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Anit Vervoort

Onder de kop ‘Jobhoppen tussen Vliaams en federaal’ kondigde de Jobat-bijlage bij De Standaard van 16 en 17
april 2011 twee initiatieven van de Viaamse Regering aan ter bevordering van de externe personeelsmobiliteit. De
titel van het Jobat-artikel was enigszins misleidend, want beide initiatieven hebben in eerste instantie de bedoeling
een overheidsarbeidsmarkt te creéren binnen het Viaamse Gewest, waarbij de vrijwillige verandering van werkgever
tussen lokale overheden onderling en tussen lokale overheden en de diensten van de Vliaamse overheid, vergemak-

kelijkt wordt.

Die initiatieven slaan op:

1.Het Besluit van de Viaamse Regering
van 20 mei 2011 houdende regeling
van de externe personeelsmobiliteit
fussen sommige lokale en provinciale
overheden onderling en fussen som-
mige lokale en provinciale overheden
en de diensten van de Vlaamse over-
heid onderling, en houdende enkele
maatregelen ter ondersteuning van de
personeelsmobiliteit tussen lokale en
provinciale overheden met hetzelfde
werkingsgebied.

2.Een aanpassing van het Viaams Perso-
neelsstatuut, waarbij een vergelikbare
regeling van externe personeelsmobi-
liteit ingevoerd wordf in omgekeerde
richting, namelijk vanuit de lokale en
provinciale overheden naar de dien-
sten van de Vlaamse overheid.

In dit arfikel schetsen we de context van
personeelsmobiliteit. Vervolgens gaan we
dieper in op de recente initiatieven van
de Vlaamse Regering fer bevordering
van de externe personeelsmobiliteit en
brengen we kort de inferne personeels-
mobiliteit in herinnering. Personeelsmobili-
teit wordt daarbij benaderd als insfrument
van het human resources management.

Jobhoppen een
nieuwe trend?

Waarnemers in de HR-wereld hebben het
over een nieuwe frend op de arbeids-
markt: jobhoppen. Loopt het echt zo'n
vaart of is nuancering geboden? Zijn er
factoren aan het werk die effectief aan-
zetten tot meer personeelsmobiliteit?

Voor arbeidsmarktdeskundigen ligt het
voor de hand dat de economische toe-
stfand een doorslaggevende factor is
voor beweging op de arbeidsmarkt: “Vrij-
willige jobmobiliteit of spontane verande-
ringen van werkgever nemen toe in fijden
van economische groei en foenemende
jobcreatie...".  Personeelsmobiliteit s
conjunctuurgebonden, en dat is ook lo-
gisch. Veranderen van werkgever kan nu
eenmaal het risico inhouden van misluk-
king en dus van baanverlies. Een goede
conjunctuur die gepaard gaat met een
grote vraag naar arbeidskrachten ver-
kleint het gevaar dat men daarbij in de
werkloosheid belandt.

In het voorjaar 2011 pakten zowel Securex
als Manpower uit meft resultaten van on-
derzoeken, waaruit blijkt dat veranderen
van werkgever in de lift zit. Beide onder-

zoeken slaan op de privésector. Volgens
het onderzoek van Manpower verwacht
de Belg “zijn loopbaan bij gemiddeld 6,4
werkgevers te slijfen. Vrouwen (5 werkge-
vers) zijn iefs frouwer aan hun baas dan
mannen (6,8 werkgevers). Twintig procent
van de Belgen verwacht zelfs bij tien of
meer verschillende werkgevers tewerkge-
steld te worden. Ter vergeliking: van de
huidige gepensioneerden heeft één op
de drie zijn of haar leven lang bij hetzelfde
bedrijff gewerkt.” @

Het onderzoek van Manpower werd door
een onafhankelijk onderzoeksbureau
vitgevoerd bij 3000 Belgen. Het beftreft
verwachtingspatronen en is als zodanig
geen weergave van het reéle vrijwillige
personeelsverloop. Het geeft wel een ten-
dens aan die het gevolg is van een men-
faliteitswijziging bij werknemers. Die men-
faliteitswijziging wordt in de HR-literatuur
ook gespot bij de werknemers van de zo-
genaamde Y-generatie. Met de Y-gene-
ratie worden de mensen aangeduid die
geboren zijn fussen grofweg 1976 en 1990,
de huidige twintigers en dertigers dus.
(De leeftijldsgrenzen verschillen weleens
naargelang van de bron.) Die generatie
werknemers zou zich anders positioneren
ten aanzien van de arbeidsmarkt. Ze stelt

' W. Herremans en S. Vansteenkiste, Is jobmobiliteit bevorderlijk voor de werkzekerheid? Over loopbaanpatronen en hun effecten, Ontwerp WSE rapport 2 juli 2010, steunpunt

Werk en Sociale Economie, KUL, p.5.

2 B. Vandenbussche in Jobat, De Standaard van zaterdag 16 en zondag 17 april 2011, p. 12-13; D. Ducheyne, HR-manager Securex, in Jobat, De Standaard van zaterdag 9 en

zondag 10 april 2011, p. 7. en KoVe in Het Belang van Limburg van 28 februari 2011, p.1.

-juni 2011 -nr. 73

BinnenBand



-juni 2011 -nr. 73

BinnenBand

hogere eisen op het vlak van jobsatisfac-
fie. Ze legt niet alleen de primaire en se-
cundaire arbeidsvoorwaarden (loon, ex-
fra-legale voordelen, vakantiedagen...)
in de weegschaal, maar ook een reeks
kwalitatieve elementen zoals jobinhoud,
mogelijkheden voor persoonlike groei en
afwisseling in ervaring, beslissingsruimte
en verantwoordelijkheid, een participo-
fieve organisatfiecultuur, ruimte voor een
goede combinatie van werk en gezin...
R. K. Sprenger betoogde in het begin van
de jaren negentig al dat, ongeacht werk-
nemersgeneraties, een en ander een lo-
gische ontwikkeling is in een samenleving
die een behoorlik algemeen welvaarts-
peil bereikt heeft en waarin de scho-
lingsgraad van de werknemers alsmaar
toeneemt. In De Motivatie Mythe bena-
drukt hij dat die kwalitatieve elementen
belangrikere stimulansen zijn voor ar-
beidsprestaties en in het HR-beleid meer
aandacht zouden moeten krijgen dan de
eindeloze zoektocht naar extra financiéle
of materiéle incentives ©.

Securex stelde vast dat de vrijwillige ver-
andering van werkgever in 2009 6,6%
bedroeg, maar in 2010 weer steeg tot
7.8%. De cijfers vertonen grote verschil-
len fussen sectoren en fussen leeffijden.
In 2010 veranderde meer dan 15% van
de min-25-jarigen van werk. Bij de 50 tot
54-jarigen was dat slechts 3,5%. Het per-
soneelsverloop was het groofste vanuit
kleine organisaties in sectoren met minder
gunstige arbeidsvoorwaarden.

Een en ander bevestigt wat het gezond
verstand ingeeft. Nieuwkomers op de
arbeidsmarkt hebben de ervaring van
meerdere betrekkingen of werkgevers
nodig alvorens zich te seftelen in een
bepaalde baan. Ook de zoektocht naar
betere primaire arbeidsvoorwaarden is
een belangrike motor voor verandering
van werkgever. Die vaststeling is niet
zonder belang voor de organisatie van
de externe personeelsmobiliteit fussen
lokale overheden onderling en tussen lo-
kale overheden en de diensten van de

3 R.K.Sprenger, De motivatie mythe, Addison-Wesley, Amsterdam,1996.

Vlaamse overheid onderling. Maximale
bescherming van het salaris bij overstap
van de ene overheid naar de andere is
essentfieel. Omgekeerd geeft het aan
dat externe personeelsmobiliteit ook
begrensd wordt door de mate van ver-
wantschap tussen overheden op het viak
van primaire arbeidsvoorwaarden. Hoe
sterker de overheden op dat viak uiteen-
groeien, hoe beperkter of hoe eenzijdiger
de externe personeelsmobiliteit zal wor-
den.

De cijfers van Securex zijn gebaseerd op
een analyse van de databanken van
het eigen sociaal secretariaat. 86.000
Belgische werknemers uit de privésec-
for werden daarbij in aanmerking geno-
men. De cijfers zijn, in tegenstelling tot die
van Manpower, een weerspiegeling van
de bestaande toestand. Securex merkt
daarbij op dat de Belgische werknemer
in vergeliking met zijn Europese buur nog
behoorlijk frouw is aan zijn werkgever.
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Zonder dat we ingaan op methodologi-
sche kwesties, blikt uit de Securexgege-
vens alvast dat er nog een groot verschil
is tussen verwachfingspatronen, al dan
niet uitgedrukt bij gelegenheid van een
enquéte enerziids, en het reéle vrijwil-
lige personeelsverloop naar een andere
werkgever anderzijds.

Daar komt nog bij dat externe perso-
neelsmobiliteit verwant is aan interne
personeelsmobiliteit. Grotere organisaties
kunnen aan de kwalitatieve behoeften
van de hedendaagse werknemers ook,
of althans toch gedeeltelifk, fegemoetko-
men via interne personeelsmobiliteit.

De overheden komen van ver als het over
inferne en externe personeelsmobiliteit
gaat. Personeelsmobiliteit had overwe-
gend een negatieve bijklank. Het gebruik
ervan was verbonden met problemati-
sche personeelssituaties of personeels-
overtallen. In het beste geval zat ze in
de ‘informele’ sfeer of was ze het gevolg
van bevoegdheidsherschikkingen. Er was
dan ook vooral sprake van ‘ambtshalve’
herplaatsing of personeelsoverdracht.
Het nut van vrijwilige personeelsmobiliteit
scheen vele overheden te ontgaan. Zo
hebben de gemeenten en OCMW's (en
ook hun personeelsleden) decennia de
bestaande regeling van de vrijwilige mo-
biliteit van het KB 519 van 31 maart 1987,
die toch verwantschap vertoont met de
nieuwe regels over de territoriale perso-
neelsmobiliteit, links laten liggen, hoewel
die van rechtswege van foepassing was
op de gemeenschappelijke betrekkingen
van gemeente en OCMW.

Maar ook de overheidswerknemers zelf
hebben fraditioneel de naam ‘honkvast’
te zijn. Die stelling gaat echter niet meer
op voor de overheidswerknemers van
de zogenaamde Y-generatie. Ook bij de
overheden wordt er een grofer vrijwillig
personeelsverloop vastgesteld, meer be-
paald bij de jongere werknemers. Naast
een veranderende mentaliteit is ook de
ombouw van de overheidsorganisaties
van een piramidale naar een vlakke
sfructuur met minder hiérarchische fus-

senlagen een push-factor. Er zijn minder
verticale doorstromingskansen. Interne
en externe personeelsmobiliteit kunnen
dan evenfueel een uitweg bieden. De
behoefte aan meer horizontale mobiliteit
blijkt bijvoorbeeld uit de personeelspeilin-
gen bij de Vlaamse overheid. Helaas zijn
er over het vrijwilige interne en externe
personeelsverloop op jaarbasis bij de lo-
kale overheden momenteel geen cijfers
voorhanden.

Zowel de lokale overheden als de Vliaam-
se overheid worden gekenmerkt door
een omgekeerde leeftijdspiramide. De
aankomende pensioneringsgolf zal grote
gaten slaan in het personeelsbestand.
Veel vacatures zullen vervuld moeten
worden, hetzij door aanwerving, hetzi
door interne personeelsbewegingen als
bevordering en inferne personeelsmobi-
liteit, hetzij door externe personeelsmobi-
liteit tussen overheden. Daaronder zullen
er ook kritieke functies zijn die een behoor-
lijke bagage bij de overheid veronderstel-
len en waarvoor de private arbeidsmarkt
ontoereikend zal zijn. Ook in dat geval zul-
len interne personeelsmobiliteit binnen en
externe personeelsmobiliteit tussen over-
heden hun nut kunnen bewijzen.

De inifiatieven van de Vlaamse Regering
op het gebied van personeelsmobiliteit
spelen in elk geval in op kwalitatieve ver-
wachtingspatronen van de overheids-
werknemers en op een reéel bestaande
behoefte aan ruimere loopbaankansen
en daarnaast ook op de baten van een
grotere personeelsmobiliteit voor de over-
heden zelf.

Van mobiliteitsbehoefte
naar mobiliteitsregeling

De rechtspositiebesluiten van 7 decem-
ber 2007 voor het gemeente- en provin-
ciepersoneel en van 12 november 2010
voor het OCMW-personeel bevatten een
eenvoudige procedure voor de interne

personeelsmobiliteit binnen de overheids-
organisafie. Niet alleen gemeenten en
provincies, maar ook OCMW's, hebben
infussen ervaring opgedaan met de con-
crete toepassing ervan. De tegenhanger,
namelik de externe personeelsmobiliteit,
kreeg pas recent vorm met de het ge-
noemde besluit van de Vlaamse Rege-
ring van 20 mei 2011. We geven hieronder
de krachtlijnen weer van de regeling van
de externe personeelsmobiliteit zonder in
juridisch-technische details te vervallen.
De tekst is in grote mate gebaseerd op
het verslag aan de Viaamse Regering bij
het besluit van 20 mei 2011.

Naar regeling externe
personeelsmobiliteit

Het Gemeentedecreetf, het Provincie-
decreet en het OCMW-decreet hebben
de juridische grondslag gelegd voor een
regeling door de Vlaamse Regering van
de externe personeelsmobiliteit. Het bleef
niet bij een decretale intentieverklaring,
de externe personeelsmobiliteit werd ook
een aandachtspunt in het regeerakkoord
2009-2014. De beleidsnota’s Binnenlands
Bestuur en Bestuurszaken 2009-2014 stel-
den een concrete regeling in het vooruit-
zicht voor de externe personeelsmobiliteit
fussen de lokale en provinciale overhe-
den enerzijds en tussen de lokale en pro-
vinciale overheden en de diensten van
de Vlaamse overheid (DVO) anderzijds.

De sociale partners in het comité C1 stel-
den in het sectoraal akkoord 2008-2013
van 19 november 2008 voor het perso-
neel van de lokale en provinciale bestu-
ren al een afspraak vast over de externe
personeelsmobiliteit fussen de gemeente
en haar OCMW. Die bestaande afspraak
werd uitgebreid tot een globale mobili-
feitsregeling waaraan alle lokale en pro-
vinciale overheden met hetzelfde wer-
kingsgebied zouden kunnen participeren.
Op die manier werd een aanzet gege-
ven voor een plaafselike mobiliteitsre-
geling tussen overheden met hetzelfde
werkingsgebied enerzijds en een globale
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mobiliteitsregeling binnen het Viaamse
Gewest tussen overheden die niet hetzelf-
de werkingsgebied hebben anderzijds.
Het onderscheid tussen overheden ‘met
hetzelfde werkingsgebied’ en overheden
die ‘niet hetzelfde werkingsgebied heb-
ben’ is fundamenteel in de regeling van
het besluit van 20 mei 2011. Hoewel het
in beide gevallen onmiskenbaar over
externe personeelsmobiliteit gaaft, is de
concretfe vormgeving ervan namelijk ver-
schillend.

Meerwaarde

De Vlaamse Regering ziet de meerwaar-
de van de mobiliteitsregeling tussen de lo-
kale en provinciale overheden onderling
en fussen de lokale en provinciale over-
heden en de diensten van de Viaamse
overheid onderling op twee viakken:
1.Voor de overheden: overheden kun-
nen doelgericht en op een kostenbe-
sparende manier profielen aantrekken
met een specifieke knowhow en erva-
ring in de openbare sector, die wellicht
minder op de algemene arbeidsmarkt
aanwezig zijn en waarover ze op dat
ogenblik ook niet intern beschikken.
2.Voor het overheidspersoneel: het per-
soneel krijgt een verbreding van de
loopbaankansen en mogelikheden
om een meer gevarieerde ervaring op
te doen.

Waaruit meteen blikt dat de regeling zo
is opgezet dat ze zowel de belangen van
de overheden kan dienen, als die van het
overheidspersoneel. Het overheidsperso-
neel wil een ruimere persoonlijke horizon.
De overheden hebben baat bij personeel
met een diepgaande of een meer geva-
rieerde werkervaring.

Het beleid van de Vlaamse Regering
schrijft zich in in een HR-strategie waarbij
de juiste persoon op de juiste plaats komt.

Territoriale externe
personeelsmobiliteit

Het bovengenoemde besluit van de
Vlaamse Regering van 20 mei 2011 maakt
het onderscheid tussen de onderlinge
personeelsmobiliteit  tussen overheden
met hetzelfde werkingsgebied en de per-
soneelsmobiliteit tussen alle lokale over-
heden die niet hetzelfde werkingsgebied
hebben onderling en de diensten van
de Vlaamse overheid (DVO). Hoewel de
ferminologie niet helemaal accuraat is,
maken we verder in dit artikel voor het
gemak het onderscheid ftussen ‘territorio-
le externe personeelsmobiliteit’ en ‘extra-
territoriale externe personeelsmobiliteit’.

De fterritoriale personeelsmobiliteit be-

perkt zich tot de volgende overheden

met hetzelfde werkingsgebied:

* de gemeente, haar AGB of AGB’s, haar
OCMW, de OCMW-vereniging met het
OCMW als enig lid of met het eigen
OCMW en de eigen gemeente als enig
lid

* de provincie en haar APB of APB's.

Alleen de OCMW-vereniging met het ei-
gen OCMW of met het eigen OCMW en
de eigen gemeente als enig lid krijgt een
plaats in de regeling van de ferritoriaal
gebonden personeelsmobiliteit. De overi-
ge OCMW-verenigingen zijn immers geen
overheden ‘met hefzelfde werkingsge-
bied'. Ze bedienen meerdere OCMW's
en gemeenten.

De territoriale personeelsmobiliteit is een
keuze, geen verplichting. Ze berust op
samenwerking fussen de befrokken over-
heden met hefzelfde werkingsgebied.
Niet alle overheden met hetzelfde wer-
kingsgebied zijn bovendien verplicht zich
in fe schrijven in deze vorm van externe
personeelsmobiliteit. De externe perso-
neelsmobiliteit kan zich beperken tot de
gemeente en haar OCMW, of fot de ge-
meente en haar AGB. Ze kan zich ook
afspelen tussen AGB's onderling of APB’s
onderling. Een en ander hangt samen

met de plaatselijke situatie. De overhe-
den met hetzelfde werkingsgebied die
dit personeelsbeleidsinstrument wensen
in te zetten, zullen daarover dus onderling
moeten afspreken.

De externe personeelsmobiliteit neemt
hier de vorm aan van deelname bij de
andere overheid aan de procedure van
interne personeelsmobiliteit of aan de
bevorderingsprocedure. Die mobiliteifs-
regeling komt erop neer dat het rekru-
feringsveld voor de betrokken lokale en
provinciale overheden verbreed wordt
fot de andere overheden van hetzelfde
werkingsgebied. Voor het personeel be-
tekent dat extra loopbaankansen. Daar-
bij worden ook bepaalde gevolgen van
de overstap van de ene overheid naar
de andere in gunstige zin geregeld.

De territoriale externe personeelsmobi-
liteit is van foepassing op de volgende
betrekkingen:

e de statutaire betrekkingen bij de ge-
meente, bij het OCMW, bij de OCMW-
vereniging, bij het AGB, bij de provincie
en bij het APB

bestendige confractuele betrekkin-
gen op de personeelsformatie van de
gemeente, van het OCMW en van de
provincie

bestendige confractuele betrekkingen
bij het AGB, bij de OCMW-vereniging
en bij het APB, andere dan betrek-
kingen ingesteld ter uitvoering van de
werkgelegenheidsmaatregelen van de
hogere overheid.

Deze vorm van externe personeelsmobi-
liteit is niet van toepassing op de betrek-
kingen van gemeentesecretaris, OCMW-
secretaris, financieel beheerder van de
gemeente en financieel beheerder van
het OCMW.

Kunnen zich kandidaat stellen voor deel-
name aan de procedure van interne per-
soneelsmobiliteit of voor deelname aan
de bevorderingsprocedure voor een vo-
cature bij de andere overheid:
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e de vast aangestelde statutaire perso-
neelsleden, ongeacht hun administra-
fieve toestand

e de contractuele personeelsleden, die
beantwoorden aan de criteria om bijj
de eigen overheid in aanmerking te
komen voor deelname aan de proce-
dure van inferne personeelsmobiliteit,
respectievelijk aan de bevorderings-
procedure.

Die regels zijn voor deze vorm van externe
personeelsmobiliteit dus precies dezelfde
als voor inferne personeelsbewegingen.
Ook voor de bekendmaking van de vo-
cafture vallen de overheden terug op ver-
frouwde regels.

Extra-territoriale externe
personeelsmobiliteit

Het bovengenoemde besluit regelt daar-
naast de onderlinge externe personeels-
mobiliteit tussen de lokale en provinciale
overheden die niet hetzelfde werkingsge-
bied hebben en tussen diezelfde lokale
en provinciale overheden en de dien-
sten van de Vlaamse overheid. Daarvoor
wordf, ter aanvulling van de bestaande
procedures voor de vervulling van betrek-
kingen een specifieke ‘procedure van
externe personeelsmobiliteit’ uitgewerkt
die aan bepaalde uitgangspunten be-
antwoordt.

Die specifieke procedure is van toepas-
sing op de gemeenten, de provincies,
de OCMW'’s, bepaalde OCMW-vereni-
gingen, vermeld in fitel VI, hoofdstuk |
van het OCMW-decreet, de autonome

gemeentebedrijven (AGB’s) en de au-
fonome provinciebedrijven (APB’s). Met
bepaalde OCMW-verenigingen worden
in dit hoofdstuk de OCMW-verenigingen
naar publiek recht bedoeld, die meer-
dere OCMW'’s of meerdere overheden
verenigen, en die geen ziekenhuisactivi-
feit vitoefenen.

Bepaalde personeelscategorieén van de
hierboven vermelde lokale en provinciale
overheden komen in aanmerking voor
aanstelling in een vacante betrekking bij
een andere lokale of provinciale over-
heid die niet hefzelfde werkingsgebied
heeft. Personeelsleden van een DVO
komen in aanmerking voor aanstelling
in een vacante betrekking bij een ge-
meente, een provincie, een OCMW, een
OCMW-vereniging, een AGB en een APB.
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Uitgangspunten voor
extra-territoriale
personeelsmobiliteit

We vatten de uitgangspunten voor de
regeling van de ‘procedure van externe
personeelsmobiliteit’ in de context van
de exira-territoriale personeelsmobiliteit
hieronder samen.

1. De procedure van externe perso-
neelsmobiliteit is een extra proce-
dure voor de vervulling van betrek-
kingen.

De externe personeelsmobiliteit is een bij-
komende formule voor de vervulling van
betrekkingen, naast de aanwervingspro-
cedure, de bevorderingsprocedure en
de procedure van interne personeels-
mobiliteit. De procedure van externe
personeelsmobiliteit is facultatief. De be-
voegde raden zijn vrij om de procedure in
te voeren in de plaatselijke rechtspositie-
regeling. Als die procedure opgenomen
is in de plaatselijke rechtspositieregeling,
behoudt de aanstellende overheid bo-
vendien haar vrijheid om er al dan niet
een beroep op te doen. De aanstellende
overheid bepaalt dus altijd zelf voor wel-
ke wijze van vervulling van befrekkingen
ze kiest. Ze weegt daarbij zelf af of ze op-
teert voor een inferne dan wel voor een
externe procedure. Het ligt voor de hand
dat HR-afwegingen daarbij een rol spe-
len: zijn er genoeg interne kandidaten die
aan de profielvereisten beantwoorden of
niet? Is het aangewezen om vers bloed in
huis halen?2 Heeft de private arbeidsmarkt
te bieden wat we zoeken of is het inferes-
sanfer om de overheidsarbeidsmarkt aan
te spreken?

De aanstellende overheid kan niet al-
leen beslissen een beroep te doen op de
procedure van externe personeelsmo-
biliteit, ze kan daarbij ook bepalen welk
segment van de exferne overheidsmarkt
ze wil aanspreken, bijvoorbeeld alleen
andere gemeenten, alleen OCMW's, al-
leen provincies, alleen de diensten van
de Viaamse overheid. De procedure van
externe personeelsmobiliteit kan ook ge-

combineerd worden met een andere
procedure, zoals de aanwervingsproce-
dure.

2. De procedure van externe perso-
neelsmobiliteit steunt op vrijwillige
kandidaatstelling voor een vacature.
De procedure van externe personeels-
mobiliteit steunt op de keuze van de
aanstellende overheid om een beroep
te doen op bepaalde overheidswerkne-
mers en op de vrijwilige kandidaatstelling
van geinteresseerden. Ze is dan ook fun-
damenteel verschillend van ‘ambtshalve
herplaatsing’, waarbij het initiatief tot her-
plaatsing in bepaalde probleemsituaties
vitgaat van het bestuur.

3. De regeling van externe perso-
neelsmobiliteit vertoont samenhang
met de regels voor de overige pro-
cedures voor de vervulling van be-
trekkingen.

De externe personeelsmobiliteit moet
met name samenhangend zijn met de
bestaande procedure van interne per-
soneelsmobiliteit, de ‘lichtste procedure’
voor de vervulling van betrekkingen. De
bestaande reglementaire bepalingen
over de interne personeelsmobiliteit in de
rechtspositieregeling van de bovenver-
melde lokale en provinciale overheden
zijn relevant voor de regeling van de ex-
terne personeelsmobiliteit tussen de be-
frokken lokale overheden onderling en
met de diensten van de Viaamse over-
heid. Zo is het niet wenselijk dat de pro-
cedure van externe personeelsmobiliteit
op het gebied van voorwaarden lichter
zou zijn dan de procedure van interne
personeelsmobiliteit, of dat het m.a.w.
gemakkelijker zou zijn om van buitenaf
via mobiliteit in een vacante betrekking
bij de lokale overheid te komen dan van
binnen de lokale organisatie zelf.

Anderziids is het ook niet de bedoeling
dat de in dit besluit geregelde procedure
van externe personeelsmobiliteit even
zwaar en omslachtig is als de aanwer-
vingsprocedure. Dat geldt meer specifiek
voor de selectie en de proeftijd. De pro-

cedure van externe personeelsmobiliteit
moet in essentie een eenvoudige pro-
cedure blijven voor de overstap van de
ene overheid naar de andere overheid
en zich op dat vlak onderscheiden van
de aanwervingsprocedure. Het resultaat
is een procedure die het midden houdt
fussen een aanwervingsprocedure en
een procedure van interne personeels-
mobiliteit.

Dat neemt niet weg dat er op een aantal
punten een verschil is tussen interne per-
soneelsmobiliteit en externe personeels-
mobiliteit met andere overheden. De
hier beoogde externe personeelsmobili-
feit draait rond de nofie ‘gelikwaardige
graad’.

4. De procedure van externe perso-
neelsmobiliteit is van toepassing op
bestendige betrekkingen.

De volgende betrekkingen komen in aan-
merking voor vervulling door een proce-
dure van externe personeelsmobiliteit:

e statutaire betrekkingen van de ge-
meente, de provincie, het OCMW, de
OCMW-vereniging, het AGB, het APB
bestendige confractuele betrekkingen
van de gemeente, de provincie, het
OCMW, het AGB, het APB.

We herhalen: de befrekkingen van ge-
meentesecretaris, adjunct-gemeente-
secretaris, financieel beheerder van de
gemeente, OCMW-secretaris en finan-
cieel beheerder van het OCMW en van
provinciegriffier en financieel beheerder
van de provincie, vallen niet onder het
foepassingsgebied van dit besluit.
Komen ook niet in aanmerking voor de
foepassing van de procedure voor de ex-
terne personeelsmobiliteit:

« tijdelijke betfrekkingen

e befrekkingen in werkgelegenheids-
maatregelen van de hogere overheid
betrekkingen voor projecten
betrekkingen die bij mandaat vervuld
worden, waarbij alfijd een specifieke
selectie verplicht is.
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5. Alleen personeelsleden die bij hun
overheid werden aangesteld na een
algemeen geldende aanwervings-
en selectieprocedure kunnen zich
kandidaat stellen in een procedure
van externe personeelsmobiliteit
voor een andere overheid.

Dat uitgangspunt komt neer op:

e de vast aangestelde statutaire perso-
neelsleden van de DVO (vastbenoem-
den), en in de lokale sector van de lo-
kale en provinciale overheden die tot
het foepassingsgebied van deze rege-
ling behoren

e de contractuele personeelsleden van
de lokale en provinciale overheden die
fot het toepassingsgebied van deze
regeling behoren, en contractuele per-
soneelsleden van de DVO, die bij hun
bestuur aangesteld werden na een ex-
ferne bekendmaking van de vacature
en een objectieve selectieprocedure,
gelikwaardig met een selectieproce-
dure voor statutaire befrekkingen

De beleidslijn, waarbij in de lokale sector
statutaire en contractuele personeelsle-
den die omwille van het respect voor het
gelijkheidsbeginsel aan welbepaalde cri-
teria voldoen, in aanmerking komen voor
de loopbaan, wordt in dit besluit conse-
quent doorgetrokken voor de toegang
tot de loopbaan bij andere lokale over-
heden.

6. De externe personeelsmobiliteit is
van toepassing op personeelsleden
met ervaring in een gelijkwaardige
graad.

De externe personeelsmobiliteit staat

open voor personeelsleden van gemeen-

ten, provincies, OCMW's, AGB’s en APB'’s
en van de DVO die een betrekking bekle-
den van een gelikwaardige graad. De
geliikwaardige graad is een sleutelbegrip.

Daarmee wordt bedoeld:

e voor personeelsleden van de lokale
overheden, een graad van hetzelfde
niveau, van dezelfde rang in de hié-
rarchie der graden waaraan dezelfde
functionele loopbaan en salarisschalen

verbonden zijn en met vergelikbare
voorwaarden en functieprofiel

¢ voor personeelsleden van de DVO: een
graad van hetzelfde niveau, van de-
zelfde rang in de hiérarchie der graden
waaraan vergelikbare salarisschalen
verbonden zijn en met vergelikbare
voorwaarden en functieprofiel

De externe personeelsmobiliteit richt zich
op specifieke profielen. Specifieke erva-
ring is een essentiéle voorwaarde. Op die
manier vertoont de regeling ook samen-
hang met de regeling voor kandidaten
die met relevante beroepservaring, al
dan niet in de privésector, aangetrokken
worden via aanwerving. Het is van be-
lang dat de overheden die een beroep
wensen te doen op kandidaten van an-
dere overheden de nodige aandacht
besteden aan de formulering van de er-
varingsvereiste en goed afbakenen wat
ze precies willen.

7. De procedure van externe perso-
neelsmobiliteit gaat gepaard met
een externe bekendmaking van de
vacature en een oproep tot kandi-
daten.

De aanstellende overheid zorgt voor de
externe bekendmaking van de vacature.
Daarbij wordt in dit besluit om praktische
redenen een minimaal cenfraal aan-
spreekpunt bepaald, namelijk Jobpunt
Vlaanderen. De aanstellende overheid
deelt de vacature mee aan Jobpunt
Vlaanderen, die ze bekendmaakt via de
website van Jobpunt. Die bekendmaking
is grafis. Zodoende krijgt de bekendmao-
king meteen een relatief groot bereik. Het
sfaat de aanstellende overheid vrij om
daarnaast andere bekendmakingskana-
len in te schakelen als ze dat nuttig acht.

8. De personeelsleden moeten vol-
doen aan de algemene toelatings-
voorwaarden en aan de taalver-
eiste. Verder zijn de voorwaarden,
selectieprocedure en proeftijd ver-
gelijkbaar met die bij de procedure
van interne personeelsmobiliteit. Het

personeelslid moet slagen voor een
functiespecifieke selectie.

Om deel te kunnen nemen aan de pro-
cedure van externe personeelsmobiliteit
moeten de kandidaten ook:

e voldoen aan een vereiste inzake spe-
cifieke ervaring in een gelikwaardige
graad;

een gunstig evaluatieresultaat gekre-
gen hebben voor de laatste evaluatie
zo nodig, beschikken over het vereiste
diploma. Met zo nodig wordt bedoeld:
als het gaat om een functie waaraan
een beschermde titel is verbonden of
om een gespecialiseerde functie

Zoals dat ook het geval is bij de proce-
dure van interne personeelsmobiliteit is
er bij foepassing van de procedure van
externe personeelsmobiliteit alleen een
functiespecifieke selectie die onderzoekt
of de kandidaat ‘voldoet aan de com-
petfentievereisten die vastgesteld zijn in
de functiebeschrijving voor de functie”.
Het personeelslid moet slagen voor die
selectie.

De garanties voor het slagen van de ex-
tferne personeelsmobiliteit worden niet
geleverd door middel van een brede
selectieprocedure zoals bij aanwerving,
maar door middel van de combinatie
van gevraagde specifieke ervaring, gun-
stige evaluatie en een gerichte, functie-
specifieke selectie. De ervaringsvereiste
staat cenfraal en hangt samen met een
van de doelstelingen van de procedure
van externe personeelsmobiliteit: perso-
nen in huis halen met een specifiek profiel
en een specifieke knowhow. Het is echter
evident dat de selectie wel ingaat op de
maftch tussen de overheidskandidaat en
de organisatie.

Een nieuwe proeftijld voor de vast aan-
gestelde statutaire personeelsieden die
aangesteld worden in een gelikwaardige
graad bij een ander bestuur na de foe-
passing van de procedure van externe
personeelsmobiliteit is geen verplichting.

Een korte proeftijd is facultatief.
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De statutaire aansteling op proef van
personeelsleden die in hun vorige betrek-
king vastbenoemd waren, bijvoorbeeld
bij de DVO, bij een andere gemeente,
een OCMW, een AGB of APB, brengt voor
de betrokken personeelsleden sociale-
zekerheidsproblemen mee. Die omstan-
digheden, die buiten de bevoegdheid
liggen van de Viaamse Regering en van
de lokale overheden zelf, blijven een hin-
derpaal vormen voor de personeelsmobi-
liteit fussen de befrokken overheden. De
Vlaamse Regering kan daar niet aan ver-
helpen. Het concept van een eenvoudi-
ge en soepele formule van externe perso-
neelsmobiliteit wordt ondermijnd, als men
daarmee helemaal geen rekening houdt.
In die omstandigheden is het aangewe-
zen dat personeelsleden kunnen rekenen
op een ferugvalpositie, bijvoorbeeld on-
der de vorm van verlof zonder wedde.
Die vorm van verlof zou een recht moe-
fen zijn in het kader van externe perso-
neelsmobiliteit. Dat de facultatieve proef-
fijd beperkt wordt tot een maximum van
drie maanden hangt rechtstreeks met die

problematiek samen.

De proeftiid van contractanten is gere-
geld in de Arbeidsovereenkomstenwet
en dit besluit spreekt er zich dan ook niet
over uit. Samenhang in de plaatselijke
regeling is echter aangewezen. 7o is het
logisch dat de overheden die voor het
stafutaire personeel een proeftijd binnen
de grenzen van dit besluit vaststellen, dat
ook doen voor de confractuele perso-
neelsleden binnen de grenzen van de
Arbeidsovereenkomstenwet.

Proeftijd of niet, de inwerking in de nieu-
we functie en in de organisatfie van de
geselecteerde kandidaat, moet, net als
bij externe aanwerving, de nodige aan-
dacht krijgen. Het ligt voor de hand dat
de selectie gevolgd wordt door een in-
werkingstraject op maat van de geselec-
teerde kandidaat.

9. Bij de toepassing van de externe
personeelsmobiliteit blijven bepaal-
de verworven rechten behouden,
andere niet.

Administratieve anciénniteiten

Voor de salarisschaal en schaalanciénni-
feit geldt het volgende.

¢ Bij overkomst uit een andere lokale of
provinciale overheid: de salarisschaal
en schaalanciénniteit verworven in de
functionele loopbaan van de vorige
graad blijft behouden. De procedure
van externe personeelsmobiliteit houdt
dus een beperking in van de keuzevrij-
heid vastgesteld in artikel 61 van het
besluit rechtspositieregeling gemeente-
en provinciepersoneel van 7 december
2007 wat betreft de schaalanciénniteit.
Arfikel 61 van dat besluit bepaalt mo-
menteel immers dat de onfvangende
overheid de keuze heeft om schaal-
anciénniteit al dan niet toe te kennen
voor ervaring bij een andere overheid.
Bij overkomst uit de DVO: Het perso-
neelslid heeft de functionele loopbaan
verbonden met de graad waarin het
wordf aangesteld. Het wordt inge-
schaald in een salarisschaal van die
functionele loopbaan in overeenstem-
ming met de al verworven geldelijke
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anciénniteit (om de trap in de salaris-
schaal te bepalen) en de totale, ge-
cumuleerde schaalanciénniteit in zijn
graad van herkomst (om de schaal
van de functionele loopbaan te bepa-
len). Ook in dat geval houdt de proce-
dure van externe personeelsmobiliteit
een beperking in van de keuzevrijheid
vastgesteld in artikel 61 van het besluit
rechfspositieregeling gemeente- en
provinciepersoneel van 7 december
2007 wat betreft de schaalanciénniteit.

Ervaring in de privésector die gevalori-
seerd werd in de geldelijke anciénniteit
en/of in de schaalanciénniteit bij het
bestuur van vertrek wordt maar gevalo-
riseerd in de mate daf het ontvangende
bestuur die regeling ook heeft voor het
eigen personeel.

Verloven
De verlofregeling van het ontvangende
bestuur primeert.

Interne personeelsmobiliteit

De interne personeelsmobiliteit is de ver-
vulling van een vacature door de “he-
raanstelling van een personeelslid in een
vacante betrekking van de personeels-
formatie die in dezelfde graad (functie-
wijziging) of in een andere graad van
dezelfde rang (graadverandering) is in-
gedeeld.”

Komen in aanmerking voor deelname

aan die procedure van interne perso-

neelsmobiliteit:

e de vast aangestelde statutaire perso-
neelsleden, ongeacht hun administra-
fieve foestand

e de contractuele personeelsleden die
aangesteld zijn na een exferne be-
kendmaking van de vacatfure en na
een gelikwaardige selectieprocedure
als van toepassing op vacatures in sta-
tutaire betrekkingen, en die de proef-
fijld beéindigd hebben.

De kandidaten moeten bovendien:

e een door de raad te bepalen minimale
graadanciénniteit (ervaring) hebben

e een gunstig evaluatieresultaat gekre-
gen hebben voor de laatste evaluatie

¢ voldoen aan de competentievereisten
die vastgesteld zijn in de functiebe-
schrijving voor de functie

¢ 70 nodig, voldoen aan de diplomaver-
eiste voor de functie.

Het personeelslid behoudt na heraan-
steling in een andere betfrekking, on-
geacht of die tot dezelfde of tot een
andere graad behoort, de salarisschaal
en de schaalanciénniteit die het al ver-
worven had in zijn vorige functie, als aan
de nieuwe betrekking dezelfde functio-
nele loopbaan is verbonden als aan de
vorige betrekking. De dienstanciénniteit
en de niveau-anciénniteit lopen door. Bjj
heraanstelling in een vergelikbare graad
loopt de graadanciénniteit eveneens
door.

Voor de OCMW'’s houdt de regeling van
de inschaling en het behoud van schaal-
anciénniteit (artikel 71, eerste lid van het
BVR rechtspositie OCMW-personeel van
12 november 2010) rekening met minder
gebruikelike vormen van interne perso-
neelsmobiliteit, namelijk tussen zorgfunc-
fies enerzijds en administratieve of zelfs
technische functies anderzijds. Het is uit-
drukkelijk de bedoeling om die minder
gebruikelike vormen van interne perso-
neelsmobiliteit niet onmogelijk te maken.
De procedure van interne personeelsmo-
biliteit is de ‘lichtste’ procedure voor de
vervuling van een vacante betrekking.
De selectie is in principe niet vergelijkbaar
met een selectie in het kader van een
aanwervingsprocedure of een bevor-
deringsprocedure. Een ander essenfieel
verschil is dat er geen proeftijd opgelegd
wordt. Dat laatste belet niet dat sommige
besturen toch kiezen voor een proeftijd.

Interne personeelsmobiliteit in
praktijk

G. Verleyen geeft in ziin masterverhande-
ling“ een beeld van bestaande opties op
het vlak van de aard van de selectie bij
interne personeelsmobiliteit. Die eindver-
handeling schetst een inhoudelijk beeld
van de plaatselijke uvitvoering van het
besluit rechtspositieregeling gemeente-
en provinciepersoneel van 7 december
2007 op basis van een selecte steekproef
bij gemeenten. In 73% van de betrokken
gemeenten formuleert de selectiecom-
missie op basis van de selectieprocedure
een conclusie over de geschiktheid of
de ongeschiktheid van de kandidaten
alsook een rangorde van de geschikt
bevonden kandidaten, zonder dat de
selectie daarom noodzakelijkerwijze in
een bindende rangschikking uitmondt.
In 6,7% van de gemeenten is er sprake
van een indeling van kandidaten in pools
van bijvoorbeeld zeer geschikte kandi-
daten en geschikte kandidaten. In 6,6%
van de gemeenten behoudt de kandi-
daat voor dezelfde functie het gunstige
resulfaat van de selectieprocedure voor
de duur van drie jaar. Die gemeenten
leggen, als er meer geslaagde kandi-
daten zijn dan beschikbare vacatures,
een ‘mobiliteitsreserve’ aan. Dat laatste
is, begrijpelijkerwijze, vooral het geval bijj
grotere gemeenten die meer vacatures
in de aanbieding hebben. Op die manier
wordt bespaard op de kosten van perso-
neelsselectie en hoeven personeelsleden
niet hertest te worden.

Er is helaas geen nadere informatie
beschikbaar over de gehanteerde se-
lectietechnieken bij interne personeels-
mobiliteit. Het verslag aan de Viaamse
Regering bij het rechtspositiebesluit van
7 december 2007 benadrukt dat het niet
de bedoeling is een zware selectiepro-
cedure op te zetten. De achterliggende
filosofie is dat het gaat om interne kan-
didaten die al een minimale ervaring
opgedaan hebben en waarover interne

“G. Verleyen, De rechtspositieregeling van het gemeentepersoneel, een vergelikend onderzoek naar de plaatselijke keuzes en maatwerk bij de Viaamse gemeenten naar
aanleiding van de plaatselijke uitvoering van het besluit van de Viaamse Regering van 7 december 2007, masterproef met het oog op het behalen van de graad van Master in
Overheidsmanagement, VUB, academiejaar 2008-2009, p.52-53.
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informatie beschikbaar is over hun wijze
van functioneren. Die interne informatie is
niet alleen afkomstig uit formele bronnen
zoals vroegere selectieresultaten, evalu-
atieverslag, vormingsdossier enzovoort,
maar is eenvoudigweg beschikbaar via
waarneming van het dagelijks functione-
ren van het personeelslid in zijn functie en
ziin werkomgeving. Bovendien is het de
bedoeling personeelsmobiliteit te bevor-
deren. Selectie mag dus geen afschrik-
wekkend effect hebben of een onover-
komelijke barriere opwerpen.

Selectie kan in principe vertrekken van
een gestandaardiseerd  CV-formulier
waarin het curriculum van de kandidaat
weergegeven wordt en dat naargelang
de aard en het niveau van de functie,
aangevuld wordt met een van de vol-
gende selectietechnieken:

e een inferne potentieelinschatting op
basis van de functiebeschrijving, uitge-
voerd door de eigen leidinggevende

¢ de inferne potentieelinschatting maakt
gebruik van de bovengenoemde be-
schikbare interne informatiebronnen

* een selectie-interview dat op basis van
de beschikbare interne informatie ver-
der peilt naar motivatie en belangstel-
ling

e een praktische proef

e een psychotechnische proef

e een of meer vaardigheidstests

e een schriffelijke proef

¢ desgewenst, een externe potfentieelin-
schatting.

De selectie zal dieper graven naar de
competenties als vacatures opengesteld
worden voor graadverandering of bij de
overgang van een inhoudelike functie
naar een lijnfunctie, waarin leiding geven
cenfraal staat. De aard van de functie is
derhalve bepalend voor de keuze van de
aanvullende selectietechniek.

Hetzelfde verslag aan de Viaamse Re-
gering verduidelijkt dat de regeling van
de interne personeelsmobiliteit niet alle
vormen van horizontale mobiliteit dekt,
maar van toepassing is op vacante be-

frekkingen binnen de personeelsformatie
op basis van vrijwilige kandidaatstelling.
Kandidaten kiezen dus zelf voor een an-
dere functie. De procedure van interne
personeelsmobiliteit resulteert in een de-
finitieve heraansteling en onderscheidt
zich van andere personeelsbewegingen
zoals tijdelijke overplaatsing om over-
belasting van een dienst op te vangen,
jobruil tussen personeelsleden op vrijwil-
lige basis, wiziging van standplaats bin-
nen dezelfde functie. Ze onderscheidt
zich ook van vormen van ambtshalve
herplaatsing waarbij het herplaatsingsini-
fiatief uitgaat van het bestuur. De meest
gekende voorbeelden daarvan zijn de
herplaatsing om gezondheidsredenen of
na ongunsfige evaluatie. In zeer uitzon-
derlijke gevallen wordt er ook foepassing
gemaakt van ambitshalve herplaatsing
als ordemaatregel.

Hoewel volgens dezelfde studie van G.
Verleyen 57% van de bij de steekproef
betfrokken gemeenten voor de vervulling
van vacatures geen voorrang van interne
procedures heeft vastgesteld, maken ge-
meenten in de prakfijk foch vrij vaak ge-
bruik van de procedure van interne per-

soneelsmobiliteit.

Dat is niet echt verwonderliik. Interne per-

soneelsmobililteit is een HR-instrument met

een meervoudig nuft.

¢ Interne personeelsmobiliteit komt tege-
moet aan de bovenvermelde honger
van personeelsleden naar persoonlike
groei, afwisseling, exitra ervaring. Dat
is des te meer het geval als er relatief
weinig bevorderingsmogelikheden zijn.
In die zin is interne personeelsmobiliteit
ook een vorm van retentiebeleid. Per-
soneelsleden worden in huis gehouden
met een horizontaal loopbaanaanbod.

* De procedure kan op een positieve
manier personeelsleden opvangen die
minder goed zitten in hun huidige be-
frekking. Het gaat om personeelsleden
die bijvoorbeeld nog weinig uitdaging
zien in hun huidige functie of die om
een andere reden innerlijk afgehaakt
hebben in de betrekking die ze bekle-

den, of die onderpresteren. In extreme
gevallen kan interne personeelsmobili-
feit een bore out of een burn-out voor-
komen.
Interne personeelsmobiliteit is voor alle
leeftijden. Wie voldoet aan de voor-
waarden heeft toegang fot de pro-
cedure. Ook voor vijftigers blijft er dus
ruimte voor verandering van baan.
Door deelname aan de procedure van
inferne  personeelsmobiliteit  kunnen
contractuele personeelsleden, althans
als ze aan de voorwaarden voldoen,
ook de kans krijgen op een statutaire
aanstelling.
De overheid-werkgever wint bij een ge-
slaagde joballocatie.
¢ De overheid heeft belang bij perso-
neelsleden die de organisatie breder
verkend hebben. Daaruit kan een pool
van personeelsleden ontstaan die een
helikoptervisie ontwikkelen en die in de
toekomst eventueel inzetbaar zijn voor
lijnfuncties.

Met de uitdagingen van de foekomst
voor ogen, is inferne personeelsmobiliteit
een aspect van het personeelsbeleid
dat een prominente plaats zou moeten
krijgen in de HR-functie binnen de orga-
nisatfie. Toegegeven, dat is gemakkeliker
in grote besturen dan in kleine, die van-
wege hun beperktere schaal minder of
minder gekwalificeerd personeel kunnen
inschakelen voor het HR-beleid.

De HR-functie zou daarbij de volgende

taken kunnen opnemen:

e Een tfransparant loopbaanstelsel vitwer-
ken, waarbij de loopbaanlijnen duide-
lijk uvitgetekend en zichtbaar gemaakt
worden, en waarin zowel functiewijzi-
ging als graadverandering een plaats
krijgen.

* Loopbaandossiers van personeelsleden
aanleggen, waarin, in tegenstelling tot
de administratieve personeelsdossiers
de volgende informatie gebundeld
wordf met het ocog op loopbaanont-
wikkeling: het CV, gevolgde vorming,
fraining of opleiding, eventueel elders
verworven competenties, recente be-



Overheidspersoneel in beweging

langstelling voor bepaalde of een be-
paald soort functies, resultaten van se-

lecties, eventueel bijzondere talenten.
Op termijn kan de organisatie beschik-
ken over een loopbaanportfolio van
alle personeelsleden. De personeelsle-
den moeten uiteraard foegang heb-
ben tot dat dossier. Ze dragen er ook
zelf informatie aan bij.
Vormen van loopbaanbegeleiding
aanbieden, bijvoorbeeld gestructureer-
de loopbaangesprekken of persoonlij-
ke ontwikkelingsplannen. Het minimum
minimorum in loopbaanbegeleiding is
een goed confactpunt voor informatie
over functies, arbeidsvoorwaarden en
confext van de functies voor sollicite-
rende of geinteresseerde kandidaten.
Correcte en brede informatie is onmis-
baar voor kandidaten om af te wegen
of ze voor een bepaalde vacature zul-
len solliciteren of niet. Een vaag verlan-
gen naar jobverandering is immers niet
hetzelfde als een bewuste keuze om te
solliciteren voor een bepaalde functie.

Personeelsleden moeten daarnaast

ook aangemoedigd worden zich goed
fe informeren.

* Prognoses maken van de te verwach-
fen uifsfroom door pensioneringen en
een lijst maken van kritieke functies die
de inzet van ervaren overheidswerkne-
mers vereisen.

* De band bewaken fussen interne per-
soneelsmobiliteit en VTO. Vorming, trai-
ning en opleiding kunnen gericht zijn op
de bevordering van interne personeels-
mobiliteit of inferne personeelsmobiliteit
ondersteunen. Personeelsleden kunnen
met bepaalde opleidingen hun mobili-
feitskansen vergroten. Een vormingstra-
ject na de heraanstelling in een andere
functie kan bijdragen tot een viotfte
inwerking in de nieuwe functie. Ook
omscholing naar andere functies kan
aangeboden worden.

* Argwaan ten aanzien van personeels-
mobiliteit wegwerken en bijdragen tot
een open mentaliteit ten aanzien van
inferne (en ook externe) personeelsmo-
biliteit. Personeelsmobiliteit is niet voor
kneusjes en lastpakken, maar beant-

woordt aan een reéle behoefte van
personeelsleden en organisatie.

Nood aan
mentaliteitswijziging

Het laatste aandachtspunt slaat op de
nood aan een mentaliteitsverandering
fen aanzien van zowel inferne als externe
personeelsmobiliteit. De gemeenten, pro-
vincies en OCMW's die gebruik maken
van de procedure van interne personeels-
mobiliteit zullen op dat viak al een weg
afgelegd hebben. Ze zullen ook in staat
ziin om hun bestaande praktik te evalu-
eren. Andere besturen moeten nog een
weg afleggen. Daft is zeker het geval ten
aanzien van de externe personeelsmobi-
liteit. De argwaan waarvan sprake wordt
gekenmerkt door diverse elementen. Een
daarvan is wantrouwen fen aanzien van
de motieven van personeelsleden die
van befrekking willen veranderen, waar-
bij men er gemakshalve vanuit gaat dat
‘negatief’ gemo-
fiveerd zijn. Personeelsleden zouden er

die personeelsleden
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vooral op uit zin om weg te lopen van
bepaalde problemen, of worden in eer-
ste instantie bewogen door materiéle
motieven, of vinden ten onrechte dat het
gras groener is aan de andere kant van
de oever... Een factor van wantrouwen
fussen verschillende overheden is blijk-
baar ook de selectie. Zijn die kandidaten
van een andere overheid ooit deugdelijk
geselecteerd?

Een en ander gaat voorbij aan de be-
langrike motiverende aspecten bij de
keuze voor een betrekking. Die aspecten
gelden zowel bij frouw aan de functie
als bij functieverandering, al dan niet bijj
dezelfde overheid-werkgever. Dat zijn:
de primaire arbeidsvoorwaarden, de
functie-inhoud zelf, vitdaging en afwisse-
ling, de organisatiecultuur en de context
van de functie. Daarnaast spelen de vol-
gende factoren naargelang van de per-
soon een meer of minder belangrijke rol:
de collega’s en directe leidinggevende,
de status van de functie of van de organi-
satie, de locatie, de mogelijkheden voor
de combinatie van werk en gezin... Elke
kandidaat voor personeelsmobiliteit zal
zijn persoonlijke mix van motieven heb-
ben. Het feit dat sommige kandidaten in
verandering van overheid of in verande-
ring van functie bij dezelfde overheid een
uitweg zien voor bepaalde probleemsi-
fuaties, is op zichzelf niet negatief. Het is
infegendeel probleemoplossend gedrag
voor zover het gepaard gaat met een
bewuste keuze voor een andere functie
op basis van informatie of van begelei-
ding.

Wat selectie betreft, hebben de rechfs-
positiebesluiten voor het gemeente- en
provinciepersoneel en voor het OCMW-
personeel alvast het juridische kader ge-
creéerd voor adequate personeelsselec-
fies. Alsmaar meer lokale besturen doen
voor selectie bovendien een beroep
op een externe selector of op Jobpunt
Vlaanderen, waarvan het aantal ven-
noten uit de lokale sector jaarliks toe-
neemt. Wat echter belangrijker is: in het

besluit van de Vliaamse Regering van 20
mei 2011 ligt de nadruk in de georgani-
seerde externe personeelsmobiliteit niet
op oude selectieresultaten. Wie aan ex-
ferne personeelsmobiliteit begint heeft
infegendeel zelf de keuze van goede
kandidaten in de hand via de functiespe-
cifieke selectie. Afgezien daarvan staat in
de procedure van externe personeelsmo-
biliteit bovendien de specifieke ervarings-
vereiste centraal.

Kleine besturen in de kou bij
externe personeelsmobiliteit?

Bij gelegenheid van de totstandkoming
van de regeling van externe personeels-
mobiliteit werd soms de vrees geuit dat
kleine besturen in de kou zouden blijven
stfaan of er nadelen van zouden onder-
vinden. Het personeelsverloop vanuit
kleine naar grotere besturen zou ermee
gesfimuleerd worden en kleine besturen
zouden de kosten moetfen dragen van
nieuwe selecties. Kortom, externe perso-
neelsmobiliteit kan roofbouw plegen op
kleine besturen.

Daarover het volgende.

In tegenstelling tot de privésector is de
concurrentie fussen lokale besturen op
het vlak van de primaire en secundaire
arbeidsvoorwaarden alsnog gering. Ge-
meenten, provincies en in grote mate
ook de OCMW's hebben hetzelfde loop-
baanstelsel, dezelfde salarisschalen en
functionele loopbanen. Maaltijdche-
ques en hospitalisatieverzekering beho-
ren tot het standaardaanbod. Ook op
het vlak van verloven en afwezigheden
is de onderlinge verwantschap groot.
Op dat vlak scoren kleine besturen dus
niet merkbaar slechter dan grotere be-
sturen. Bovendien, niets belet dat kleine
besturen zich inschrijven in de dynamiek
van externe personeelsmobiliteit en er
eveneens gebruik van maken. Kleine be-
stfuren kunnen daarbij hun eigen sterktes
beklemtonen. In kleine besturen kan zelfs
een administratief of een technisch me-
dewerker een gevarieerde baan hebben

met een behoorlike persoonlijke verant-
woordelijkheid. Een personeelslid van ni-
veau A in een groof bestuur kan vastzit-
fen in een specifieke materie, in een klein
bestuur moet datzelfde personeelslid
van alle markten thuis zijn. Het is boven-
dien nietf uitgesloten dat kleine besturen
een welkome afwisseling zijn voor perso-
neelsleden die een grote organisatie als
log ervaren. Ook job-exirinsicke redenen
kunnen goed zijn voor de keuze voor een
klein bestuur, bijvoorbeeld werk dicht bij
huis.

Conclusie

Om terug te komen op de inleiding. De
bovenvermelde cijfers over het reéle per-
soneelsverloop in de privésector wijzen
niet bepaald in de richfing van een drei-
gende ‘desorganisatie’ van de overheids-
diensten als gevolg van foenemende
personeelsmobiliteit. Wel is personeelsmo-
biliteit, waaronder externe personeelsmo-
biliteit, om uiteenlopende redenen meer
dan voorheen aan de orde van de dag.
In welke mate de lokale overheden en
de diensten van de Viaamse overheid
er effectief gebruik van maken zal nog
moeten blijken uit de opvolging van de
foepassing ervan. Als inferne en externe
personeelsmobiliteit goed omkaderd en
bewust aangewend worden onfstaat
er echter een win-winsituatie voor over-
heid en personeel. Of wat te zeggen van
personeelsleden die bij zichzelf tevreden
vaststellen dat ze het grootste deel van
hun werkfijd besteden aan taken die ze
graag doen en waarvoor ze de compe-
fenties hebben?

Leestip loopbaancoaching
voor de HR-verantwoordelijken: Het
GROTE gesprekkenboek, een prakti-
sche leidraad voor HR-professionals

over

en leidinggevenden, J. van den

Berg en M. Klijs, Kluwer, Mechelen,
2011.



Jo Craeghs

Op 25 maart 2011 gaf de Viaamse Regering haar definitieve

7
goedkeuring aan: N 5 Y A \ / 1
* het onfwerp van decreet houdende organisatie van de lo- X ><
kale en provinciale verkiezingen en houdende wijziging van s N . \
het Gemeentedecreet van 15 juli 2005, het Provinciedecreet N 34 L, \

van 9 december 2005 en het decreet van 19 december 2008
befreffende de organisatie van de openbare centra voor
maatschappelik welzijn (hierna het lokaal en provinciaal kies-
decreet genoemd);

* het ontwerp van bijzonder decreet tot aanvulling van het bo-
venstaande lokaal en provinciaal kiesdecreet.

In het lokaal en provinciaal kiesdecreet wordt alle toepasselijke
regelgeving voor de lokale en provinciale verkiezingen op een
overzichtelijke en samenhangende wijze gebundeld.

Verder zijn ook de afspraken die zijn vastgelegd in het regeerak-

koord in het decreet vertaald:

* hertekening van de provinciale kiesdistricten, zodat er minstens zes provincieraadsleden te verkiezen zijn in elk district;
e vermindering van het aantal provincieraadsleden;

* invoering van een provinciale kiesdrempel.

In zijn advies merkte de Raad van State op dat de bepalingen die mogelik een negatief effect zouden hebben op de
evenredige vertegenwoordiging bij bijzonder decreet moeten worden aangenomen. Om die reden zijn de bepalingen
met betrekking tot de provinciale kiesdrempel en de vermindering van het aantal provincieraadsleden in een aanvullend
bijzonder decreet opgenomen.

De beide ontwerpen en de memorie van toelichting hierbij kunt u raadplegen op de website van het Agentschap voor Bin-
nenlands Bestuur.

Na de goedkeuring op het niveau van de Vliaamse Regering, werden deze decreten ingediend bij het Viaams Parlement.
Ze zijn daar vanaf 3 mei door de parlementaire commissie in behandeling genomen. Het ligt in de lijn van de verwachtingen
dat beide decreten voor het zomerreces in plenaire zitting zullen worden behandeld. In de volgende editie van BinnenBand
zal een ruim arfikel gewijd worden aan de inhoud deze decreten.
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Ann Francois

De Viaamse Regering keurde op 8 april 2011 het witboek over de interne staatshervorming goed. Het witboek vormt

de basis voor de implementatie van de interne staatshervorming in Viaanderen.

Deze implementatie zal verlopen volgens vijf uitvoeringslijnen die de krijtliinen van de interne staatshervorming volgen:

* versterking bestuurskracht van de gemeenten
* meer autonomie en bevoegdheden voor de gemeenten
e performante processen — minder interveniérende niveaus

e provinciale taakstelling

» vereenvoudiging van de intermediaire ruimte.

Wat voorafging: het
groenboek

Op 23 juli 2010 keurde de Viaamse Re-
gering het groenboek over de inferne
staatshervorming goed. De Viaamse
Regering formuleerde hierin haar alge-
mene visie op de bestuurlike organisatie
in Vlaanderen, gevolgd door een reeks
doorbraken op lange en korte termijn, te
realiseren in de verschillende beleidsdo-
meinen.

Ter voorbereiding van het groenboek
hield de Vlaamse Regering een uitge-
breide consultatieronde bij de lokale be-
sturen (via VVSG), de provincies (via VVP)
en de Vlaamse administratie (via het col-
lege van ambtenaren-generaal).

De publicatie van het groenboek werd
gevolgd door een uitgebreide advies- en
overlegronde. Er werd een groot aantal
adviezen en reacties geformuleerd. Deze
adviezen kwamen vanuit de VVSG en de
VVP, maar eveneens uit een brede groep
van maatschappelike organisaties en
strategische adviesraden.

De Vlaamse Regering heeft als gevolg
hiervan de fiming voor de goedkeuring
van het witboek (december 2010) bijge-
stuurd zodat zij voldoende tijd kon uittrek-
ken om de adviezen te bestuderen.

Structuur witboek

Het witboek is opgebouwd uit twee de-
len. Het eerste deel bevat de knelpunten-
analyse en de visieontwikkeling op de in-
ferne bestuurlijke organisatie. Het tweede
deel bevat de uitvoeringslinen waarlangs
de inferne staatshervorming haar beslag
zal krijgen.

De knelpuntenanalyse en algemene visie
op het bestuurlijk landschap hernemen
hetgeen in dat verband reeds opge-
nomen werd in het groenboek interne
staatshervorming. Uit de vele reacties op
het groenboek bleek immers dat over de
knelpuntenanalyse een ruime consensus
bestond.



Witboek interne staatshervorming goedgekeurd

Als antwoord daarop ontwikkelt het wit-
boek een visie op de bestuurlike orga-
nisatie, waarbinnen structuur, cultuur en
processen apart worden behandeld zon-
der dat hun samenhang wordt verwaar-
loosd. Structuur betreft de verschillende
bestuursniveaus, hun schaalgroofte en
bevoegdheidsverdeling. Cultuur betreft
de bestuursstijl en de omgang tussen de
bestuursniveaus. In de processen gaat
het om de aaneenschakeling van taken
en activiteiten.

Het tweede deel van het witboek bevat
enerzijds concrete doorbraken die on-
middellijk na de goedkeuring ervan wor-
den uitgevoerd, anderzijds worden in de
verschillende beleidsdomeinen frajecten
opgestart die zullen leiden tot nieuwe
projecten in het kader van de interne
staatshervorming. De interne staatsher-
vorming is immers een dynamisch en ite-
ratfief proces.

Overzicht doorbraken opgenomen in het witboek

De concrete doorbraken werden ondergebracht in vijf uitvoeringslijnen.

Hierna volgt een overzicht per uitvoeringslijn:

Doorbraken witboek

Versterking bestuurskracht van de gemeenten

Kader voor vrijwillige fusie en opbouw modeldossier

Herilking Gemeentefonds

Wegnemen van drempels voor verregaande vrijwilige samenwerking en infegratie van gemeente en OCMW

Modernisering van de samenwerkingsmogelijkheden voor OCMW''s

Herwaardering van de gemeenteraad

Verhoging efficiéntie politiek apparaat

Meer autonomie en bevoegdheden voor de gemeenten

Versterking band infergemeentelijke samenwerkingsverbanden en gemeente

Kaderdecreet planlastvermindering

Personeelsbeleid lokale besturen

Lokaal Cultuurbeleid

Verdeling verkeersbelasting
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Binnengemeentelike fiscale differentiatie

Kleinhandelsbeleid en bedrijfshuisvesting

Lokaal werkgelegenheidsbeleid

Zorgstrategische planning

Toezicht op welzijnsvoorzieningen

Voorschoolse kinderopvang

Buitenschoolse kinderopvang

Mobiliteitsconvenant

Lokaal armoedebeleid

Flankerend onderwijsbeleid

Omvorming AGIOn naar EVA met rechtspersoonlijkheid

Ruimtelijke ordening

Woningkwaliteitsbeleid

Lokale regierol in woonbeleid - aanleg infrastructuur

Onroerend erfgoed

Afschaffing koppelsubsidies onroerend erfgoed

Afschaffen specifiek toezicht

Performantie processen - minder interveniérende niveaus

Vereenvoudiging systfeem van onteigeningsmachtigingen

Intfegratie van sectorale machtigingen in de stedenbouwkundige vergunning

Geen delegatie van mogelikheid om beroep aan te tekenen door overheidsinstanties

Permanente milieuvergunning

Vrijstelling advies stedenbouwkundige vergunningen in agrarisch gebied

Uitbreiding mogelijkheid projectvergaderingen

Versnelling verwerving onroerende goederen door lokale besturen

Codrdinerende opdracht voor de gouverneur




Witboek interne staatshervorming goedgekeurd

Uitdoven functie arrondissementscommissarissen

Subsidies in leefmilieu en natuur

Agronatuurbeheer

Structurele ondersteuning van professionele kunsteninstellingen of organisaties naar maximaal twee niveaus

Projectsubsidies — cultuur

Subsidiéring van landelike organisaties in de amateurkunsten

Subsidiéring landelijke organisaties sociaal-cultureel volwassenenwerk

Subsidiéring van bovenlokale sportverenigingen

Subsidiéring van bovenlokale jeugdverenigingen

Stroomlijning steunmaatregelen energiebesparing

Startersbegeleiding en bevorderen individueel ondernemerschap
Afbakening provinciale taakstelling

Aanpassing art. 2 Provinciedecreet

Uitwerking methodiek bestuursakkoord

Invulling bestuursakkoord

Financiéle verevening

Aantal en stafuut gedeputeerden
Vereenvoudiging van de intermediaire ruimte

Meta-analyse van uvitgevoerde pre-screening in vijf Vlaamse regio's

Experimenteerruimte en proeftuinprojecten

Aanpak stadsregionale samenwerking - rasterstad

Gebiedsdekkende regioscreening

Aanpassing decreet intergemeentelijke samenwerking

Decretaal kader interbestuurlijke samenwerking

Code van interbestuurlijk samenwerken
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D60 Hervorming sectoren Integratie, Inburgering, Huizen van het Nederlands en Sociaal Tolken en Vertalen
D61 Polders en wateringen

D62 Bundeling van bovenlokale bezoekers- en NME-centra

D63 Waterbeleid en -beheer

D64 Bosgroepen en Regionale Landschappen - Beheer en inrichting van natuur en bos

D65 Intermediaire structuren in het woonbeleid rationaliseren (m.u.v. SHM's)

D66 Samenwerking tussen huisvestingsmaatschappijen

D67 Streekoverleg (RESOC - SERR - ERSV)

D68 Afsternming LOP's, onderwijsraden en task force capaciteit

D69 Landbouwkamers

Gefaseerde implementatie en monitoring

In het witboek staan voor diverse aspecten concrete doorbraken opgesomd waarvan de uitvoering onmiddellijk
wordt gestart. De Vlaamse Regering volgt hiermee het advies van de Commissie Efficiénte en Effectieve Overheid om
op korte termijn een aantal concrete piloten/projecten te starfen. Deze aanpak moet ook het vertfrouwen versterken
van de drie bestuursniveaus in de aanpak en bereidheid van alle befrokkenen om de interne staatshervorming door
fe voeren.

Het is evenwel duidelijk dat fijdens de huidige regeerperiode niet alles tegelijkertijd kan aangepakt worden. Er worden
daarnaast in 2011 ook een aantal trajecten gestart: de regioscreening, de afbakening van de concrete taakverde-
ling tussen de Vlaamse overheid en de provincies en de visieontwikkeling per beleidsdomein.

Elke inhoudelik bevoegde minister is verantwoordelijk voor de uitvoering van de in het witboek geformuleerde door-
braken. De minister bevoegd voor het binnenlands bestuur neemt hierin een codrdinerende rol op zich en werkt een
projectplan en monitoringsysteem uit voor de uitvoering van de doorbraken.

Meer info
U kan het witboek raadplegen via de website van het Agentschap voor Binnenlands Bestuur, waar alle rele-

vante informatie over de interne staatshervorming zowel inhoudelijk als naar proces toe, is samengebracht
www.binnenland.viaanderen/interne-staatshervorming




Bart Kaeseman, zaakvoerder a3o BVBA

De beleids- en beheerscyclus(BBC) kan in zijn meest eenvoudige vorm worden voorgesteld als een proces met drie
subprocessen: beleidsplanning, beleidsuitvoering en beleidsevaluatie. Gelet op het cyclisch karakter van het proces,
vormt de output van elk subproces mee de input van het volgende subproces. Beleidsplanning biedt sturende infor-
matie voor de beleidsuitvoering, de beleidsuitvoering vormt het materiaal voor de beleidsevaluatie en het resultaat
van de beleidsevaluatie neemt men idealiter mee in de planning van de volgende cyclus. In deze arfikelenreeks
over de beleids- en beheerscyclus voor de lokale besturen besteden we in drie afzonderlijke artikels aandacht aan
elk van de drie subprocessen. We focussen ons daarbij op drie elementen: 1) de link naar het regelgevend kader, 2)
praktische bruikbare tips voor de aanpak binnen een lokaal bestuur en 3) het belang en de kracht van de hierboven

beschreven integratie van de drie subprocessen.

De beleids- en
beheerscyclus op twee
niveaus

In dit eerste van de drie artikels gaan we
vooraf kort wat dieper in op de cyclus
als geheel, zoals die is vitgetekend in de
befreffende regelgeving. BBC betekent
voor de Vlaamse lokale besturen in feite
het invoeren van twee, geintegreerde
beleids- en beheerscyclussen: een meer-
jarige cyclus en een jaarlikse cyclus. Zo
men wil: een strategische en een opero-
fionele cyclus.

In het eerste jaar van de legislatuur
maakt het bestuur vanuit de missie en de
visie van de organisatie een meerjaren-
plan op voor een periode van zes jaar,
één jaar legislatuuroverschrijdend. De
operationele uitvoering hiervan vertaalt
zich jaarlijks in de cyclus van het bud-
geft. De evaluatie van de jaarlijkse cyclus

betekent ook de tussentijdse evaluatie
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Planning Evaluatie

Uitvoering

de geintegreerde beleids- en beheerscyclus - Meerjarenplan en jaarlijks budget
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van het meerjarenplan, dat vervolgens,
indien nodig, kan worden bijgestuurd. En
zich dan opnieuw vertaalf in een volgend
jaarlijks budget.

Top-down én bottom-
up

Zoals figuur 1 aantoont, is de beleids- en
beheerscyclus een top-down én bottom-
up gebeuren. Voor een geslaagde im-
plementatie is het erkennen en toepas-
sen van dit uitfgangspunt cruciaal. En dit
op verschilende manieren. De missie en
visie moeten bij de vertaling in beleids-
doelstellingen consequent doorgedacht
worden tot en met de operationele uit-
voering. Dat kan enkel bereikt worden
door de operationele uitvoering mee te
nemen in het bepalen van de beleids-
doelstellingen. Gebeurt dat niet, dan is
de kans reéel dat de geformuleerde be-
leidsdoelstellingen niet fot realisatie ko-
men én ontstaat bovendien het risico dat
heel wat operationeel werk wordt ver-
richt dat geen wezenlike bijdrage levert
aan de redlisatie van de missie van de
organisatie. Het top-down en bottom-up
verhaal is dan ook uitdrukkelijk aanwezig
in de processtappen van het subproces
van de beleidsplanning.

Het subproces
beleidsplanning

Het subproces beleidsplanning doorloopt

minimaal de volgende stappen:

1.Inventariseren: verzamelen van alle no-
dige gegevens om te kunnen plannen

2.Bewerken: de verzamelde gegevens
analyseren en verwerken tot mogelike
doelen

3.Ramen: verwachte uitgaven en ont-
vangsfen ramen, op basis van de ge-
gevens uit de vorige twee stappen

4. Confronteren: mogelijke doelen afwe-
gen tegenover de beschikbare mid-
delen

5.Beslissen: de definitieve beleidsdoelen
vastleggen

6. Programmeren: het plan van aanpak
vittekenen om de beleidsdoelstellingen
te realiseren

7.Budgetteren: de geraamde uitgaven
en ontvangsten omzetten in budget-
fen.

De eerste drie stappen vormen samen
de beleidsvoorbereiding, de laatste vier
de beleidsbepaling. In het theoretisch
model worden deze stappen als duidelijk
onderscheiden van elkaar beschreven.
In de prakfijk is een dergelike duidelijke
scheidslijn tussen de verschillende stap-
pen niet aanwezig. De verschillende
stappen vioeien de facto systematisch
in elkaar over (wat we in de grafische
weergave van het model illustreren met
de kleurovergangen) en lopen ook deels
parallel aan elkaar (wat grafisch wordt
weergegeven door ze parallel aan elkaar
te plaatsen).

We overlopen elk van de verschillende
stappen verder in detail, maar eerst staan
we nog even stil bij de fase die het sub-
proces van de beleidsplanning net voor-
af gaat: de missie en de visie.

de stappen van het subproces beleidsplanning

Beleidsvoorbereiding

Missie en visie: een
duidelijk kader creéren

De missie en de visie geven het antwoord
op volgende twee vragen: wat is de op-
dracht van onze organisatie en hoe gaan
we die opdracht invullen. Het antwoord
op de eerste vraag is voor de lokale be-
sturen niet ver te zoeken. Artikel 2 van elk
van de drie organieke decreten betref-
fende de lokale besturen omschrijft de
missie als volgt: [...] beogen (duurzaam)
bij te dragen tot het welzijn van de bur-
gers en de duurzame ontwikkeling van
het gemeentelijk (c.q.: provinciaal) ge-
bied.

De vertaling van deze missie naar beleids-
doelstellingen start vanuit de politieke vi-
sie van de verkozen bestuurders. De be-
leidsvisie is per definitie het primaat van
de politiek. Met de visie leggen de be-
stuurders meteen ook de grenzen van het
fe voeren beleid vast. Zij bepalen de mao-
nier van kijken, zij openen het strategisch
venster waardoor naar de missie wordt
gekeken. Dit is dan ook een filter. Beleid
maken is kiezen en kiezen is verliezen.

Daarom is het belangrijk dat de beleids-
visie duidelijk geéxpliciteerd wordt. Bij de
aanvang van de legislatuuris dat de eer-
ste fundamentele tfaak voor de bestuurs-
ploeg.

Beleidsbepaling

- - - - B
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Een paar bedenkingen hierbij:

* De beleidsvisie moet een wervende
kracht hebben. Ze dient immers gedu-
rende zes jaar voor de organisafie als
een lichtbaken aan de horizon. Daar-
om is het ook aan te raden om van de
visie zelf geen boekwerk te maken. Ide-
aliter is de visie samengebald in twee
a drie alinea’s en handelt ze over de
grote lijnen. Aanvullend kan een meer
vitgebreide tekst bestaan die de visie
ruimer en meer gedetailleerd toelicht.

¢ Conform de wetgeving moet de strate-
gische nota van het meerjarenplan de
beleidsdoelstelingen en de beleidsop-
ties voor het extern én intern te voeren
beleid op elkaar afgestemd en gein-
fegreerd weergeven. Het is bijgevolg
logisch dat de visie niet enkel handelt
over het extern beleid, maar ook voor
het intern beleid (de organisatieontwik-
keling, -inrichting...) de te volgen rich-
fing aangeeft.

¢ Hier verschijnt de top-down en bottom-
up-filosofie voor de eerste maal. Daar
waar de externe beleidsvisie een top-
down-verhaal is, geldt voor de orga-
nisatievisie (het intern beleid) dat die
zeker mee boftom-up gevoed moet
worden. Hier heeft het management-
feam zijn rol te spelen. Vervolgens kan
de visie dan de basis vormen voor de
afsprakennota  fussen management-
tfeam en beleid.

* Eén visie voor het lokaal bestuur als ge-
heel, vormt de noodzakelijke start voor
de beleids- en beheerscyclus. Dat wil
echter niet zeggen dat voor bepaalde
beleidsgebieden of organisatieonder-
delen geen specifieke eigen visie meer
geschreven kan worden. Zolang deze
maar passen in de hoger liggende visie
én onderling op elkaar zijn afgestemd.

Inventariseren

Na de visie volgt de strategie: bepalen

hoe de visie gerealiseerd zal worden.

De eerste stap om daartoe te komen is

inventariseren. Het samenbrengen van

informatie over de omgeving (extern en

infern) waarbinnen het lokaal bestuur

functioneert. Hiervoor zijn diverse bron-

nen beschikbaar. We geven hier enkel

een oplijsting. In de handleiding die mo-

menteel in opdracht van ABB wordt uit-

geschreven, komen deze uitgebreid aan

bod. Mogelike informatiebronnen zijn,

onder andere:

* kennis en ervaring van de medewerkers

* de lokale adviesraden

e geregistreerde meldingen en klachten

* memoranda, aangereikt door belan-
gengroepen

¢ geformuleerde wensen en noden van
partnerorganisaties

¢ analyses van gegevens uit eigen data-
banken

* externe databanken

* bevragingen bij bevolking, toeristen,
forenzen...

* speciale studies, uitgevoerd door de ei-
gen diensten

* speciale studies, uitgevoerd door exter-
nen

We presenteren deze bronnen hier niet
in een willekeurige volgorde. Het is onze
stellige overtuiging dat de kennis en ervo-
ring van de eigen medewerkers een bron
van onschatbare waarde aan informatie
bevat. We willen hier dan ook uitdrukkelijk
een lans breken om deze, het zal niet ver-
wonderen, bottom-upgegevens ten volle
te gebruiken. De eigen medewerkers zijn
in principe immers aangeworven omwille
van hun kennis en expertise binnen hun
beleidsgebied. Zij zijn bovendien voor
heel veel dienstverlening het eerste aan-
spreekpunt voor de bevolking. Er mag
dan ook logischerwijze vanuit gegaan
worden dat zij heel wat nuftige omge-
vingsinformatie kunnen verschaffen.

In een bevraging die wij organiseerden bij
de pilootbesturen 2011 en 2012 werd ‘de
eigen medewerkers’ frouwens het vaakst
vernoemd als geconsulteerde bron bij de
opmaak van het huidige meerjarenplan.
De trend dat de administratie van het
lokale bestuur, onder leiding van het
managementteam, een eigen memo-
randum aanmackt fen behoeve van
de nieuwe bestuursploeg past hier ook
perfect in. Het is zeker een aanbevelens-
waardig initiatief, waar bijvoorbeeld in
2012 al werk van gemaakt kan worden.

Bewerken

Het materiaal dat tijdens de inventaris
verzameld is, wordt vervolgens bewerkt.
Het wordt geanalyseerd, geordend, door
de filter van de visie gehaald. In de prak-
fijk zal dit een stuk samenlopen met hetin-
ventariseren en waarschijnlijk ook met het
bepalen van de visie. Dat is op zich niet
erg en zelfs logisch. Het maakt, opnieuw,
deel uit van de top-down én bottom-up-
aanpak die voor deze oefening het best
rendeert. Het strak na elkaar willen uitvoe-
ren van de verschillende stappen zoals
ze in het model worden gepresenteerd,
werkt enkel contraproductief.

Ook hier zijn weer verschillende technie-
ken beschikbaar. We denken onder an-
dere aan: een belanghebbendenanaly-
se, de DESTEP-methodiek en natuurlijk de
SWOT-analyse. De SWOT, of ook sterkte-
zwakte-analyse genoemd, is veruit het
bekendste insfrument om gegevens uit
een omgevingsinventaris te bewerken.
We gaan er dan ook kort wat dieper op
in. Voor de uitgebreide behandeling ver-
wijzen we weerom naar de handleiding.

De SWOT start als een inventaris. Er wor-
den vier lijsten gemacakt: de kansen, de
bedreigingen, de sterkten en de zwak-
fen. De eerste twee lijsten befreffen de
externe omgeving de laatste twee de in-
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tferne omgeving. Dat onderscheid is niet
altijd even makkelijk, maar wel cruciaal.
De inferne omgeving kan een organisatie
immers zelf rechtstreeks beinvioeden, de
externe enkel onrechtstreeks.

Sterktfen en zwakten betreffen dus (de
werking van) diensten, departementen,
afdelingen..., de werking (of het falen)
van processen, het hebben (of ontbre-
ken) van bepaalde ‘middelen’. Kansen
en bedreigingen handelen over maat-
schappelike noden en problemen, maar
ook aanbod en potentieel op bepaalde
beleidsgebieden, bij bepaalde doelgroe-
pen.

De terminologie van de SWOT geeft soms
aanleiding tfot discussie, vooral dan de
woorden zwakten en bedreigingen. Ze
klinken sommigen te negatief in de oren.
De reden hiervoor is te vinden in de her-
komst van de SWOT. De methodiek is, zo-
als zoveel andere, geleend bij de profit-
sector, waar de strategiebepaling in de
eerste plaats een competitief verhaal is.
lets wat uviteraard veel minder speelt bij
openbare besturen. Een oplossing hier-
voor kan zijn om zwakten bijvoorbeeld te
benoemen als ontwikkelkansen en be-

dreigingen als maatschappelijke uitda-
gingen of noden.

Een valkuil bijhet oomaken van een SWOT
bij lokale besturen is het brede werkveld
waarin ze werkzaam zijn. Daardoor zijn
alle kansen en uitdagingen in de praktijk
onmogelik in €én SWOT te vatten. Er zul-
len dus meerdere SWOT-lijsten gemaakt
moeten worden. De oefening zal dus best
starten met een lijst van beleidsgebieden
en/of doelgroepen waarvoor een SWOT
gemaakt zal worden en wie daaraan
moet meewerken. In de prakfik vallen
beleidsgebieden en doelgroepen immers
vaker niet dan wel samen met de indeling
in diensten van een lokaal bestuur. Dat
betekent dus concreet dat voor het op-
listen van de kansen en uitdagingen bin-
nen één beleidsgebied vaak meer dan
€én dienst betrokken zal moeten worden.

Bovendien betekent dit ook dat fegen-
over de kansen en bedreigingen van een
bepaald beleidsgebied, vaak de sterk-
ten en zwakten van meerdere diensten
binnen de organisatie geplaatst moeten
worden. Een SWOT-analyse vraagt binnen
een lokaal bestuur dus een goed gecoor-
dineerde en gestructureerde aanpak.

Beleidsgebied A

geintegreerde SWOT-analyse

De grote vitdaging van de SWOT-analy-
se ligt echter in het verder gaan dan de
loutere inventarisatie. Het invullen van de
vier lijsten van de SWOT zijn slechts het
begin van het verhaal. De volgende stap
is om vanuit deze oplijsting te komen tot
doelstellingen om de missie te realiseren
en dit binnen de krijtlijnen van de visie.
Er zijn opnieuw meerdere manier om dit
fe doen. Sommige daarvan zijn meer
geschikt voor openbare besturen dan
andere. Een interessante manier om de
gegevens uit de SWOT-inventaris te verta-
len naar doelstellingen is bijvoorbeeld de
SWOT-matrix. Daarbij wordt systematisch
voor elke afzonderlike kans en bedrei-
ging bekeken welke sterkten en/of zwak-
te daar de meeste impact op hebben.
Heft resultfaat van die oefening geeft een
mogelijke prioterisering aan vanuit welke
sterkten en/of zwakten men welke kansen
en uitdagingen kan aangrijpen en aan-

Beleidsgebied B

pakken. Uit die prioriteitenlijst kunnen dan
beleidsdoelstellingen afgeleid worden.

Belangrilk bij deze fase van de beleids-
planning is dat deze met zo breed moge-
like befrokkenheid moet worden uitge-
voerd. Het bewerken van gegevens uit de
inventaris tot mogelike beleidsdoelstellin-
gen is geen faak van een dienst op zich

Beleidsgebied C

Uitdagingen Kansen Uitdagingen
* Uitdaging * Kans * Uitdaging
* Uitdaging * Kans * Uitdaging.

voor zijn beleidsgebieden of doelgroepen
of van het managementteam alleen voor
alle beleidsdomeinen. En evenzeer is het
niet enkel een taak voor de administratie,
ook de beleidsvoerders moeten hierbij
betrokken worden. In deze fase is vooral
van belang om verschillende inzichten,
ideeén en ervaringen samen te brengen.
Het resultaat mag (moet) hierimmers nog
zeer creatief zijn. De mogelijke beleids-
doelstellingen mogen hier de beschikba-
re middelen nog ruim overschrijden. Het is
pas bij de fasen van de beleidsbepaling
dat de (beleids)keuzes worden gemaakt.

Ramen

Bij de beleidsvoorbereidingsfase hoort
ook nog de stap van het ramen van de
middelen. Er wordt een schatting ge-
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decompositie - opstellen van de doelenboom

maakt van kosten en opbrengsten. Dit
loopt parallel aan het inventariseren en
bewerken. Het ramen van de opbreng-
sten is in de eerste plaats een opdracht
voor de financieel beheerder. Het ramen
van de kosten is een expertise die in prin-
cipe bij de bevoegde individuele dien-
sten aanwezig is. Op basis van historische
gegevens en frends voor de foekomst
kan worden voorgerekend wat de reali-
satfie van een beleidsdoelstelling zal gaan
kosten, welke inkomsten er eventueel uit
voortvloeien (refributies, specifieke sub-
sidies) en welke kloof met de algemene
middelen zal moeten worden gedichf.

Ook dit is, zeker voor een meerjarenplan-
ning, een top-down én bottom-up oe-
fening. Ze vereist immers dat de beleids-
doelstellingen, die geformuleerd zijn voor
de duur van de legislatuur en dus een
strategische insteek hebben, via decom-
positie uitgerafeld worden tot op het ope-
rationele niveau van acties. Met decom-
positie bedoelen we: het opbouwen van
de doelenboom. Het construeren van het
‘verhaal’ dat zal leiden fot de realisatie
van de beleidsdoelstelling. Als we een
propere stad willen, welke actieplannen
en acties moeten we daarvoor dan al-

lemaal realiseren? Welk werk moet daar-
voor uitgevoerd? Dat klinkt op zich zeer
basaal en dat is het ook. De beleids- en
beheerscyclus gaat over het planmatig
operationeel realiseren van de strategi-
sche doelen van de organisatie.

Deze decompositie moet trouwens niet
enkel in de diepte gebeuren, met name
welke acties leiden tot de realisatie van
de beleidsdoelsteling, maar ook in de
fijd, nl.: wanneer worden welke acties ge-
realiseerd. Op het niveau van de acties
kunnen dan ramingen van benodigde
middelen gemaakt worden. Dit zijn dan
niet enkel financiéle en materiéle midde-
len, maar ook mensen en competenties.
De strategische planning gaat immers zo-
wel over het extern als het infern te voe-
ren beleid.

Beleidsbepaling:
confronteren, beslissen
en budgetteren

Met al het materiaal vanuit de stappen
van de beleidsvoorbereiding, gaan we

vervolgens over naar de beleidsbepaling.
De eerste stap hierbij is de confrontatie.
De beleidsdoelstelingen, met de bijho-
rende kostenraming, worden geplaatst
fegenover de geraamde beschikbare
middelen. Meestal zal het daarbij zo zijn
dat er meer mogelijk te realiseren doelen
ziin dan (de immer beperkte) beschik-
bare middelen toelaten. Confronteren is
dan het afwegen van het wenselijke te-
genover het haalbare. Daarbij speelt de
beleidsvisie een cruciale rol.

Wat ons dan naadloos bij de volgende
stap brengt: beslissen. Dit is het punt in het
subproces van de beleidsplanning waar-
op keuzes gemackt moeten worden.
Welke beleidsdoelstelingen, actieplan-
nen en acties worden weerhouden, met
welke timing en welke middelen. Dit is
een stap in het proces die meerdere ma-
len na elkaar doorlopen kan (zal) worden.
Uit de besprekingen zullen immers meer
dan waarschijnlijk vragen komen naar
bilkomende ramingen, andere simulaties,
vitbreiding van de acties, bijstellen van
het ambitieniveau van de voorgestelde
beleidsdoelstellingen enz.

Uiteindelijk leidt dit fot een ontwerp meer-
jarenplan en een, daaruit afgeleid, ont-
werp budget, die vervolgens voor goed-
keuring worden voorgelegd aan de raad.
Doorheen het confronteren en beslissen
worden terzelfdertijd de ramingen omge-
zet in budgeften. Naarmate de confron-
fatie overgaat in beslissingen, worden de
ramingen verfiind en afgewerkt tot bud-
getten bij de beleidsdoelstellingen. Zoals
in figuur 2 weergegeven, gebeurt het
groofste deel van het budgetteren tijdens
de stap van het confronteren. Naarmate
er meer beslissingen zijn genomen, moet
er steeds minder nog gebudgetteerd
worden. Het budgetteren kan echter pas
helemaal afgesloten worden als de stap
van het programmeren ook afgesloten is.
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Programmeren

De laafste stap van de beleidsbepaling is
programmeren. We behandelen hem hier
afzonderlijk en vitgebreider dan de ande-
re drie stappen van de beleidsbepaling,
omdat onze ervaring leert dat deze stap
al te vaak gewoon vergeten wordt. En dit
ondanks het feit dat hij een zo belang-
rijke rol speelt in het verdere goede ver-
loop van de beleids- en beheerscyclus.
De stap van het programmeren vormt
immers de schakel, de noodzakelijke
verbinding, met de volgende subproces-
sen. In de eerste plaats viteraard met de
beleidsuitvoering. Dit is het belang en de
kracht van de integratie van de drie sub-
processen waar we het in de inleiding al
over hadden.

Bij het programmeren worden de acties
uit de actieplannen geoperationaliseerd.
Er wordt bepaald wat, hoe en door wie
het uitvoeren van een concrete actie in-
houdt. Voor heel wat acties komt dat neer
op het maken van de link met de functie-
beschrijvingen van de medewerkers. Pre-
cies omwille van het feit dat dit uiteraard
zeer evident klinkt, is het zo belangrijk dat
dit ook uvitdrukkelijk geéxpliciteerd wordt.
Bijvoorbeeld in het planningsgesprek met
de medewerker. Zoals frouwens bepaald
in artikel 43 van het besluit op de rechfts-
positieregeling: De evaluatie wordt uitge-
voerd op basis van vooraf vastgestelde
evaluatiecriteria. De evaluatiecriteria slui-
fen aan bij de functiebeschrijvingen en bij
de doelstellingen van het bestuur.

Bij het programmeren hoort ook het vast-
leggen van de meetpunten voor opvol-
ging en evaluatie, de indicatoren. Ook
dat gebeurt voordat met de uitvoering
van het beleidsplan begonnen wordt. De
indicatoren hebben immers een sturende
functie. Ze bevatten letfterlijk de waarden
waarnaar gestreefd moet worden om ze
te bereiken.
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Figuur 5: van strategische planning naar operationele uitvoering - PDCA

In de fase van de beleidsuitvoering zal
immers gerapporteerd moeten worden
over de stand van zaken van de uitvoe-
ring van het budget (hoofdbudgethou-
der, secretaris en andere gedelegeerde
budgethouders) en over de beheerscon-
frole (financieel beheerder). En in de fase
van de beleidsevaluatie, bij de jaarreke-
ning, zal gerapporteerd moeten worden
over de mate waarin het vooropgestelde
resultaat en/of effect van de beleidsdoel-

stellingen werd bereikt en in welke mate
de actieplannen en acties gerealiseerd
werden. Op die manier wordf de Plan-
Do-Check-Act-cirkel rondgemaakt.

Om dat te kunnen moeten dus wel in de
fase van de beleidsplanning de checks
worden vastgelegd waarop de ‘do’ be-
oordeeld zal worden. Hoe we dat dan
doen komt aan bod in de volgende twee
artikels van deze reeks.

|



Bart Van Dooren

Dat in Belgié de diverse erkende erediensten (mee) gefinancierd worden door de overheid is algemeen bekend. De
meesten weten ook nog wel dat daarbij een rol is weggelegd voor de besturen van de eredienst (de rooms-katholieke
kerkfabrieken en de gelijkaardige besturen van de andere erkende erediensten). Maar wat houdt die financiering
precies ine Waar komen die kerkfabrieken vandaan? En welke verplichtingen hebben de Viaamse gemeente- en
provinciebesturen precies in dat verband?

In wat volgt, probeer ik een antwoord te geven op deze vragen. De nadruk ligt daarbij vanzelfsprekend op de aspec-
fen van de eredienstfinanciering die deel uitmaken van de regionale bevoegdheden inzake binnenlands bestuur.

Historiek

De basis van de huidige regeling voor
de financiering van de erediensten werd
gelegd in het begin van de negentiende
eeuw door Napoleon. Ook vooér 1789 be-
stond er zoiets als ‘kerkfabrieken’, maar
die werden afgeschaft in de verschil-
lende golven van laicisering tijldens de
Franse revolutie. De eigendommen en
goederen van de rooms-katholieke kerk
(zowel van de kerkfabrieken als van de
kloosterordes) werden genationaliseerd.
In 1801 sloot Napoleon echter een con-
cordaat met de Heilige Stoel (in con-
creto met paus Pius VIl), waarvan de
bepalingen in 1802 in een wet werden
gegoten. Daarbij werden de relaties fus-
sen het Franse keizerrjik en Rome ‘ge-
normaliseerd’. Die normalisatie hield ook
financiéle verplichtingen in: de staat zou
voortaan de wedden van de bedienaars
van de rooms-katholieke eredienst beta-
len. Die financiéle tussenkomsten werden
uitgelegd als een vergoeding voor het
verlies van de kerkelijke goederen in de
revolutionaire periode. Ook werden de

kerkfabrieken (her)opgericht, als open-
bare besturen. Tegelijkertijd werd voor de
profestantse eredienst eenzelfde regeling
vitgewerkt (met dezelfde voordelen en
met een kerkgemeente als fegenhanger
van de kerkfabriek). In 1808 kwam daar
ook de Israélitische eredienst bij.

In 1809 werd de organieke regeling op
de kerkfabrieken vastgelegd bij Keizerlik
decreet. In dat decreet werden de ge-
meentelijke verplichtingen vastgelegd:
het bijpassen van de tekorten in de wer-
king van de kerkfabrieken, het bijdragen
aan de grote herstellingswerken aan de
kerken en de bedienaar van de eredienst
een gratis woonst bezorgen.

In de Belgische grondwet van 1831 werd
het bestaande systeem grotendeels be-
houden. De betaling van de wedden van
de bedienaars van de erediensten werd
zelfs grondwettelijk verankerd. Het de-
creetf van 1809 op de kerkfabrieken bleef
grotendeels van kracht en bleef de basis
vormen van de regeling van de besturen
van de eredienst in de Belgische staat. In

de loop der tijd werd de reeks erkende
erediensten wel aangevuld met de angli-
caanse (1870), de islamitische (1974) en
orthodoxe eredienst (1985).

Het is pas in 1870 dat de Belgische staat
eigen bepalingen treft, door bij wet de re-
gels over de begrotingen en rekeningen
van de besturen van de eredienst vast
fe stellen. Bij ministerieel besluit worden
de bijhorende modellen vastgesteld. In
1933 worden nieuwe modellen vitgevaar-
digd "voor het gedeelte des lands waar
het Vlaamsch regime van toepassing is”,
maar het gaat dan louter om een verta-
ling van de voorheen enkel in het Frans
beschikbare modellen in het Nederlands,
zonder inhoudelike wijzigingen. Aan de
fundamentele regeling verandert er niets
en ook de koninklijke besluiten die de mo-
daliteiten regelen van de erkenningen
van de ‘nieuwe’ erediensten bouwen
voort op dezelfde basisprincipes.

De zogenaamde Lambermontakkoorden
hebben de bevoegdheid voor de bestu-
ren van de eredienst geregionaliseerd.
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Daarop heeft het Vlaams Parlement in
2004 het eredienstendecreet aangeno-
men (het decreet van 7 mei 2004 betref-
fende de materiéle organisatie en wer-
king van de erkende erediensten). Dat
decreet heeft de werking van de bestu-
ren van de eredienst gemoderniseerd en
grotendeels eredienstneutraal gemaakt.
De verschillen die tussen de regels voor de
diverse erediensten bestonden,werden
zo veel mogelik weggewerkt. Aan de
fundamentele  financieringsverplichtin-
gen werd evenwel niet geraakt, al wer-
den enkele interpretaties wel versoepeld
(zie verder). Nadien stelde de Viaamse
Regering het boekhoudreglement en
de bijhorende modellen voor de financi-
ele rapportering van de besturen van de
eredienst vast. Die nieuwe regels voor de
financién traden in werking in 2008.

Actuele bevoegd-
heidsverdeling

Sinds 2002 kent Belgié een complexe
bevoegdheidsverdeling wat befreft de
financiering van de erediensten. De bao-
sisverdeling is als volgt:

Federale bevoegdheden (Ministerie van

Justitie):

¢ de erkenning van de erediensten

* de wedden en pensioenen van de be-
dienaars van de erkende erediensten
en van de afgevaardigden van de
niet-confessionele levensbeschouwin-
gen (betaald door de federale over-
heid)

e de regeling voor de niet-confessionele
levensbeschouwing (ten laste van de
provinciebesturen).

Gewestbevoegdheden:

e de regeling voor de besturen van de
eredienst (kerkfabrieken en gelijkaardi-
ge openbare besturen van de andere
erediensten, fen laste van de gemeen-
fe- of provinciebesturen,al naar gelang
de eredienst).

Volledigheidshalve moet worden opge-
merkt dat de gewestelike bevoegdhe-
den op dit punt in Duitstalig Belgié sinds
1 januari 2005 worden uitgeoefend door
de Duitstalige Gemeenschap en dat voor
de gewestgrensoverschrijdende besturen
van de eredienst een samenwerkingsak-
koord tussen de gewesten moet worden
gesloten. Dat laaftste is vooral van belang
voor de kathedrale kerkfabrieken van
Mechelen en Brussel.

Financieringsregeling
besturen eredienst

De gemeentebesturen hebben welbe-
paalde financiéle verplichtingen ten op-
zichte van de besturen van de eredienst.
De fundamentele rechtsgrond daarvoor
is nog steeds artikel 92 van het Keizerlik
decreet van 30 september 1809.

De daar opgelegde verplichtingen zijn

drieérlei:

¢ het bijpassen van de tekorten in wat nu

exploitatie heet

het tussenkomen in de grote herstel-

lingswerken (investeringen) van het ge-

bouw van de eredienst

* de bedienaar van de eredienst een
woonst verschaffen, of een woonstver-
goeding waarmee hij zelf een gepaste
woning kan huren.

Uit de samenlezing van meerdere arti-
kelen van het decreet van 1809 volgt
dat een bestuur van de eredienst de
opbrengsten van zijn reserves (het zo-
genaamde privaat pafrimonium) moet
gebruiken voor het betalen van de ex-
ploitatie-vitgaven vooraleer het aan het
gemeentebestuur een tussenkomst kan
vragen. Het woord opbrengsten slaat
dan echter enkel op de recurrente in-
komsten (bijvoorbeeld de huurinkomsten,
de infresten), niet de reserve zelf (bijvoor-
beeld de opbrengst van de verkoop van
onroerend goed, het uifstaande kapi-
taal). De bedoeling van de Napoleon-

fische regeling was de reserves van de
besturen van de eredienst ten eeuwigen
dage bewaren, zodat ze blijvend zouden
bijdragen aan het verminderen van de
gemeentelike exploitatietoelagen. Het
gebruiken van die reserves betekent im-
mers het verlies van de jaarlijkse opbreng-
sten ervan en dus een stijging van de ge-

meentelijke exploitatietoelagen.

Zolang de federale overheid bevoegd
was, werd zeer strikt tfoegezien op dit
‘verarmingsverbod’, in het kader van de
machtigingen die foen nodig waren voor
zowat alle beslissingen van de besturen
van de eredienst. Slechts in zéér uitzon-
derlijke gevallen werd toegestaan dat
een besfuur van de eredienst zijn reserves
aanwendde voor investeringen aan het
gebouw van de eredienst. In 2004 heeft
de Vlaamse decreetgever de fundamen-
fele regeling niet gewijzigd, maar werd
de strikte interpretatie wel verlaten. Uit de
parlementaire stukken blikt heel duidelijk
dat voortaan een bestuur van de ere-
dienst wél kan beslissen om de reserves
aan te wenden voor investeringen aan
het gebouw van de eredienst. Het is wel
enkel het bestuur van de eredienst zelf
dat daartoe kan beslissen. De gemeente
kan dat nooit afdwingen. Uiteraard kun-
nen de reserves zeker nooit gebruikt wor-
den voor de financiering van exploitatie-
vitgaven.

De tegenhanger daarvan is dat de kerk-
fabriek haar privaat pafrimonium zoda-
nig moet beheren dat een behoorlike
opbrengst wordt gerealiseerd. Als die re-
serves niefs opbrengen, is het verbod om
ze aan te wenden voor investeringen
niet houdbaar. Een jaarlikse opbrengst
is daarbij het uitgangspunt, tenzij er an-
dere afspraken gemaakt werden met het
gemeentebestuur. Vanuit die optiek zijn
niet-bebouwde gronden en landbouw-
gronden slechfe beleggingen. Daarvoor
is een verkoop, waarna de opbrengst op
een andere wijze wordt belegd, veelal
een betere optie.
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Als een bestuur van de eredienst zijn reser-
ves belegt in onroerend goed, zal het op
een bepaald ogenblik onvermijdelijk ge-
confronteerd worden met noodzakelijke
investeringswerken. Een gemeente kan
niet verplicht worden om tussen te komen
in die investeringen in het privaat pafri-
monium, aangezien enkel de investerin-
gen aan een gebouw van de eredienst
onder de financieringsverplichting vallen.
Een gemeentebestuur kan er echter wel
voor kiezen om toch tussen te komen in
dergelike investeringen als het van oor-
deel is dat dit op de lange termijn voor-
delig is. Dat veronderstelt dat het bestuur
van de eredienst een duidelijke visie heeft
op het beheer van en de investeringen in
het gebouw in kwestie. Als een gemeen-
tebestuur beslist om tussen te komen in
die investeringen kan dat grossomodo
op twee manieren. Ofwel kan een inves-
teringstoelage worden verleend op het
ogenblik dat de investeringen moeten
gebeuren. Ofwel kan het gemeentebe-
sfuur foestaan dat jaarlijks een bepaald
gedeelte van de opbrengst van het
onroerend goed wordt belegd met het
o0og op latere investeringen. Die reserve-
vorming houdt een overboeking van de
exploitatie naar de investeringen in en
kan voor de niet-zelfbedruipende bestu-
ren van de eredienst dus enkel gebeuren
als de gemeente daar expliciet mee ak-
koord gaat.

Hoewel het decreet van 2004 de fun-
damenten van de financieringsregeling
heeft behouden, is de filosofie wel gron-
dig gewijzigd. De decreetgever heeft ge-
kozen voor een overlegmodel, waarin de
besturen van de eredienst (veelal verte-
genwoordigd door het centfraal kerkbe-
sfuur) en het gemeentebestuur in overleg
gaan en naar een consensus zoeken over
de (financiéle) planning. Logischerwijze
ziin het beheer van het gebouw van de
eredienst en van de reserves daarbij be-
langrijke voorwerpen van overleg.

Sinds 2004 heeft het college van burge-
meester en schepenen ook de bevoegd-

heid om beslissingen van een kerkfabriek
fe schorsen die in strijd zijn met het ge-
meentelijk belang, in het bijzonder de
financiéle belangen van de gemeente.
Dat houdt in dat het college bijvoorbeeld
een beslissing in verband met het beheer
van het privaat patrimonium kan schor-
sen als die beslissing ongunstige gevolgen
heeft op de exploitatietoelage.

Fundamenteelin de regeling is het onder-
scheid tussen de lokale geloofsgemeen-
schappen (de parochie, parochiale en
decanale vzw's, e.d.) en de besturen van
de eredienst (de kerkfabriek en de over-
eenkomstige openbare besturen van de
andere erkende erediensten). Daarbij
is de opdracht van het bestuur van de
eredienst beperkt tot het materiéle van
de eredienst en het gebouw van de ere-
dienst en de ontvangsten en uitfgaven die
daarmee verband houden. De term ‘ere-
dienst’ moet daarbij begrepen worden
als alles wat te maken heeft met de re-
latie tot het opperwezen. De relaties tus-
sen de gelovigen onderling behoren niet
fot de ‘eredienst’. Daaruit volgt dat be-
paalde activiteiten binnen een geloofs-
gemeenschap buiten de opdrachten
van de kerkfabriek vallen en dus door de
parochie moeten worden gefinancierd.
Het gaat dan bijvoorbeeld om zieken-
bezoek, ondersteuning van de missies,
sociale activiteiten, efc. De gelden van
de kerkfabriek en de parochie moeten
daarom strikt gescheiden worden. Het ligt
voor de hand dat de raakpunten tussen
de kerkfabriek en de parochie (vb. als
de kerkfabriek eigenaar is van de paro-
chiezaal) het voorwerp uvitmaken van het
overleg met het gemeentebestuur en dat
daar bijzondere afspraken over gemaakt
worden om latere discussies fe vermijden.

Voor de kathedrale en orthodoxe kerkfa-
brieken en de islamitische gemeenschap-
pen komen de verplichtingen die voor de
andere erediensten fen laste van de ge-
meenten vallen ten laste van de provin-
ciebesturen. Voor het overige is de rege-
ling identiek.

Actuele situatie

Onderstaande tabel geeft het aantal er-
kende besturen van de eredienst op dit
ogenblik, opgesplitst per eredienst. In de
laatste kolom wordtf aangegeven welk
bestuursniveau tussenkomt in de eventu-
ele tekorten.

rooms-katholieke 1790 gemeenten
eredienst

kathedrale 4 provincies
kerkfabrieken

(ook rooms-

kath.)

protestantse 42 gemeenten
eredienst

anglicaanse 7 gemeenten
eredienst

Israélitische 6 gemeenten
eredienst

orthodoxe 12 provincies
eredienst

islamitische 17 provincies
eredienst

Totaal 1878

De volgende tabel geeft de exploita-
fiefoelagen die de gemeenten in 2009
betaalden (per eredienst en als gemid-
delde per eredienst), aangevuld met het
fotaal van de exploitatie-uitgaven. Deze
cijfers zijn gebaseerd op de cijfers van de
jaarrekeningen van de besturen van de
eredienst!. 379 besturen van de eredienst
ontvingen in 2009 geen exploitatietoe-
lage.

' De gegevens voor 2009 zijn voor 97% volledig. Enkel voor de protestantse eredienst (90%) en de rooms-katholieke kerkfabrieken (97%) ontbreken nog cijfers.
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anglicaans

islamitisch

Israélitisch

kathedraal

orthodox

protestants

rooms-katholiek

alle erediensten

Som exploitatietoelagen

101.379

215.430

24.181

241.486

220.471

335.072

41.995.427

43.133.446

Gemiddelde toelage

20.276

30.776

4.836

60.371

18.373

9.308

24.163

23.870

Exploitatie-uitgaven

147.467

319.955

2.173.612

2.670.622

279.489

815.963

69.051.495

75.458.603

De volgende tabel geeft de procentfuele verdeling van die exploitatie-uitgaven per hoofdfunctie
weer, dat wil zeggen naar gelang waarop ze betrekking hebben. De hoofdfuncties zijn: eredienst
(in strikte zin), gebouwen van de eredienst (kerk, soms pastorie), bestuur van de eredienst (voorna-

melijk administratie), privaat patrimonium (de reserves), stichtingen (de lasten van fundaties) en
financiering (aflossing van leningen).

exploitatie-
vitgaven

anglicaans

islamitisch

Israélitisch

kathedraal

orthodox

protestants

r-katholiek

alle
erediensten

eredienst gebouwen bestuur

17% 47%
23% 50%
31% 13%
28% 54%
32% 57%
22% 39%
25% 47%
26% 46%

15%

12%

42%

12%

1%

26%

7%

8%

privé  stichtingen

patrimonium

0%

1%

4%

5%

0%

1%

7%

7%

2%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

financiering

19%

14%

10%

0%

1%

12%

14%

13%

Uit bovenstaande tabel blijkt dat de groofste uitgavenpost de gebouwen van de eredienst zijn.
Dat is zeker zo als we er ook rekening mee houden dat de uitgaven voor financiering (aflossingen

van leningen) daar grotendeels moeten worden bijgeteld, omdat de meeste leningen worden
aangegaan voor de financiering van werken aan het kerkgebouw.



Financiering van de erediensten in Vlaanderen

De volgende tabel geeft het totaal van de investeringstoelagen die door de besturen van de eredienst
werden geboekt, opgesplitst per overheid die de toelage toekende. De laatste kolom geeft het totaal
van de investeringsuitgaven, na affrek van de herbeleggingen, die in de kasboekhouding van de be-

stfuren van de eredienst ook als een uitfgave geboekt worden.

anglicaans

islamitisch

Israélitisch

kathedraal

orthodox

protestants

r-katholiek

Eindtotaal

Onderstaande tabel geeft een overzicht, opnieuw uitgedrukt in percentages, van de verdeling van de
investeringsuitgaven over de verschillende hoofdfuncties. Ook hier werden de cijfers voor de hoofd-

gemeenten

7.885

14.755

247.668

16.663.694

16.934.002

Investeringstoelagen
provincies Vlaanderen
72.804 218.413
0 0
0 0
2.733.420 529.976
19.619 14.740
30.410 63.969
33151 14.882.237
6.171.644 15.709.335

Investeringsuit-
gaven (zonder
Totaal beleggingen)

299.102

3.263.396

49.113

342.047

34.861.322

38.814.981

functie privaat patrimonium gecorrigeerd door de herbeleggingen eruit te filteren.

anglicaans

islamitisch

Israélitisch

kathedraal

orthodox

protestants

r.-katholiek

Eindtotaal

eredienst

0%

0%

40%

1%

6%

9%

3%

3%

gebouwen

58%

100%

59%

53%

75%

88%

66%

65%

bestuur

0%

0%

1%

0%

19%

0%

0%

0%

priv. patr.

42%

0%

0%

1%

0%

1%

19%

18%

stichtingen

0%

0%

0%

0%

0%

0%

4%

4%

144.247

89.803

62.409

6.535.660

108.369

533.625

74.201.409

81.675.522

financiering

0%

0%

0%

45%

0%

2%

7%

10%
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Zoals hoger aangegeven, kan het pri-
vaat patrimonium van de besturen van
de eredienst aanleiding geven tot dis-
cussies met het gemeentebestuur dat
de tekorten moet bijpassen. Uit de cijfers
van de jaarrekeningen 2009 blijkt het pri-
vaat pafrimonium in globo jaarliks een
‘winst’ e genereren in de exploitatie ten
belope van 10,9 miljoen euro. Om histo-
rische redenen is het niet onlogisch dat
het overgrote deel daarvan bij de rooms-
katholieke eredienst te situeren is. De ver-
soepeling van het verbod om de reserves
aan fe spreken voor investeringen aan
het gebouw van de eredienst komt niet
fot uiting in de cijfers. Dat betekent uviter-
aard niet dat daar nergens sprake van is,
enkel dat een grootschalige ‘verarming’
uitgebleven is.

Om een volledig beeld te krijgen van
de eredienstgebonden uifgaven van de
gemeentebesturen, volstaan de jaarre-
keningen van de besturen van de ere-
dienst niet. Niet al die vitgaven passeren
immers via de besturen van de eredienst.
Ten eerste zijn er de verplichtingen van
de gemeentebesturen tegenover de be-
dienaar van de eredienst (de woonst of
woonstvergoeding), goed voor ongeveer
1.4 miljoen euro in de gemeenterekenin-
gen 2009. Ten tweede kunnen gemeen-
tebesturen er ook voor kiezen om investe-
ringen aan het gebouw van de eredienst
(meestal een kerk die eigendom is van de
gemeente) zelf tfe doen. De gemeente
freedt dan op als bouwheer en de uvitgo-
ven komen rechtstreeks op het gemeen-
telijke budget. Dat heeft als voordeel dat
de expertise van de gemeentelijke admi-
nistratie optimaal benut kan worden. Het
is niet zo eenvoudig om het correcte be-
drag van die rechtstreekse investeringen
in kerkgebouwen af te lezen in de jaar-
rekeningen van de gemeentebesturen,
omdat in de praktijk nogal verschillende
boekingswijzen worden gebruikt. De vol-
gende bedragen zijn dus benaderend.
Voor 2009 bedroegen de rechtstreekse in-
vesteringen om en bij de 18 miljoen euro.

De gemeentfebesturen boekten echter
ook 8,6 miljoen euro overdrachten aan
ontvangsten, wellicht voor het overgrote
deel investeringstoelagen vanwege de
provincies en Vlaanderen.

Hierboven werden de toelagen die de
besturen van de eredienst ontvingen van
het Vliaamse Gewest al vermeld (hoofd-
zakelijk toelagen voor werken aan monu-
mentale en niet-monumentale kerken).
Volledigheidshalve moeten daarnaast
echfer ook nog andere Vlaamse ere-
dienstgebonden uitfgaven worden ver-
meld, die niets te maken hebben met de
besturen van de eredienst: de aalmoeze-
niers in de gezondheids- en welzijnsinstel-
lingen, de gratis zendtijd op de openbare
omroep, het godsdienstonderricht in het
officieel onderwijs enz.

Conclusie

Uit het voorgaande blikt dat de funda-
menten van de huidige financieringsre-
geling voor de besturen van de eredienst
dan wel feruggaan op het begin van de
negentiende eeuw, maar de concrete
invulling ervan is niet helemaal ongewij-
zigd gebleven. Niet alleen is de regeling
vitgebreid fot een groter aantal erkende
erediensten, ook de invoering van het
overlegmodel door het decreet van 2004
heeft belangrijker nuanceringen aange-
bracht. Het beheer van de gebouwen
van de eredienst blijft een grote uvitdo-
ging voor de besturen van de eredienst,
in overleg met de gemeentebesturen,
wat tot uiting komt in het grote aandeel
van de uitgaven voor die gebouwen in
de jaarrekeningen.



Janneke Cocle

Sinds maart 2011 heeft de Vliaamse overheid een cenfraal aanspreekpunt voor de Midden- en Oost-Europese (Roma)
migratie geinstalleerd. Daar kunnen de lokale besturen terecht met vragen over deze migratie. Het aanspreekpunt
draagt de naam het Kruispunt Migratie-Integratie v.z.w. (de contactgegevens vindt u op het einde van het artikel).
Het centraal aanspreekpunt zal de vragen en knelpunten beantwoorden, of doorspelen aan de beleidsdomeinen
binnen de Vlaamse overheid en daarnaast ook de vragen en signalen bundelen en erover rapporteren.

Beleid van de Vlaamse
Regering

Het aanspreekpunt past in de onder-
sfeuning van de lokale besturen door
de Vlaamse Regering. Dit is een van de
actielijinen van het Vlaams beleid over
Midden- en Oost-Europese (Roma)mi-
granten. De Vlaamse Regering heeft op
3 december 2010 het beleidsplan Mid-
den- en Oost-Europese (Roma)migratie

goedgekeurd.

Het plan voorziet aanspreekpunten Mid-
den- en Oost-Europese (Roma)migratie
binnen een aantal relevante beleidsdo-
meinen. Deze aanspreekpunten zijn be-
doeld fer ondersteuning van de lokale
besturen.

Daarnaast is er binnen de Vlaamse over-
heid een werkgroep Midden- en Oost-

Europese (Roma)migratie opgericht. Die
brengt, onder voorzitterschap van het
Agenfschap voor Binnenlands Besftuur de
aanspreekpunten binnen de Viaamse
overheid bijeen. Er zetelen ook vertegen-
woordigers van het "“middenveld” in deze
werkgroep.

Op haar eerste vergadering heeft de
werkgroep beslist om de ondersteuning
van de lokale besturen op een gecoodr-
dineerde en gecenfraliseerde manier fe
laten verlopen, via een centraal aan-
spreekpunt bij het Kruispunt Migratie-Inte-
gratie.

Aanleiding: nieuwe
migratiegolf

Na de uitbreiding van de Europese Unie
in 2004 ontstond er een nieuwe migratie-

golf vanuit de nieuwe lidstaten. Het ging
voornamelik om de staten in Oost- en
Midden-Europa.

De migratie is heel divers: wij vinden eco-
nomische migratie, humanitaire migratie
en huweliksmigratie. Ze verschilt van vo-
rige migratfiegolven:

e Het gaat om EU-burgers: dit zijin geen
verplichte inburgeraars.

¢ Burgers van bepaalde EU-staten heb-
ben nog geen volledige toegang tot
de Belgische arbeidsmarkt. Voor Roe-
menen en Bulgaren gelden voorlopig
nog overgangsmaatregelen.

e EU-burgers kunnen hoe dan ook 3
maanden legaal in Belgié verblijven.
Daarna kan hun verblijf echter illegaal
worden.

e Een deel van deze migratfie is fijdelijk.
Deze groepen zijn mobiel, en hebben
soms al in andere West-Europese lan-
den gewoond.
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Romamigratie

Binnen de Midden- en Oost-Europese mi-
gratie vormen de Romamigranten een
specifieke groep. Toch is het zinvol een

Roma-beleid in een breder beleid in te

passen:

e “Roma” is geen nationaliteit. Over hun
aantal hebben wij dus geen duidelijk
afgebakende cijffergegevens, enkel
schattingen.

e Roma hebben problemen die ook
bepaalde andere Midden- en Oost-
Europese migranten hebben: beperkte
foegang tot de arbeidsmarkt, illegale
verblijfstatus, huisjesmelkerij...

¢ De EU heeft geopteerd voor een “expli-
ciet maar niet exclusief Romabeleid” .

Wie zijn de Roma?

De term "Roma” slaat over het algemeen
op de groep Oost-Europese Roma die na
de val van de Berlijnse muur in 1989 naar
hier zijn gekomen. Zij zijn voornamelijk af-
komstig uit Roemenié, Bulgarije, Slovakije,
Tiechié en de landen van ex-Joegoslavié.
De Roma zijn geen homogene bevol-
kingsgroep. Ze hebben wel een gemeen-
schappelike taal, het Romanes.

Concentratfies Roma freffen we niet al-
leen aan in de grofe steden Antwerpen,
Brussel en Gent maar ook in steden en
gemeenten als Sint-Niklaas, Tienen, Diest,
Temse, Heusden-Zolder en Bilzen.

Er bestaat nogal wat verwarring over de
Roma, zigeuners en woonwagenbewo-
ners.

Roma zijn wel zigeuners, maar zij wonen
nief in woonwagens.

Woonwagenbewoners vormen een apar-
te doelgroep van het Vlaamse integratie-
beleid: het zijn mensen die legaal in Bel-
gié verblijven en in woonwagens wonen

(of waarvan de ouders dat deden); het
gaat niet om campingbewoners.

De Vliaamse woonwagenbevolking be-

staat vit drie groepen:

¢ de Voyageurs: dit zijin autochtone Via-
mingen die in een woonwagen zijn
gaan wonen omdat zj een frekkend
beroep hebben of hadden.

e de Manoesjen: dit zijn zigeuners van
Noord-Indische oorsprong. Hun voorou-
ders kwamen rond 1400 naar Viaande-
ren.

e de Roms: dit zijn ook zigeuners waar-
van de voorouders in de negentiende
eeuw naar Vlaanderen kwamen (dus
fe onderscheiden van de Romazigeu-
ners).

Om het kort te zeggen: niet alle woonwao-
genbewoners zijn zigeuners, en niet alle
zigeuners wonen in woonwagens.

Romaproblematiek

De Romaproblematiek komt zonder twijfel

het meest in de media, vergeleken met

de rest van de Midden- en Oost-Europese
migratie. Er zijn verschillende aspecten
aan deze problematiek.

* Vaak hebben zijj (net als andere Mid-
den- en Oost-Europese migranten) een
precair verblijffsstatuut. Zij vinden ook
moeilijk werk. Kinderen en jongeren
vinden maar moeilijk hun weg naar het
onderwijs.

* Hun integratie verloopt moeizaam. Dit
heeft ook met hun leefwijze te maken:
die is flexibel en mobiel. Nogal wat
Roma wantrouwen onze burgermaat-
schappij diep. In hun land van herkomst
waren zij dikwijls het slachtoffer van dis-
criminatie. Daardoor hebben zj een
overlevingslogica onfwikkeld.

Het gaat om een Europees fenomeen. Er
zijn zowat 10-12 miljoen Roma in de 27 EU-
lidstaten. Dit is de groofste etnische min-

derheid in Europa. Na de val van de Muur
ziin nogal wat onder hen naar de rijkere
landen van Europa gekomen.

Europese Unie

Op 9 september 2010 heeft het Europees
Parlement een resolutie aangenomen.
Die onderstreept het recht van alle EU-
burgers en hun familieleden op vrij ver-
keer en verbliff in de Unie. Ze benadrukt
ook het belang van een alomvattende
aanpak in de vorm van een EU-strategie
voor de Roma.

Daarnaast heeft de Raad van de Euro-
pese Unie op 8 juni 2009 al de "Common
Basic principles on Roma inclusion” aan-
genomen. Deze 10 basisprincipes moe-
tfen de basis bieden voor het ontwerp
en de organisatie van het beleid of van
nieuwe projecten voor de integratie van
de Roma.

Op 5 april 2011 heeft de Europese Com-
missie haar ‘Europees kader voor natfio-
nale strategieén fof infegratie van Roma
fot 2020’ voorgesteld. Het kader dient als
leidraad voor de verschillende Europese
lidstaten en moet beleidsmakers helpen
bij het uitwerken van een beleid tfer be-
vordering van de integratie van Roma en
dat zowel op nationaal, regionaal als lo-
kaal niveau.

Viaamse aanpak

De Vlaamse Regering wil echter de bre-
dere context van Midden- en Oost-Euro-
pese migratie niet uit het oog verliezen.

De problematiek situeert zich op meer-
dere domeinen. Daarom is een mulfidis-
ciplinaire, horizontale aanpak nodig, op
Vlaams en lokaal niveau.



Cenfraal aanspreekpunt Midden- en Oost-Europese (Roma)migratie ter ondersteuning van de lokale besturen

Het Vlaamse beleid steunt op drie ele- Het is binnen deze ondersteuning dat wij dit aanspreekpunt moeten situeren.
menten:
e Een inclusief maar expliciet beleid. Het
Vlaamse inburgerings- en integratiebe- Contactadres aanspreekpunt: norah.vandendaele@kruispuntmi.be
leid vormt het kader voor dit beleid. Tel: 02-205.00.50
Het beleid is afgestemd op de Euro-
pese regelgeving, maar is er ook op Kruispunt Migratie-Integratie vzw
gericht knelpunten te signaleren en Vooruitgangstraat 323 bus 1
aanbevelingen te formuleren voor een 1030 Brussel
doelgericht beleid over de infra-Euro- www.kruispuntmi.be
pese migrafie.
Het beleid is gefocust op directe on-
dersteuning van de lokale overheden
en lokale diensten.
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Paul Willems, Edith Lodewijckx, Edwin Pelfrene en Christine Van Peer, Studiedienst van de Vlaamse Regering

Bevolkingsprojecties

Nieuwe update

De nieuwe projecties situeren zich binnen
een traditie van projecties op gemeente-
lik niveau ten behoeve van lokale over-
heden en het Viaamse beleidsniveau.
De eerste gemeentelijke bevolkingsvoor-
vitzichten verschenen in 1994 onder de
naam MIRA-projecties (milieu- en natuur-
rapport Vlaanderen). Die projecties wer-
den achtereenvolgens in 2000 en in 2005
geactuadliseerd. De huidige oefening is
de vierde in de reeks en zoals in alle voor-
gaande edities werd ze aangevuld met
een huishoudensprojectie.

De resultaten van de projecties en een
meer gedetailleerde uitleg over bereke-
ningswijze en onderliggende hypothesen
zijn fe vinden op www.vlaanderen.be/svr.

Noodgedwongen startpunt:

1 januari 2008

Bij gebrek aan recentere data bestaat
de startpopulatie uit het aantal inwoners
naar leeftijld en geslacht dat op 1 januari
2008 van rechtswege in een bepaalde
gemeente woont.

Aantallen geboorten naar leeftild van de
moeder voor elke gemeente van 2001
tfot en met 2009 komen van Kind en Ge-
zin, alsook een eerste schatting van het

aantal geboorten in 2010. Verder werd
gebruik gemaakt van de geboorteregis-
tratiedata van NIS/ADSEI voor het Viaams
Gewest als geheel voor de periode van
1971 tot en met 2000.

Gemeentelike data over migraties en
overlijdens komen uit de Loop van de be-
volking van de periode van 1997 tot 2007.
Voor sterfte werden ook gegevens voor
het Viaams Gewest gebruikt van 1971 tot
2007 die zicht geven op de evolutie van
de sterfte op langere termijn en bijgevolg
een goede basis voor projecties zijn.

Omdat de gegevens over de loop van
de bevolking niet verder reikten dan 2007
is 2008 het eerste jaar waarvoor geboor-

ten, overlijdens en migraties moeten wor-
den geprojecteerd.

Projectiemechanisme

De werkwijze van een projectie is eenvou-
dig: de geprojecteerde bevolking op 1 jo-
nuari 2009 is gelijk aan de geobserveerde
bevolking op 1 januari 2008, vermeerderd
met geprojecteerde aantallen geboor-
fen en immigraties in de periode daartus-
sen en verminderd met geprojecteerde
aantallen overlijdens en emigrafies in de
tussentijd.

Het wordt complexer omdat de bevolking
wordt uitgesplitst naar leeftijd. Zo is de be-
volking die 20 jaar oud is op 1 januari 2009

geliik aan de bevolking die 19 jaar oud is
op 1 januari 2008, vermeerderd met het
aantal inwikelingen in die leeftijdsgroep
in de loop van 2008 en verminderd met
het aantal emigraties en overlijdens op
die leeftijd in de loop van 2008.

Het is dus zaak om, uvitgaande van een
geobserveerde startpopulatie, zicht te
krijgen op het aantal overlijdens, emigra-
fies en immigraties dat zich op elke leef-
fijd in elk jaar zal voordoen. En daarnaast
moet het aantal geboorten worden ge-
schat dat die populatie elk jaar zal voort-
brengen.

Geboorten worden geschat op basis van
leeftijdsspecifieke geboortecijfers. Die cij-
fers geven op elke leeftijd in het vruchtbao-
re leeftijdsinterval (15-49 jaar) het aantal
geboorten per 100 vrouwen. Overlijdens
worden geschat met leeftijdsspecifieke
sterffekansen die op elke leeftijd (en per
geslacht) het aantal overlijdens uitdruk-
ken per 100 of per 1.000 inwoners. Emigra-
fies worden op dezelfde manier geschat,
met behulp van leeffijdsspecifieke emi-
gratiekansen. Immigraties daarentegen
worden geschat op basis van volumes.
De volgende paragrafen geven meer
details over elke component van de be-
volkingsevolutie.



Projecties bevolking en huishoudens Viaamse steden en gemeenten, 2009-2030

Evolutie geboortecijfers en hypothesen toekomstige verloop
Een analyse van de leeftijdsspecifieke geboortecijfers voor de periode van 1971 t.e.m. 2010 kan als volgt worden
samengevat (fig. 1 links):

¢ vrouwen die geboren zijn na 1940 hebben gemiddeld minder kinderen dan de oudere generaties

* het gemiddelde in jongere generaties lijkt te stabiliseren op ongeveer 180 kinderen per 100 vrouwen

¢ vele generaties hebben geboorten uitgesteld tot op oudere leeftijd

¢ de jongste generaties krijgen terug meer kinderen op jongere leeftijd.

Op basis van geobserveerde gedragsveranderingen bij verschillende generaties viouwen in het Viaams Gewest
werden volgende hypothesen geformuleerd:

* de komende generaties zullen gemiddeld rond 180 kinderen per 100 vrouwen krijgen

¢ de jongste generaties zullen geboorten niet langer uitstellen maar er terug op jongere leeftijid aan beginnen

e daardoor zullen de hoge geboortecijfers op latere leeftijd beginnen dalen.

De uitwerking van de hypothesen resulteert in leeftijdsspecifieke geboortecijfers voor het Viaams Gewest tot
2030.

Figuur 1. Afssammingsopbouw van vrouwen geboren tussen 1930 en 1980, Vliaams Gewest (links) en het vruchtbaarheidsprofiel van

het Viaams Gewest en Antwerpen (rechts).
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Leeftijd van de moeder

Bron: ADSEI, Kind & Gezin, eigen bewerking

In een volgende stap worden die geboor-
tecijffers gedifferentieerd per gemeente.
Per gemeente werd het gemiddelde
leeftijdsprofiel van de geboortecijfers
voor de jaren 2001-2008 vergeleken met
het gemiddelde profiel voor het Viaams
Gewest. De verhouding fussen die twee
profielen levert de nodige correctiefacto-
ren op.

Figuur 1 (rechts) illustreert de werkwijze
voor Antwerpen. De dikke blauwe lijn is
het gemiddelde leeftijdsprofiel van Ant-
werpen (periode 2001-2008) en de rode
lijin is het gemiddelde profiel van het
Vlaams Gewest.De geboortecijfers van
Antwerpen verschillen sterk met die van
het Viaams Gewest: de spreiding is veel
groter omdat het Antwerpse profiel is so-
mengesteld uit meerdere onderliggende

Leeftijd van de moeder

profielen, een jong profiel van de migran-
tfenpopulatie en het oudere profiel van
de rest van de bevolking.

Op leeftijd 25 is het gemiddelde geboor-
fecijffer in Antwerpen gelik aan (afge-
rond) 12 geboorten per 100 vrouwen te-
genover 9 in het Vliaams Gewest. Dat leidt
op die leeftijd tot een correctiefactor van
1,28. Het Antwerps geboortecijfer ligt op
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die leeftijd gemiddeld 28% hoger dan in het Vliaams Gewest. Hypothetische geboortecijfers voor Antwerpen worden bepaald door
de cijfers van het Vliaams Gewest op elke leeftijd te vermenigvuldigen met de overeenkomstige correctiefactoren.

Evolutie sterftecijfers en hypothesen mortaliteit
De sterfte wordt geprojecteerd met behulp van sterffekansen naar leeftijld en geslacht, d.w.z. de verhouding van het aantal over-
ljdens op een bepaalde leeftijd t.0.v. het aantal mannen/vrouwen van die leeftijd. De evolutie van de sterftekansen in de periode
1971-2007 in het Vlaams Gewest kan heel goed samengevat worden met een (negatief) exponentiéle trend. De frendlijnen op figuur
2 illustreren dat op twee leeftijden met hoge sterftekansen.

Figuur 2. Sterftekansen op leeftijden 0 (links) en 80, Vlaams Gewest, mannen.
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Voor het bepalen van de hypothesen inzake sterftecijfers werden 3 leeftijdsgroepen onderscheiden: 0 tot é4 jaar, 65 tot 84 jaar en

85-plus.

De sterftekansen van 0 tot 64 jaar wor-
den niet gedifferentieerd naar gemeente
omdat de kleine aantallen grote foe-
valsschommelingen veroorzaken. Voor
deze groep wordt de exponentiéle frend
(1971-2007) van het Vlaams Gewest tot in
2030 doorgetrokken.

Voor het leeftijdssegment van 65 tot 84
jaar worden de sterffekansen wel gedif-
ferentieerd naar gemeente. De gepro-
jecteerde sterffekansen van het Viaams
Gewest worden aangepast met een
factor die aangeeft of in die gemeente
de sterffekansen groter (factor > 1) of
kleiner (factor < 1) zijn dan in het Vlaams
Gewest. Die factoren worden bepaald
aan de hand van de verhouding fussen
het effectief aantal overlijdens in een be-
paalde gemeente en het aantal overlij-
dens dat zou voorkomen op basis van de
sterftekansen van het Vliaams Gewest.

Met deze techniek werden drie groepen
onderscheiden: een middengroep en ge-
meenten metresp. lagere en hogere kan-
sen. Gent en Antwerpen werden apart
genomen met hun eigen sterftekansen.
Daaropvolgend werd in elk van deze
groepen de exponentiéle trendlijn uit de
periode 1997-2007 doorgetrokken tot in
2030. De verhouding tussen de frendlijn
van het Vlaams Gewest en de frendlijn
van elk van die groepen levert een cor-
rectiefactor op. Die correctiefactor geeft
aan wat de gemiddelde relatieve afwij-
king is van elke groep t.o.v. de lange ter-
mijntrend voor het Viaams Gewest.

Voor leeffijden vanaf 85 jaar werden de
sterffehypothesen afgeleid van een in-
ternationale standaard die gebaseerd is
op sterftekansen van 16 landen in de pe-
riode 1948-1985.

Externe immigraties nemen
eerst toe, dalen daarna
Hypothesen worden uitgedrukt in volu-

mes en immigraties vanuit het buitenland
worden onderscheiden van immigraties
uit Belgische gemeenten.

De hypothesen worden geillustreerd met
gegevens voor Antwerpen omdat daar
de aantallen het grooftst zijn en de evo-
luties het best kunnen worden waarge-
nomen. De meerderheid van de buiten-
landse immigranten zjn tussen 25 en 30
jaar oud en hun aantal neemt foe (fig.
3). Dat geldt ook in andere gemeenten
en daarom werd de volgende hypothese
geformuleerd:

¢ de immigratiestfroom zal nog enkele jo-
ren toenemen, maar het groeiritme zal
verfragen omdat de immigratiegolf uit
de nieuwe lidstaten van de EU geleide-
lijk afneemt en omdat een restrictiever
migratiebeleid wordt aangekondigd.

e onder invloed van een veranderd
migratiebeleid en het veronderstelde
verzadigingseffect zal de buitenlandse
immigratie terug dalen.
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Dat werd als volgt geconcretiseerd:

e voor de periode 2008-2015 worden de volumes op elke leeftijd volgens een logaritmische frend geéxirapoleerd op basis van de
cijffers van 2001 tot 2007. De logaritmische frend zorgt voor een lichte afzwakking

¢ in de periode 2016-2025 dalen de volumes terug naar de gemiddelden van de jaren 2001-2007 en in de periode 2026-2030 blijven
de volumes constant op dat gemiddelde.

De hypothesen worden in figuur 3 (rechts) geillustreerd voor de leeftijden waarop de grootste aantallen immigraties worden geno-
teerd en waar de evoluties heft sterkst zijn. De gegevens voor het jaar 2008 zijn de eerste geprojecteerde gegevens.

Figuur 3. Externe immigraties Antwerpen, mannen, observaties (links) en hypothesen voor enkele geselecteerde leeftijden (rechts).
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Bron: ADSEI, eigen bewerking en SVR-Bevolkingsprojecties 2009-2030.
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Interne immigraties redelijk stabiel
Ook wat interne immigraties befreft komen de hoogste aantallen voor bij 25 tot 30-jarigen.

Voorts blijkt dat het totale aantal interne immigraties nagenoeg ongewijzigd blijff en daarom wordt als hypothese aangehouden dat
het volume binnenlandse immigratie ook in de toekomst constant zal blijven. Concreet werd een voortschrijdend gemiddelde over

4 jaar gebruikt. Dat wordt op elke leeftijd herhaald. Leeftijdsprofiel en hypothese inzake inferne immigraties worden geillustreerd in
figuur 4.

Figuur 4. Interne immigraties Antwerpen, mannen, observaties (links) en hypothesen voor enkele geselecteerde leeftijden (rechts).
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Bron: ADSEI, eigen bewerking en SVR-Bevolkingsprojecties 2009-2030.

Externe emigraties redelijk stabiel
Externe emigraties (incl. schrappingen) werden geschat op basis van emigratiekansen, d.w.z. het aantal vertrekken naar het buiten-
land per 100 inwoners van een bepaalde leeftijd en geslacht. Opnieuw blijkt dat de hoogste waarden bij 25 tot 35-jarigen voorkomen

en dat de emigratiekansen redeliik stabiel blijven in de tijd.

Op basis daarvan werden de emigratiekansen van de periode 1997-2007 tot 2018 lineair geéxirapoleerd en daarna constant gehou-
den. Leeftijdsprofiel en hypothese inzake externe immigraties worden geillustreerd in figuur 5.

Figuur 5. Externe emigraties Anfwerpen, mannen, observaties (links) en hypothesen voor enkele geselecteerde leeftijden (rechts).
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Interne emigraties stabiel

Inferne emigraties werden geschat op basis van emigratiekansen naar andere gemeenten in Belgié. In het leeftijdsprofiel komen
de hoogste emigratiekansen opnieuw bij 25 tot 35-jarigen voor en opnieuw blijkt dat er over de jaren heen geen duidelijke foe- of
afname is.

Als hypothese worden de binnenlandse emigratiekansen in de foekomst stabiel gehouden via een voortschrijdend gemiddelde over
4 jaar dat op elke leeftijld wordt toegepast. Hypothese en leeftijdsprofiel van inferne emigraties worden geillustreerd in figuur 6.

Figuur 6. Interne emigraties Antwerpen, mannen, observaties (links) en hypothesen voor enkele geselecteerde leeftijden (rechts).
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Projectie aantal huishoudens

De huishoudensprojectie ent zich op de resultaten van de bevolkingsprojectie en projecteert voor elke gemeente het totale aantal
private huishoudens naar omvang. Er wordt gewerkt met dezelfde brondata als voor de bevolkingsprojectie. Daarmee kan de verde-

ling van het aantal inwoners van een bepaalde leeftijd over de verschillende huishoudgroottes worden berekend, de zogenoemde
huishoudparticipatiegraden.

Overzicht projectiemechanisme
Eerst wordt de evolutie van de huishoudparticipatiegraden in kaart gebracht, d.w.z. hoe mettertijd de verdeling van het aantal

inwoners van een bepaalde leeftijld over de verschillende huishoudgroottes is veranderd. Op basis daarvan worden hypothesen
geformuleerd over de toekomstige verandering van die parficipatiegraden.

Dat leidt tot uitspraken als deze: op basis van geobserveerde veranderingen in het percentage mannen van een bepaalde leef-
fijd dat deel uitmaakt van een huishouden van een bepaalde omvang, wordt verwacht dat dit in de toekomst zal uitkomen op X
procent. Die geprojecteerde percentages worden vermenigvuldigd met het geprojecteerd aantal mannen van die leeftijd. Dat
gebeurt voor elke gemeente, per leeftijd en geslacht.

Dat geeft, na sommering over leeftijd en geslacht, per gemeente het geprojecteerd aantal inwoners naar huishoudomvang. Deling
van dat aantal door de huishoudomvang geeft het geprojecteerde aantal huishoudens naar huishoudgrooftte.

Huishoudparticipatiegraden naar leeftijd en geslacht
Huishoudparticipatiegraden verschillen sterk naar huishoudomvang, leeftijd, geslacht en gemeente. Figuur 7 illustreert dat voor 1 en
3-persoonshuishoudens.
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Figuur 7. Huishoudparticipatiegraden voor huishoudens van 1 persoon (links) en 3 personen (rechts), Vliaams Gewest, 1/1/2008.
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Bron: ADSEI, eigen bewerking

Voor elke leeftijdsgroep moet, zowel voor mannen als voor vrouwen, een toekomstig verloop van de huishoudparticipatiegraden
worden gesimuleerd. Eerst leggen we de algemene werkwijze uit, daarna hoe we rekening hebben gehouden met verschillen tussen
gemeenten.

Logaritmische extrapolatie van geobserveerde trends

Leeftijdsspecifieke huishoudparticipatiegraden zijn veranderd tussen 1997 en 2008. Toekomstige huishoudparticipatiegraden worden
berekend door waargenomen veranderingen logaritmisch door te trekken van 2009 tot 2030. Omdat rond de eeuwwisseling in veel
van de leeftijdsgroepen een trendbreuk werd vastgesteld wordt de exirapolatiebasis beperkt fof de observaties uit de periode van
2000 tot 2008.

Figuur 8 illustreert de vooruitberekening van huishoudparticipatiegraden voor 2 leeftijdsgroepen waarin participatiegraden tussen
2000 en 2008 sterk zijn veranderd.

In 1997 woonde 13% van de 25 tot 29-jarige mannen alleen. In 2008 was dat opgelopen tot 17%. De logaritmische trend uit de peri-
ode 2000-2008 leidt totf bijna 19% in 2030. Rechts staan de waargenomen en de voorspelde percentages 60 tot 64-jarige mannen in
3-persoonshuishoudens. De logaritmische trend frekt de waargenomen daling uit de periode 2000-2008 doortot 11% in 2030.

Figuur 8. Participatiegraden van 25 tot 29-jarige mannen in huishoudens van 1 persoon (links) en van 60 tot 64-jarige mannen in huis-
houdens van 3 personen (rechts), Vlaams Gewest, observaties en hypothesen.
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Projecties bevolking en huishoudens Viaamse steden en gemeenten, 2009-2030

Dit is een wiskundige benadering waarbij gekeken wordf naar wat de weerslag is van complexe sociale en demografische verande-
ringen op de huishoudparticipatiegraden. Het is geen sociologische benadering waarbij met behulp van leeftijds- en geslachtsspe-
cifieke fransitiekansen in kaart wordt gebracht wat de kansen zijn om op elke leeftijd in een huishouden van een bepaalde grootte
terecht te komen, hoe en onder invloed waarvan die kansen veranderen en waarbij vanuit die kennis een traject voor de komende
twintig jaar wordf uitgetekend.

Clusters van gemeenten basis voor tfrendberekening

Voor de berekening van stabiele frends in de huishoudparticipatiegraden moeten de aantallen jaar na jaar voldoende groof zijn.

Voor de 2 Vlaamse grootsteden stelt dat geen enkel probleem maar in kleine gemeenten zijn er grote schommelingen in de partici-

patiegraden. Daarom werden groepen van gemeenten met een gelijkaardig profiel van huishoudparticipatiegraden samengesteld

en werden de tfrends per groep berekend. De groepen werden als volgt samengesteld (zie kaart 1 voor alleenwonende mannen):

* per gemeente werd berekend hoeveel mensen er op basis van de huishoudparticipatiegraden van het Viaams Gewest in een
huishouden van een bepaalde grootte zouden wonen, d.w.z. het aantal dat theoretisch verwacht kan worden indien in die ge-
meente de huishoudparticipatiegraden van het Viaams Gewest zouden gelden

e dat aantal wordt vergeleken met effectief geobserveerde aantallen mensen in die gemeente

e wanneer de verhouding ‘geobserveerde aantallen/verwachte aantallen’ groter is dan 1 dan wonen er meer mensen dan ver-
wacht in een huishouden van een bepaalde grootte en wanneer die verhouding kleiner is dan 1 wonen er minder mensen dan
verwacht in dat soort huishouden.

Kaart 1. Verhouding observaties/verwachting, alleenwonende mannen, 2006-2008

-2
[ REEERP

Bron: ADSEI, eigen bewerking
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Op die manier werden 9 groepen gemaakt met specifieke profielen van participatiegraden. Figuur 9 geeft de participatiegraden
voor de 1-persoonshuishoudens van 2 groepen.

Figuur 9. Participatiegraden alleenwonende mannen in groep hoog (links) en laag (rechts).
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De groep met hogere participatiegraden (links) bevat 15 gemeenten, de groep met lagere participatiegraden bevat 52 gemeen-
ten. Omdat de stabiliteit van de groepsparticipatiegraden groter is dan de participatiegraden van individuele gemeenten worden
hypothesen bepaald door de groepstrend fe exirapoleren. Tot slot wordt de procentuele verandering van de geéxirapoleerde
groepstrend foegepast op de participatiegraden van individuele gemeenten.

Collectieve huishoudens

Collectieve huishoudens bestaan uit meerdere niet-verwante personen die leven in instelingen en gemeenschappen zoals rusthui-
zen, strafinrichtingen, kloosters enz. We maken geen projectie van de collectieve huishoudens. Per gemeente, per leeftijd en geslacht
werd berekend hoeveel personen er gemiddeld in de periode 2006-2008 in een collectief huishouden woonden en dat aantal werd
constant gehouden fof in 2030. Dat aantal werd in mindering gebracht van de geprojecteerde bevolking zodat voor het luik van de
huishoudprojectie enkel gewerkt werd met de bevolking in private huishoudens.

Resultaten

Alle resultaten zijn vrij te consulteren op het internet. Gezien de grote hoeveelheid aan resultaten is het niet mogelijk om ze in detail
te bespreken en beperken we ons wegens plaatsgebrek tot enkele hoofdlijnen:

¢ de evolutie van de totale bevolking

¢ de evolutie van het aantal 85-plus i.v.m. voorzieningen voor ouderen

¢ de evolutie van het aantal huishoudens naar huishoudomvang.

Bevolking blijft toenemen

Figuur 10 foont de groei van de bevolking van het Vliaams Gewest via de evolutie van de totale omvang op 1 januari van het aan-
gegeven jaar en via de groei in de loop van het jaar. De bevolking blijft groeien (links), zij het aan een ritme dat langzaam afneemt
(rechfs).



Projecties bevolking en huishoudens Viaamse steden en gemeenten, 2009-2030

Figuur 10. Bevolkingsgroei Viaams Gewest, observaties en projecties.

name in de loop van het aangegeven jaar (rechts).
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2027

In figuur 11 (links) wordt getracht om de grote diversiteit aan resultaten in €én enkel beeld weer te geven via de gemiddelde jaarlikse
groei van de bevolking zoals die verwacht wordt voor de periode van 2008 fot 2017. Elke staaf staat voor een gemeente. Onderaan
sfaan gemeenten waar de bevolking naar verwachting zou krimpen.

Figuur 11. Gemiddelde geprojecteerde bevolkingsgroeiin de periode 2008-2017 in de 308 gemeenten van het Viaams Gewest (links)

en jaarlijkse toe- en afname in Brugge, observaties en projecties (rechts).
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Op de horizontale as wordt de geprojecteerde gemiddelde jaarlijkse groei gegeven op een logaritmische schaal. In de grote meer-
derheid van de gemeenten wordt verwacht dat de bevolking jaarliks met minder dan 100 inwoners zal toenemen. Uiteraard bestaat
de top tien uit de grotere steden met als uitschieters Antwerpen (+5.600) en Gent (+2.000). Daarop volgen Hasselt en Mechelen met
een geprojecteerde gemiddelde jaarlijkse toename van 640 inwoners. Leuven volgt op de vijfde plaats waar de geschatte gemid-
delde jaarlijkse foename al gezakt is fot beneden 500 personen (+470). Van de 13 centrumsteden staat Brugge helemaal onderaan
het klassement op plaats 278 met een geschatte gemiddelde jaarlikse bevolkingstoename van rond 10 personen.
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Toch zijn ook deze cijfers enigszins misleidend omdat ze een gemiddelde toename weergeven, terwijl er in werkelijkheid jaarlijks grote
schommelingen kunnen optreden. Brugge is daarvoor een goed voorbeeld, en dat wordf weergegeven in het rechterpaneel van
figuur 11. In de observatieperiode blikt dat de bevolking van het ene op het andere jaar van groei kan overslaan naar krimp: in de
loop van het jaar 2004 won Brugge 300 inwoners en in 2005 is er een verlies van 100 gevolgd door een verlies van 250 in 2006 en op-
nieuw een winst van 100. Volgens onze vooruitzichten zou er in 2008 opnieuw een kleine groei worden opgetekend en in 2009 een
beperkte afname. De meest recente geobserveerde data die na de projecties vrijkwamen tonen dat het anders liep: in plaats van
een voorspelde winst van 40 in 2008 werd het een verlies van 100. En in plaats van een voorspelde afname van 65 in 2009 werd een
grofer verlies van 220 mensen opgetekend.

Zelfs deze weergave van de resultaten is nog enigszins misleidend omdat het de totale bevolking betreft, terwijl winst en verlies niet

gelijk gespreid zijn over alle leeftijiden. Daarover gaat de volgende paragraaf.

Bevolkingstoename en/of afname verschilt per leeftijdsgroep

Figuur 12 illustreert dat de geobserveerde en geprojecteerde dynamiek van de bevolking verschilt per leeftijdsgroep, resp. de 0 fot
2-jarigen en de oudste ouderen (85+). We nemen die leeftijdsgroepen omdat ze betfrekking hebben op de planning van voorzienin-
gen voor kinderopvang en kleuterscholen en voor welzijnsvoorzieningen voor de oudste ouderen.

Om aan te sluiten bij de vorige paragraaf nemen we opnieuw Brugge als voorbeeld. Daarnaast geven we de evolutie in Antwerpen.
Let op het verschil in schaal.

Figuur 12. Jaarlijkse verandering van het aantal 0 tot 2-jarigen (boven) en van het aantal oudste ouderen van 85 jaar en ouder (on-
der), observaties en projecties.
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In Antwerpen wordt verwacht dat de toename van het aantal 0 fot 2-jarigen ook in de nabije foekomst flink zal blijven doorgaan.
In Brugge is dat minder het geval. En ook de verwachte jaarlijkse groei van het aantal oudste ouderen volgt een enigszins ander
patfroon in beide steden. Uiteraard liggen de volumes op een andere niveau, maar ook de trend is anders. In Antwerpen zou, naar
verwachting, de groei van het aantal oudste ouderen in de toekomst afnemen, ferwijl dat in Brugge veel minder het geval is.

Dit zijn slechts twee voorbeelden die illustreren welke grofe verscheidenheid aan resultaten deze projecties hebben opgeleverd. We
nodigen de lezer uit om op een gelijkaardige manier zelf aan de slag fe gaan met de cijfers van andere gemeenten.

Aantal huishoudens blijft toenemen

Ook wat de projectie van het aantal huishoudens betreft is de verscheidenheid aan resultaten zo groot dat het onmogelijk is om
enige vorm van samenvatting tfe geven. We rapporteren volgens hetzelfde schema als voor de bevolkingsprojectie. Figuur 13 bevat
4 panelen. Linksboven wordt de voorbije en verwachte evolutie van het totaal aantal huishoudens weergegeven voor het Viaams
Gewest. Daarnaast wordt getoond, op een logaritmische schaal, dat er zeer grote verschillen bestaan betreffende de groei van het
aantal huishoudens.

In de twee onderste panelen geven we, in plaats van een gemiddelde jaarlikse toename van het aantal huishoudens, de effectieve
jaarlijkse toename weer voor de twee steden waarin de toename het groofst is. Let opnieuw op het verschil in schaal.

Figuur 13. Toename van het aantal huishoudens in het Vlaams Gewest (linksboven) en gemiddelde geprojecteerde toename in de
periode 2008-2017 in de 308 gemeenten van het Vlaams Gewest (rechtsboven), en jaarlijkse toename in Anftwerpen en Gent, obser-
vaties en projecties (linksonder en rechtsonder).
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Het totaal aantal huishoudens in het Viaams Gewest zou volgens deze projecties toenemen van 2,58 miljoen in 2008 fot iets meer
dan 2,9 miljoen in het jaar 2030 (linksboven). Slechts in een 50-tal gemeenten zou de gemiddelde jaarlikse foename in de periode
2008-2017 van het aantal huishoudens groter zijn dan 100. Uitschieters zijn viteraard Antwerpen, met een gemiddelde jaarlijkse groei
van meer dan 2.200 huishoudens in die periode en Gent met een gemiddelde van ongeveer 900 huishoudens. De twee onderste
panelen tonen dat dit gemiddelde in Antwerpen hoger ligt dan wat in de voorbije observatieperiode werd opgetekend, terwijl dat

in Gent niet het geval is.

Aantal alleenwonenden stijgt overal, aantal 4-persoonshuishoudens neemt doorgaans af

Zoals bij de bevolkingsprojecties winst en verlies van aantallen inwoners ongelijk verspreid is over de verschillende leeftijlden, zo is ook
de ontwikkeling van het aantal huishoudens sterk verschillend naargelang de omvang van het huishouden. En er zijn daarenboven
grote verschillen tussen de 308 gemeenten van het Vliaams Gewest.

Dat wordt samengevat op figuur 14, opnieuw met een logaritmische schaal. Het aantal alleenwonenden (links) stijgt in alle gemeen-
ten van het Viaams Gewest, slechts in een beperkt aantal gemeenten (10) met gemiddeld meer dan 100 personen in de periode van
2008 tot 2017. Uitschieters zijin Antwerpen en Gent met jaarlijkse gemiddelden van rond 800, resp. 400 alleenwonenden per jaar meer.

Figuur 14. De gemiddelde jaarlijkse verandering van het aantal alleenwonenden (links) en van het aantal 4-persoons-huishoudens
(rechts) in de periode 2008-2017 in de 308 gemeenten van het Vlaams Gewest.
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In de grote meerderheid van de gemeenten vermindert het aantal 4-persoonshuishoudens, zij het in beperkte mate. De sterkste
krimp, een gemiddelde van -40 per jaar, wordt in Brugge verwacht. De grootste toenames worden verwacht in Antwerpen en Genf,
met jaarlijkse gemiddelden van rond resp. 300 en 100.

Besluit

Er wordt verwacht dat de bevolking in 9 op 10 gemeenten zal toenemen, vooral in de grootsteden Antwerpen en Gent. Er wordt

ook een toename verwacht van het aantal 0- fof 2-jarigen, en die aangroei is sterk in de grootsteden. In alle gemeenten schrijdf de
vergrijzing en de verzilvering van de bevolking voort, zij het minder sterk in de groofsteden.

Ook het aantal huishoudens zal in de komende jaren blijven toenemen, met een sterke groei van de kleine huishoudens en een af-
name van de grotere, al is daf laatste in de grootsteden iefts minder het geval.

Tot zover, in een notendop, iets over de hypothesen waarop deze projecties steunen, enkele resultaten en in hoeverre de verwach-
fingen voor de tfoekomst aansluiten bij trends uit het verleden. Om het geheel écht naar waarde te kunnen schatten nodigen we de
lezers uit om via de website van de Studiedienst (www.vlaanderen.be/svr) de resultaten verder te exploreren. -



Dries Verlet, Studiedienst van de Vlaamse Regering

In het Viaams regeerakkoord werd aan-
gekondigd dat in de periode 2009-2014
werk zou worden gemaakt van een meer
slagkrachtige overheid. Ook in het Pact
2020 dat de Vlaamse overheid afsloot
met de sociale partners en het midden-
veld werd gewezen op de noodzaak
van een performante overheid en admi-
nistratie. Met het Meerjarenprogramma
Slagkrachtige Overheid wil de Viaamse
Regering samen met haar administratie-
ve diensten hierfoe belangrijke stappen
zetten die op korte termijn fof tastbare en
meetbare resultaten moeten leiden. Het
actieprogramma moet finaal leiden tot
een effectievere en efficiéntere dienst-
verlening aan de bevolking, de bedrij-
ven/organisaties en ook aan de lokale
besturen. De doelgroepgerichtheid, de
afstemming van het aanbod op de be-
hoeften van de doelgroepen... zijn stuk
voor stuk aspecten van een "goed” be-
stuurlijk beleid. We willen hierbij niet enkel
00g hebben voor besparingen maar ook
de kwaliteit van de dienstverlening min-
stens even hoog houden en zo veel mo-
gelijk verbeteren.

Een manier om te weten te komen of de
klanten en doelgroepen "tevreden” zijn
over het aanbod en de dienstverlening
beantwoordt aan hun verwachtingen, is
de organisatie van een tevredenheidson-
derzoek.

De Vliaamse administratie onderzocht of
bestaande databanken of enquéteresul-
faten voldoende informatie bieden over
de tevredenheid van de werking van de
Vlaamse administratie. Hierbij stelde ze
vast dat dergelike analyses veelal enkel
befrekking hebben op een bepaalde
organisatie of type van dienstverlening.
Daarnaast maakt men niet steeds het
onderscheid naar de verschillende be-
stuurslagen. Een ander euvel van diverse
tevredenheidsstudies is dat men zich be-
perkt tot de huidige gebruikers en zich
niet richt tot het totale potentiéle doel-
publiek. Tot slof is er een grote diversiteit
in de inhoud van de vragenlijsten en de
wijze waarop de enquéte wordt georga-
niseerd.

Om al deze redenen besloof de Vliaamse
administratie om in het kader van het
Meerjarenprogramma Slagkrachtige
Overheid een nieuwe tevredenheids-
barometer op te stellen die de houding
van de burgers, bedrijven/organisaties
en van de lokale besturen over de wer-
king van de Vlaamse administratie op
een gestandaardiseerde en regelmatige
wijze in beeld brengt. De Vlaamse ad-
ministratie wil weten hoe de klanten en
doelgroepen denken over verschilende
kwaliteitsaspecten van de dienstverle-
ning zoals fijdigheid, tfransparantie, toe-
gankelijkheid, betaalbaarheid... zodat er

lessen kunnen uit getrokken worden voor
een betere werking.

De nieuwe enquéte moet beperkt zijn
in omvang zodat de doelgroepen en
klanten er niet veel “last” van hebben.
De vragenlijst mag niet langer dan een
kwartier tijd duren om te beantwoorden.
Dit beperkt de kostprijs en maakt de ver-
werking van de resulfaten nadien ook
gemakkelijker. Er worden afzonderlike
vragenlijsten opgesteld voor de drie gro-
te doelgroepen van het Viaamse beleid:
de burgers, de bedrijven/organisaties en
de lokale besturen. De vragenlijsten zul-
len een vergelikbare opbouw hebben:
enkele kenmerken van de doelgroepen,
algemene vragen over het imago van
de Viaamse administratie gebaseerd
op de basiswaarden (vertrouwen, voort-
durend verbeteren, samenwerken en
klantgerichtheid), het algemene vertrou-
wen in de Vlaamse administratie en de
fevredenheid over de dienstverlening.
De bevraagde aspecten van de dienst-
verlening zijn afgestemd op de specifieke
doelgroep. Hierbij houdf men rekening
met de mate waarin de klant recentelijk
in contact kwam met de Viaamse admi-
nistratieve diensten en houdt men reke-
ning met de accentfen die in het Meer-
jarenprogramma Slagkrachtige Overheid
worden gelegd. Het zal dus niet gaan
over een evaluatie van het gevoerde
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beleid van de huidige regering maar over de werking van de
Vlaamse administratie. De tfevredenheidsbarometer kan be-
schouwd worden als een algemeen referentiekader voor spe-
cifieke klantentevredenheidsonderzoeken die entiteiten over
bepaalde vormen van dienstverlening willen organiseren.

De lokale besturen zullen als eerste doelgroep aan bod komen.
Alle gemeenten, OCMW'’s en provincies zullen nog véér de zo-
mer 2011 een vragenlijst ontvangen. Deze zal gericht zijn aan
de gemeentesecretarissen, secretarissen van de OCMW's en
aan de provinciale griffiers omdat zij een globaal overzicht heb-
ben over hun organisatie en het meest in contact freden met de
Vlaamse administratie. De enquéte zal via het internet worden
afgehandeld omdat alle lokale besturen over een e-mailadres
beschikken. Wie liever met een schriftelijk formulier werkt, kan dit
aanvragen. Een extern veldwerkbureau zal het proces onder-
steunen. De inhoudelike organisatie berust bij de Studiedienst
van de Vlaamse Regering en bij het Agentschap Organisatie-
ontwikkeling. Zij zullen tevens instaan voor de verwerking van de
resultaten en waken over het vertrouwelik karakter van de ant-
woorden.

Bij deze wil de Vlaamse administratie een oproep doen aan alle
gemeentebesturen, OCMW's en provinciebesturen om deel te
nemen aan deze enquéte. U zal kortelings een uitnodiging tot
deelname aan de enquéte in uw mailbox ontvangen. 2011 zal
een nulmeting zijn. We zullen tweejaarlijks naar uw mening polsen
zodat we kunnen opvolgen of de gerealiseerde verbeteringstra-
jecten in het kader van een slagkrachtiger overheid ook beant-
woorden aan uw verwachtingen. De resultaten van de enquéte
zullen onder meer in dit fijdschrift worden bekend gemaakt zo-
dat u ook weet wat uw collega’s denken over de dienstverle-
ning van die Vliaamse administratie. De resultaten zullen worden
becommentarieerd in het licht van de beoogde doelstelingen
van het Actieprogramma Slagkrachtige Overheid.

Wil u meer te weten komen over deze tevredenheidsbaro-
meter, neem dan confact op met de projectverantwoor-
delijke dries.verlet@dar.vlaanderen.be

Het Agentschap voor Binnenlands Bestuur beschikt naast het tijdschrift BinnenBand over nog andere communicatiekanalen,
waarlangs zij informatie naar de lokale en provinciale besturen verspreidt.

Website: www.binnenland.vliaanderen.be

Binnenl@nd is de elekironische nieuwsbrief van het Agentschap voor Binnenlands Bestuur. In deze nieuwsbrief is recente
info over het binnenlands bestuur, het stedenbeleid en het inburgeringsbeleid in Vlaanderen opgenomen: beslissingen van
de Vlaamse Regering, de ministers, het Vlaams Parlement, het agentschap. De nieuwsbrief verschijnt zo vaak er nieuws te
melden valt, hij heeft dus geen vaste periodiciteit. Wenst u de nieuwsbrief ook te ontvangen, dan kunt u zich abonneren via
onze website op volgend adres http://binnenland.vlaanderen.be/publicaties
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Publicaties: Over belangrike nieuwe ontwikkelingen of nieuwe regelgeving geeft het Agentschap voor Binnenlands Be-
stuur een publicatie vit. U kunt alle publicaties bestellen via onze website. Besturen en andere geinteresseerden kunnen onze
publicaties gratis bestellen tot zover de voorraad strekt. Voor particulieren geldt wel de beperking van maximum twee exem-
plaren van dezelfde publicatie per aanvrager.

BinnenBand

Naast bestelling via elekironische weg, kan u de publicaties ook aanvragen via:
- e-mail: martine.vanruyskensvelde@bz.viaanderen.be
- telefoon: 02/553.40.39
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