het contactpunt diversiteit beter bekend te maken (via intranet
communiceren over specifieke thema's inzake diversiteit, persoonlijke gesprekken,...).”

“Informatiesessie door de Dienst Kwaliteit / Milieu / Infrastructuren voor het baliepersoneel betreffende
het correct gebruik van de traplift ter hoogte van de hoofdingang.”
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“Bij de aanwervingsprocedure wordt systematisch gevraagd om uit vrije wil hun erkende handicap te
melden. De bedoeling daarvan is om de huidige inventaris van personen met een handicap te actualiseren
en op te volgen.”

“Voor een persoon met een zware handicap wordt permanent een persoonlijke assistent ter beschikking
gesteld (aangeworven via OCMW - art 60) en worden de verplaatsingskosten met een speciale

vervoerdienst terugbetaald.”

“In 2012 organiseerde de (organisatie) een bedrijfstheater rond het thema "Diversiteit" dat door alle
medewerkers verplicht gevolgd diende te worden.”

“Sensibilisering van directe collega’s van de persoon met een handicap.”

20



Deel III
AANBEVELINGEN




Na afloop van haar analysewerk formuleert de Commissie een reeks aanbevelingen voor de regering om de
aanwerving van personen met een handicap bij de federale overheid te verbeteren. Die aanbevelingen
kunnen zich op verschillende niveaus situeren.

1. TRANSVERSALE BENADERING

1.1. De actoren van het federaal openbaar ambt (organisaties), de federale regering (de politiek), de
verenigingssector en de personen met een handicap zelf te blijven sensibiliseren.

Het percentage van personen met een handicap die bij de federale overheid werken, is gestegen : 0,9% in
2009, 1,28% in 2010, 1,37% in 2011 en 1.54% in 2012.

2%

2% 1,28% 1,37% 1,54%
0,90%

1%

1%

0%

2012

Hoewel die stijging positief is, en waarschijnlijk het resultaat van de steeds talrijker wordende acties op het
vlak van diversiteit, is het van fundamenteel belang om de actoren van het federaal openbaar ambt (de
organisaties), de federale regering (de politiek), de verenigingssector en de personen met een handicap zelf
te blijven sensibiliseren. De diversiteitsverantwoordelijken van de federale organisaties zouden met name
sensibiliseringsacties rond het thema handicap kunnen organiseren voor de HR-verantwoordelijken.

1.1.a. De actoren van de federale organisaties (het management en het voltallige personeel, de vakbonden,
de preventieadviseurs, de arbeidsgeneesheren, de sociale diensten ...) sensibiliseren om de tewerkstelling
van personen met een handicap te bevorderen, meer bepaald door de negatieve sociale stereotypen en
vooroordelen die over hen bestaan weg te werken. De voorzitters en administrateurs-generaal
sensibiliseren en responsabiliseren voor de tewerkstelling van medewerkers met een handicap in hun
organisatie. Het lijkt aangewezen dat de leidinggevende ambtenaren de naleving van het te halen
streefcijfer opnemen in de operationele doelstellingen van hun humanresourcesbeleid. Contactpersonen
“handicap” en diversiteitsverantwoordelijken beter informeren en opleiden over de fundamentele rechten
van personen met een handicap en de bestaande tools inzake tewerkstelling (aanpassing werkpost,
mogelijke aanpassingen van OFO-opleidingen, jobcoaching, sensibilisatie van de collega’s, project “Talent+”,
tools, regels voor de tussenkomst van regionale fondsen, ...).

Sessies organiseren om het personeel, de directie en de sociale diensten van de organisaties te
sensibiliseren inzake handicap. Om een werknemer met een handicap niet te snel ongeschikt te verklaren
voor zijn functie en met inachtneming van de antidiscriminatiewetgeving na te gaan welke redelijke
aanpassingen nodig zijn om de werknemer in een aangepaste professionele activiteit te behouden, moeten
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de arbeidsgeneesheren en het personeel van Medex™ en van Empreva*® worden gesensibiliseerd. Tot slot is
de BCAPH van oordeel dat het belangrijk is de diversiteitscellen te sensibiliseren en te versterken.

1.1.b. De Commissie wijst op de noodzaak van tools en gegevens (vooral statistieken) waarmee ze de
opvolging van de haar toevertrouwde opdrachten kan waarborgen. De Commissie legt ook de nadruk op de
opportuniteit van de interministeriéle conferenties inzake tewerkstelling en handicap.

1.1.c. De adviesorganen (met name de Nationale Hoge Raad voor Personen met een Handicap) en de
verenigingssector zijn belangrijke tussenpersonen in het doorsturen van informatie naar personen met een
handicap (mogelijkheden inzake tewerkstelling, voordelen, wettelijke maatregelen, diversiteitsbeleid, ...). Ze
moeten worden betrokken bij elke maatregel die als doel heeft de tewerkstelling van personen met een
handicap te ondersteunen.

1.2 Een optimalisering van de communicatiekanalen en van de partnerschappen tussen de verschillende
actoren (organisaties, Selor, verenigingssector, ...) nastreven.

Het betreft bijvoorbeeld een betere zichtbaarheid van de vacatures en een betere samenwerking met
diensten gespecialiseerd in het informeren over studierichtingen en beroepen (bv. De SIEP) die jobbeurzen
organiseren. Enerzijds de rol van Selor en van de organisaties voor de communicatie over vacatures
versterken, bijvoorbeeld via samenwerkingsverbanden met de werkgelegenheidsdiensten, de regionale
fondsen voor personen met een handicap en de verenigingen van personen met een handicap. Anderzijds
moet men het ruime communicatiewerk, o.a. via de universiteiten, de hogescholen en de middelbare
scholen, voortzetten. De communicatie naar scholen van het buitengewoon onderwijs moet versterkt
worden. De verenigingssector en de werkgelegenheidsdiensten (VDAB, Actiris, FOREM, ADG) 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 die
Selor organiseert, met name via de diversiteitskanalen van Selor.

1.3 Het delen van best practices en ervaringen inzake onthaal en integratie van medewerkers met een
handicap via het netwerk van diversiteitsverantwoordelijken, versterken.

De praktijk bij de federale overheid heeft aangetoond dat er redelijke aanpassingen mogelijk zijn. Op dit
niveau zou men met de verschillende actoren van het wervingsproces een coherente afstemming moeten
kunnen uitdenken.

2. WERKEN AAN DE DREMPELS BI] DE INSTROOM

In haar drie voorgaande evaluatieverslagen bracht de Commissie reeds een aantal knelpunten in kaart 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 het kader van de hervorming van de toelagen voor personen met een handicap, die momenteel
wordt voorbereid, samen met de Nationale Hoge Raad voor Personen met een Handicap de
werkloosheidsvallen verlagen.

Het nieuwe systeem dat wordt ingevoerd moet het beleid voor de wedertewerkstelling stimuleren met een
automatische en snelle dekking van de periodes van jobonderbreking. Met het systeem wordt de
integratievergoeding ook losgekoppeld van het loon. De afgeleide rechten moeten ook worden
losgekoppeld van de toelage.

12 . .
Bestuur van de medische expertise
1 Centrale cel van de gemeenschappelijke dienst Preventie van een aantal federale overheidsdiensten.
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2.2 In 2012 heeft Selor meer dan 1500 aanvragen van aanpassingen voor kandidaten met een handicap
behandeld.

Toch blijft het aantal daadwerkelijke aanwervingen van personen met een handicap relatief laag. De
Commissie stimuleert de federale organisaties om meer personen met een handicap aan te werven om het
3%-quotum te halen, door in het online cv de mogelijkheid te bieden om de toekomstige werkgever te
informeren over de aanpassingen van de werkpost. Op die manier hoopt Selor meer bij te dragen tot een
geslaagde integratie van personen met een handicap. De Commissie wil dat Selor zijn onderzoek voortzet,
met het oog op het aanbieden van aanpassingen aan alle selectieproeven in functie van de handicap van de
kandidaat (vooral autisme en gezichtsstoornissen).

2.3 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 echter het centrale
idee blijven.

3. WERKEN AAN DE INTERNE DREMPELS

De hieronder geidentificeerde werkpistes moeten een ruimer diversiteitsbeleid binnen de federale
overheid mogelijk maken.

3.1. Overeenkomstig het koninklijk besluit van 6 december 2012 tot wijziging van het koninklijk besluit van
6 oktober 2005 houdende diverse maatregelen met betrekking tot de vergelijkende aanwervingsselectie en
met betrekking tot de stage de overheidsdiensten die op 1 januari 2013 minder dan 2% personen met een
handicap in dienst hebben op de hoogte brengen van de verplichting om de specifieke lijst(en) van
geslaagde personen met een handicap te raadplegen voor eender welke aanwerving (stagiair met het oog
op benoeming) en eender welke indienstneming (met een arbeidsovereenkomst).

Een samenwerking tot stand brengen met de korpschef van de Inspectie van Financién, om een overzicht te
krijgen van de toepassing van de controle van de raadplegingen van de wervingsreserves.

3.2. De organisaties responsabiliseren om proactieve initiatieven te ondernemen om de professionele
integratie van personen met een handicap binnen het federaal openbaar ambt te bevorderen:

een diversiteitsbeleid uitwerken, de collega's sensibiliseren, de gebouwen toegankelijk maken voor minder
mobiele personen, ...

3.3. De samenwerking met de contactpersonen "handicap" bevorderen teneinde aandacht te hebben voor
de specifieke behoeften van personen met een handicap en op die manier de inachtneming van hun
fundamentele rechten te waarborgen, met name op het vlak van tewerkstelling (onthaal, begeleiding,
opleiding, hen aan het werk houden).

3.4. Het ontwikkelen van een flexibiliteit binnen het federaal openbaar ambt die het personen met een

handicap, rekening houdend met hun specifieke behoeften, mogelijk maakt volop deel te nemen aan hun

professionele activiteit.

Deze flexibiliteit kan, wanneer de werknemer daarvoor vragende partij is, op verschillende niveaus tot

stand komen.

- De mogelijkheid om een deeltijdse stage te organiseren concretiseren, waarbij de duur van de stage
verlengd wordt zodat medewerkers met een handicap een statutaire betrekking kunnen opnemen.

- Bevorderen van deeltijds werk wanneer de behoeften van de werknemer met een handicap dat
rechtvaardigen.

- Alternatieve werkwijzen (telewerk, satellietkantoren,...) overwegen als oplossing voor
mobiliteitsproblemen.

24



- Meer communiceren over de bestaande mogelijkheden op het vlak van interne mobiliteit en de
mogelijkheid bestuderen om bij overplaatsingen voorrang te geven aan personen met een handicap.

- Studentenjobs en schoolstages voor personen met een handicap bevorderen.

- Nadenken over de manier waarop de federale organisaties in de toekomst de maatregelen kunnen
toepassen van het plan “Back to work”, dat een deeltijdse werkhervatting na een lange periode van
werkonbekwaamheid nastreeft.

4. VOOR DE VOORTZETTING VAN HET WERK VAN DE COMMISSIE

4.1. Blijven beschikken over een opvolgingsinstrument, een databank die zowel de kwantitatieve als de
kwalitatieve gegevens integreert die het mogelijk maken de investering van de organisaties in aanmerking
te nemen.

De monitoring betrouwbaarder en minder belastend maken voor de organisaties én tegelijkertijd oog
hebben voor de bescherming van de privacy.

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.

Ze wil ook rekening houden met de ondernomen kwalitatieve stappen om de investering van de sector te
evalueren. Deze positieve benadering moet er echter toe leiden dat de reglementaire bepalingen in acht
worden genomen.

4.3. De Commissie heeft akte genomen van de wijzigingen die zijn aangebracht door het koninklijk besluit
van 6 december 2012. Toch wil ze aan de volgende aanbevelingen herinneren betreffende het koninklijk
besluit van 5 maart 2007:

o Artikel 1: toevoegen van de inschrijving bij de VDAB, maar met erkenning van de handicap,
om te vermijden dat elke werkzoekende die bij de VDAB is ingeschreven in dit quotum kan
worden opgenomen. In de zin van het besluit zouden de personen die de BTOM
("Bijzondere TewerkstellingsOndersteunde Maatregelen") genieten erkend worden, met als
specifieke erkenning de VOP "VIaamse OndersteuningsPremie".

o Artikel 3: de Commissie wil de bepalingen uitbreiden tot de diensten die momenteel zijn
uitgesloten, zoals de operationele functies bij de politie-, gevangenis- en hulpdiensten en
het administratief personeel van de rechterlijke orde.

o Artikel 4: het lijkt de Commissie opportuun om haar samenstelling te wijzigen door de
ministers die bevoegd zijn voor ambtenarenzaken en voor personen met een handicap of
hun vertegenwoordigers toe te voegen.
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Deel IV

BIJLAGEN




Bijlage 1: Koninklijk besluit van 5 maart 2007 en Verslag aan de Koning

VERSLAG AAN DE KONING

Sire,

Belgié heeft zich sinds vele jaren geéngageerd 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/haar 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 Belgié 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. ledere
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.
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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 geidentificeerde 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
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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
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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 véér 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 gecoordineerde 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
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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 | 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, I°, 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
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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 | 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.
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“B

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

ALBERT Il, 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 oktober 1989;

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 Financién, 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 gecoodrdineerde 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 I'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 fiir 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
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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 Financién, de regeringscommissaris, de afgevaardigde van de Minister van Begroting
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of de Regeringscommissaris van Begroting.

Wanneer de verplichting die is opgenomen in de eerste paragraaf, niet wordt nageleefd, en na eensluidend
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
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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
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Bijlage 2. Tabellen met de gegevens die de organisaties hebben bezorgd

2.1. Federale overheidsdiensten (FOD’s) en programmatorische overheidsdiensten (POD’s)

Organisatie Tewerkstellings | Tewerkstellings | Geleverde inspanningen
-graad -graad
personen met personen met
een handicap in | een handicap in
2011 2012

Ministerie van 4,06% 3,84% Om een zicht te krijgen over het type
Landsverdediging attesten waarover de
personeelsleden met een handicap
van Defensie beschikken werd er in
de loop van 2012 een enquéte
opgemaakt. Deze was vrijblijvend in
te vullen en niet alle personen
hebben aan deze enquéte willen
deelnemen. Om tegemoet te komen
aan de verplaatsingsmoeilijkheden
die gehandicapten kunnen hebben
om opleidingen, meetings en
vergaderingen te kunnen bijwonen
kunnen personen met een handicap
beroep doen op vervoer met
chauffeur van Defensie. Indien
mogelijk wordt er bij opleidingen
binnen en buiten Defensie voor
gezorgd dat personen met een
handicap de opleiding samen met
een naaste collega (of nodige tolk)
kunnen volgen. Gehandicapte
personen worden zo dicht mogelijk
bij hun woonplaats tewerkgesteld.
Voor sommige personen werd een
werk zonder pc-gebruik aangeboden.
Voorzien van ergonomische stoel,
kantelbare voetsteun, breder
bureau, stille ruimte,
schermvergroter pc, voorbehouden
parkeerplaatsen dicht bij de
gebouwen, hellend vlak aan ingang,
leuningen.
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FOD Kanselarij van de
Eerste Minister

1,22%

1,28%

Er zijn intern sensibiliseringssessies
voor diversiteit georganiseerd. De
teksten en communicatiekanalen
(website, intranet, ...) van de
organisatie zijn toegankelijk voor
personen met een handicap
(AnySurferlabel). De organisatie
heeft geen cel Diversiteit, wel een
diversiteitsverantwoordelijke. Er zijn
opleidingssessies over de integratie
van nieuwe medewerkers met een
handicap georganiseerd voor de
chefs, teams en HR-
verantwoordelijken. Er zijn
specifieke tools voor de
medewerkers met een handicap
(brochures, ...) ontwikkeld in de
organisatie. De werktijden kunnen
worden aangepast. Een van de
personen met een handicap mag 3
dagen per week telewerken. Er werd
een audit uitgevoerd over de
toegankelijkheid van het (de)
gebouw(en) voor personen met
beperkte mobiliteit. Er zijn
aanpassingen aangebracht aan de
arbeidsvoorwaarden (bv. telewerk).
Er zijn aanpassingen aangebracht
i.v.m. mobiliteitsproblemen
(nabijheid). De specifieke reserves
van Selor en de kandidaturen op
Wheelit worden systematisch
geraadpleegd. Het nieuwe intranet
voldoet aan de criteria van het
AnySurferlabel.

FOD Personeel en
Organisatie

2,75%

2,67%

Een diversiteitstheater was voorzien
voor eind 2012 maar is, omwille van
de budgettaire restricties, tot 2013
uitgesteld.

FOD Budget en
Beheerscontrole

1,30%

0,78%

Raadpleging specifieke reserves bij
Selor.
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FEDICT - FOD
Informatie- en
Communicatietechnolo
gie

3,09%

2,92%

Alle selecties voor nieuwe
aanwervingen staan open voor
personen met een handicap. De
website van Fedict is toegankelijk
voor personen met een handicap
(AnySurferlabel). Het
diversiteitsbeleid behoort tot het
takenpakket van de HR-
verantwoordelijke binnen Fedict.

FOD Mobiliteit en
Vervoer

2,80%

2,65%

Permanente upload van
functiebeschrijvingen op specifieke
websites voor personen met een
handicap (op zoek naar werk);
artikelen in de interne krant van de
FOD; aanpassingen aan werkposten;
raadpleging en gebruikmaking van
de specifieke lijst van Selor;
uitvoering van de acties van het
diversiteitsplan 2012-2013,
sensibiliseringsdag rond doofheid,
afwerking van nieuwe website en
intranet van de FOD (AnySurfer),
afronding van project "stage student
en professional”, uitzonderlijke
aanwerving van 2 personen met
Smals-contract (firma Passwerk -
autisme) voor 2 maanden,
organisatie van interne
vergaderingen van de cel Diversiteit
(taskforce diversity), integratie van
het aspect diversiteit in het project
coaching/leadership.

FOD Economie, K.M.O.,
Middenstand en
Energie

3,32%

3,16%

Facility management doet
inspanningen voor personen met
een handicap, zoals begeleiding van
blinden van en naar het station,
aanpassingen aan werkposten. De
sociale dienst kan individuele hulp
bieden aan personen met een
handicap. Bij onze opleidingen en
informatiesessies letten we op de
toegankelijkheid voor personen met
een handicap.
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FOD Financién

0,96%

1,40%

Bij indiensttreding van personen met
een handicap neemt de FOD
Financién contact op met de
betrokkenen om hen extra te
motiveren en de mogelijkheden te
bespreken, zoals het zoeken naar
een gepaste standplaats, rekening
houdend met hun
verplaatsingsbeperkingen.
Daarenboven wordt ook gezocht
naar een geschikte functie-inhoud,
die afgestemd is op hun
competenties en mogelijkheden.
Indien nodig gebeuren ook de
nodige aanpassingen aan hun
werkpost op het vlak van logistiek,
informatica en veiligheid. Hiervoor
wordt soms een beroep gedaan op
de deskundige ondersteuning van
organisaties als de Brailleliga, firma’s
gespecialiseerd in specifieke
softwareprogramma’s en uiteraard
de dienst Welzijn en de interne
dienst voor preventie en
bescherming op het werk van de
FOD Financién zelf. Personen met
een handicap worden in zowel
statutaire als contractuele
betrekkingen aangeworven. Binnen
de FOD Financién richt de cel Welzijn
zich specifiek op alle aspecten rond
diversiteit. Vanzelfsprekend zijn er
ook samenwerkingsverbanden met
andere diensten (bv. met de dienst
Wervingen wanneer het gaat om de
rekrutering van personen met een
handicap).

40




FOD Buitenlandse
Zaken, Buitenlandse
Handel en
Ontwikkelings-
samenwerking

2,06%

2,19%

Voorwaarden voor het bekomen van
het AnySurferlabel zijn voor 95%
vervuld. De specifieke
aanwervingslijsten van Selor werden
geraadpleegd. Er werd in 2012
iemand uit de specifieke
aanwervingslijst van Selor statutair
aangeworven. Ons systeem van
onbezoldigde stages stelt zich
hiervoor open en in het verleden
hebben al zulke stages plaats
gevonden, maar niet in 2012.
Onrechtstreeks via de vzw Smals
werd één persoon met autisme
stoornis tewerkgesteld via Passwerk.
Eris een
diversiteitsverantwoordelijke binnen
de organisatie. De brochures van de
FOD P&O werden ter beschikking
gesteld. De nieuwe medewerkers
met een handicap zijn op de hoogte
van de geldende procedure om een
aangepaste werkpost te krijgen.
Aanpassingen aan de werkpost
werden doorgevoerd: waar die
worden gevraagd en redelijk zijn,
wordt daar op ingegaan. Gebouwen
op het Hoofdbestuur te Brussel zijn
van recente datum en zijn goed
toegankelijk voor personen met
beperkte mobiliteit. Gebouw
Hoofdbestuur ligt in het centrum van
Brussel, dicht bij metro en Centraal
Station. Telewerk wordt op onze
FOD gepropageerd en toegestaan
waar mogelijk. Er werden ook
andere aanpassingen gedaan van de
arbeidsplaatsen waar die werden
gevraagd en redelijk waren (speciale
stoelen, speciale schermen voor
personen met gezichtsstoornis,
speciale telefoonkoptelefoon voor
personen met auditieve stoornis.
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FOD Binnenlandse
Zaken

1,86%

1,60%

Brochure voor organisaties van
personen met een handicap.
Sensibilisering van personen die
belast zijn met de aanwervingen. Er
wordt systematisch een beroep
gedaan op de database van Selor
voor geslaagden met een handicap.
Rubriek diversiteit op het intranet
met de vragenlijst van de BCAPH
over tewerkstelling en

handicap. Vermelding van het
diversiteitsbeleid (waaronder
personen met een handicap) in de
onthaalbrochure en onthaalsessie.
AnySurferlabel voor de meeste van
onze sites. Aanpassingen aan de
werkpost worden per geval bekeken
of oplossing op maat voor persoon
met een handicap (bv. iemand naar
een opleiding brengen met voertuig-
chauffeur van de FOD, ...).

FOD lJustitie

0,52%

0,68%

De dienst Diversiteitsbeleid heeft de
afgelopen jaren verschillende
sensibiliserings- en
communicatieacties ondernomen.
Regelmatig worden er individuele
aanvragen voor een aanpassing aan
de werkpost of werktijden
behandeld. In het verleden zijn er
specifieke kanalen gebruikt. Die
werkwijze gaf echter geen afdoende
resultaten. In 2012 werd er geen
specifieke oproep gedaan via die
kanalen. De dienst Diversiteitsbeleid
is samen met de selectiedienst van
het centraal bestuur op zoek naar
jobbeurzen of evenementen waar
personen met een handicap direct
kunnen worden bereikt. Er zijn
bovendien verschillende problemen
geweest met de lijsten van Selor,
voornamelijk door een gebrek aan
een reserve voor de vacante functies
of een gebrek aan kandidaten voor
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bepaalde functies.

FOD Sociale Zekerheid

0,89%

1,34%

Alle internetsites die de FOD Sociale
Zekerheid beheerd zijn goed
toegankelijk voor personen met een
handicap. In 2013 wordt het intranet
volledig vernieuwd. Er wordt hierbij
extra aandacht besteed aan de
toegankelijkheid voor personen met
een handicap. In 2012 werden de 2
nieuwe personen met een handicap
aangeworven op contractuele basis.
Studenten met een handicap
kunnen een stage volgen bij de FOD
Sociale Zekerheid. Stageplaatsen
enkel voor personen met een
handicap zijn er niet. Diversiteit is
een domein van de cel Talent &
Organisatie van de stafdienst P&O.
Een diversiteitsverantwoordelijke is
aanwezig binnen de organisatie. Er
werden geen specifieke opleidingen
georganiseerd maar in
activiteiten/opleidingen/... werd
soms wel gesproken over personen
met een handicap, bv. in opleiding
ontwikkelcirkels in team werd in een
oefening een voorbeeld gegeven van
een persoon met een handicap. Met
andere woorden geen specifieke
acties maar een geintegreerde
aanpak. Er werd een
integratiedocument opgesteld voor
de 2 pilootpersonen. Uitbreiding
naar andere personen met een
handicap in 2013. Deelname van de
personen met een handicap is op
vrijwillige basis. Op het intranet is er
een specifieke rubriek diversiteit o.a.
over personen met een handicap. De
aanvraagprocedure staat hierin ook.
Binnen de cultuur van de FOD
Sociale Zekerheid waarin resultaten
belangrijk zijn en niet het aantal
gepresteerde uren, is het geen enkel
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probleem om eventueel de
stamtijden aan te passen. Een audit
over de toegankelijkheid van het
gebouw voor personen met een
beperkte mobiliteit werd al in 2010
gedaan.

FOD Volksgezondheid,
Veiligheid van de
Voedselketen en
Leefmilieu

2,34%

2,28%

Actieplan voorgelegd aan Dircom en
P&O om te sensibiliseren bij
aanwervingen. Naast de database
van Selor ook aangesloten op de
database Wheelit. Aanwerving
behoort tot de KPI’s. Het betrokken
personeel wordt voortdurend
gewezen op het belang van
inschrijving in de database
(anoniem). Film gedraaid in de FOD
(attractiviteit van de FOD). Cel
Diversiteit/ actieplan/cel Welzijn.
Aanpassing van
werkposten/informaticatools (muis,
...)/telewerk. Toegangen aangepast
voor personen met beperkte
mobiliteit: parking nabijheid uitgang.
Audit van onze externe diensten
(toegankelijkheid bij beperkte
mobiliteit). Brandprocedures
(EvacChair) en opleiding voor
EHBO’ers betreffende het materiaal.

FOD Werkgelegenheid,
Arbeid en Sociaal
Overleg

2,19%

1,98%

Binnen de stafdienst P&O werd de
Directie Kwaliteit, Diversiteit en
Sociale Dienst gecreéerd. Op de
onthaaldagen voor de nieuwe
medewerkers is er een
sensibiliseringssessie voor
diversiteit. De stagiairs krijgen in hun
opleidingstraject een opleiding van
een halve dag over Diversiteit. Een
algemene beleidsnota inzake
diversiteit werd opgemaakt, alsook
Fase 1 van het globale actieplan
diversiteit voor de doelgroep
‘personen met een handicap’. Dit
plan is opgebouwd rond 4 pijlers:
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sensibilisering en communicatie,
rekrutering en selectie, onthaal en
integratie, opleiding en ontwikkeling
Deze 2 documenten werden
voorgesteld aan het Directiecomité
in maart 2012. Het Directiecomité
heeft beslist om in eerste instantie
te werken rond de pijlers rekrutering
en selectie en onthaal en integratie.
Bovendien zal een benchmarking
worden uitgevoerd rond de beste
praktijken voor de rekrutering van
personen met een handicap. Selectie
raadpleging van de specifieke lijsten
van Selor (indien die er is voor het
gezochte profiel). Om de drempel te
verlagen om te komen solliciteren
wordt er standaard in elk extern
vacaturebericht vermeld dat er
redelijke aanpassingen mogelijk zijn
voor wat betreft de
selectieprocedure (groter scherm,
voorleessoftware, meer tijd om de
selectieproef af te leggen) en dat je
gerangschikt kan worden op de
bijzondere wervingslijst voor
laureaten met een handicap als je
slaagt voor federale statutaire
selecties + de mogelijke
arbeidspostaanpassingen die je kan
melden via Selor. Personen met een
handicap kunnen steeds
aanpassingen vragen aan de
arbeidspost en dit via de
verantwoordelijke diversiteit van
onze organisatie. Aanpassing van de
interne database Spoetnic om de
opmaak van statistieken te
vergemakkelijken. Begin 2013
organiseert de verantwoordelijke
diversiteit in samenwerking met de
sociaal assistenten, een individueel
gesprek met elke medewerker met
een handicap. Tijdens het gesprek
zal worden gepeild naar de
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tevredenheidsgraad, ervaring op het
werk, verbetervoorstellen of andere
thema's die zij wensen aan te
kaarten. De bedoeling is ook het
contactpunt diversiteit beter bekend
te maken (via intranet
communiceren over specifieke
thema's inzake diversiteit,
persoonlijke gesprekken,...).

POD Duurzame 0% 0%
Ontwikkeling
POD Maatschappelijke | 1,24% 2,17% Actie 2 van het diversiteitsplan: het

Integratie,
Armoedebestrijding en
Sociale Economie

aanwerven van personen met een
handicap via de wervingsreserves
van Selor. De vragenlijst van de
begeleidingscommissie voor de
aanwerving van personen met een
handicap in het federaal openbaar
ambt bij de personeelsleden
afnemen en de vragenlijst
systematisch voorleggen aan nieuwe
personeelsleden. Bij nieuwe
aanwervingen staat in de
functiebeschrijving dat wij bereid
zijn om personen met een handicap
aan te werven. De HRM-dienst
raadpleegt de specifieke reserves
van Selor. Bij een aanwerving is het
feit dat de organisatie bereid is om
aanpassingen aan de werkplek te
doen, duidelijk vermeld. Er werden
sensibiliseringssessies rond
diversiteit binnen de organisatie
georganiseerd. Teksten en
informatiekanalen (website,
intranet,...) van de organisatie zijn
toegankelijk voor personen met een
handicap (AnySurferlabel). Er
bestaat een cel diversiteit/een dienst
diversiteit binnen de organisatie. Er
is een diversiteitsverantwoordelijke
binnen de organisatie. De nieuwe
medewerkers met een handicap zijn
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op de hoogte van de geldende
procedure om een aangepaste
werkpost te krijgen. Er zijn
aanpassingen mogelijk van de
stamtijden. Er werd een audit
uitgevoerd over de toegankelijkheid
van het gebouw/de gebouwen voor
personen met een beperkte
mobiliteit. Arbeidsomstandigheden
werden aangepast.

POD
Wetenschapsbeleid

1,62%

2,05%

De POD Wetenschapsbeleid beschikt
over een "transversaal"
diversiteitsplan dat om de 2 jaar
wordt hernieuwd en een
diversiteitsverantwoordelijke die
deel uitmaakt van de Stafdienst
Personeel en Organisatie. Het
onthaal en de integratie van
personen met een handicap neemt
daarbij een bijzondere plaats in. Niet
alleen zijn de selectieteams
geinformeerd over de
wervingsmogelijkheden van
personen met een handicap, ook alle
nieuwe medewerkers krijgen tijdens
de onthaaldag de nodige informatie.
Daarnaast kunnen alle
personeelsleden voor specifieke
vragen of advies omtrent het
bestaande hulpverleningsaanbod
(federaal, regionaal) en/of
begeleiding terecht bij de sociale
dienst van de POD
Wetenschapsbeleid die beschikt over
een team sociaal assistenten. Dit
team heeft zijn burelen in het
hoofdbestuur (Louizalaan) maar
organiseert tevens op reguliere basis
consultatiedagen in de FWI's voor de
personeelsleden die daar zijn
tewerkgesteld. Voor mindermobiele
personeelsleden komt deze
laagdrempelige aanpak tegemoet
aan hun behoeften.
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In 2012 ondernam de POD
Wetenschapsbeleid volgende acties:
Informatiesessie door de Dienst
Kwailteit / Milieu / Infrastructuren
voor het baliepersoneel betreffende
het correct gebruik van de traplift ter
hoogte van de hoofdingang
(Louizalaan). Aanpassing van de
website www.belspo.be/contact op
initiatief van de Dienst Kwaliteit /
Milieu / Infrastructuren, met
richtlijnen voor personen met
beperkte mobiliteit betreffende de
toegang van het gebouw en de
parking. Sensiblisering door de
Stafdienst PO van de PO-agenten
(incl. van de federale
wetenschappelijke instellingen
(FWI's) die deel uitmaken van de
POD Wetenschapsbeleid) met
bijzondere aandacht voor de
aanbevelingen van het BCAPH-
rapport 2011, het KB van 6/12/2012
betreffende de selectie en stage
(raadplegen van de bijzondere
aanwervingslijsten Selor voor
laureaten met een handicap) en het
bereiken van de 3%-
tewerkstellingsnorm van personen
met een handicap. In het kader van
de actualisering van het
Diversiteitsplan 2010 - 2012, nam de
contactpersoon 'Handicap'
(Stafdienst PO) op 13/9/2012 deel
aan de opleiding 'Integratie en
onthaal van medewerkers met een
arbeidshandicap', een initiatief van
DG OPO van de FOD P&O. Installatie
van het contactpunt "Handicap"
binnen de Stafdienst Personeel en
Organisatie. Het moderne gebouw
waarin de POD Wetenschapsbeleid
sedert 2010 is gehuisvest, is
toegankelijk voor personen met
beperkte mobiliteit. Daarnaast zijn
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BCAP DEEL IV - BULAGEN

er aanpassingen op de werkvloer
mogelijk voor medewerkers die
wegens hun handicap of een
langdurige en/of chronische ziekte
(ook al beschikken ze alleen over een
MEDEX-attest) individuele
oplossingen vereisen (stamtijden,
telewerk, vaste parkeerplaats, ICT,
arbeidspost, werkomgeving,...).
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2.2. Wetenschappelijke Instellingen (WI)

Organisatie

Tewerkstellings
-graad
personen met
een handicap in
2011

Tewerkstellings
-graad
personen met
een handicap in
2012

Geleverde inspanningen

Centrum voor 0% 0% Gegevens bezorgd door de FOD

Onderzoek in Volksgezondheid, Veiligheid van de

Diergeneeskunde en Voedselketen en Leefmilieu

Agrochemie

Nationale Plantentuin 0,23% 0% Toegang tot personeelsrefter en

van Belgié bookshop werd voor mindervaliden
aangepast. Een project werd
opgestart om de orangerie in de
plantentuin toegankelijk te maken
voor mindervaliden. Dat zal in 2014
worden uitgevoerd.

Algemeen Rijksarchief 0% 0,38% Er is geen enkele specifieke

en Rijksarchieven in de maatregel genomen, maar we staan

Provincién open voor elk voorstel of elke
ervaringsuitwisseling waarmee we
een acceptabeler percentage
behalen.

Belgisch Instituut voor 2,88% 2,62% Vallend onder de POD

Ruimteaéronomie

Wetenschapsbeleid inspireren we
ons op de codrdinerende 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 (bv aangepast
computerscherm voor slechtziend
personeelslid). Er zijn tevens diverse
formules voor thuiswerk
(occasioneel en structureel),
waarvan personen met een handicap

50




zeker gebruik kunnen maken, indien
zij dit wensen. Ons gebouw is
afgestemd op de toegankelijkheid
voor mindervalide bezoekers en
personeelsleden. In het kader van
een renovatie van de sanitaire
faciliteiten zal er een toilet voorzien
worden voor mindervalide
bezoekers/personeelsleden. Door
specifieke aandacht bij nieuwe
wervingen en eventueel extra acties
naar de doelgroep hopen we spoedig
terug de 3%-norm te bereiken. Zo zal
er in 2013 een statutaire betrekking
opengesteld worden waarvoor
personen met een handicap worden
gestimuleerd om te postuleren.
Daarnaast is er ook de intentie om
de diensthoofden attent te maken
op deze problematiek en bepaalde
sensibilisatieacties naar deze
doelgroep op te zetten (informeren,
opleiden,...).

Koninklijk Belgisch 1,28% 1,56% Aanpassing werktijden mogelijk,

Instituut voor gebouw is toegankelijk voor

Natuurwetenschappen mindervaliden, één werkpost werd
aangepast voor visuele handicap.

Koninklijk Instituut voor | 3,35% 4,16% Verschillende onderdelen van de

het Kunstpatrimonium website zijn compatibel met de
vereisten van het AnySurferlabel; de
website in zijn geheel draagt echter
niet het AnySurferlabel.

Koninklijk Museum 1,13% 1,32% Vrijwilligers met een handicap

voor Midden-Afrika

komen de diensten helpen. Nieuwe
medewerkers met een handicap
worden ingelicht over de geldende
procedure om een aanpassing van
de werkpost te bekomen. Er zijn
aanpassingen aan de werkposten
gedaan. De arbeidsvoorwaarden
kunnen worden aangepast (bv.
telewerk). De werktijden kunnen
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worden aangepast.

Koninklijke Bibliotheek
van Belgié

0%

0,39%

De Koninklijke Bibliotheek van Belgié
baseert haar aanwervingsbeleid op
het diversiteitsplan dat het federale
wetenschapsbeleid in 2010 heeft
opgesteld. Op basis daarvan zijn er
nieuwe aanwervingsprocedures
ingevoerd. Zo worden voortaan de
templates gebruikt die de jury’s van
Belspo bij het sollicitatiegesprek
gebruiken. Het instituut zal met
overtuiging verder bijzondere
inspanningen leveren om de
tewerkstelling van personen met een
handicap bij het instituut te
bevorderen.

Koninklijke Musea van
Kunst en Geschiedenis

0%

0%

Systematische raadpleging van de
aparte lijsten met geslaagden van
selectieprocedures opgesteld door
Selor bij de aanwerving van statutair
personeel. Aanpassing van de
werkposten.

Koninklijk
Meteorologisch
Instituut van Belgié

0,52%

0%

Aan de website met vacatures
hebben we een zin toegevoegd
waarmee we wijzen op het feit dat
de competenties primeren en er niet
gediscrimineerd wordt. Inrichting
van een hellend vlak.

Koninklijke Musea voor
Schone Kunsten van
Belgié

0,25%

0,25%

Koninklijke
Sterrenwacht van
Belgié

0%

0%

Alle functies zijn voor iedereen
toegankelijk, zonder eender welke
discriminatie. De HR-dienst neemt
alle nodige maatregelen en leeft de
arbeidswetgeving inzake onthaal van
een persoon met een handicap na,
namelijk: toegankelijkheid van de
plaatsen, aanpassing van de
werkposten samen met de
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preventieadviseur en de externe
dienst voor bescherming en
preventie die belast is met het
toezicht op de gezondheid van de
personeelsleden.

Wetenschappelijk
Instituut
Volksgezondheid

0,39%

0,45%

De volgende acties hebben wij
ondernomen om het
gehandicaptenbeleid in het WIV te
optimaliseren. Bij de
aanwervingsprocedure wordt
systematisch gevraagd om uit vrije
wil hun erkende handicap te melden.
De bedoeling daarvan is om de
huidige inventaris van personen met
een handicap te actualiseren en op
te volgen. Zo bepalen wij permanent
approximatief het percentage van
gehandicapte personeelsleden. Onze
preventieadviseur heeft, samen met
de facility manager en onze
contactpersoon bij de Regie der
Gebouwen, het nodige gedaan om
de algemene toegang tot de
gebouwen en de parkings in het
WIV-ISP toegankelijk te maken voor
gehandicapten. Gelet op de oude
infrastructuur zijn evenwel niet alle
lokalen bereikbaar voor motorisch
gehandicapten. Bij volgende
renovatiewerken (2014) aan de
sanitaire voorzieningen van een
gebouw wordt in een aangepast
toilet voor motorisch gehandicapten
voorzien. Tijdens de laatste
preventierondgangen in de labo’s
werden er géén toegankelijkheids-
problemen voor gehandicapten
gemeld.
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2.3. Openbare instellingen van sociale zekerheid (OIZS)

Organisatie

Tewerkstellings
-graad
personen met
een handicap
in 2011

Tewerkstellings
-graad
personen met
een handicap in
2012

Geleverde inspanningen

Dienst van de Overzeese
Sociale Zekerheid

0%

0%

In de mate van het mogelijke
worden de specifieke wervingslijsten
bij Selor geraadpleegd. Voor de
vacature van een Nederlandstalige
boekhouder hebben we twee
reserves van kandidaten met een
handicap geraadpleegd. Helaas was
geen enkele kandidaat in de vacante
functie geinteresseerd.

Fonds voor
Arbeidsongevallen

1,74%

2,78%

Voor een persoon met een zware
handicap wordt permanent een
persoonlijke assistent ter
beschikking gesteld (aangeworven
via OCMW - art. 60) en worden de
verplaatsingskosten met een
speciale vervoerdienst terugbetaald.
In het kader van de projecten
Diversiteit werd een
werkpostanalyse uitgevoerd en een
tillift aangekocht. Voor een ander
personeelslid werden speciale
aanpassingen aan de werkpost
gedaan (leesloep,
vergrotingssoftware). De Dienst
Informatica en Logistiek is bezig met
de toegankelijkheid voor personen
met een handicap (AnySurferlabel).
Sensibiliseringssessies rond
diversiteit binnen de organisatie
werden aangevraagd in het kader
van het project Diversiteit 2012.
Stageplaatsen zijn beschikbaar voor
studenten met een handicap. Er is
een diversiteitsverantwoordelijke
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binnen de organisatie.
Opleidingssessies werden voorzien
voor de diensthoofden, de teams en
de HR-verantwoordelijken inzake de
integratie van nieuwe medewerkers
met een handicap. Medewerkers
met een handicap zijn op de hoogte
van de geldende procedure om een
aangepaste werkpost te krijgen. Er
werden aanpassingen aan de
werkpost doorgevoerd.
Aanpassingen van de
stamtijden/werktijden zijn mogelijk.
Er werden aanpassingen inzake
mobiliteitsproblemen doorgevoerd.

Fonds voor de
Beroepsziekten

1,35%

1,38%

Als er zich bij aanwerving kandidaten
met een beperking aanbieden met
de gewenste competenties voor de
gevraagde functies van het Fonds
voor de Beroepsziekten zal er
voorrang worden gegeven aan de
geslaagde kandidaten met een
beperking, om het vooropgestelde
objectief van 3% te behalen.

Hulp- en voorzorgskas
voor zeevarenden

0%

0%

Er werden door de HVKZ geen
specifieke inspanningen geleverd. De
HVKZ is gehuisvest in een zeer oud
kantoorgebouw waar de
werkplaatsen niet aangepast zijn aan
de noden van personen met een
handicap. De HVKZ plant een
verhuis. Bij deze verhuis zal er zeker
rekening gehouden worden met de
toegankelijkheid van het gebouw en
de werkplaatsen voor personen met
een handicap.

Hulpkas voor
Werkloosheids-
uitkeringen

1,58%

2%

De sociale cel neemt actief deel aan
de uitvoering van het actieplan dat
resulteerde uit onze
tevredenheidsenquéte over
diversiteit en onze specifieke
enquéte over handicap. Sommige
acties vloeien voort uit de
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aanbevelingen van de
Begeleidingscommissie voor de
aanwerving van personen met een
handicap. In de vacatures wordt aan
personen met een beperking de
mogelijkheid geboden om aan de
selecties deel te nemen, en dit op
positieve wijze. Alle aanbiedingen
bevatten de vermelding: “De
kandidaten worden geselecteerd op
basis van hun kwaliteiten en
bekwaamheden, onafhankelijk van
geslacht, origine of handicap”. In de
vacatures wordt ook aangegeven dat
de selectietests aangepast kunnen
worden. De selectiedeskundige kan
dit vooraf met de kandidaat
bespreken. Aanstelling van een
'handicoach’, of een permanente
diversiteitsverantwoordelijke. De
personeelsleden kunnen aan deze
diversiteitsverantwoordelijke
bijstand vragen in het kader van hun
werktraject. Dit houdt in: de
procedures rond de aanpassing van
de werkpost uitleggen indien dit
nodig blijkt; nuttige adviezen en
informatie verstrekken over de
externe instanties die kunnen helpen
met hun specifieke problemen,
bijvoorbeeld met het oog op
aangepaste apparaten waarmee ze
gemakkelijker kunnen werken.
Deelnemen aan vergaderingen van
externe netwerken, om goede
praktijken te leren en ze bij de HYW
toe te passen met de begeleiding
van de FOD P&O. Communicatie
over het bestaan van de cel
Diversiteit bij Selor die personen met
een handicap ook begeleidt voor
aanpassingen van tests bij Selor
en/of opleidingen bij het OFO. In
oktober 2011 hebben we een
enquéte stress en agressie
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afgenomen, waarmee we informatie
konden inzamelen over de
specifieke voorwaarden van de
werkplek. In 2012 kon een
personeelslid met een handicap van
functie veranderen dankzij ons
talentmanagementbeleid, in het
kader van loopbaanbegeleiding,
aangezien zijn functie achterhaald
was door de automatisering van
onze Core Business.

Hulpkas voor Ziekte-en | 0,73% 0,76%
Invaliditeitsverzekering
Rijksdienst voor 0,77% 0,92% Alle gebouwen van de Rijksdienst

Kinderbijslag voor
Werknemers

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 is recent 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.
De RKW stelt een aantal personen
tewerk met een visuele beperking.
Het Centrum voor
Informatieverwerking
(informaticadienst van de RKW)
heeft, indien dit nodig was,
aangepaste beeldschermen en ander
computermateriaal ter beschikking
gesteld. Eén medewerker van de
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Rijksdienst met een visuele handicap
heeft het afgelopen jaar buitenshuis
een opleiding gevolgd om hem beter
te leren omgaan met zijn beperking
en om hem voor te bereiden op de
toekomstige verslechtering van zijn
zicht. De Rijksdienst heeft de helft
van de tijd die de betrokken
medewerker nodig had voor het
traject en voor het volgen van deze
opleiding op zich genomen. In 2012
organiseerde de Rijksdienst een
bedrijfstheater rond het thema
"Diversiteit" dat door alle
medewerkers verplicht gevolgd
diende te worden. Een van de
onderwerpen die tijdens dit theater
aan bod kwamen was de omgang
met collega's met een handicap. De
Rijksdienst stelt ergonomisch
bureaumateriaal ter beschikking
wanneer dit gevraagd wordt door de
medewerkers.

Rijksdienst voor Sociale
Zekerheid

0,76%

0,85%

Eris een
diversiteitsverantwoordelijke bij de
RSZ. Er staan talrijke teksten over
diversiteit op het intranet en er
worden ook gerichte acties gevoerd
(bv. dag van de vrouw).

Nieuwe medewerkers worden
ingelicht over de procedures voor
een aanpassing van de werkpost. Er
zijn bepaalde aanpassingen gedaan
voor personen met: zichtproblemen
(software om op het scherm met
grotere karakters te kunnen
werken), hoorproblemen
(automatische verzending van sms
naar de gsm van personen die de
evacuatiesirenes moeilijk horen, ...),
mobiliteitsproblemen (bv. toegang
langs het fietslokaal om medische
redenen, ...), musculoskeletale
aandoeningen (aangepaste stoelen,
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computermuis, ...). Er zijn ook
aanpassingen aan het werkrooster
mogelijk. Bij het ontwerpen en
bouwen van het gebouw (2002-
2003) werd rekening gehouden met
de aanbevelingen van titel IV
"Toegankelijkheid van gebouwen
voor personen met beperkte
mobiliteit" van het besluit van de
Brusselse Hoofdstedelijke Regering
van 3 juni 1999.

Er zijn evacuatiestoelen op elke
verdieping in het gebouw en er zijn
personen opgeleid om ze te
gebruiken. De IDPB vraagt personen
die moeilijk trappen kunnen lopen
om zich bekend te maken, om hun
evacuatie beter aan te pakken.

Rijksdienst voor Sociale
Zekerheid van de
Provinciale en
Plaatselijke
Overheidsdiensten

1,30%

1,01%

Wij voeren geen specifiek beleid met
het oog op de exclusieve aanwerving
van personen met een handicap. Wij
voeren wel een bewuste politiek van
niet-discriminatie. Indien een
persoon met een handicap als beste
kandidaat uit een selectie komt, zal
dit geen enkel beletsel vormen om
deze persoon in dienst te nemen en
zal indien nodig de werkplaats
worden aangepast aan de specifieke
behoeften van deze medewerker.
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Rijksdienst voor de
Sociale Verzekeringen
der Zelfstandigen

1,10%

1,10%

De teksten en communicatiekanalen
(website) zijn toegankelijk voor
personen met een handicap.
Daarnaast wordt in elke
functiebeschrijving gespecificeerd
dat de RSVZ gelijke kansen
bevordert. Bij selecties worden de
juryleden systematisch voor
diversiteit gesensibiliseerd en ze
verbinden er zich schriftelijk toe om
de regels van de deontologische
code na te leven. Bovendien vraagt
de RSVZ, via de preventieadviseur,
personen met een handicap om zich
bekend te maken, zodat hun
werkpost aan hun specifieke situatie
kan worden aangepast. Ondanks die
initiatieven stellen we vast dat heel
weinig personen met een handicap
zich bekend maken of naar een
betrekking solliciteren. Aangezien de
RSVZ het quotum van 3% niet
bereikt, raadpleegt de dienst
systematisch de specifieke lijsten
van personen met een handicap
voor elke aanwerving in 2013 en
wordt er een selectiegesprek voor de
personen op die lijsten geregeld.

Rijksinstituut voor
Ziekte- en
Invaliditeitsverzekering

1,98%

1,83%

Aanpassingen aan de werkplaats
worden gedaan in functie van
individuele noden. Tot hiertoe
bleken er geen onoverkomelijke
problemen inzake toegankelijkheid.
Diversiteit is in de ruime zin
opgenomen als rode draad in het
HR-beleid. Projectleiders besteden
bijzondere aandacht aan diversiteit
bij de uitwerking van hun project.
Ook al beschikt het Riziv niet over
een diversiteitscel, noch over een
diversiteitsverantwoordelijke, toch is
het Riziv vertegenwoordigd in het
netwerk diversiteit van de FOD P&O
waar het een actieve rol speelt.
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Diversiteit is binnen de organisatie
geintegreerd in de
"Maatschappelijke
verantwoordelijkheid". Het Riziv
diende een aanvraag tot
cofinanciering van een
diversiteitsproject 2012 in: workshop
diversiteit leidinggevenden met als
doel het leren managen van
diversiteit binnen teams. We
verwachten groen licht en een
financiering voor deze
projectaanvraag.

Rijksdienst voor
Jaarlijkse Vakantie

2,36%

2,30%

Alle gehandicapten zijn statutaire
ambtenaren. De werkposten van
andersvalide medewerkers zijn
aangepast waar nodig. Een handicap
is geen beletsel om te telewerken.
Tijdens het onthaal van
nieuwelingen wordt verwezen naar
diversiteit en de andersvalide
collega's en de eventuele
aanpassingen aan hun werkpost. Een
diversiteitsbeleid wordt ontwikkeld.
Daartoe werden
samenwerkingsverbanden
ondertekend met de FOD P&O en
het Centrum voor gelijkheid van
kansen en voor racismebestrijding.
Wat contractuele wervingen betreft,
zal voortaan in elke vacature
expliciet vermeld worden dat de
betrekking ook open staat voor
personen met een handicap.

Rijksdienst voor
Arbeidsvoorziening

1,21%

0,93%

In de organisatie is er een
diversiteitsverantwoordelijke die
samenwerkt met de dienst Welzijn.
Via de vzw Wheelit is er een audit
uitgevoerd in de administratie, om
een stand van zaken te bekomen van
de HR-processen inzake diversiteit
en meer specifiek inzake handicap.
De aanbevelingen die uit de audit
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resulteren maken integraal deel uit
van het strategisch plan 2013 (met
name de studie van de procedure
voor de aanpassing van werkposten
en redelijke aanpassingen). Gebruik
van informatie- en selectiekanalen
die focussen op personen met een
handicap, zoals Selor (database en
website) en de jobbeurs Talentum.
Toevoeging van de vermelding op de
uitnodigingen voor selecties dat
kandidaten met een handicap voor
de selectieprocedure aanpassingen
kunnen vragen. In het kader van
specifieke selecties waren er
ontmoetingen met personen met
een handicap. Er zijn ook
stageplaatsen voor studenten.
Informatie voor verschillende
doelgroepen over diversiteit via de
geldende communicatiekanalen bij
de RVA (bedrijfskrant, intranet). Bij
deelname aan jobbeurzen worden
potentiéle kandidaten ingelicht over
het diversiteitsbeleid van de
organisatie. De specifieke
wervingslijsten van Selor werden
geraadpleegd. De organisatie nam
contact op met/ontmoette
kandidaten die op een specifieke lijst
staan. Er werden personen met een
handicap met een
arbeidsovereenkomst aangeworven.
Er zijn stageplaatsen voor studenten
met een handicap. Tijdens het
onthaaltraject voor nieuwkomers
worden nieuwe medewerkers met
een handicap ingelicht over de
geldende procedure om een
aanpassing van de werkpost te
bekomen. Er zijn zowel materiéle
(scherm, ...) als niet-materiéle
(werktijden) aanpassingen aan
werkposten uitgevoerd. Er werd een
interne enquéte afgenomen bij alle
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werkloosheidsbureaus en bij het
centraal bestuur over de
toegankelijkheid van de lokalen voor
personen met beperkte mobiliteit
(zowel voor personeel als
bezoekers). Bij de RVA liep in 2012
een proefproject telewerk. Een
personeelslid met een handicap kon
deelnemen aan die testfase. Bij
verplaatsingsproblemen bestaat de
mogelijkheid om tijdelijk dichter bij
huis te werken.

Rijkdienst voor
Pensioenen

1,70%

1,40%

Eind 2012 werd in de directie Welzijn
van de RVP een
diversiteitsverantwoordelijke
aangesteld. In het kader van het VN-
verdrag werd een contactpersoon
aangesteld. Bij vacatures raadpleegt
de HR-dienst de specifieke lijsten van
Selor. Wat de arbeidsvoorwaarden
betreft, kunnen bepaalde personen
met een handicap 2 dagen per week
telewerken. Voor een betere
integratie van een medewerker met
een handicap in zijn team, was er
een coaching op de werkplek door
een externe specialist. Er werd een
intervisie rond 'diversiteit in het
team' georganiseerd voor
verantwoordelijken van niveau B, C
en D. Bovendien wordt elke
medewerker bij zijn indiensttreding
ingelicht over de mogelijkheid om
zijn werkpost aan te passen. De
lokalen van de instelling, zowel in de
Zuidertoren als in de regionale
bureaus, zijn toegankelijk voor
personen met beperkte mobiliteit. In
2012 werden er ook
herstelwerkzaamheden (met hellend
vlak) uitgevoerd.
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eHealth-platform

0%

Het eHealth-platform is een in 2008
opgerichte openbare instelling van
sociale zekerheid. 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.

Kruispuntbank van de
Sociale Zekerheid

0%

0%

De Kruispuntbank streeft 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. De
Kruispuntbank van de Sociale
Zekerheid heeft het archiveren van
papieren documenten gegund aan
een onderneming die
gespecialiseerd is in sociaal werk
(beschutte werkplaats). Sinds enkele
jaren staan op die manier twee
personen met een fysieke handicap
de betrokken afdelingen van de
Kruispuntbank van de Sociale
Zekerheid bij het archiveren van hun
papieren documenten bij.
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2.4. Instellingen van openbaar nut (IOP)

Organisatie

Tewerkstellings
-graad
personen met
een handicap in
2011

Tewerkstellings
-graad
personen met
een handicap in
2012

Geleverde inspanningen

Regie der Gebouwen

3,06%

3,52%

De Regie der Gebouwen leeft de
norm van 3% gehandicapten na.

Pensioendienst voor de
overheidssector

0,90%

0,88%

Aanwervingsselectie niveau B
leverde één laureaat met een
handicap (speciale lijst Selor) op.
Betrokkene heeft de aangeboden
functie echter niet opgenomen. De
website voorziet in de mogelijkheid
om het tekstformaat te vergroten.
Website Selor is gebruikt. Specifieke
aanwervingslijsten van Selor werden
geraadpleegd. De kandidaten die
zich op specifieke aanwervingslijsten
bevonden werden gecontacteerd
door de organisatie of ontmoet.
Stageplaatsen zijn beschikbaar voor
studenten met een handicap. Voor
de aanwezige personeelsleden werd
de aanpassing aan de werkpost
reeds vroeger geregeld. Er zijn
aanpassingen mogelijk van de
stamtijden. Het gebouw is
toegankelijk voor personen met een
handicap en bevindt zich naast het
station Brussel-Zuid. De
arbeidsomstandigheden werden
aangepast.

Federaal Agentschap
voor de Veiligheid van
de Voedselketen

1,60%

1,90%

Het agentschap heeft zijn
diversiteitsplan verder uitgevoerd,
door in bepaalde opleidingen een
luik diversiteit op te nemen, om de
functionele chefs en medewerkers te
sensibiliseren. Het agentschap heeft
het aspect diversiteit aangevat in het
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kader van een refresh opleiding
(ontwikkelcirkels) voor al zijn
functionele chefs. In 2012 heeft het
agentschap de hulp ingeroepen van
de FOD Kanselarij voor een audit
AnySurfer van zijn website. We
hebben het AnySurferlabel nog niet.
In 2012 heeft het agentschap geen
beroep gedaan op specifieke kanalen
om personen met een handicap aan
te werven. In het kader van zijn
selecties heeft het agentschap wel
drie personen met een handicap
aangeworven (die echter niet op die
basis wilden worden aangeworven).
Het agentschap neemt per jaar aan
minstens twee jobbeurzen deel. Op
die beurzen informeert de P&O-
dienst potentiéle kandidaten over
het diversiteitsbeleid dat het
agentschap voert. De selecties
binnen het agentschap worden
hoofdzakelijk georganiseerd voor
specifieke technische functies
(controleurs of inspecteurs) van
niveau A en B. De federale specifieke
reserves voor personen met een
handicap bestaan slechts voor
functies die niet overeenstemmen
met de gezochte profielen. Het
agentschap kon in 2012 voor die
profielen dan ook geen beroep doen
op die specifieke reserves. De
specifieke reserves werden
geraadpleegd voor algemene
profielen, maar zonder succes. In
2012 werden drie personen
aangeworven met een
arbeidsovereenkomst van bepaalde
duur. Eris een
diversiteitsverantwoordelijke (lid van
de P&O-dienst) die bij de uitvoering
van het beleid kan rekenen op een
netwerk van gemotiveerde
medewerkers. De brochures die de
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FOD P&O heeft uitgewerkt, worden
gebruikt (en zullen op het intranet
worden gezet). Het agentschap doet
regelmatig een beroep op
gebarentaaltolken (voor
dienstvergaderingen, maar ook voor
evenementen zoals de
nieuwjaarsspeech van de
afgevaardigd bestuurder).
Naargelang van de behoeften
worden er aanpassingen
aangebracht. In 2012 was er geen
nieuwe behoefte. Tijdens het
onthaal worden nieuwkomers
ingelicht over het beleid van het
agentschap op dat vlak. Er was geen
enkele aanpassing nodig. Het
agentschap heeft het werkrooster
van een personeelslid met grote
zichtproblemen aangepast. Er werd
een audit qua toegankelijkheid
uitgevoerd, waarna de ingang langs
de Pachecolaan werd aangepast
voor een vlottere toegang met
rolstoelen. Ook dit jaar voorziet het
agentschap in een ruim systeem van
thuiswerk voor personen die zich
niet meer vlot kunnen verplaatsen.

Federaal Agentschap 0,81% 0,53% Toespitsing op evacuatie voor

voor Geneesmiddelen personen met verminderde

en mobiliteit, installatie van

Gezondheidsproducten automatische deuren opdat een
persoon met verminderde mobiliteit
zich autonoom kan verplaatsen,
aanpassing werkpost voor persoon
met chronische ziekte, bureel in
plaats van landschapsbureau voor
slechthorende.

Belgisch Interventie-en | 1,81% 1,85% Er is mogelijkheid tot telewerk. Er

Restitutiebureau

zijn aanpassingen uitgevoerd, zoals
de plaatsing van trapleuningen,
vervanging van liften met
schuifdeuren, bedieningsknoppen in
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het bereik van personen met
beperkte mobiliteit.

Centrale Dienst voor
sociale en culturele
actie ten behoeve van
de leden van de
militaire gemeenschap

1,35%

1,39%

in alle vacatures gepubliceerd door
Selor wordt expliciet vermeld dat
alle functies open staan voor
personen met een fysieke handicap.
Systematisch verzoek in de
functiebeschrijvingen voor de
aanwervingen tot deelname van
personen met een handicap. CDSCA
probeert, in de mate van het
mogelijke, tegemoet te komen aan
de behoeften van personen met een
beperkte mobiliteit. Concreet is het
gebouw toegankelijk voor
mindervalide bezoekers en
personeelseden (schuin aflopend
vlak voor rolstoel, lift, deurbreedte,
...). Als een personeelslid praktische
problemen ondervindt in zijn job kan
hij/zij altijd contact opnemen met de
preventieadviseur. Elk geval wordt
apart onderzocht en er wordt samen
met de medewerker naar een
oplossing gezocht.

Instituut voor
Veteranen

2%

3,37%

Als de functie er zich toe leent,
wordt voor elke selectie gebruik
gemaakt van de rekruteringskanalen
waarmee personen met een
handicap kunnen worden
aangeworven, met name via de
functiebeschrijving die aan Selor
wordt bezorgd. Statutaire en
contractuele functies kunnen
toegankelijk zijn voor personen met
een handicap. Ze worden of zullen
worden begeleid door de
diversiteitsverantwoordelijke van de
personeelsdienst van het instituut.
Het HR-team neemt deel aan het
netwerk diversiteit dat wordt
voorgezeten door de FOD P&O of
aan andere thematische dagen (bv.
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deze georganiseerd door het
Ministerie van Defensie of de FOD
Werkgelegenheid in 2012). De leden
worden gesensibiliseerd voor de
problematiek en kennen de tools die
de FOD P&O ter beschikking stelt
voor het onthaal van personen met
een handicap of de aanpassing van
de werkposten. Het instituut werkt
momenteel aan de implementatie
van telewerk voor het personeel van
IV-NIOOO, om een beter evenwicht
tussen privé- en beroepsleven te
bevorderen. Er staat ook een
maatschappelijk assistent ter
beschikking van het personeel van
het instituut, om hen te helpen bij
hun dagelijkse problemen. Ten slotte
neemt het Instituut deel aan de
vergaderingen die de FOD Sociale
Zekerheid organiseert in het kader
van het Belgische
coordinatiemechanisme voor de
UNCRPD.

Nationaal Geografisch
Instituut

0%

0,51%

Bij elke rekruteringsaanvraag
worden de specifieke reservelijsten
van personen met een handicap
geraadpleegd. De specifieke
selecties voor het NGl die op
aanvraag worden georganiseerd,
staan ook open voor personen met
een handicap. Zoals eerder al werd
vermeld, hebben sommige
personeelsleden van het NGl een
handicap maar laten ze die niet
officieel erkennen. Vandaar het lage
aantal personeelsleden met een
handicap bij het NGI.

Controledienst voor de
Ziekenfondsen en de
Landsbonden van
Ziekenfondsen

0%

0%
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DEEL IV - BULAGEN

Instituut voor de 5,39% 2,98% Aanpassing van de werkpost (groter

Gelijkheid van Vrouwen scherm). Sensibilisatie van directe

en Mannen collega’s van de persoon met een
handicap. Gebruikmaking van een
specifieke reserve van Selor bij de
aanwerving van een statutaire
ambtenaar.

Federaal Planbureau 0% 0% Aanvraag gericht tot de eigenaar om

de toegang tot het gebouw aan te
passen voor personen met een
beperkte mobiliteit.
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Evaluatieverslag 2012

De gegevens van 2012 over de tewerkstelling van personen met een handicap in het federaal openbaar
ambt lijken veelbelovend. Toch kunnen de resultaten, net als de voorgaande jaren, lager liggen dan de
reéle 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, niet als dusdanig bekend bij hun personeelsdienst. Dat
moeten we uiteraard respecteren.

Bij de analyse van de ingezamelde gegevens ziet de Begeleidingscommissie voor de aanwerving van
personen met een handicap (BCAPH) een weliswaar lichte maar toch bemoedigende evolutie van de
tewerkstellingsgraad van personen met een handicap: 1,54% in 2012 tegen 1,37% in 2011, 1,28% in 2010
en 0,9% in 2009. Waarschijnlijk tekent deze positieve tendens zich af binnen de federale organisaties die
geleidelijk aan rekening houden met de tewerkstelling van personen met een handicap in hun
humanresourcesmanagement. De oprichting van diversiteitscellen en de aanstelling van
diversiteitsverantwoordelijken in de organisaties is een positieve maatregel die veralgemeend moet
worden, om meer bij te dragen tot de integratie van personen met een handicap in de maatschappij.

Hoewel de tewerkstellingsgraad een indicatie geeft van de weg die is afgelegd op het vlak van de
tewerkstelling van personen met een handicap, volstaat die niet om een beeld te schetsen van alle acties
die de federale organisaties ondernomen hebben om de vastgelegde doelstelling te bereiken.

Naast de jaarlijks ingezamelde kwantitatieve gegevens waarmee de evolutie van de tewerkstellingsgraad
geévalueerd kan worden, heeft de Commissie de federale organisaties gevraagd de inspanningen die ze
geleverd hebben om de tewerkstelling van personen met een handicap te bevorderen, uitdrukkelijk te
omschrijven. Die kwalitatieve gegevens zijn belangrijk voor de werkzaamheden van de BCAPH. Ze werpen
een ander licht op de cijfergegevens. Ze maken het mogelijk om de bestaande goede praktijken te
verfijnen, maar ook om indicatoren voor eventuele verbeteringen te bepalen.

Ten slotte dringt de Commissie er in haar aanbevelingen opnieuw op aan dat de klemtoon meer gelegd
wordt op het informeren en sensibiliseren van alle actoren wat betreft de aanwerving en de
loopbaanmogelijkheden voor personen met een handicap bij de federale overheid. In dat verband moet het
netwerken worden gestimuleerd. De Commissie verwacht ook dat er bijzondere aandacht uitgaat naar alle
belemmeringen voor de aanwerving en tewerkstelling van personen met een handicap (niet alleen wat de
toelagen voor personen met een handicap betreft, maar ook de reglementeringen die van kracht zijn
binnen de federale overheid).

Contact

Secretariaat BCAPH
Wetstraat 51

BE - 1040 Brussel
carph.bcaph@p-o.belgium.be

Verantwoordelijke uitgever: Emilie De Smet - Wettelijk depot: D/2013/7737/10 - juni 2013
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