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INLEIDING 

 

In het Belgisch Staatsblad van 10 december 2021 werd de vacature gepubliceerd voor voorzitter van 

de arbeidsrechtbank Gent. Op 26 december 2021 heb ik me kandidaat gesteld voor deze vacante 

plaats. Een kandidaat voor een dergelijke mandaatfunctie moet, binnen de 60 dagen na de publicatie 

van de vacature in het Belgisch Staatsblad, een beleidsplan opstellen. 

 

Bij het uitschrijven van dit beleidsplan heb ik gebruik gemaakt van het beleidsplan (2014) en tekst 

‘Situatieschets en toekomstperspectieven’ (2019) van Carine Saelaert, de huidige voorzitter van de 

arbeidsrechtbank,1 de officiële werkingsverslagen van de arbeidsrechtbank Gent, interne verslagen en 

rapporten (o.m. van de vergaderingen van het directiecomité, vergaderingen met de 

beroepsmagistraten, werkgroepen), documenten van en cijfermateriaal aangeleverd door het College 

van de hoven en de rechtbanken en de Gids voor de magistraten, een publicatie uitgebracht door de 

Hoge Raad voor Justitie.2 Inspirerende ideeën vond ik tevens terug in een aantal wetenschappelijke 

bijdragen,3 en bij projectvoorstellen van enkele collega’s die vernieuwingen binnen de werking van de 

arbeidsrechtbank(en) beogen.4 Ik put tevens uit mijn eigen beroepservaring binnen de 

arbeidsrechtbank Gent, zowel als magistraat (sinds 2008) en als afdelingsvoorzitter (en in die 

hoedanigheid ook lid van het directiecomité) (sinds 2018). Ook een boeiende gedachtenuitwisseling 

met de voorzitter van de arbeidsrechtbank Antwerpen – qua structuur en werkvolume erg 

vergelijkbaar met de arbeidsrechtbank Gent – leverde een aantal nieuwe inzichten op. 

 

Na een beschrijving van de missie, visie en waarden (cf. deel 1) volgt, onder deel 2, ‘de 

arbeidsrechtbank Gent, gisteren en vandaag’, een zogenaamde omgevingsanalyse. Daarin belicht ik 

achtereenvolgens de algemene structuur en organisatie van de arbeidsrechtbank, (ontwikkelingen 

binnen) het werkvolume, en verschillende meer concrete aspecten van de organisatie als 

dienstverlener tegenover de rechtszoekende en als werkomgeving voor het personeel en voor actoren 

met wie de arbeidsrechtbank nauw samenwerkt (zoals rechters in sociale zaken, schuldbemiddelaars 

en gerechtsdeskundigen). In deel 3 van het beleidsrapport ga ik – voor elk van de onderwerpen uit 

deel 2 – na waar de huidige organisatie van de arbeidsrechtbank Gent sterk scoort en welke zaken 

voor verdere verbetering vatbaar zijn. Uit deze analyse volgen, in deel 4 (‘de arbeidsrechtbank Gent, 

morgen en overmorgen), strategische en operationele doelstellingen die volgens mij de kwaliteit van 

de werkomgeving en de dienstverlening naar een nog hoger niveau kunnen optillen. Ik licht niet alleen 

deze doelstellingen toe, maar geef ook zo concreet mogelijk aan op welke wijze – en binnen welk 

tijdspad – deze doelstellingen de komende jaren geïmplementeerd kunnen worden, welke mogelijke 

hinderpalen zich bij de realisatie ervan kunnen voordoen en hoe men deze hinderpalen kan 

voorkomen of ondervangen. 

 

Een beleidsplan uitvoeren is nooit het werk van een persoon alleen; het vergt draagvlak bij alle actoren 

die binnen en met de organisatie (samen-)werken, een overtuiging, volharding en geduld. Als 

 
1 C. SAELAERT, Beleidsplan vacature voorzitter arbeidsrechtbank Gent, 2015, 50 p.; C. SAELAERT, Situatieschets en 
toekomstperspectieven, 2019, 34 p. 
2 Blauwdruk 2.0. van het College van de hoven en de rechtbanken. Roadmap naar een volwaardig zelfstandig beheer. 
3 W. VAN EECKHOUTTE, “Van de arbeidsrechtbank naar de sociale eenheidsrechtbank als pendant van de 
ondernemingsrechtbank”, in J. DE CODT e.a., Vijftig jaar Gerechtelijk Wetboek. Wat nu?, Brussel, Larcier, 2019, 231-249; A. 
KEEREMAN, “Alles wat met werk te maken heeft bij de arbeidsgerechten onderbrengen, ook arbeid in de publieke sector. 
Interview met Lieven Lenaerts, ere-kamervoorzitter in het arbeidshof van Brussel”, Oriëntatie 2020/9, 310-314. 
4 E. DE KESEL en T. JACOBS, Voorstellen om de toekomstbestendige werking van de arbeidsrechtbanken te optimaliseren in 
het licht van de algemene beleidsnota justitie, 10 januari 2022, 11 p. 
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kandidaat-voorzitter voor de arbeidsrechtbank Gent hoop ik een inspirator, een gids, een regisseur en 

een coach te mogen zijn. Ik doe dit vanuit de vaststelling dat de organisatie, door de wijze waarop 

deze de afgelopen jaren werd geleid en dankzij de dagelijkse inzet van alle personeelsleden, al erg 

kwaliteitsvol functioneert, maar evenzeer vanuit de overtuiging dat men de dienstverlening en de 

werking ervan op een aantal vlakken nog verder kan verbeteren. 
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DEEL 1 

MISSIE, VISIE, WAARDEN 
 

 

A. Missie 

 

Het College van de hoven en de rechtbanken omschrijft de missie van de zetelende magistratuur als 

volgt: “binnen het kader van een democratische rechtstaat en de door de wetgever bepaalde 

bevoegdheden, door het nemen van beslissingen, bijdragen tot het oplossen of voorkomen van 

geschillen tussen (rechts)personen onderling of tussen (rechts)personen en overheid of samenleving. 

Deze beslissingen worden genomen op een onafhankelijke, onpartijdige en professionele wijze, met 

respect voor de rechtsregels en door de beschikbare middelen zo in te zetten dat de best mogelijke 

kwaliteit wordt bereikt”.5 De huidige voorzitter van de arbeidsrechtbank Gent, Carine Saelaert, 

omschreef in haar beleidsplan de kerntaak van de arbeidsrechtbank Gent als: “het afhandelen van alle 

sociaal- en arbeidsrechtelijke geschillen en vorderingen die de wet uitdrukkelijk aan die rechtsmacht 

toewijst en dit op een zo kwaliteitsvol mogelijke manier”.6  

 

Geïnspireerd door beiden omschrijf ik de missie van de arbeidsrechtbank Gent als volgt: “als 

eerstelijnsrechtbank, met de ter beschikking gestelde mensen en middelen, bijdragen tot het zo 

kwaliteitsvol mogelijk oplossen en voorkomen van de geschillen en de procedures die de wetgever op 

het terrein van sociale bescherming aan de arbeidsrechtbank toevertrouwt.” 

 

Drie elementen uit de omschrijving van deze kernopdracht wil ik hier kort duiden: geschillen en 

procedures op het terrein van sociale bescherming (punt 1); geschillen oplossen en voorkomen (punt 

2) en eerstelijnsrechtbank (punt 3). 

 

1. Geschillen en procedures op het terrein van sociale bescherming 

 

De arbeidsgerechten werden in 1970 opgericht en groeiden historisch uit, enerzijds, de 

werkrechtersraden die bevoegd waren om kennis te nemen van arbeidsrechtelijke geschillen en, 

anderzijds, diverse administratieve commissies die in het leven waren geroepen om beroepen tegen 

beslissingen over de (klassieke) sociale zekerheid te behandelen. Hoewel betwistingen inzake 

arbeidsrecht en socialezekerheidsrecht ook vandaag nog steeds een belangrijk deel van het 

werkvolume van de arbeidsgerechten uitmaken, situeert een groot deel van dat volume zich op dit 

ogenblik bij bevoegdheden die de wetgever pas in een later stadium aan de arbeidsgerechten heeft 

toevertrouwd: de betwistingen over sociale bijstand (OCMW-steun, sociale bescherming van 

personen met een handicap, materiële opvang van verzoekers om internationale bescherming) en de 

bestrijding van schuldenlast via het systeem van de collectieve schuldenregeling (hierna CSR). Die 

laatste materie – die al bij al recent, pas in 2007, naar de arbeidsgerechten werd overgeheveld, maar, 

zoals verderop zal blijken, kwantitatief 2/3de van de werkvoorraad (aantal lopende dossiers) 

vertegenwoordigt – overstijgt in zekere zin de grenzen van een klassiek juridisch ‘geschil’. De rol van 

de arbeidsrechter in deze dossiers is fundamenteel anders – meer toezichthoudend en 

probleemoplossend van aard – en de doorlooptijd van CSR-dossiers – in hoge mate afhankelijk van de  

 
5 Intermediair rapport “Bepaling Missie Visie”, zoals goedgekeurd door het College van de hoven en rechtbanken eind juni 

2015. 
6 C. SAELAERT, Situatieschets en toekomstperspectieven, arbeidsrechtbank Gent, april 2019. 
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duurtijd van de aanzuiveringsregeling, vaak een periode van meerdere jaren – is langer dan in de 

sociale zaken. De CSR-dossiers en de niet-CSR-zaken of de sociale zaken worden in de 

arbeidsrechtbank letterlijk op een andere rol ingeschreven: de sociale zaken op de zogenaamde A-rol 

en de CSR-dossiers op de zogeheten B-rol. 

 

Met de huidige combinatie van bevoegdheden (arbeidsrechtszaken, zaken van sociale zekerheid van 

zowel werknemers en zelfstandigen, sociale bijstand en CSR-procedures)  bekleden de 

arbeidsgerechten in Europa een vrij unieke positie. Andere landen kennen wel arbeidsrechtbanken, 

maar soms behandelen die enkel collectieve arbeidsgeschillen, zoals in de Scandinavische landen, of 

enkel betwistingen van individueel arbeidsrecht, zoals in Duitsland. De materie van de sociale 

zekerheid en sociale bijstand wordt in de meeste Europese landen nog steeds behandeld door 

administratieve rechtscolleges. CSR – in landen waar een dergelijk systeem bestaat – is doorgaans een 

bevoegdheid van lokale rechtbanken.  

 

De term ‘sociale bescherming’ lijkt me de beste notie om die unieke bundeling van bevoegdheden te 

beschrijven. Deze notie is tevens geschikt in het kader van een reflectie over de toekomst van de 

arbeidsrechtbanken, meer bepaald over de vraag of het niet aangewezen is om nog andere materies 

op het terrein van sociale bescherming over te hevelen naar de arbeidsgerechten. Zo zouden de 

arbeidsgerechten nog meer uitgesproken dan vandaag uitgroeien tot de entiteit die binnen justitie op 

een coherente manier bevoegd is voor het volledige terrein van sociale bescherming. Idealiter zou 

men in dat geval ook de naam van de arbeidsrechtbanken wijzigen.  

 

2. Geschillen oplossen of voorkomen 

 

In een reflectienota over toekomstige projecten in de schoot van de arbeidsgerechten 7 wijzen twee 

collega’s erop dat, blijkens recent onderzoek, burgers en ondernemingen in snel tempo hun geloof in 

rechtbanken als ‘problem solvers’ aan het verliezen zijn. Een combinatie van factoren verklaart dit 

fenomeen, onder meer de lange duur van procedures, de onzekerheid over de uitkomst ervan, de 

complexiteit van de oplossing door de rechter, het gebrek aan transparantie en de vaak hoge kostprijs 

die de rechtsgang met zich meebrengt.8 Hoewel deze onderzoeken niet specifiek betrekking hebben 

op de arbeidsrechtbanken en een aantal van de genoemde factoren zelfs in mindere mate lijkt op te 

gaan voor de arbeidsgerechten (onder meer de factor van de kostprijs), is de conclusie uit deze 

onderzoeken an sich zorgwekkend. Mogelijks biedt deze, minstens ten dele, een verklaring voor de 

dalende instroom van het aantal nieuwe zaken bij de arbeidsrechtbank (zie deel 2, punt B). Dat burgers 

hun vertrouwen in het probleemoplossend vermogen van (arbeids)rechters verliezen is des te meer 

zorgwekkend in het licht van de bevoegdheden van de arbeidsrechtbank, die rechtstreeks de 

bestaanszekerheid en de menselijke waardigheid van burgers – vaak burgers met een maatschappelijk 

meer kwetsbaar profiel – beïnvloeden.  

 

De werking van de arbeidsrechtbank – zeker in de sociale zaken en in zaken van arbeidsrecht meer in 

het bijzonder – is vandaag nog te eenzijdig gericht op het ‘beslechten’ van geschillen, maar, zoals de 

genoemde collega’s in hun nota aangeven, is daarmee niet altijd het onderliggende probleem 

automatisch opgelost of lost de traditionele ‘beslechting’ van het geschil de verwachtingen van de 

 
7 E. DE KESEL en T. JACOBS, Voorstellen om de toekomstbestendige werking van de arbeidsrechtbanken te optimaliseren in 
het licht van de algemene beleidsnota justitie, 10 januari 2022,  
8 HIIL, Burger en rechtstaat: data en trends, 2021; M. BARENDRECHT en M. CHABOT, Het papieren paleis: de noodzaak van 
een menselijker rechtssysteem, Balans, 2020. 



10 
 

Beleidsplan – Vacature voorzitter arbeidsrechtbank Gent  

 

rechtszoekenden niet (volledig) in. “Om dit te bereiken, is een aanpak van het dossier nodig die 

overeenkomsten vertoont met mediation. De rechter zou vaker en effectiever moeten proberen om tot 

een minnelijke oplossing tussen partijen te komen dan in de gewone procedure het geval is (…). Bij de 

vormgeving van zo’n nieuwe rechterlijke voorziening, moet worden gedacht aan het invoeren van een 

bemiddelings- of verzoeningskamer in de arbeidsrechtbank en/of van een structurele 

verzoeningsprocedure in de arbeidsrechtbank.” Door binnen de werking van de arbeidsrechtbank in 

de sociale zaken meer ruimte te voorzien voor bemiddeling gericht op het voorkomen van geschillen 

– wat in de CSR-dossiers al de opdracht van de schuldbemiddelingsrechter is –, zou men overigens op 

een mooie manier opnieuw aansluiting vinden bij de historische wortels van de arbeidsrechtbank. De 

werking van de werkrechtersraden – waaruit de arbeidsrechtbanken zijn gegroeid – was in niet 

geringe mate gericht op bemiddeling tussen werknemers en werkgevers.9 

 

3. Eerstelijnsrechtbank 

 

De arbeidsrechtbank wordt vaak omschreven als een ‘bijzondere’ rechtbank, met een afgebakend en 

gespecialiseerd werkterrein en met nog een aantal andere eigen kenmerken (procedureel 

laagdrempelig, inzet van lekenrechters, tussenkomst van een gespecialiseerd openbaar ministerie).  

 

Tegelijk is de arbeidsrechtbank ook een ‘gewone’ eerstelijnsrechtbank. Bij het werken in en de werking 

van een eerstelijnsrechtbank hoort een stuk pragmatiek. Met de beschikbare mensen en middelen 

moet men een evenwicht vinden tussen het streven naar een zo kwaliteitsvol mogelijke 

dienstverlening, enerzijds, en het beheersen van een werkvolume van een zekere omvang. Het 

verzekeren van een kwaliteitsvolle dienstverlening is niettemin een uiterst belangrijk streefdoel, nu 

de rechtszoekende slechts in een kleine minderheid van de zaken beroep aantekent, zodat de 

beslissing van de arbeidsrechtbank in de overgrote meerderheid van de dossiers de eindbeslissing is. 

 

 

B. Visie en waarden 

 

Als kandidaat-voorzitter is het mijn ambitie (visie) om de arbeidsrechtbank Gent op korte termijn 

verder uit te bouwen tot een nog kwaliteitsvollere dienstverlener (voor de rechtszoekende) en 

werkomgeving (voor de eigen medewerkers) en om op (middel)lange voor de arbeidsgerechten een 

duurzame rol en plaats binnen justitie te verzekeren. 

 

Bij het vervullen van de missie en het uitwerken van deze visie moet de arbeidsrechtbank Gent  zich 

ten volle laten leiden door de kernwaarden die terug te vinden zijn in de “Gids voor de magistraten”: 

onafhankelijkheid, onpartijdigheid; integriteit (rechtschapenheid en waardigheid); professionaliteit 

(terughoudendheid en discretie, ijver); respect en luisterbereidheid; gelijke behandeling en 

bekwaamheid. 

 

 

 

 

 

 

 
9 J. VAN DE WOESTIJNE, “De werkrechtsraden van beroep (1910-1970) en de ontvoogding van de arbeidsrechtspraak in 
België”, TSR 2021, 607. 
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DEEL 2. 

DE ARBEIDSRECHTBANK GENT, GISTEREN EN VANDAAG 
 

 

Dit deel van het beleidsplan bevat een zogenaamde ‘omgevingsanalyse’ van de arbeidsrechtbank 

Gent. Achtereenvolgens bespreek ik de algemene structuur (cf. punt A), het werkvolume (cf. punt B), 

de concrete organisatie van de werkprocessen (cf. punt C), het personeelsbeleid en het beleid 

tegenover externe medewerkers (cf. punt D), communicatie en overleg (punt E) en de beschikbare 

middelen (budget en huisvesting) (cf. punt F). 

 

 

A. Structuur 

 

1. Arrondissementen en afdelingen 

 
Sinds de wet van 1 december 2013 – en met ingang van 1 april 2014 – heeft de arbeidsrechtbank Gent 

rechtsmacht over de arrondissementen Oost-Vlaanderen en West-Vlaanderen. Ingevolge deze 

wetswijziging vond er een fusie plaats van vijf tot dan autonome arbeidsrechtbanken, meer bepaald 

de arbeidsrechtbank Gent, de arbeidsrechtbank Dendermonde (met afdelingen in Sint-Niklaas en 

Aalst), de arbeidsrechtbank Oudenaarde, de arbeidsrechtbank Brugge en de arbeidsrechtbank 

Kortrijk, Roeselare, Ieper en Veurne. 

 

Binnen de huidige structuur met twee arrondissementen bestaat elk arrondissement uit vijf 

afdelingen. Het arrondissement Oost-Vlaanderen omvat de afdelingen Aalst, Dendermonde, Gent, 

Oudenaarde en Sint-Niklaas. Het arrondissement West-Vlaanderen omvat de afdelingen Brugge, 

Ieper, Kortrijk, Roeselare en Veurne. 

 

Van bij de opstart van de nieuwe structuur heeft het directiecomité nagedacht over een (verregaande) 

herstructurering. Een eerste denkpiste bestond erin om het aantal afdelingen te reduceren tot vier, 

waarbij enkel de afdelingen Brugge en Kortrijk in het arrondissement West-Vlaanderen en de 

afdelingen Gent en Dendermonde in het arrondissement Oost-Vlaanderen zouden behouden blijven. 

Toen de politieke haalbaarheid hiervan te gering bleek, werd in de schoot van het directiecomité in 

het najaar van 2018 een tweede denkpiste uitgewerkt, waarbij – op de afdeling Roeselare na – alle 

afdelingen behouden zouden blijven, maar niet meer alle materies zouden behandelen. Via een 

zaakverdelingsreglement zou de behandeling van onder meer arbeidsrechtelijke betwistingen en een 

aantal bijzondere procedures (sociale verkiezingen, kort geding) geconcentreerd worden in de 

afdelingen Brugge, Kortrijk, Gent en Dendermonde. De behandeling van de zaken rond sociale 

zekerheid en sociale bijstand en de CSR-procedure zou wel nog in alle afdelingen georganiseerd 

worden. Deze tweede optie werd tot dusver nog niet (helemaal) gerealiseerd. Wel werd, met ingang 

van 1 september 2020, de afdeling Roeselare volledig geïntegreerd binnen de afdeling Kortrijk: de 

griffie van de afdeling Roeselare werd overgebracht naar het gerechtsgebouw waarin de afdeling 

Kortrijk gehuisvest is en alle zittingen van de afdeling Roeselare worden georganiseerd vanuit de 

afdeling Kortrijk. Een belangrijk motief voor deze operatie – waardoor de afdeling Roeselare een 

bijzondere positie inneemt binnen de structuur van de arbeidsrechtbank Gent – was gelegen in het 

feit dat deze afdeling, in tegenstelling tot de andere, nooit een eigen werking inzake de CSR-dossiers 

heeft gekend. De CSR-dossiers van de afdeling Roeselare werden al bij de overdracht van deze materie 
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naar de arbeidsgerechten (2007) – en dus vóór de wetswijziging van 1 december 2013 – behandeld 

en opgevolgd vanuit de afdeling Kortrijk.  

 

2. Bovenlokale structuur en lokale afdelingen 

 

Sinds de hervorming van 2014 is de structuur van de arbeidsrechtbank Gent gelaagd geworden, 

waarbij men een onderscheid moet maken tussen de zogenaamde bovenlokale structuur en de lokale 

entiteiten of de lokale afdelingen. 

 

2.1. Bovenlokale structuur 

 

Tot de bovenlokale structuur reken ik de bijzondere mandaten, het directiecomité, de bovenlokale 

secretariaten van de voorzitter en de hoofdgriffier, alsook de werkgroepen binnen de 

arbeidsrechtbank. 

 

2.1.1. Bijzondere mandaten 

 

Op het niveau van de magistraten kent de arbeidsrechtbank Gent, naast het mandaat van voorzitter, 

twee mandaten van afdelingsvoorzitter en twee mandaten van ondervoorzitter. Sinds een 

vergadering met de beroepsmagistraten in 2017 geldt de afspraak dat één afdelingsvoorzitter en één 

ondervoorzitter zich hoofdzakelijk, om niet te zeggen uitsluitend toeleggen op het arrondissement 

Oost-Vlaanderen en de andere mandaathouders op het arrondissement West-Vlaanderen. 

 

Voor wat betreft de griffie(r)s kent de arbeidsrechtbank Gent, naast het mandaat van hoofdgriffier, 

vier mandaten van afdelingsgriffier, waarvan er twee hoofdzakelijk ingezet worden in het 

arrondissement Oost-Vlaanderen en twee in het arrondissement West-Vlaanderen.  

 

2.1.2. Directiecomité 

 

Krachtens artikel 185/2 van het Gerechtelijk Wetboek heeft elke rechtbank een directiecomité dat de 

voorzitter bijstaat in de algemene leiding, de organisatie en het beheer van de rechtbank. 

 

Het directiecomité van de arbeidsrechtbank Gent werd initieel samengesteld uit de voorzitter, de 

hoofdgriffier, de beide afdelingsvoorzitters en twee magistraten waarvan één de ondervoorzitter van 

de (voormalige) arbeidsrechtbank Brugge was en één de erevoorzitter van de (voormalige) 

arbeidsrechtbank Oudenaarde. De huidige voorzitter van de arbeidsrechtbank motiveert deze 

samenstelling als een bewuste keuze bij de opstart van de nieuwe structuur “omdat zo de vroegere 

voorzitters nog betrokken werden bij het beleid en er gesteund kon worden op hun jarenlange 

ervaring”. Deze twee leden werden na hun vertrek niet vervangen. Sindsdien is het directiecomité 

samengesteld uit de leden die de wet voorschrijft, zijnde de voorzitter, de hoofdgriffier en de beide 

afdelingsvoorzitters. De kabinetssecretaris van de voorzitter neemt deel aan de vergaderingen van het 

directiecomité en staat in voor de verslaggeving. Indien aangewezen voor een bepaald agendapunt 

participeren andere leden van de rechtbank (bijvoorbeeld de ondervoorzitters of de afdelingsgriffiers) 

of externen (bijvoorbeeld de arbeidsauditeur) aan (een deel van) de vergadering van het 

directiecomité. 
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2.1.3. Bovenlokale secretariaten – attaché beleidsmanagement  

 

Een van de prioriteiten bij de start van de nieuwe structuur betrof de uitbouw van bovenlokale 

secretariaten. Zowel de voorzitter als de hoofdgriffier beschikken over een dergelijk secretariaat. 

 

Momenteel zijn hier vijf personeelsleden voltijds werkzaam. Dit aantal is vrij recent uitgebreid van drie 

tot vijf, dit als gevolg van enkele vacatures voor beleidsondersteunende functies (ICT, budget, 

archivering,…). Bepaalde van deze beleidsondersteunende vacatures (onder meer voor ICT) konden 

nog niet ingevuld worden bij gebrek aan kandidaten. Er werd hiervoor een nieuwe selectieronde 

geopend, zodat het aantal medewerkers op de bovenlokale secretariaten in de toekomst mogelijks 

nog uitbreidt. De huidige groep van vijf medewerkers bestaat uit twee griffiers en drie medewerkers. 

 

Een andere op dit ogenblik evenmin ingevulde bovenlokale functie betreft deze van attaché 

beleidsmanagement. Een net afgesloten selectieprocedure via werving leverde geen kandidaat op 

voor de arbeidsrechtbank Gent. Het directiecomité heeft gevraagd om de vacature voor deze functie 

opnieuw open te stellen, doch ditmaal via bevordering. 

 

2.1.4. Werkgroepen 

 

Binnen de arbeidsrechtbank Gent zijn een aantal werkgroepen actief, die op bovenlokaal niveau 

opereren. Deze werkgroepen zijn samengesteld uit magistraten en/of griffiers vanuit de verschillende 

afdelingen.  

 

Momenteel zijn er vijf werkgroepen werkzaam: 

- de werkgroep procedure (met als coördinator ondervoorzitter Veronique Decolvenaer); 

- de werkgroep CSR (met als coördinator afdelingsvoorzitter Steven Bouckaert); 

- de werkgroep contracten (met als coördinator rechter Evelien De Kezel); 

- de werkgroep digitaal dossier (met als coördinator afdelingsvoorzitter Wim Devos); 

- de werkgroep ‘website’ (met als coördinator voorzitter Carine Saelaert). 

 

Het opzet van deze werkgroepen is tweeledig. Enerzijds zijn zij een platform voor kennisdeling en 

uitwisseling van beroepservaring tussen magistraten en/of griffiers (werkgroep CSR, werkgroep 

procedure, werkgroep contracten). Anderzijds worden de werkgroepen ingezet om werkprocessen en 

documenten meer uniform te maken (werkgroep CSR, werkgroep procedure) of om de werking van 

de arbeidsrechtbank op een bepaald terrein te professionaliseren (werkgroep digitaal dossier, 

werkgroep website). 

 

2.2. Lokale afdelingen 

 

Elke afdeling, met uitzondering van de afdeling Roeselare, heeft een eigen griffie. In de grotere 

afdelingen (Gent en Brugge) heeft men deze griffie bijkomend onderverdeeld in een aparte griffie voor 

de sociale zaken (A-rol) en een griffie voor de CSR-dossiers (B-rol). Deze opsplitsing bestaat thans 

alleen nog in de afdeling Brugge. Omwille van plaatsgebrek in de afdeling Gent – die sinds 2014 ook 

de bovenlokale structuur huisvest – werden in die afdeling de tot dan aparte griffies van de A-rol en 

de B-rol opnieuw samengevoegd.  
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Op de griffie van elke afdeling is een leidinggevende griffier aangesteld die verantwoordelijk is voor 

de dagelijkse leiding van de griffie, de evaluatie van het griffiepersoneel en soms ook betrokken wordt 

bij de selectie van nieuwe griffiemedewerkers.  

 

3. Personeel 

 

Het personeelskader van de arbeidsrechtbank Gent is wettelijk vastgelegd op 28 magistraten, 38 

griffiers en 60 griffiemedewerkers. 

 

Voor geen enkele van deze groepen raakte het kader de afgelopen jaren, zelfs niet bij benadering, 

volledig ingevuld. Het ‘dieptepunt’ in deze ontwikkeling situeert zich – wat de magistraten betreft – in 

2018 toen slechts 71 procent van het personeelskader ingevuld was. De laatste jaren is aan het 

probleem van onvoldoende bezetting van het magistratenkorps, gestaag, verholpen. Vanaf 7 februari 

2022 zal het personeelskader voor 82 procent ingevuld zijn (23 magistraten, met inbegrip van de 

huidige voorzitter, die per 1 september 2022 op pensioen gaat). Deze situatie is overigens niet toe te 

schrijven aan een uitblijven van vacatures. Voor een aantal recente vacatures dienden zich geen 

kandidaten aan.  

 

In vergelijking met de situatie in 2014 is het korps van magistraten gevoelig verjongd. Van de huidige 

23 magistraten zijn er slechts 8 langer dan 5 jaar werkzaam binnen de arbeidsrechtbank Gent. De 15 

‘nieuwe’ collega’s zijn ingestroomd vanuit diverse posities: 2 via de gerechtelijke stage, 2 vanuit het 

arbeidsauditoraat, 2 vanuit een andere rechtbank (rechtbank eerste aanleg Gent en arbeidsrechtbank 

Brussel) en de overige 9 vanuit de advocatuur. 

 

Ingevolge de onderbezetting van het magistratenkorps worden er, vanaf 1 september 2020, één en, 

vanaf 1 september 2021, twee plaatsvervangende rechters in de dienstregeling ingeschakeld via een 

beschikking op basis van artikel 378 van het Gerechtelijk Wetboek. 

 

Over de verschillende afdelingen zijn een 30-tal griffiers en ongeveer 40 griffiemedewerkers 

werkzaam. De personeelsbewegingen binnen de groep van de griffiers en de medewerkers vertonen 

een gelijkaardig patroon als dat van de magistraten. Na een periode van sterke onderbezetting (2018-

2020) zijn de griffie(r)s op omzeggens alle afdelingen opnieuw op een aanvaardbaar en werkbaar 

niveau ingevuld. Dit proces gaat evenzeer gepaard met een verjonging van het korps, al is dit niet op 

alle afdelingen even uitgesproken het geval. 

 

4. Externe medewerkers 

 

Naast het eigen personeel, zijn iets meer dan 300 lekenrechters (rechters in sociale zaken) betrokken 

bij de werking van de arbeidsrechtbank Gent. Hun inschakeling beperkt zich tot de kamers die sociale 

zaken (A-rol) behandelen. 

 

In de CSR-dossiers (B-rol) oefenen ongeveer 400 advocaten en OCMW’s in een of meer afdelingen het 

mandaat van schuldbemiddelaar uit. 
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B. Werkvolume  

 

Bij de bespreking van het werkvolume van de arbeidsrechtbank Gent belichten we eerst de evolutie 

ervan vanuit chronologisch perspectief (cf. punt 1). Nadien volgt een beschrijving van de territoriale 

verhoudingen (tussen de arrondissementen en tussen de afdelingen) (cf. punt 2) en de inhoudelijke 

verhoudingen in dit werkvolume (de verhouding tussen de sociale zaken (A-rol), verder opgesplitst 

per materie, en de CSR-dossiers (B-rol)) (cf. punt 3). We betrekken hierbij – weliswaar beperkt tot 

enkele krachtlijnen – de instroom (het aantal nieuwe zaken), de zogenaamde input of werkvoorraad 

(het geheel van alle nog hangende dossiers op 31 december van een bepaald jaar) en de zogenaamde 

output of uitstroom (het aantal afgesloten dossiers per jaar). 10 

 

1. Chronologische evolutie 

 

1.1. Instroom 

 

 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 

A-rol 11.507 11.128 6.612 4.900 5.401 4.635 4.541 

CSR 3.504 3.353 3.231 2.834 2.689 2.239 2.420 

Totaal 15.011 14.481 9.843 7.734 8.090 6.874 6.961 

 

Tussen 2015 (15.011 nieuwe zaken) en 2021 (6.961 nieuwe zaken) daalde de instroom met meer dan 

50 procent. In de sociale zaken (A-rol) gaat het om een daling van ongeveer 60 procent; in de CSR-

procedures (B-rol) is de instroom met ongeveer 30 procent gedaald. Door de verschillende intensiteit 

in de daling is de verhouding tussen het aantal nieuwe sociale zaken en het aantal nieuwe CSR-dossiers 

gewijzigd. Betrof deze verhouding in 2015 nog 76,66 procent (A-rol) versus 23,34 (B-rol), dan bedraagt 

deze in 2021 65,23 procent (A-rol) tegenover 34,77 procent (B-rol). 

 

Een eenduidige verklaring voor deze duidelijk dalende trend is er niet. De scherpe daling van de 

instroom op de A-rol is zeker voor een groot stuk toe te schrijven aan de sterke reductie van het aantal 

geschillen inzake de invordering van sociale zekerheidsbijdragen voor werknemers (RSZ-

betwistingen), op zijn beurt het gevolg van de keuze van de wetgever om vanaf 2016 bij deze 

invordering volop in te zetten op het dwangbevel. Vanuit dat oogpunt moet men de impact van deze 

daling op de reële werklast van de arbeidsrechtbank correct inschatten. Hoewel het verlies van dit 

type dossiers in absolute cijfers betrekking heeft op een groot aantal zaken, betekent dit geen 

evenredig grote vermindering van de werklast, gezien heel wat van de RSZ-geschillen in de praktijk 

aanleiding gaven tot een relatief eenvoudig verstekvonnis. Het grotendeels wegvallen van dit 

contentieux vormt niet de enige factor die de systematische daling in de instroom van sociale zaken 

kan verklaren. Wellicht wordt deze dalende trend ook mee in de hand gewerkt door de verhoogde 

(financiële) drempel(s) voor de rechtszoekende om zich te wenden tot de (arbeids)rechtbank, ook al 

gelden hier milderende mechanismes voor sommige sociale zaken, onder meer voor wat betreft de 

rechtsplegingsvergoeding in de zaken van sociale zekerheid en sociale bijstand).  

 

Hoewel in de dossiers van de CSR de terugval in de instroom minder drastisch is, is de trend ook hier 

onmiskenbaar dalend. Wellicht speelt ook hier een samenspel van factoren: de verruiming van de 

 
10 De hieronder vermelde gegevens zijn gebaseerd op cijfermateriaal uit de werkingsverslagen 2017 t.e.m. 2020 
van de arbeidsrechtbank Gent en uit de via de steundienst van het College van de hoven en rechtbanken ter 
beschikking gestelde cijfers voor het jaar 2021.  
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notie onderneming (waardoor meer dossiers richting de faillissementsprocedure doorstromen), 

hervormingen inzake het consumentenkrediet en het feit dat steeds meer schulden (onder meer 

penale boetes) de status van niet-kwijtscheldbare schuld hebben gekregen, waardoor een CSR minder 

dan vroeger soelaas kan bieden aan personen met een schuldenlast met een hoge mate van dit type 

schulden. Ook het feit dat andere actoren zich met nieuwe instrumenten manifesteren op het terrein 

van de schuldhulpverlening, verklaart, minstens voor een deel, de daling in het aantal nieuwe CSR-

dossiers. 

 

De dalende instroom stelt zich niet uitsluitend bij de arbeidsrechtbank Gent. Men treft deze 

ontwikkeling ook, soms zelfs nog meer uitgesproken, bij de andere arbeidsrechtbanken en op het 

niveau van de arbeidshoven. 

 

1.2. Werkvoorraad (input) 

 

 2019 2020 2021 

A-ROL 8.768 (30,31 %) 8.761 (31,99 %) 7.883 (34,13 %) 
B-ROL 20.162 (69,69 %) 18.628 (68,01 %) 15.216 (65,87 %) 

Totaal 28.930 27.389 23.099 

 

De evolutie op het niveau van de input (totaal aantal nog niet-afgehandelde zaken) vertoont, wanneer 

men deze vergelijkt voor de jaren 2019, 2020 en 2021, eveneens een dalende trend. Tussen 2019 en 

2021 daalde de ‘stock’ van de arbeidsrechtbank Gent met ongeveer 20 procent, wat op zich niet 

onlogisch is gezien de dalende instroom van nieuwe zaken. De dalende tendens manifesteert zich hier, 

en anders dan bij de instroom, meer uitgesproken in de CSR-dossiers (daling met 25 procent) dan in 

de sociale zaken (min 10 procent). De scherpere daling van de input bij de CSR-dossiers houdt deels 

verband met het feit dat de audit van de Hoge Raad voor Justitie over de CSR-werking van de 

arbeidsrechtbanken aan het licht bracht dat een aantal an sich afgesloten CSR-dossiers in de cijfers 

van de input gereactiveerd werd als een nog lopend dossier, indien na het eindvonnis in het afgesloten 

dossier nog een andere interventie (doorgaans de goedkeuring van de laatste kostenstaat van de 

schuldbemiddelaar) plaatsvond. Binnen de arbeidsrechtbank Gent bleken hierdoor ongeveer 2.000 

(afgesloten) dossiers toch nog meegeteld in de werkvoorraad. Dit werd gecorrigeerd in de loop van 

2021 en verklaart de relatief sterke daling van de werkvoorraad in de CSR-dossiers tussen met name 

2020 en 2021. 

 

Op het niveau van de werkvoorraad merkt men wel een volledig andere verhouding tussen de sociale 

zaken (A-rol) en de CSR-dossiers (B-rol) dan bij de instroom, in die zin dat 2/3de van de werkvoorraad 

binnen de arbeidsrechtbank Gent bestaat uit CSR-dossiers en 1/3de uit sociale zaken, terwijl dit op het 

vlak van de nieuwe zaken net de omgekeerde verhouding is. Dit verschil houdt verband met het feit 

dat een aanzuiveringsregeling in het kader van de CSR-procedure doorgaans een veel langere tijdsduur 

kent dan de behandeling van een betwisting van een zaak op de A-rol. 

 

1.3. Uitstroom (output) 

 

 2019 2020 2021 
A-ROL 5.320  (59,67 %) 4.642 (55,16 %) 4.998 (46,21 %) 

B-ROL 3.595 (40,33 %) 3.773 (44,84 %) 5.818 (53,79 %) 

Totaal 8.915 8.415 10.816 
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Uit de cijfers in verband met de uitstroom blijkt dat in de sociale zaken de uitstroom in 2019 en 2020 

ongeveer gelijk loopt met de instroom en in 2021 zelfs hoger ligt dan het aantal nieuwe zaken. 

Hetzelfde geldt voor de CSR-dossiers: de uitstroom is telkens hoger dan de instroom. De cijfers in 

verband met de uitstroom van de CSR-zaken – en de verhouding tussen de uitstroom in de A-zaken en 

de B-zaken, zijn, voor wat betreft het jaar 2021, wel niet helemaal representatief, in die zin dat er in 

2021, zoals zonet aangegeven, een correctie in de werkvoorraad van ongeveer 2.000 CSR-dossiers 

werd doorgevoerd. Dit correctiemechanisme verklaart waarom de uitstroom in 2021 van met name 

de CSR-dossiers (en daardoor ook de totale output voor dat jaar) merkelijk hoger is dan in de jaren 

daarvoor. 

 

2. Verhouding tussen de arrondissementen en de afdelingen 

 

Cijfers over de territoriale verhouding in het werkvolume tonen aan dat er tussen de 

arrondissementen en de afdelingen weliswaar grote verschillen qua werkvolume bestaan, maar dat 

deze verschillen zelf een relatief stabiel patroon vertonen. Voor de instroom maken we de vergelijking 

tussen enerzijds, het gemiddeld aantal nieuwe zaken over de jaren 2017, 2018 en 2019 (per afdeling 

en per arrondissement) en de instroom in 2021 (per afdeling en per arrondissement). Op het niveau 

van de werkvoorraad vergelijken we de verhouding tussen de afdelingen en de arrondissementen op 

basis van de input van 2019, 2020 en 2021. 

 

2.1. Verhouding tussen de arrondissementen 

 

Van het totaal aantal nieuwe zaken op de A-rol werd er in de periode 2017-2019 gemiddeld 56,21 

procent ingeschreven in het arrondissement Oost-Vlaanderen en 43,79 procent in het arrondissement 

West-Vlaanderen. Van het totaal aantal nieuwe zaken op de B-rol werd er in de periode 2017-2019 

gemiddeld 62,07 procent ingeschreven in het arrondissement Oost-Vlaanderen en 37,93 procent in 

West-Vlaanderen. Deze verhoudingen in de instroom zijn in 2021 niet fundamenteel veranderd. Het 

aandeel van het arrondissement Oost-Vlaanderen bedroeg dat jaar 60,89 procent in de A-rol en 61,65 

procent in de B-rol, dat van het arrondissement West-Vlaanderen respectievelijk 39,11 procent (A-rol) 

en 38,35 procent (B-rol).  

 

Op het niveau van de werkvoorraad treft men een gelijkaardig beeld. Voor de A-rol bedraagt het 

aandeel van Oost-Vlaanderen in de werkvoorraad 58,42 procent in 2019 en 60,83 procent in 2021; 

voor West-Vlaanderen respectievelijk 42,58 procent en 39,17 procent. Voor de B-rol is deze 

verhouding op het niveau van de niveau erg gelijklopend: respectievelijk 61,38 procent (2019) en 

61,60 procent (2021) voor Oost-Vlaanderen en 38,62 procent (2019) en 38,39 procent (2021) voor 

West-Vlaanderen. 

 

 

2.2. Verhouding tussen de afdelingen 

 

Onderstaande tabel geeft de evolutie tussen 2019 en 2021 weer, wat betreft de verhoudingen tussen 

de afdelingen, op het niveau van de werkvoorraad, telkens opgesplitst tussen de sociale zaken (A-rol) 

en de CSR-dossiers. Het eerste cijfer geeft de werkvoorraad in absolute cijfers weer; het tweede cijfer 

de procentuele verhouding. 
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 A-rol 
2019 

A-rol 
2020 

A-rol 
2021 

CSR 
2019 

CSR  
2020 

CSR 
2021 

Totaal 
2019 

Totaal 
2020 

Totaal 
2021 

Aalst 584 
6,66 

595 
6,79 

552 
7,00 

1869 
9,26 

1759 
9,44 

1538 
10,10 

2453 
8,47 

2354 
8,59 

2090 
9,05 

Dendermonde 735 
8,38 

765 
8,73 

736 
9,34 

1442 
7,15 

1366 
7,33 

1229 
8,07 

2177 
7,53 

2131 
7,78 

1965 
8,51 

Gent 1873 
20,95 

1876 
21,41 

1681 
21,32 

5853 
29,02 

5422 
29,11 

4060 
26,68 

7726 
26,70 

7298 
26,64 

5741 
24,85 

Oudenaarde 526 
5,99 

544 
6,21 

538 
6,82 

1306 
6,47 

1221 
6,55 

1114 
7,32 

1832 
6,33 

1765 
6,44 

1652 
7,15 

Sint-Niklaas 1405 
16,02 

1439 
16,42 

1288 
16,33 

1905 
9,44 

1715 
9,21 

1433 
9,41 

3310 
11,44 

3154 
11,52 

2721 
11,78 

Oost-
Vlaanderen 

5123 
58,42 

5219 
59,57 

4795 
60,83 

12375 
61,38 

11483 
61,64 

9374 
61,60 

17498 
60,48 

16702 
60,98 

14169 
61,34 

Brugge 1650 
18,81 

1642 
18,74 

1399 
17,75 

3429 
17,00 

3103 
16,66 

2604 
17,11 

5079 
17,56 

4745 
17,32 

4003 
17,33 

Ieper 376 
4,29 

374 
4,27 

289 
3,66 

954 
4,73 

937 
5,03 

592 
3,89 

1330 
4,60 

1311 
4,78 

881 
3,81 

Kortrijk + 
Roeselare 

1306 
14,89 

1244 
14,20 

1141 
14,47 

2696 
13,37 

2447 
13,14 

2073 
13,62 

4002 
13,83 

3691 
13,47 

3214 
13,91 

Veurne 313 
3,56 

282 
3,21 

255 
3,23 

708 
3,51 

658 
3,53 

573 
3,76 

1021 
3,52 

940 
3,43 

828 
3,58 

West-
Vlaanderen 

3645 
42,58 

3542 
40,43 

3088 
39,17 

7787 
38,62 

7145 
38,36 

5842 
38,39 

11432 
39,52 

10687 
39,01 

8930 
38,66 

          
totaal 8768 8761 7883 20162 

 
18628 15216 28930 27389 23099 

 

Deze gegevens tonen aan dat het werkvolume (werkvoorraad) tussen de afdelingen onderling sterk 

verschilt. Binnen het arrondissement Oost-Vlaanderen is de afdeling Gent goed voor ongeveer 25 

procent van de totale werkvoorraad van de arbeidsrechtbank Gent en zijn er vier qua input min of 

meer vergelijkbare afdelingen (Oudenaarde, Dendermonde, Sint-Niklaas en Aalst), met elk een 

werkvoorraad die schommelt tussen de 7 en 11 procent van de totale input. In West-Vlaanderen 

hebben twee afdelingen een aandeel in de werkvoorraad dat ongeveer 15 procent bedraagt (Brugge: 

17,5 procent en Kortrijk/Roeselare circa 14 procent). Het aandeel van de afdelingen Ieper en Veurne 

is merkelijk kleiner en schommelt tussen 3,5 en 4 procent.  

 

 

3. Verhouding tussen de materies 

 

Zoals hogerop reeds aangegeven bedraagt verhouding tussen de sociale zaken (A-rol) en de CSR-

dossiers (B-rol) op het niveau van de instroom 2/3de voor de A-rol en 1/3de voor de B-rol, maar is deze 

verhouding op het niveau van de werkvoorraad net omgekeerd.11 

 

 
11 Deze verhouding op het niveau van de arbeidsrechtbank Gent in haar geheel, kan verschillen op het niveau van de 

individuele afdelingen. Aan het ene uiterste bevindt zich de afdeling Aalst waar de instroom op de A-rol en de B-rol (cijfers 

2021) min of meer gelijk is (53,33 procent A-rol en 46,67 procent B-rol), terwijl deze verhouding in de afdeling Sint-Niklaas 

70,52 procent (A-rol) versus 29,48 procent (B-rol) bedraagt. De andere afdelingen situeren zich hiertussen. 
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Gelet op de inhoudelijke diversiteit in de sociale zaken (A-rol) – ook qua werklast – is het nuttig om 

per (groep van) materie(s) na te gaan wat het relatieve aandeel ervan is binnen het geheel van de A-

rol en of er ook op dat niveau verschillen tussen de afdelingen bestaan. We delen de sociale zaken 

hierbij in vier categorieën in: (a) arbeidsrechtelijke betwistingen; (b) betwistingen in verband met de 

sociale zekerheid van werknemers; (c) betwistingen omtrent de sociale zekerheid van zelfstandigen 

en (d) betwistingen inzake sociale bijstand (OCMW-steun, opvang voor verzoekers om internationale 

bescherming en sociale bescherming voor personen met een handicap). 

 

Wanneer men in de sociale zaken (A-rol) de gemiddelde instroom voor de jaren 2017, 2018 en 2019 

vergelijkt met de instroom voor het jaar 2021, blijkt dat: 

- de categorie arbeidsrechtelijke betwistingen in de periode 2017-2019 18,65 procent van de 

totale A-rol uitmaakte en 16,05 procent in 2021. 

- het aandeel van de categorie ‘sociale zekerheid werknemers’ in de A-rol evolueerde van 62,82 

procent (periode 2017-19) naar 63,07 procent in 2021. De overgrote meerderheid van deze 

zaken betreft inhoudelijke betwistingen over het recht op of de terugvordering van 

uitkeringen (arbeidsongevallen, RVA-steun, ziekte-uitkeringen) en een steeds beperkter deel 

omvat betwistingen over RSZ-bijdragen (21,16 procent in de periode 2017-19 versus 14,79 

procent in 2021). 

- de categorie ‘sociale zekerheid zelfstandigen’ een uiterst beperkt percentage van de instroom 

op de A-rol vertegenwoordigt: 2,12 procent in de periode 2017-19 en 2,18 procent in 2021. 

- de categorie sociale bijstand respectievelijk 16,41 procent (2017-19) en 18,70 procent (2021) 

van de instroom op de A-rol vertegenwoordigt. Het specifieke aandeel van de OCMW- en 

opvangbetwistingen groeit wel binnen deze categorie (8,98 procent OCMW-zaken en 7,43 

procent zaken m.b.t.  personen met een handicap in 2017-19 versus 12,13 procent en 6,57 in 

2021). 

 

Deze verhoudingen per materie op het niveau van de arbeidsrechtbank in haar geheel vindt men 

grosso modo terug op het niveau van de arrondissementen en de afdelingen, al zijn er hier en daar 

afwijkingen. Zo is het verschil in het aantal zaken arbeiderscontracten opmerkelijk kleiner tussen Oost- 

en West-Vlaanderen dan het verschil in het aantal bediendencontracten, al verkleint de kloof. In RSZ-

betwistingen is de instroom in de beide arrondissementen even hoog. Werden er, in de periode 2017-

19, in het arrondissement West-Vlaanderen meer dossiers rond sociale bescherming voor personen 

met een handicap ingeleid dan in Oost-Vlaanderen, dan is dit voor de instroom van dit type zaken in 

2021 niet meer het geval. Twee vaststellingen springen in het bijzonder in het oog. Een (recente) 

tendens betreft de verhouding tussen de afdelingen inzake de instroom van de RVA-zaken: van dit 

type dossiers werd in 2021 73,57 zaken ingeleid in het arrondissement Oost-Vlaanderen en slechts 

26,43 procent in het arrondissement West-Vlaanderen, dit vooral ingevolge een sterke toename van 

het aantal nieuwe RVA-zaken in de afdeling Gent. Een tweede – minder recent, maar structureel – 

verschil betreft de territoriale verhouding in OCMW-dossiers, waar 84,47 procent van de instroom in 

2021 zich situeert in Oost-Vlaanderen – in hoofdzaak in de afdelingen Gent (58,71 procent) en Sint-

Niklaas (10,61 procent). Deze opvallende verhouding manifesteerde zich ook al in de periode 2017-

2019 (78,03 procent instroom in Oost-Vlaanderen). Enerzijds houdt dit verband met het feit dat 

(enkel) het OCMW Gent onverschuldigde steun terugvordert via een procedure voor de 

arbeidsrechtbank. Anderzijds speelt hier ook de aanwezigheid van opvangcentra voor verzoekers om 

internationale bescherming in de afdelingen Sint-Niklaas en Gent. Dit laatste verklaart ook waarom 

vooral in deze twee afdelingen het aantal eenzijdige verzoekschriften (buiten de CSR-dossiers om) is 

gestegen. Dergelijke verzoekschriften worden nagenoeg uitsluitend gericht tegen Fedasil. 
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4. Andere aspecten 

  
4.1. Bijzondere procedures, kort geding en sociale verkiezingen 

 

Naast de sociale zaken (A-rol) en de CSR-dossiers kent de arbeidsrechtbank nog een aantal bijzondere 

(soms schriftelijke) procedures, onder meer rond het ontslag van beschermde werknemers, 

vorderingen tot staking en de procedure inzake rechtsbijstand. Het aantal van dergelijke procedures 

op jaarbasis is relatief gering in vergelijking met de zaken op de A- en B-rol,12 al stelt men, zoals gezegd, 

de laatste jaren, weliswaar vooral geconcentreerd in de afdeling Sint-Niklaas en in mindere mate in 

de afdeling Gent, een verhoogde instroom van het aantal eenzijdige verzoekschriften tegen Fedasil 

vast (55 verzoekschriften in 2020). 

 

Het aantal procedures in kort geding is op jaarbasis eveneens relatief beperkt (17 in 2020). Inhoudelijk 

betreft dit, naast een aantal betwistingen in de sfeer van het arbeidsrecht (teruggave van bepaalde 

bedrijfsgoederen), in hoofdzaken geschillen rond OCMW-steun en de opvang van verzoekers om 

internationale bescherming. 

 

Bij de organisatie van de sociale verkiezingen worden eveneens een aantal procedures ingeleid voor 

de arbeidsrechtbank. Bij de laatste sociale verkiezingen ging het om 31 dossiers (24 in het 

arrondissement Oost-Vlaanderen en 7 in het arrondissement West-Vlaanderen). 

 

4.2. Arrondissementsrechtbank en sociaal strafrecht 

 

De afdelingsvoorzitters van de arbeidsrechtbank Gent zetelen in de arrondissementsrechtbanken van 

Oost- en West-Vlaanderen die (samen) een instroom van gemiddeld 70 zaken op jaarbasis hebben. 

 

Een aantal magistraten van de arbeidsrechtbank Gent zetelt in de collegiale correctionele kamer van 

de rechtbank van eerste aanleg die zich inlaat met het sociaal strafrecht. Initieel beperkte deze 

deelname zich tot de afdeling Gent à rato van 1 zitting per maand. Sinds 2020 heeft men ook een 

dergelijke kamer geïnstalleerd in de afdeling Dendermonde (met 4 zittingen per jaar). Vanaf dit jaar is 

ook in het arrondissement West-Vlaanderen, meer bepaald in de afdeling Brugge, een dergelijke 

kamer operationeel. Hoewel deze collegiale kamers in absolute cijfers een relatief beperkt aantal 

dossiers per jaar behandelen, mag de daarbij horende werkdruk niet onderschat worden. Voor deze 

collegiale kamer(s) worden de zwaarste dossiers inzake sociaal strafrecht gebracht (ernstige 

arbeidsongevallen en gevallen van (detacherings)fraude) en de magistraten van de arbeidsrechtbank 

Gent leveren een actieve bijdrage aan de redactie van de strafvonnissen. 

 

 

C. Organisatie van de werkomgeving en de dienstverlening 

 
Achtereenvolgens bespreken we hier de organisatie van de bovenlokale structuur (cf. punt 1), de 

organisatie van de lokale entiteiten (cf. punt 2) en de organisatie van de werkprocessen (cf. punt 3). 

 
12 In 2020 ging het – wat betreft de procedure ontslag beschermde werknemer – om 33 procedures (25 in Oost-
Vlaanderen en 8 in West-Vlaanderen. Bij de verzoeken om rechtsbijstand betrof het 34 zaken (21 in Oost- en 13 
in West-Vlaanderen).  
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1. Bovenlokale structuur 

 

1.1. Taakverdeling tussen de mandaathouders 

 

De voorzitter van de arbeidsrechtbank Gent staat in voor de algemene leiding en organisatie van de 

arbeidsrechtbank en zit ook het directiecomité voor. Zij oefent dit mandaat in nauwe samenwerking 

uit met de hoofdgriffier die belast is met de algemene leiding over de griffie(r)s van de verschillende 

afdelingen. De voorzitter en de hoofdgriffier coördineren het personeelsbeleid (in de ruime zin van 

het woord) van respectievelijk de magistraten (inbegrepen de rechters in sociale zaken) en de griffiers 

en griffiemedewerkers. Beiden coördineren tevens alles wat met statistiek, communicatie en overleg 

– zowel intern als extern – en het beheer van de middelen (budget en gebouwen) te maken heeft. Zij 

volgen ontwikkelingen in het kader van de groei naar meer zelfstandig beheer (IAMAI, FEDCOM, 

Persopoint) en van de digitalisering van de werkprocessen op. Namens de arbeidsrechtbank Gent 

zetelen ze in nationale overlegstructuren, zoals de conferentie van de voorzitters van de 

arbeidsrechtbanken.  

 

Het takenpakket van de afdelingsvoorzitters werd sinds 2014 en wordt ook vandaag nog steeds in 

hoofdzaak ‘territoriaal’ ingevuld. De afdelingsvoorzitters zijn belast met de dagelijkse werking van de 

afdelingen van respectievelijk de arrondissementen Oost- en West-Vlaanderen. Ze staan in voor de 

dienstregeling van de magistraten, alsook voor de implementatie van de uniforme werkprocessen in 

‘hun’ arrondissement. Zij worden betrokken bij de selectie en evaluatie van magistraten en 

organiseren de teamvergaderingen met de magistraten van het arrondissement. De afgelopen twee 

jaar werden de afdelingsvoorzitters ook ingeschakeld voor arrondissementsoverschrijdende 

projecten. De afdelingsvoorzitter van Oost-Vlaanderen coördineerde het project uniformisering van 

de CSR-werking; de afdelingsvoorzitter van West-Vlaanderen stond in voor de opmaak van een 

stappenplan en onthaalbrochure voor (nieuwe) magistraten. De afdelingsvoorzitters zetelen beiden 

in het directiecomité. De afdelingsvoorzitters combineren de uitoefening van hun mandaat met 

regulier zittingswerk in een of meerdere afdelingen. 

 

Het takenpakket van de ondervoorzitters heeft de afgelopen jaren, stapsgewijs, een ruimere invulling 

gekregen. De ondervoorzitters werkten en werken, net zoals de afdelingsvoorzitters, in hoofdzaak 

binnen de contouren van het arrondissement. Zij ondersteunen de afdelingsvoorzitter in diens 

opdrachten (onder meer bij de opmaak van de dienstregelingen) en vervangen de afdelingsvoorzitter 

in al zijn bevoegdheden in geval van diens afwezigheid. De afgelopen jaren werden hen een aantal 

bijkomende opdrachten toevertrouwd, waaronder de coördinatie van de aankoop van de juridische 

documentatie (voor de magistraten) en van het takenpakket van de referendarissen. De 

ondervoorzitters vervullen tevens een rol in het kader van de evaluatie van de magistraten. Ook de 

ondervoorzitters combineren de uitoefening van hun mandaat met regulier zittingswerk in een of 

meerdere afdelingen. 

 

De hoofdgriffier wordt in zijn opdracht bijgestaan door vier afdelingsgriffiers. De afbakening van het 

takenpakket van de afdelingsgriffiers gebeurt eveneens vanuit een territoriale invalshoek, in die zin 

dat zij, in overleg met de hoofdgriffier en in samenwerking met de leidinggevende griffiers van elke 

afdeling, de algemene werking van de griffies van een aantal afdelingen coördineren. Dit omvat onder 

meer het opstellen van de dienstregelingen voor wat betreft de griffiers, het administratief regelen 

en ondervangen van tijdelijke afwezigheden, selectie en evaluatie van de griffiers, selectie van de 

medewerkers van de griffiers (de evaluatie van de griffiemedewerkers gebeurt in sommige afdelingen 
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door de leidinggevende griffiers). De laatste jaren worden de afdelingsgriffiers meer ingeschakeld bij 

projectwerking die het niveau van de afdelingen of zelfs het arrondissement overstijgt. Sommige 

afdelingsgriffiers combineren de uitoefening van hun mandaat in beperkte mate met operationeel 

griffierswerk. 

 

1.2. Organisatie van het directiecomité 

 

Het directiecomité vergadert volgens een vast ritme, iedere vierde donderdag van de maand. De 

agenda – sinds dit jaar volledig digitaal georganiseerd – bevat, een aantal terugkerende punten: 

- de goedkeuring van het verslag van de vorige vergadering; 

- een overzicht van de stand van het budget; 

- een overzicht van de stand van het kilometercontingent; 

- statistiek nopens het aantal nieuwe zaken en eventueel de fixatie- of doorlooptijden; 

- een overzicht van de personeelsbewegingen; 

- het opvolgen van projecten binnen en buiten de arbeidsrechtbank Gent. 

 

Voorts worden op het directiecomité de strategische beslissingen genomen op het vlak van de 

besteding van de ter beschikking gestelde middelen, de toewijzing aan en de verdeling van het 

personeel over de afdelingen en de organisatie van de werkprocessen (digitalisering, uniformisering, 

kwaliteitsbewaking). 

 

1.3. Bovenlokale secretariaten 

 

Op vandaag beschikken zowel de voorzitter als de hoofdgriffier over een eigen secretariaat waarin, 

zoals hogerop aangegeven, in totaal vijf voltijdse medewerkers aan de slag zijn. 

 

Deze bovenlokale secretariaten hebben een aantal taken overgenomen die voorheen door de lokale 

afdelingen werden uitgeoefend. Het betreft – zonder exhaustief te zijn – onder meer de volgende 

opdrachten: 

- de schuldvorderingen van de rechters in sociale zaken; 

- het up-to-date houden van de personeelsdossiers van de eigen personeelsleden en het 

beheren van de informatie over bepaalde externe medewerkers (rechters in sociale zaken, 

schuldbemiddelaars); 

- het finaliseren van de dienstregeling; 

- het beheer van het budget; 

- het plaatsen van de bestellingen, inclusief de juridische documentatie voor de magistraten; 

- het bijhouden van het kilometercontingent; 

- bijstand verlenen bij de verwerking van de statistiek over het werkvolume; 

- bijstand verlenen bij de selectie van (contractuele) medewerkers. 

 

2. Lokale afdelingen 

 

Door de uitbouw van een bovenlokale structuur en centrale administratie kunnen de lokale afdelingen 

zich, meer dan vroeger, toespitsen op hun kerntaak, zijnde de organisatie van de griffie en de zittingen 

en het afhandelen van alle rechtsgeschillen en procedures die tot de bevoegdheid van de 

arbeidsrechtbank behoren. 
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2.1. Verdeling van het personeel over de afdelingen 

 

De strategische keuzes rond de verdeling van het personeel (magistraten, griffiers en 

griffiemedewerkers) worden, zoals gezegd, genomen in de schoot van het directiecomité.  

 

Teneinde de verdeling van (nieuwe) personeelsleden over de afdelingen meer te objectiveren, 

hanteert het directiecomité sinds 2018 hierbij het aanwezige werkvolume in de arrondissementen en 

de afdelingen als belangrijkste verdeelcriterium. Tussen de arrondissementen wordt een verhouding 

van 60/40 als uitgangspunt genomen. Ook voor de verdeling van het personeel tussen de afdelingen 

geldt de geobjectiveerde werklast van de afdelingen als (eerste) verdeelsleutel.  

 

De hoofdgriffier bezorgt het directiecomité driemaandelijks een overzicht van de actuele 

personeelsbezetting (griffiers en griffiepersoneel). Bij vacatures voor een magistraat overleggen de 

voorzitter en de afdelingsvoorzitters, op basis van de hogergenoemde verdeelsleutel, aan welk 

arrondissement en/of aan welke afdeling(en) de nieuwe collega toebedeeld wordt. De hoofdgriffier 

en de afdelingsgriffiers gaan op dezelfde wijze te werk voor wat betreft de toewijzing van nieuwe 

griffiers en griffiemedewerkers over de afdelingen. 

 

2.2. Mobiliteit van personeel 

 

Op aangeven van het directiecomité zet de arbeidsrechtbank Gent, in tegenstelling tot andere 

(arbeids)rechtbanken, sterk in op de mobiliteit van haar personeelsleden. Deze mobiliteit omvat zowel 

een territoriaal aspect (mobiliteit tussen de afdelingen) als een inhoudelijk aspect (mobiliteit tussen 

de materies). 

 

2.2.1. Inhoudelijke mobiliteit 

 

De inhoudelijke mobiliteit uit zich in het bijzonder door de inschakeling van elke beroepsmagistraat 

(en van een overgrote meerderheid van de griffiers) in zowel de sociale zaken (A-rol) als de CSR-

dossiers (B-rol). Elke magistraat neemt een deel van het werk in de CSR-procedures op zich, à rato van 

minstens één zitting per maand en de administratieve opvolging van een vast pakket CSR-dossiers. 

Deze beleidskeuze van het directiecomité is ingegeven vanuit de volgende motieven: (a) de CSR-

dossiers vertegenwoordigen in de werkvoorraad (input) bijna 2/3de van het totaal aantal hangende 

zaken; (b) de CSR-materie vereist een regelmatige(re) aanwezigheid op de afdeling en (c) de 

behandeling van de CSR-dossiers loopt, in vergelijking met de sociale zaken, in sterkere mate door 

tijdens het gerechtelijk verlof. De andere inhoud van het takenpakket van elke magistraat wordt door 

de afdelingsvoorzitters verder ingevuld, waarbij men, in de mate van het mogelijke, rekening probeert 

te houden met de persoonlijke voorkeur.  

 

Nagenoeg alle griffiers werken eveneens inhoudelijk ‘mobiel’, waarbij zij werkzaamheden in de zaken 

van de A-rol combineren met zittingen en/of administratieve opvolging van CSR-dossiers.  

 

2.2.2. Territoriale mobiliteit 

 

Eveneens op aansturen van het directiecomité werkt bijna elke magistraat op meer dan een afdeling. 

Deze territoriale mobiliteit is zo georganiseerd dat men over een vaste standplaats beschikt, waar de 
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meeste zittingen en zeker de CSR-zitting (en administratie) doorgaan en waar de magistraat doorgaans 

ook over een eigen kantoor beschikt, maar daarnaast 1 of 2 zittingen voorzit in een andere afdeling. 

Deze mobiliteit beperkt zich niet noodzakelijk tot de grenzen van het arrondissement. Op dit ogenblik 

zijn er vier magistraten ‘arrondissementsoverschrijdend’ mobiel, tussen Oost-Vlaamse en West-

Vlaamse afdelingen. 

 

2.3. Taakverdeling tussen beroepsmagistraat en griffier 

 

Naar het voorbeeld van wat reeds bestond in bepaalde afdelingen, heeft het directiecomité een aantal 

uniforme afspraken vastgelegd over de taakverdeling tussen een magistraat en een griffier, in het 

bijzonder voor wat betreft de redactie van vonnissen.  

 

In de zaken die behoren tot de A-rol staat de griffier in voor de redactie van verstekvonnissen in de 

materie van de RSZ-betwistingen, met uiteraard een nazicht door de magistraat. In alle andere sociale 

zaken zorgt de griffier voor de ‘kop’ van het vonnis (vermelding van de partijen), het onderdeel van 

de procedure en het beschikkend gedeelte van het vonnis (inbegrepen de begroting van de kosten 

van het geding). De magistraat maakt uiterlijk 48 uur voor de uitspraak het ontwerpvonnis digitaal 

over aan de griffier. Tevens is afgesproken dat in de gedigitaliseerde dossiers van de A-rol (zie verder 

punt 3.2.) de griffier, wanneer de magistraat daarom verzoekt, de syntheseconclusies uitprint. De 

magistraat die meer stukken/documenten op papier wenst, moet deze zelf uitprinten. 

 

In de CSR-zaken staat de griffier in voor de redactie van ontwerpen van de volgende beslissingen: de 

beschikking van toelaatbaarheid, bepaalde beschikkingen van ontoelaatbaarheid, de beschikking 

jaarverslagen (inbegrepen het nazicht van de kostenstaat), de homologatievonnissen en de 

eindvonnissen. De magistraat staat in voor de redactie van vonnissen en beschikkingen die 

voortvloeien uit de behandeling van een dossier op een openbare zitting of een zitting in raadkamer, 

alsook voor (bepaalde) beschikkingen waarbij een CSR-verzoek als ontoelaatbaar wordt afgewezen. 

 

2.4. Telewerken 

 

Telewerken is – mede ingevolge de coronapandemie – vandaag structureel verankerd in de 

werkorganisatie van alle afdelingen in de arbeidsrechtbank Gent (en ook mogelijk voor het personeel 

dat op de bovenlokale secretariaten werkt).  

 

Voor de coronapandemie waren de meningen binnen het directiecomité over de wenselijkheid van 

telewerk wat verdeeld.  Pleitbezorgers om telewerken voor alle personeelsleden minstens in een 

bepaalde mate te organiseren, verwezen naar de betere work/life balance die dit met zich meebrengt, 

alsook naar het argument dat telewerken op een tastbare manier een cultuur veruitwendigt waarbij 

men vertrouwen en autonomie aan de personeelsleden schenkt. Anderen benadrukten de 

bezorgdheid dat telewerken, zeker in kleinere afdelingen, de werking van de griffie in gedrang zou 

kunnen brengen en dat dit ook niet voor alle griffiemedewerkers technisch mogelijk is. De 

coronapandemie heeft dit dossier, zoals gezegd, in een stroomversnelling gebracht. De toegenomen 

digitalisering van de werkprocessen – die reeds in 2018 en 2019 was opgestart  (zie verder punt 3.2.) 

– heeft het ook technisch mogelijk gemaakt om meer in te zetten op telewerken. Om die reden besliste 

het directiecomité om, ook los van de coronapandemie, telewerk structureel te verankeren binnen de 

werkomgeving. 
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Op vraag van het directiecomité stelden de hoofdgriffier en de afdelingsgriffiers een nota/protocol  

hierover op. Deze tekst werd in december 2021 goedgekeurd door het BOC. De implementatie ervan 

is volop bezig, in die zin dat men eerstdaags de individuele overeenkomsten rond telewerken aan alle 

personeelsleden kan overmaken, zodat de regeling in principe vanaf 1 maart 2022 of 1 april 2022 

effectief in voege treedt. 

 

Inhoudelijk steunt de regeling rond telewerk binnen de arbeidsrechtbank Gent op de volgende 

principes: 

- telewerken vormt nooit een verplichting, maar een mogelijkheid; 

- het verzekeren van de dienst gaat altijd voor op de mogelijkheid van telewerken. Onder deze 

voorwaarde is, in functie van de omvang van iemands tewerkstelling, telewerk mogelijk 

binnen de volgende grenzen: 

o wie voltijds werkt, kan gedurende maximum 2 dagen per week, 8  dagen per maand 

en 72 dagen op jaarbasis telewerken; 

o wie 4/5de werkt, kan gedurende maximum 6 dagen per maand en 54 dagen op 

jaarbasis telewerken; 

o wie halftijds werkt, kan gedurende maximum 1 dag per week, 4 dagen per maand en 

36 dagen op jaarbasis telewerken. 

- de leidinggevende griffier van de afdeling en/of de afdelingsgriffier staat in voor de praktische 

organisatie van het telewerken; 

- er gelden duidelijke afspraken rond de beschikbaarheid van de telewerker voor de op de 

dienst aanwezige griffiers en griffiemedewerkers; 

- er is een (sanctie)regeling uitgewerkt bij vaststelling van misbruik; 

- voor het beslechten van eventuele discussies rond de implementatie van het telewerk, werd 

een magistraat van de arbeidsrechtbank als bemiddelaar aangesteld. Het directiecomité 

neemt, indien nodig, de finale beslissing. 

 

2.5. Inschakeling van de rechters in sociale zaken 

 

In overleg met de vertegenwoordigers van de rechters in sociale zaken werd hun inschakeling in de 

arbeidsrechtbank op een aantal punten meer uniform gemaakt. Er bestonden ter zake relatief grote 

verschillen tussen de afdelingen, onder meer wat betreft de mate van inschakeling en de toekenning 

van presentiegelden. Zo werden in sommige afdelingen presentiegelden toegekend voor zittingen 

waar enkel uitspraak werd gedaan, in andere afdelingen niet.  

 

Op vandaag worden alle lekenrechters gedurende 5 achtereenvolgende maanden ingeschakeld in de 

dienstregeling van een bepaalde afdeling. Via een dienstnota werd duidelijkheid en uniformiteit 

aangebracht omtrent de toekenning van de presentiegelden. 
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3. Organisatie van de werkprocessen 

 

3.1. Algemeen 

 

3.1.1. Verdeling van de zaken over de kamers 

 

Om de transparantie voor de rechtszoekende en voor alle medewerkers en partners van de 

arbeidsrechtbank Gent te verhogen en om op die manier ook te veruitwendigen dat de 

arbeidsrechtbank Gent in zijn nieuwe structuur meer is (of in elk geval wil zijn) dan een toevallige 

verzameling van 10 afdelingen, is de verdeling van de zaken over de verschillende kamers vastgelegd 

in het bijzonder reglement van de arbeidsrechtbank Gent, waarin ook bepaald wordt op welke dagen 

de verschillende kamers zitting hebben.  

 

Het directiecomité van de arbeidsrechtbank Gent heeft daarbij, in tegenstelling tot andere 

arbeidsrechtbanken, geopteerd voor een uniform regime van verdeling, gebaseerd op de volgende 

uitgangspunten: 

- in iedere afdeling zijn er 7 kamers, met uitzondering van de afdeling Roeselare waar er slechts 

6 kamers zijn omdat deze afdeling geen eigen CSR-werking kent; 

- elke kamer wordt aangeduid met de eerste letter van de plaats van de afdeling, gevolgd door 

een cijfer van 1 tot 7: 

o de kamer 1 behandelt alle geschillen inzake arbeidsovereenkomsten van arbeiders en 

neemt ook o.m. kennis van betwistingen inzake de ondernemingsraden en comités 

voor de preventie en bescherming op het werk, bijvoorbeeld naar aanleiding van de 

sociale verkiezingen, evenwel in zoverre ze betrekking hebben op arbeiders; 

o de kamer 2 behandelt alle geschillen inzake arbeidsovereenkomsten voor bedienden; 

o de kamer 3 neemt als enige kamer kennis van de geschillen inzake arbeidsongevallen 

en beroepsziekten en kan aanvullend kennis nemen van allerhande geschillen met 

betrekking tot de sociale zekerheid van werknemers, OCMW-steun (inbegrepen 

betwistingen rond de opvang van verzoekers om internationale bescherming) en 

administratieve geldboeten; 

o de kamer 4 is als enige kamer bevoegd om kennis te nemen van RSZ-betwistingen, 

maar kan ook kennis nemen van de geschillen inzake de sociale zekerheid van 

werknemers, OCMW-steun (inbegrepen betwistingen rond de opvang van verzoekers 

om internationale bescherming) en administratieve geldboeten; 

o de kamer 5 behandelt, enerzijds, alle geschillen inzake de sociale zekerheid van 

zelfstandigen en, anderzijds, alle geschillen met betrekking tot de sociale bescherming 

van personen met een handicap; 

o de kamer 6 behandelt allerhande geschillen met betrekking tot de sociale zekerheid 

van werknemers en OCMW-steun (inbegrepen betwistingen rond de opvang van 

verzoekers om internationale bescherming); 

o de kamer 7 neemt kennis van alle zaken in de collectieve schuldenregeling 

- de kamers 1 tot en met 6 worden samengesteld uit een beroepsmagistraat en twee 

lekenrechters (in functie van de aard van de materie). De zevende kamer (CSR) bestaat uit een 

alleenzetelend rechter. 
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- in functie van het aanwezige werkvolume per materie in elke afdeling, kunnen kamers 

gebundeld worden op één zitting. Zo bijvoorbeeld zetelen de kamers A1 en A3 elke eerste 

maandag van de maand op hetzelfde ogenblik. 

 

3.1.2. Organisatie van de zittingen 

 

Met betrekking tot de organisatie van de zittingen gelden er eveneens een aantal uniforme afspraken. 

 

De zittingen van de kamers 1 tot en met 6 (die zaken van de A-rol behandelen) starten in elke afdeling 

om 14h30. De openbare zittingen van kamer 7 (CSR-zaken) starten in alle afdelingen om 9h30. 

Oproepingen in raadkamer in CSR-dossiers worden in principe gepland voor de aanvang van de 

openbare zitting. Kort gedingen gaan in elke afdeling op een vaste werkdag door om 14h00. 

 

Er worden enkel zittingen georganiseerd tijdens de eerste vier weekdagen van elke maand. Tijdens 

een zogenaamde vijfde week worden er geen openbare zittingen georganiseerd, dit om 

overkoepelende (algemene) vergaderingen (met de ganse groep van beroepsmagistraten of met de 

griffie(r)s) mogelijk te maken. Het staat elke magistraat vrij om een buitengewone zitting te 

organiseren mochten de wachttijden anders te lang worden of om vonnissen uit te spreken.  

 

Het aantal maandelijkse zittingen per kamer is voor elke afdeling eveneens vastgelegd in het bijzonder 

reglement. Door het tekort aan magistraten – en mede door de daling van het aantal nieuwe zaken – 

heeft men op de meeste afdelingen het aantal zittingen de afgelopen jaren afgebouwd (en het 

bijzonder reglement in die zin enkele keren aangepast). 

 

Op dit ogenblik is het aantal openbare zittingen per afdeling en per kamer als volgt vastgelegd: 

 

 1 2 3 4 5 6 7 Totaal 

Aalst 0,5 1 0,5 1 1 *(0,5) 1 2 (+2) 7 (6,5) 
Dendermonde 1 1 1 1 1* (0,5) 1 2 (+2) 8 (7,5) 

Gent 2 4 4 3 2 * (1,5) 2 8 * (7,5) 25 
(24,5) 

Oudenaarde 0,5 0,5 0,5 0,5 1* (0,5) 2 * (1,5) 2 (+2) 7  (6) 
Sint-Niklaas 1 1 1 1 1 1 2 (+2) 8 

Brugge 2 2 2 4 2 2 5 19 

Ieper 0,5 0,5 0,5 0,5 1  1 (+1) 4 
Kortrijk + 
Roeselare 

2 2 2 1 1 2 4 12 

Veurne 0,5 0,5 0,5 0,5 1  1 (+1) 4 
Oost-
Vlaanderen 

5 7,5 7 6,5 6 (4) 6 (5,5) 16 
(15,5) 

54 (51) 

West-
Vlaanderen 

5 5 5 6 4 4 11 40 

Totaal 10 12,5 12 12,5 10 (8) 10 (9,5) 27 
(26,5) 

94 (91) 

 
OPM 1. Wanneer ‘0,5’ voor een zitting wordt aangerekend, betekent dit dat deze kamer gelijktijdig met een andere kamer 

zetelt. 

OPM 2. Wanneer een ‘*’ vermeld wordt, betekent dit dat het aantal effectieve openbare zittingen in de praktijk (structureel) 

lager is dan het aantal voorzien in het bijzonder reglement. Zo zetelt kamer 5 in de afdelingen Aalst, Dendermonde en 
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Oudenaarde maar om de 2 maanden effectief. In de afdeling Gent gaan er slechts 7,5 van de 8 voorziene maandelijkse CSR-

zittingen van de kamer 7 effectief door. 

OPM 3. In de kamer 7 wordt in heel wat afdelingen, naast het aantal effectieve zittingen, soms een getal tussen haakjes 

vermeld. Dit verwijst naar het feit dat in die afdelingen, naast de effectieve openbare zittingen, ook zogenaamde 

administratieve zittingen worden georganiseerd, waarop enkel homologatie- en eindvonnissen worden uitgesproken. 

OPM 4. Daarnaast interveniëren, zoals hogerop reeds aangegeven, de afdelingsvoorzitters in de arrondissementsrechtbank 

(1 zitting per maand in Oost-Vlaanderen en 1 zitting per maand in West-Vlaanderen) en zetelen een aantal magistraten in de 

collegiale correctionele kamer van de rechtbank van eerste aanleg die zich inlaat met het sociaal strafrecht (zie punt B.4.2.). 

 

De concrete toewijzing van magistraten (inbegrepen de rechters in sociale zaken) en griffiers aan de 

kamers en de zittingen gebeurt, zoals reeds aangegeven, per arrondissement door de 

afdelingsvoorzitter (in overleg en met bijstand van de ondervoorzitters) en de afdelingsgriffiers. Door 

de vele personeelswissels zag men zich genoodzaakt om dienstregelingen voor 5 maanden op te 

maken (periode september-januari en periode februari-juni). 

 

De arbeidsrechtbank Gent kent geen zogenaamde inleidingskamer. Zaken worden onmiddellijk 

ingeleid voor een bepaalde kamer. Indien een zaak bij de verkeerde kamer of afdeling wordt ingeleid, 

wordt er gehandeld overeenkomstig artikel 88 van het Gerechtelijk Wetboek. 

 

Er bestaat evenmin, met uitzondering  - althans tot voor kort –  in de afdeling Brugge, een griffier van 

de rollen. De griffier en de magistraat organiseren samen hun zitting en bepalen dus in overwegende 

mate zelf de agenda ervan. Binnen sommige afdelingen of op arrondissementeel bestaan er bepaalde 

(meestal informele) afspraken rond het aantal te fixeren zaken per zitting (maximum aantal 

inleidingen en maximum te behandelen zaken). Deze quota worden bepaald in functie van de materie 

(en de daarmee overeenstemmende werklast). Er gelden binnen de arbeidsrechtbank Gent geen 

uniforme afspraken rond fixatiequota per kamer. Eén uniforme afspraak rond het fixeren van zaken 

geldt wel, met name dat nieuwe zaken uiterlijk drie maanden na de ontvangst of neerlegging van het 

inleidend verzoekschrift ingeleid moeten worden. 

 

Er wordt, mede ingevolge de coronapandemie, binnen de arbeidsrechtbank Gent, meer ingezet op 

zittingsmanagement, waarbij de in te leiden of te behandelen zaken, in aparte tijdsvolumes worden 

opgeroepen teneinde de wachttijden voor de rechtszoekende (en diens vertegenwoordigers) in te 

korten. Vooral bij de organisatie van de CSR-zittingen is dit goed ingeburgerd en worden zaken in 

tijdsblokken (per half uur of per uur) opgeroepen. Gelet op het feit dat CSR-dossiers soms betrekking 

hebben op delicate aspecten (bijvoorbeeld verslavingsproblematiek) organiseert men in de afdelingen 

waar dit mogelijk is, de openbare zittingen zo dat elk dossier afzonderlijk in de openbare zittingszaal 

aan bod komt. Om dit alles in goede banen te leiden, doet men hiervoor – zeker in de grotere 

afdelingen – beroep op de bijstand van een zaalwachter. 

 

3.1.3. Organisatie van de administratieve opvolging van CSR-dossiers 

 

In de CSR-dossiers (B-rol) omvat de organisatie van de openbare zittingen (inbegrepen de verwerking 

van de daaruit voortvloeiende vonnissen) slechts een beperkt deel van het reële werkvolume. Bij de 

opvolging van deze dossiers hoort een uitgebreid systeem van administratieve opvolging dat 

grotendeels los van de openbare zittingen en zittingen in raadkamer verloopt: het opvolgen van 

briefwisseling, het verlenen van machtigingen, het homologeren van (herzieningen van) 

aanzuiveringsregelingen, het goedkeuren van jaarverslagen en het nazien en begroten van 

kostenstaten, het bekrachtigen van het einde van de aanzuiveringsregeling. 
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Als uitgangspunt hier geldt het principe van de continuïteit van dossierbeheer, waarbij een zelfde CSR-

dossier door één magistraat en één griffier wordt opgevolgd. Ingevolge de vele personeelswissels – 

vooral bij de magistraten – was dit de laatste jaren de facto niet altijd mogelijk. Om het principe van 

continuïteit van dossierbeheer mogelijk te maken worden de CSR-dossiers, per afdeling, in functie van 

het aanwezige werkvolume, in pakketten onderverdeeld. Per pakket van dossiers staan een vaste 

griffier en een vaste magistraat in voor de administratieve en inhoudelijke opvolging. Elk pakket van 

dossiers is ook gekoppeld aan een of meer openbare zittingen.  

 

3.1.4. Gerechtelijk verlof 

 

In de maanden juli en augustus, alsook tijdens de periode tussen kerstmis en nieuwjaar, worden er 

geen openbare zittingen georganiseerd, met dien verstande dat de bijzondere procedures (kort 

geding, eenzijdige verzoekschriften, ontslag beschermde werknemer,…) tijdens deze periodes wel 

verder voortgang vinden. 

 

Tijdens het gerechtelijk verlof worden er vakantiezittingen voorzien, zowel voor de CSR-procedures 

als voor de sociale zaken. Het aantal vakantiezittingen is vastgelegd in functie van het werkvolume van 

de afdeling.  

 

Er gelden sinds dit jaar uniforme(re) afspraken over welke CSR-administratie tijdens het gerechtelijk 

verlof minimaal in alle afdelingen wordt verzekerd (beschikkingen toelaatbaarheid, dringende 

machtigingen, opvolging van briefwisseling, eindvonnissen), met de mogelijkheid voor de afdelingen 

die dat wensen om ook andere administratieve opvolging (homologaties, jaarverslagen) tijdens het 

gerechtelijk verlof te verzekeren. 

 

Elke magistraat is tijdens het gerechtelijk verlof gedurende een bepaalde periode van dienst. Ook de 

bijzondere mandaathouders (voorzitter, afdelingsvoorzitters, ondervoorzitters, hoofdgriffier en 

afdelingsgriffier) verzekeren een aparte permanentieregeling. 

 

3.2. Digitalisering van de werkprocessen 

 

De werkprocessen binnen de arbeidsrechtbank Gent verlopen in toenemende mate digitaal.  

 

Al sinds 2007, samen met de overdracht van de bevoegdheid van de CSR, gebruiken de 

arbeidsrechtbanken het ARTT-programma om het verloop van zaken en procedures op te volgen. Een 

nationale werkgroep ARTT-APG – waarin mensen uit de ICT-dienst in Brussel en de hoofdgriffiers van 

de arbeidsrechtbanken zetelen – coördineert en verfijnt dit programma (onder meer bij 

wetswijzigingen) voortdurend. Sinds 2016 gebeurt de uitwisseling van stukken en dossiers met het 

arbeidsauditoraat elektronisch (via de zogenaamde Z-schijf). Sedert de zomer van 2018 is e-deposit 

beschikbaar in alle afdelingen van de arbeidsrechtbank en leggen partijen steeds vaker allerhande 

stukken (thans ook de gedinginleidende akte) via dit systeem digitaal neer. 

  

De – zeker voor magistraten en griffiers – belangrijkste vernieuwing betreft evenwel het digitaal 

dossier ‘E-inventaris’ waarin de stukken worden geïnventariseerd door de griffiemedewerker/griffier 

(met schrijf- en leesrechten) en dat via ‘artt-light’ te raadplegen is door de beroepsrechters en het 

arbeidsauditoraat (enkel leesrechten). 
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In de sociale zaken (A-rol) wordt, voor alle sinds 1 januari 2019 ingeleide zaken, het 

rechtsplegingsdossier, volledig georganiseerd via dit digitaal dossier ‘E-inventaris’. Conclusies, brieven 

of stukken die de partijen opladen via E-deposit, komen rechtstreeks in dit digitaal dossier terecht. 

Conclusies, stukken of brieven die de partijen op de griffie neerleggen of aan de griffie overmaken per 

post, worden op de griffie ingescand en opgeladen in het digitaal dossier. De eigen uitgaande stukken 

van de griffie of rechtbank (oproepingen, beschikkingen, tussenvonnissen, PV’s van terechtzitting) 

worden (automatisch) opgeslagen in dit digitaal dossier. Voor de sinds 1 januari 2019 ingeleide zaken 

op de A-rol bestaat er wel nog een papieren rechtsplegingsdossier, doch dit wordt niet langer volledig 

bijgehouden en bevat enkel de stukken die partijen via de post of door neerlegging ter plaatse 

overmaken aan de griffie. 

 

De digitalisering van de zaken op de A-rol genereert belangrijke efficiëntiewinsten, bij zowel de 

voorbereiding van het dossier als de opmaak van de vonnissen, omdat veel (voorbereidend) werk van 

thuis of vanuit een andere afdeling mogelijk is. Tegelijk gaat het proces ook gepaard met een aantal 

knelpunten (zie deel 3, punt D.2). Binnen de arbeidsrechtbank Gent werd er een werkgroep 

‘digitalisering’ opgericht, onder leiding van afdelingsvoorzitter Wim Devos, die knelpunten 

inventariseert en verbeteringen voorstelt om de gebruiksvriendelijkheid van het systeem verder te 

verhogen. 

 

In tegenstelling tot de sociale zaken (A-rol), zijn de CSR-dossiers (B-rol) op vandaag nog helemaal niet 

gedigitaliseerd. Hier is het rechtsplegingsdossier nog integraal op papier georganiseerd.  

Schuldbemiddelaars of partijen in een dossier kunnen weliswaar stukken of briefwisseling elektronisch 

neerleggen via e-deposit, maar deze worden vervolgens op de griffie uitgeprint en aan het papieren 

rechtsplegingsdossier toegevoegd. Om die reden moedigt de arbeidsrechtbank Gent het gebruik van 

e-deposit in de CSR-dossiers niet actief aan.  

 

Niet alleen op het niveau van de werkprocessen is de digitalisering zichtbaar. Ook de interne 

communicatie (zie punt E) en overlegmomenten – zowel intern als extern – verlopen, zeker sinds de 

coronapandemie, steeds meer digitaal. Hetzelfde geldt voor wat betreft de opleidingen die 

magistraten, griffiers en medewerkers volgen. 

 

3.3. Uniformiseren van de werkprocessen 

 

Van bij de inwerkingtreding van de nieuwe structuur van de arbeidsrechtbank Gent heeft het 

directiecomité initiatieven ontwikkeld of, via de werkgroepen, aangemoedigd om een meer uniforme 

werking te realiseren. 

 

Hogerop werd reeds verwezen naar de uniforme manier waarop in elke afdeling zaken verdeeld 

worden over de kamers (zie punt 3.3.1.) en de uniforme afspraken inzake de taakverdeling tussen 

griffier en beroepsmagistraat bij de redactie van vonnissen (zie punt 2.3). Op nationaal niveau 

ontwikkelden de voorzitters van de arbeidsrechtbanken, samen met de hoofdgriffiers, een uniforme 

werkwijze met betrekking tot het wijzen, ondertekenen en uitspreken van vonnissen. De uitgewerkte 

nota met modellen werd ter beschikking gesteld van de magistraten en met hen besproken op een 

overkoepelende werkvergadering. De hoofdgriffier zorgde voor de verspreiding onder de griffiers. 
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3.3.1. Uniforme werkprocessen in de sociale zaken 

 

Op het domein van de sociale zaken heeft de werkgroep ‘procedure’ verschillende meer procedurele 

(deel)aspecten gestroomlijnd, onder meer voor de volgende zaken: 

- bevoegdheids- en verdelingsincidenten; 

- wijze waarop een zaak wordt doorgehaald; 

- toekenning en begroting van de rechtsplegingsvergoeding; 

- toekenning en begroting van intresten; 

- wijze van gedinghervatting. 

 

De werkgroep procedure werkte recent uniforme modellen uit voor de beschikkingen conform artikel 

747 en artikel 748 van het Gerechtelijke Wetboek. Eerder werd een uniforme formulering opgesteld 

voor de opdracht van de aanstelling van een deskundige (bij betwistingen van medische aard), alsook 

een aantal uniforme documenten in het kader van de bijzondere procedure ontslag beschermde 

werknemer. 

 

3.3.2. Uniforme werkprocessen in de CSR-dossiers 

 

Mede omdat de arbeidsrechtbank Gent sterk inzet op inhoudelijke mobiliteit (zie punt 2.2.) – waarbij 

elke magistraat en bijna elke griffier ingeschakeld wordt in de CSR-werking – was en is er op dit terrein 

veel aandacht voor uniforme werkprocessen. 

 

In het najaar van 2014 werd de werkgroep CSR opgericht, die, naast de uitwisseling van ervaringen en 

rechtspraak, ook tot doel had om vanuit ‘best practices’ een aantal uniforme documenten uit te 

werken, zowel voor intern gebruik (documenten die vertrekken vanuit de rechtbank, zoals de 

beschikking van toelaatbaarheid) als voor extern gebruik (modellen die de schuldbemiddelaar 

hanteert, zoals een jaarverslag). In een dienstnota van 2017 heeft de voorzitter de tot dan in de 

werkgroep bereikte (en door het directiecomité gehomologeerde) resultaten inzake uniformisering 

geïnventariseerd.13  

 
13 Het gaat onder meer om de volgende elementen: 

- het principe dat in iedere afdeling elk dossier van collectieve schuldenregeling door een magistraat-dossierbeheerder wordt 

opgevolgd 

- machtigingen voor een onderhandse verkoop vereisen een oproeping op openbare zitting (en een principiële toelating tot 

onderhandse verkoop is enkel noodzakelijk bij inschakeling van een makelaar, waarbij makelaarskosten beperkt worden tot 3 

procent + BTW op de verkoopprijs); machtiging voor openbare verkoop gebeurt bij beschikking (op stukken). Ingevolge een 

wetswijziging in 2018 werd dit, via een dienstnota van de hoofdgriffier, aangepast voor wat betreft de openbare verkoop. 

- er wordt geen afzonderlijke beschikking meer verleend om een verlenging van de termijn voor het opmaken van een MAR toe te 

staan, dit wordt reeds opgenomen in de beschikking van toelaatbaarheid; 

- bij een totale kwijtschelding van schulden (artikel 1675/13bis Gerechtelijk Wetboek), waarbij geen bijkomende voorwaarden 

worden opgelegd, wordt de CSR onmiddellijk beëindigd (inclusief schrapping uit het CBB). Worden er wel voorwaarden opgelegd, 

dan wordt de CSR pas beëindigd na het verlopen van de termijn (maximum 5 jaar) waarbinnen de voorwaarden worden opgelegd. 

Pas op het einde van deze termijn legt de schuldbemiddelaar een verslag neer over de naleving van deze voorwaarden, tenzij, 

omwille van uitzonderlijke omstandigheden, anders bepaald in het vonnis. 

- uniforme benadering voor het saldo rubriekrekening na herroeping van de CSR of bij beëindiging op vraag van de schuldenaar, 

waarbij als volgorde voor de betalingen geldt: kosten en ereloon schuldbemiddelaar, boedelschulden, eventueel saldo te 

verdelen onder de schuldeisers (nadien beperkt aangepast naar aanleiding van een arrest van het Grondwettelijk Hof). 

- uniforme regeling saldo rubriekrekening bij overlijden van de schuldenaar, waarbij begrafeniskosten en boedelschulden niet 

worden vermeld. Het eventueel restsaldo dient gestort in de Deposito- en Consignatiekas in afwachting van de afhandeling van 

de nalatenschap. 

- het principe dat de kosten en ereloonstaten van de schuldbemiddelaar zo veel mogelijk geïntegreerd worden in vonnissen en 

niet in afzonderlijke beschikkingen. 

- het draaiboek aangaande de kosten- en ereloonstaten voor de schuldbemiddelaars. 
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In 2019 werd er, op initiatief van de hoofdgriffier, binnen de rechtbank een ‘ad hoc’ werkgroep 

opgericht met het oog op het stroomlijnen van alle oproepingen en kennisgevingen binnen de CSR. 

Deze werkgroep bestond, naast de hoofdgriffier, uit de afdelingsgriffiers, alsook griffiers en 

griffiemedewerkers van de verschillende afdelingen. De resultaten van deze werkgroep werden in 

december 2019 nagenoeg unaniem door het directiecomité gevaloriseerd. Er werd gewacht met de 

implementatie ervan omdat het directiecomité inmiddels een breder project ‘uniformisering CSR’ 

binnen de arbeidsrechtbank had gelanceerd, waarvan de coördinatie was toevertrouwd aan de 

afdelingsvoorzitter van Oost-Vlaanderen. 

 

De aanleiding voor dit bredere project ‘uniformisering CSR’ was tweeërlei. Enerzijds bestond het 

aanvoelen dat bij het uniformiseren van de CSR-werkprocessen tot dusver iets te weinig gewerkt werd 

vanuit een globale invalshoek of visie, maar veeleer casuïstisch, rond specifieke aspecten of 

onderdelen van de werkprocessen, waardoor rond andere, soms fundamentele aspecten van de 

werking – bijvoorbeeld de opvolging van schuldbemiddelaars, de taakverdeling tussen griffier en 

magistraat, de beoordeling van kostenstaten – nog relatief grote verschillen tussen de afdelingen 

bleven bestaan. Een tweede aanleiding betrof de vaststelling dat de concrete implementatie van de 

reeds gestroomlijnde werkprocessen en documenten in de praktijk soms moeilijk verliep. Er bleek te 

weinig structurele of systematische opvolging of wat afgesproken en gevaloriseerd werd, vervolgens 

ook daadwerkelijk werd geïmplementeerd. Dit heeft er voor gezorgd dat (door het directiecomité 

gevaloriseerde) uniforme documenten, soms, niet in elke afdeling ‘de werkvloer’ bereikten of een 

bepaalde afdeling wel bereikten, maar relatief snel ‘lokaal’ aangepast werden, overigens soms met de 

beste bedoelingen (bijvoorbeeld om een wetswijziging te verankeren).  

 

Vanuit die ervaring van de afgelopen jaren werd beslist om zich bij het nieuwe project ‘uniformisering 

CSR’ te richten op de ganse keten van de CSR-werking  (met uitzondering van de oproepingen en 

kennisgevingen, gezien daaromtrent een apart project liep).  

In een eerste fase (september 2019-september 2020) werden de werkprocessen, aan de hand van een 

uitgebreide vragenlijst en bezoeken ter plaatse in elke afdeling, zo gedetailleerd mogelijk in kaart 

gebracht en werden de verschillen ter zake tussen de afdelingen geïnventariseerd. Er werden in die 

fase ook contacten gelegd met andere (Nederlandstalige) arbeidsrechtbanken om na te gaan hoe zij 

de CSR-werkprocessen (uniform) organiseren. De resultaten van de werkzaamheden tijdens deze 

eerste fase werden in een rapport samengebracht.14 Het directiecomité homologeerde de in het 

rapport voorgestelde actiepunten, die op enkele overkoepelende werkvergaderingen werden 

toegelicht ten behoeve van de magistraten, de griffiers en het griffiepersoneel.  

In een tweede fase (september 2020 – mei 2021) heeft de werkgroep CSR – uitgebreid met een griffier 

vanuit elke afdeling – voor elk van de geïnventariseerde verschilpunten gezocht naar een uniforme(re) 

wijze van werken. Deze werkgroep heeft tevens uniforme modellen uitgewerkt, zowel voor de interne 

 
- het principe dat zittingen in raadkamer zoveel mogelijk gecombineerd worden met openbare zittingen, waarbij enkel 

schuldenaar, schuldbemiddelaar en direct betrokken partijen worden opgeroepen. 

- een uniforme regeling wie bij uitstel van behandeling van de zaak wordt opgeroepen (de niet-verschijnende partijen worden niet 

meer opgeroepen, met uitzondering van de niet-verschenen schuldenaar). 

- het principe dat tussenkomst van het Fonds (thans FOD Economie) enkel kan mits een degelijke en ernstige motivering en bij 

onvoldoende geld op de rubriekrekening, zeker niet bij wijze van automatisme. 

- de oproeping van de partijen bij het opleggen van voorwaarden in het kader van een herroeping: conform artikel 1675/16 

Gerechtelijk Wetboek als deze voorwaarden zijn opgenomen in een vonnis; anders op basis van artikel 754 Gerechtelijk Wetboek 

(schuldbemiddelaar, schuldenaar en de op de vorige zitting aanwezige schuldeisers). 
14 S. BOUCKAERT, Hoe kunnen we de werkprocessen en documenten inzake de collectieve schuldenregeling binnen de 
arbeidsrechtbank Gent meer stroomlijnen en verbeteren?, juni 2020, 71 p. 
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werking (een 10-tal model vonnissen en beschikkingen) als extern (modellen te gebruiken door de 

schuldbemiddelaar).  

In een derde fase (juni 2021 – december 2021) werd vervolgens opnieuw teruggekoppeld naar de 

lokale afdelingen om de concrete implicaties van de uniforme werkprocessen per afdeling te bepalen. 

Elke lokale werkvergadering werd gekoppeld aan een informatiemoment voor de schuldbemiddelaars 

van de betrokken afdeling. Ten behoeve van de schuldbemiddelaars werd alle informatie (inclusief de 

door hen te gebruiken modellen) gebundeld in een Vademecum. Dat werd hen in de loop van de 

maand december 2021 overgemaakt. Momenteel legt men de laatste hand aan een intern draaiboek 

dat voor de eigen personeelsleden (magistraten, griffiers en griffiemedewerkers) alle afspraken rond 

de uniforme werkprocessen en documenten bijeenbrengt.  

 

De uniforme rechtbankdocumenten worden intern vanaf 1 januari 2022 in elke afdeling gebruikt (op 

te laden via ARTT). Ook de reeds voorheen uniform gemaakte oproepingen en kennisgevingen worden 

sedert 1 januari 2022 gebruikt. De schuldbemiddelaars werd gevraagd om tegen uiterlijk 1 maart 2022 

gebruik te maken van de hen ter beschikking gestelde uniforme modellen (o.m. voor een jaarverslag, 

een model van samenvatting van de aanzuiveringsregeling, een model eindverslag). 

 

Voorts werd(en) in het kader van dit project: 

- een databank van de schuldbemiddelaars uitgewerkt, zodat een meer gecentraliseerde 

communicatie over niet-dossiergebonden zaken met hen mogelijk is; 

- afgesproken dat het aantal aanstellingen per schuldbemiddelaar via deze databank meer 

nauwkeurig en ook gecentraliseerd wordt bijgehouden; 

- de taakverdeling tussen de magistraat en de griffier en de griffiemedewerkers in de ganse 

keten van een CSR-dossier verduidelijkt en meer uniform gemaakt; 

- het werkregime tijdens het gerechtelijk verlof inzake CSR gestroomlijnd tussen de afdelingen 

met een uniform minimumpakket aan dienstverlening; 

- uniforme afspraken gemaakt rond een aantal inhoudelijke kwesties, onder meer op het vlak 

van de beoordeling van kostenstaten; 

- richtlijnen uitgewerkt ten behoeve van de schuldbemiddelaars voor de redactie van vaak 

voorkomende verzoekschriften; 

- het zittingsmanagement verder verfijnd (gebruik van zittingsnota’s); 

- verschillende technieken en instrumenten geïntroduceerd om de interne en externe 

kwaliteitsbewaking te verhogen. 

 

3.4. Kwaliteitsbewaking 

 

De arbeidsrechtbank Gent nam de afgelopen jaren verschillende initiatieven om de 

kwaliteitsbewaking op de (interne) werkprocessen te verhogen. 

 

Uit de werkingsverslagen van de arbeidsrechtbank blijkt dat er zich geen, en in elk geval geen 

structureel probleem stelt met de doorlooptermijnen bij de behandeling van zaken op zowel de A-rol 

(sociale zaken) als de B-rol (CSR-dossiers). Ook uit andere informatie – onder meer in het kader van 

de audit door de Hoge Raad voor Justitie over de CSR-werking – blijkt dat de arbeidsrechtbank Gent 

gemiddeld goed scoort: een beschikking van toelaatbaarheid wordt in de arbeidsrechtbank Gent 

gemiddeld binnen de 9 dagen na de neerlegging van het inleidend verzoekschrift uitgesproken, terwijl 

dit op nationaal niveau gemiddeld 26 dagen is; een homologatievonnis wordt in de arbeidsrechtbank 
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gemiddeld 1 jaar en 5 maanden na de neerlegging van het inleidende verzoekschrift uitgesproken, 

terwijl dit op nationaal niveau gemiddeld 1 jaar en 7 maanden is. 

 

3.4.1. Statistiek 

 

Het organiseren en monitoren van de kwaliteit van werkprocessen veronderstelt het beschikken over 

goede statistische informatie. 

 

Heel wat relevant cijfermateriaal hierover – onder meer over de instroom van nieuwe zaken, de 

werkvoorraad, de uitstroom en de doorlooptijden – wordt thans aangeleverd door de steundienst bij 

het College van de hoven en de rechtbanken. De hoofdgriffier werkte intern een database in acces uit 

(die toegankelijk is voor alle leden van het directiecomité), om het verloop van de zittingen en de 

termijnen van beraad, de overeengekomen fixatiecriteria (voor inleiding van nieuwe zaken) op te 

volgen. Ook via deze database – die het vroegere formulier ‘statistiek van de zittingen’ dat in sommige 

afdelingen werd gebruik, vervangt – is er dus cijfermateriaal beschikbaar. Na iedere zitting vult de 

griffier het verloop van de zitting in, zodat men een overzicht heeft van het aantal zaken dat per zitting 

in beraad werd genomen en uitgesproken. De database laat toe om tijdig structureel uitstel van 

uitspraken te detecteren. Het laat ook toe om de individuele werklast van elke magistraat en griffier 

in kaart te brengen. 

 

3.4.2. Interne kwaliteitsbewaking 

 

3.4.2.1. Opvolgen van doorlooptijden 

 

Het opvolgen van (ontwikkelingen in) de instroom, de werkvoorraad (input) en output gebeurt door 

de voorzitter en wordt besproken in het directiecomité. Het opvolgen van de doorlooptijden werd 

toevertrouwd aan een afdelingsgriffier, die het directiecomité hiervan per trimester een overzicht 

bezorgde. Met het vertrek van de betrokken afdelingsgriffier in de loop van 2021 wordt dit aspect 

thans minder opgevolgd. 

 

De voorzitter volgt de termijnen van beraad op. Indien wordt vastgesteld dat een magistraat 

(structureel) achterstand oploopt, wordt dit in de eerste plaats met de betrokkene besproken om de 

oorzaak hiervan op te sporen en afspraken te maken om dit aan te pakken. Systematische achterstand 

kan ook het gevolg zijn van een inefficiënte wijze van werken. Bij pas ingestroomde collega’s merkt 

men soms een drang om perfecte vonnissen af te leveren en moet hen voor ogen gehouden worden 

dat een vonnis, zeker van een eerstelijnsrechtbank, in de eerste plaats een einde moet stellen aan een 

juridisch geschil en dus niet geschreven hoeft te worden als een referaat of als wetenschappelijk werk. 

Ook bij de evaluatiegesprekken wordt het respecteren van de termijnen mee in kaart gebracht.  

 

Naast het opvolgen van de termijnen van beraad, werden er – in het kader van de kwaliteitsbewaking 

– ook uniforme afspraken gemaakt inzake de termijn voor het inleiden van nieuwe zaken. Zo geldt de 

afspraak dat een nieuwe zaak uiterlijk drie maanden na de datum van neerlegging van de 

gedinginleidende akte moet gefixeerd worden. De termijn van drie maanden werd tevens 

gecommuniceerd aan de sociale instellingen met de vraag om hun medewerking te verlenen door hun 

administratief dossier zo snel mogelijk neer te leggen. Een uitzondering op deze vooropgestelde 

termijn van drie maanden kan, wanneer deze – op basis van objectieve gegevens (verhoogde instroom 

en beperkte bezetting) – moeilijk haalbaar is. In voorkomend geval wordt gezocht naar een systeem 

om prioriteit te kunnen geven aan de meest urgente zaken. Als voorbeeld van dit laatste kan worden 
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verwezen naar de situatie in de kamer G6 in de afdeling Gent die OCMW-zaken behandelt. Gelet op 

de hoge instroom van dergelijke zaken – specifiek in de afdeling Gent – maakt men, bij het inleiden 

van deze zaken, een onderscheid tussen zaken waarbij het OCMW in het verleden verleende steun 

terugvordert, enerzijds, en betwistingen waarin het recht op steun zelf ter discussie staat. Gelet op 

het urgente(re) karakter van dit laatste type zaken, worden deze prioritair ingeleid (en in elk geval 

binnen de vooropgestelde termijn van 3 maanden). Dit systeem leidt ertoe dat sommige 

terugvorderingszaken in de praktijk iets later dan de vooropgestelde termijn van drie maanden 

worden ingeleid. Omdat veel van deze dossiers leiden tot een verstekvonnis, blijven de doorlooptijden 

ook in dit type zaken al bij al binnen redelijke perken.  

 

Een meer inhoudelijk aspect van de interne kwaliteitsbewaking is dat elke magistraat systematisch 

ingelicht wordt over het feit dat hoger beroep is ingesteld tegen een vonnis. Zowel de beroepsakte, 

het arrest en het volledige rechtsplegingsdossier worden (digitaal) aan de betrokken magistraat 

overgemaakt.  

 

3.4.2.2. Specifiek voor de sociale zaken  

 

Het afleveren van een vonnis binnen een redelijke termijn is niet altijd uitsluitend afhankelijk van de 

rechtbank. Zeer geregeld doet de arbeidsrechtbank in sociale zaken een beroep op deskundigen. Het 

vonnis waarbij deze onderzoeksmaatregel werd bevolen, vermeldt de termijn waarbinnen het 

deskundigenverslag dient te worden neergelegd. De griffie volgt deze termijnen op. Aan de 

deskundige wiens termijn voor het neerleggen van het eindverslag bijna verstreken is, zendt de griffie 

een voorgedrukt formulier om verlenging van de termijn te bekomen dat enkel moet ondertekend en 

teruggezonden worden. Dit bespaart de deskundige een verschijning in raadkamer 

 

3.4.2.3. Specifiek in de CSR-zaken 

 

In het kader van het project uniformisering CSR werd eveneens aandacht besteed aan de interne 

kwaliteitsbewaking van deze dossiers. Dat thema kwam ook aan bod in het kader van de audit door 

de Hoge Raad voor Justitie. 

 

Ook in CSR-dossiers geldt de afspraak dat verzoeken om een dossier op te roepen voor een openbare 

zitting of een zitting in raadkamer uiterlijk binnen de drie maanden op zitting moeten komen.  

 

Daarnaast heeft de arbeidsrechtbank uniforme streeftermijnen vastgesteld voor een aantal vaak 

voorkomende (administratieve) beschikkingen en vonnissen, zoals homologatievonnissen, 

eindvonnissen en beschikkingen ter goedkeuring van het jaarverslag en de kostenstaat. In overleg met 

de schuldbemiddelaars, werd, bij het bepalen van deze streeftermijnen, prioriteit gegeven aan de 

eindvonnissen. Alle afdelingen engageren zich ertoe om eindvonnissen binnen een termijn van een 

maand na de neerlegging van het eindverslag uit te spreken. Om dit mogelijk te maken, wordt de CSR-

werking tijdens de gerechtelijke vakantie aangepast (zie punt 3.1.4.). Voor homologatievonnissen en 

beschikkingen jaarverslag geldt een streeftermijn van twee maanden na respectievelijk het verzoek 

tot homologatie van de aanzuiveringsregeling of het neerleggen van het jaarverslag. 

 

Voor de opvolging van het correct verloop van CSR-dossiers bestonden er binnen de afdelingen 

uiteenlopende manieren van monitoring. Er is nu gekozen voor een uniform opvolgsysteem, in 

afwachting van een digitaal systeem dat deze monitoring op een meer performante wijze kan 

overnemen.  
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3.4.3. Externe kwaliteitsbewaking 

 

Vanuit de visie dat de schuldbemiddelaar, op het vlak van kwaliteitsbewaking, een eigen 

verantwoordelijkheid draagt, werden in het kader van het project ‘uniformisering CSR’ twee types van 

maatregelen weerhouden om deze verantwoordelijkheid te concretiseren. 

 

Inzake de opvolging op het niveau van een individueel dossier (dossiergebonden kwaliteitsbewaking) 

wordt van de schuldbemiddelaar verwacht dat deze binnen het jaar een verzoek tot homologatie 

(desgevallend een moratorium) dan wel een proces-verbaal van gebrek aan minnelijke 

aanzuiveringsregeling neerlegt en jaarlijks, op de verjaardag van de beschikking van toelaatbaarheid, 

verslag uitbrengt over het verloop van de procedure. Wanneer de schuldbemiddelaar vaststelt dat 

een gehomologeerde aanzuiveringsregeling gedurende twee jaar niet kan worden uitgevoerd of dat 

er, bij een saldo-regeling, gedurende twee opeenvolgende jaren geen uitbetaling aan de schuldeisers 

kan plaatsvinden, wordt verwacht dat de schuldbemiddelaar actief ‘een’ initiatief neemt. Dit initiatief 

kan bestaan uit het laten oproepen van het dossier op een zitting in raadkamer, het oproepen van een 

dossier op openbare zitting op grond van moeilijkheden (artikel 1675/14 van het Gerechtelijk 

Wetboek), het uitwerken van een herziening van de aanzuiveringsregeling dan wel het neerleggen van 

een verzoek tot herroeping. 

 

Daarnaast wordt, in navolging van wat in andere arbeidsrechtbanken (onder meer Antwerpen en 

Leuven) reeds enkele jaren bestaat en in afwachting van een performant digitaal systeem dat (een 

deel van) deze gegevens weergeeft, ingezet op een meer overkoepelend systeem van 

kwaliteitsbewaking (schuldbemiddelaargebonden kwaliteitsbewaking). Met name verwacht de 

arbeidsrechtbank Gent dat elke schuldbemiddelaar, via een ter beschikking gesteld rapportagemodel, 

één keer per jaar voor al diens nog lopende CSR-dossiers een stand van zaken opmaakt aan de hand 

van een aantal criteria (tijdig neerleggen van homologatieverzoek, van jaar- en eindverslagen, 

begroten van kostenstaten). Dit overzicht wordt een eerste maal verwacht tegen uiterlijk 1 juni 2022. 

De schuldbemiddelaar bezorgt dit overzicht zowel aan de schuldbemiddelingsrechter die binnen de 

afdeling het lokaal CSR-aanspreekpunt is als aan de voorzitter van de arbeidsrechtbank. Het niet 

(tijdig) overmaken van dit overzicht kan een element vormen om (tijdelijk) niet meer als 

schuldbemiddelaar in nieuwe dossiers aangesteld te worden. Indien uit dit overzicht blijkt dat een 

bepaalde schuldbemiddelaar niet of onvoldoende functioneert, wordt de betrokkene uitgenodigd om 

na te gaan in welke mate hieraan (nog) geremedieerd kan worden dan wel een vervanging in (minstens 

een deel van) de CSR-dossiers zich opdringt. 

 

Met dit laatste instrument beoogt de arbeidsrechtbank Gent ook andere aspecten dan enkel een 

correcte doorlooptijd een plaats te geven binnen de kwaliteitsbewaking. Het betreft in het bijzonder 

het aspect van de ‘kostprijs’ van een CSR-dossier. Er bestaan op dit vlak soms grote verschillen tussen 

afdelingen en tussen schuldbemiddelaars onderling, die niet altijd volledig terug te brengen zijn tot 

objectieve elementen van het dossier (zoals het aantal schuldeisers). Heel vaak gaan deze verschillen 

terug op het aanrekenen van briefwisseling en/of het veelvuldig herzien van aanzuiveringsregelingen. 

Om de gelijk(w)aardige dienstverlening van de rechtszoekende op dit vlak beter te kunnen 

garanderen, werden er in het Vademecum (a) duidelijkere inhoudelijke afspraken gemaakt rond het 

aanrekenen van briefwisseling; (b) wordt schuldbemiddelaars gevraagd om bij het overschrijden van 

een bepaalde grens extra te motiveren waarom briefwisseling van een bepaalde omvang wordt 

aangerekend; (c) werden er richtlijnen uitgewerkt om te vermijden dat een aanzuiveringsregeling 

moet worden herzien wanneer dit slechts een beperkte aanpassing betreft (opname van een 
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bijkomende schuldeiser, beperkte verlenging van het plan). Daarnaast dienen schuldeisers, in het 

jaarlijks overzicht van hun lopende CSR-dossiers, per dossier de laatst aangerekende koststaat te 

vermelden. Op die manier kan in de (nabije) toekomst op het niveau van elke afdeling en van elke 

schuldbemiddelaar objectief in kaart worden gebracht wat de ‘gemiddelde’ kostprijs van een CSR-

dossier is. In 2020-2021 liep in de afdeling Gent hierover reeds een project, waarbij een griffier de 

kostenstaat in ongeveer 2.000 dossiers in een statistisch programma heeft bijgehouden.  De resultaten 

ervan lieten toe om een ‘mediaan’ bedrag vast te stellen (ongeveer 875,00 euro per jaar), waar 

tegenover elke  schuldbemiddelaar zich kan positioneren. 

 

3.4.4. Behandeling van klachten 

 

Klachten van de rechtszoekende – wat in een CSR-dossier nogal eens voorkomt – worden door de 

griffier systematisch voorgelegd aan de dossierbeheerder-magistraat. De magistraat beslist eerst of 

de klacht wordt overgemaakt aan de schuldbemiddelaar om diens standpunt te vernemen. In 

voorkomend geval wordt de rechtszoekende hierover geïnformeerd. In functie van de reactie van de 

schuldbemiddelaar beslist de magistraat vervolgens om het dossier al dan niet op te roepen voor een 

zitting in raadkamer. 

 

Klachten die de rechtbank bereiken via de stafhouder of via de Hoge Raad voor Justitie worden 

behandeld door de voorzitter, desgevallend in overleg met de afdelingsvoorzitter. 

 

 

D. Personeelsbeleid en beleid tegenover externe medewerkers 

 

Bepaalde aspecten van het personeelsbeleid – onder meer over de mobiliteit en de mogelijkheid van 

telewerken – kwamen hogerop reeds aan bod. Hierna worden enkele andere topics toegelicht: de 

selectie, het onthaal en de evaluatie (cf. punt 1), opleiding (cf. punt 2) en enkele elementen die het 

welzijn op het werk bevorderen (cf. punt 3). Waar nuttig, maken we hierbij een onderscheid tussen 

het eigen personeel en de externe medewerkers. 

 

1. Selectie, onthaal en evaluatie 

 

1.1. Selectie 

 

1.1.1. Personeelsleden 

 

Hoewel het, wat de magistraten betreft, uiteindelijk de Hoge Raad voor Justitie toekomt om een 

kandidaat voor te dragen voor het ambt van rechter, speelt het advies vanuit de arbeidsrechtbank in 

dit proces uiteraard een rol. In de arbeidsrechtbank Gent gebeurt dit in nauw overleg tussen de 

voorzitter en de afdelingsvoorzitters. Het gewenste profiel wordt opgesteld op basis van de concrete 

noden in functie van het werkvolume (zie punt 2.1). De kandidaat-magistraten worden uitgenodigd 

voor een onderhoud met de voorzitter en de afdelingsvoorzitters. De eindvermelding in het advies 

wordt tussen hen gezamenlijk overlegd. De voorzitter schrijft het advies uit en legt het in ontwerp 

voor aan de afdelingsvoorzitters vooraleer het wordt overgemaakt aan de FOD Justitie. Bij de selectie 

van nieuwe magistraten wordt afgetoetst of de kandidaat beschikt over de noodzakelijke juridische 

kennis en ervaring in het algemeen en op het vlak van het sociaal recht in het bijzonder. Tijdens het 

interview wordt ook gepeild naar de zin voor inhoudelijke en territoriale mobiliteit van de kandidaat, 
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diens communicatieve vaardigheden, houding tegenover het samenwerken met de rechters in sociale 

zaken en de zin voor werken in teamverband. Omgekeerd is er ruimte voor de kandidaat om diens 

verwachtingen uit te spreken op het vlak van de inhoudelijke (voorkeursmateries) en territoriale 

(afdelingen) invulling van zijn of haar werk.   

 

De recente selectie van (contractuele) referendarissen gebeurde door de voorzitter en de 

afdelingsvoorzitters. Bij de selectie van de statutaire referendarissen zetelt de voorzitter namens de 

arbeidsrechtbank in de jury. 

 

Bij de aanwerving van (afdelings)griffiers maken zowel de hoofdgriffier, de afdelingsgriffier en 

desgevallend de voorzitter deel uit van de jury. 

 

De selectie van de griffiemedewerkers gebeurt door de hoofd- en afdelingsgriffiers. Bij de selectie van 

een aantal recente contractuele functies werd er ook beroep gedaan op een aantal (leidinggevende) 

griffiers.  

 

Bij de selectie van de rechters in sociale zaken – die door de vakorganisaties worden voorgedragen – 

beperkt de rol van de arbeidsrechtbank zich tot het geven van een advies. De kandidaat-rechters in 

sociale zaken worden door de voorzitter uitgenodigd voor een onderhoud vooraleer het advies wordt 

verleend. 

 

1.1.2. Externe medewerkers 

 

De selectie van schuldbemiddelaars gebeurde tot dusver op de meeste afdelingen eerder informeel. 

Zowel over het bepalen van het gewenste aantal schuldbemiddelaars per afdeling als de precieze 

criteria en ‘procedure’ om advocaten al dan niet toe te laten het mandaat van schuldbemiddelaar 

binnen een afdeling op te nemen, bestonden er grote verschillen tussen de afdelingen. In het kader 

van het project ‘uniformiseren CSR’ werd een meer gestroomlijnde manier van werken rond deze 

kwesties uitgewerkt. 

 

Een eerste doelstelling is om (op termijn) per afdeling de grootte van de groep schuldbemiddelaars 

vast te stellen in functie van het CSR-werkvolume van de afdeling. Bij deze oefening spelen twee 

criteria een rol: (a) mogelijk maken dat elke schuldbemiddelaar een voldoende aantal dossiers per jaar 

toegewezen krijgt (zodat expertise mogelijk is); en (b) een afdoende geografische verspreiding van 

schuldbemiddelaars over het territorium van elke afdeling (om zo de nabijheid 

schuldenaar/schuldbemiddelaar, een belangrijk toewijscriterium in individuele dossiers, te 

verzekeren). De selectie van schuldbemiddelaars wordt mee afgestemd op de interne 

kwaliteitssystemen die bepaalde balies hebben uitgewerkt (onder meer de balie van Dendermonde). 

Per afdeling werden de volgende richtcijfers voor de grootte van de groep schuldbemiddelaars 

(OCMW-schuldbemiddelaars mee inbegrepen) voorop gesteld: 

• afdelingen Veurne en Ieper: telkens 20, maximum 30 schuldbemiddelaars; 

• afdelingen Dendermonde, Aalst, Sint-Niklaas en Oudenaarde: telkens 25, maximum 30 

schuldbemiddelaars; 

• afdelingen Kortrijk en Brugge: telkens maximum 50 schuldbemiddelaars; 

• afdeling Gent: maximum 65 schuldbemiddelaars. 

In afdelingen waar dit aantal momenteel niet wordt bereikt, kan overwogen worden om de bestaande 

groep van schuldbemiddelaars uit te breiden, met een focus op de regio’s waar er zich een tekort aan 
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schuldbemiddelaars stelt. In afdelingen die met een grotere groep van schuldbemiddelaars 

samenwerken, wordt bekeken om de bestaande groep, stapsgewijs en gefaseerd, af te bouwen. 

 

Daarnaast zullen nieuwe schuldbemiddelaars (advocaten) vanaf 1 januari 2022 een meer bovenlokaal 

georganiseerde selectieprocedure doorlopen, met dien verstande dat de lokale afdeling (waarin de 

nieuwe kandidaat als schuldbemiddelaar aan de slag gaat) mee betrokken wordt in dit selectieproces. 

Bij de selectie van nieuwe schuldbemiddelaars spelen onder meer de volgende criteria een rol: 

motivatie, realistische visie op de uitoefening van het mandaat, eerdere professionele ervaring op het 

terrein van de CSR, gevolgde opleidingen inzake CSR en schuldhulpverlening, vertrouwdheid en 

ervaring met juridische kwesties die zich in de context van een CSR-dossier kunnen stellen (huurrecht, 

sociale huisvesting, familierecht, sociale bijstand en sociale zekerheid,…). Advocaten die kandidaat zijn 

voor het mandaat van schuldbemiddelaar, ontvangen een uitnodiging voor een (digitaal) overleg, 

waarin zowel de (afdelings)voorzitter die de CSR-werking coördineert als een lokale magistraat het 

voorhanden zijn van deze criteria aftoetsen. Bij een positieve evaluatie wordt het advies van de 

stafhouder ingewonnen. Indien dit advies positief is, kan de betrokkene het mandaat van 

schuldbemiddelaar effectief opnemen. De afdelingen zullen er bovendien over waken dat een nieuw 

ingestroomde schuldbemiddelaar weliswaar voldoende, maar ook niet onmiddellijk teveel dossiers 

toegewezen krijgt, zodat ook op die manier kan nagegaan worden of de betrokkene het mandaat 

effectief op een kwaliteitsvolle wijze uitoefent. 

 

1.2. Onthaal van nieuwkomers 

 

Heel recent heeft het directiecomité – op aangeven van afdelingsvoorzitter Wim Devos – een aantal 

initiatieven genomen om het onthaal van nieuwe personeelsleden te optimaliseren. Dit verliep in het 

verleden te weinig gecoördineerd en te verschillend naargelang de concrete afdeling(en) waar de 

betrokkene terechtkwam. Door een gebrek aan coördinatie liep ook het overmaken van een computer 

en de toegang tot een aantal databanken en het digitaal systeem soms onnodige vertraging op. Een 

aantal pas benoemde collega’s gaf aan dat zij bij de start van hun indiensttreding wat ‘verloren’ liepen.  

 

Afdelingsvoorzitter Wim Devos heeft, enerzijds, een stappenplan ontwikkeld, dat als een nauwgezet 

draaiboek fungeert voor het onthaal van een nieuwe magistraat, van zodra deze door de Hoge Raad 

voor Justitie voorgedragen wordt tot en met de eerste periode na de eedaflegging. Anderzijds heeft 

hij voor de nieuwe magistraten een leidraad uitgewerkt, met zowel inhoudelijke als praktische 

informatie over de structuur van de arbeidsrechtbank Gent, het procesverloop, de (samen-)werking 

met de griffier en het arbeidsauditoraat, de digitalisering, de dienstregeling en de vakantieregeling, 

het terugvorderen van bepaalde onkosten en het volgen van opleidingen. De leidraad begeleidt de 

nieuwe collega’s naar nuttige links waar verdere informatie kan worden gevonden. In de mate van het 

mogelijke worden nieuwe magistraten bij de start van hun indiensttreding niet onmiddellijk voltijds 

ingeschakeld in de dienstregeling (al was dit in het recente verleden, in periodes van scherpe 

onderbezetting van het korps, niet altijd mogelijk). Daarnaast krijgen nieuw ingestroomde collega’s 

een meer ervaren collega als eerste aanspreekpunt toegewezen voor elke inhoudelijke materie waarin 

zij zetelen. Er wordt hen ook de mogelijkheid geboden om zittingen van collega’s bij te wonen. Een 

beperkt pakket juridische documentatie ligt ter beschikking. 

 

Voor de referendarissen is er eveneens een onthaal- en inloopperiode voorzien, onder coördinatie 

van de ondervoorzitters. 
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Het onthaal van nieuwe griffiers en griffiemedewerkers wordt gecoördineerd door de 

afdelingsgriffiers (voor de griffiers) en de leidinggevende griffiers (voor de griffiemedewerkers). 

Nieuwe griffiers en griffiemedewerkers volgen een interne opleiding. Nieuwe griffiers wonen, net 

zoals de magistraten, bij de aanvang van hun indiensttreding eveneens een aantal zittingen met een 

ervaren griffier bij, vooraleer zij zelfstandig een zitting als griffier waarnemen. 

 

Bij de laatste grootschalige vernieuwing van de mandaten van de rechters in sociale zaken (2019) 

hebben de voorzitter en de afdelingsvoorzitters, op het ogenblik van de eedaflegging, een 

onthaalmoment georganiseerd in het arbeidshof. Op dat ogenblik konden de rechters in sociale zaken 

een formulier invullen, waarin zij hun voorkeur konden opgeven, zowel wat de inhoudelijke materies 

(kamers) betreft als inzake de afdeling(en) waarin zij worden ingeschakeld. Deze informatie wordt, in 

de mate van het mogelijke gebruikt, bij het opstellen van de dienstregeling. Een groep van magistraten 

heeft in 2019 tevens een onthaalbrochure uitgewerkt ten behoeve van de rechters in sociale zaken, 

met zowel praktische als meer inhoudelijke informatie (over de werking van de arbeidsrechtbank, het 

procesverloop, de taak en rol van de griffier en het arbeidsauditoraat en de deontologische context 

waarbinnen zij hun rol vervullen). 

 

1.3. Evaluatie 

 

1.3.1. Personeelsleden 

 

De wettelijk voorziene evaluatieprocedures van de personeelsleden worden nageleefd en 

administratief opgevolgd door de bovenlokale secretariaten van de voorzitter en de hoofdgriffier. 

 

Magistraten worden geëvalueerd door de voorzitter, de afdelingsvoorzitter en de ondervoorzitter van 

het arrondissement waarbinnen zij (hoofdzakelijk) werkzaam zijn. Voor magistraten die in de beide 

arrondissementen werken, worden soms de twee afdelingsvoorzitters betrokken bij de evaluatie. Het 

streefdoel is om tijdens de evaluatie tot een open en constructief gesprek te komen, waarin zowel de 

positieve aspecten als de verbeterpunten en onzekerheden aan bod kunnen komen. Er wordt gepeild 

naar het welbevinden van de magistraat, die ook de mogelijkheid krijgt om verbeterpunten voor of 

bezorgdheden over de werking van de arbeidsrechtbank aan te kaarten. 

 

De evaluatie van de referendarissen gebeurt thans door de voorzitter. Gezien de ondervoorzitters 

instaan voor de coördinatie van het takenpakket van de referendarissen, is het de bedoeling dat zij, 

als ‘functionele chef’, de evaluatie van de referendarissen op termijn overnemen. 

 

De evaluatie van de griffiers en griffiemedewerkers gebeurt door respectievelijk de hoofd- en 

afdelingsgriffiers (voor de griffiers) en de leidinggevende griffiers (voor de griffiemedewerkers).  

 

1.3.2. Externe medewerkers 

 

Met het oog op het optimaliseren van de kwaliteitsbewaking is voorzien dat vanaf 2022 elke 

schuldbemiddelaar, een keer per jaar, de arbeidsrechtbank een overzicht bezorgt over het verloop 

van al diens nog niet afgesloten CSR-dossiers, dit aan de hand van een uniform rapporteringsmodel 

(zie punt 3.4.3.).  
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Voor het monitoren van de werkzaamheden van de deskundigen bestaat er nog geen dergelijk 

evaluatiemechanisme. Tijdens een overkoepelende werkvergadering met de magistraten op 29 

oktober 2019 werd hierover wel een (eerste) gedachtenuitwisseling gehouden. 

 

2. Opleiding en vorming 

 

2.1. Personeelsleden 

 

Waar, blijkens het beleidsplan van de huidige voorzitter, in het verleden een kleine minderheid van 

de magistraten niet altijd even bereid bleek om hun recht op opleidingen uit te putten en 

aangemoedigd moest worden om per gerechtelijk jaar een minimum aantal opleidingen te volgen, 

stelt dit probleem zich op vandaag niet meer. Bij de magistraten bestaat een grote bereidheid tot het 

volgen van opleidingen. Omwille van tijdsdruk – op zijn beurt het gevolg van een krappe 

personeelsbezetting – ontbreekt het de magistraten wel soms aan afdoende tijd voor vorming. 

Webinars kunnen aan dit euvel, tot op zekere hoogte, verhelpen. Bij de evaluatie van een magistraat 

geldt het volgen van opleidingen als een van de te beoordelen aspecten. Het werkingsverslag van de 

arbeidsrechtbank omvat, per individuele magistraat, een overzicht van de tijdens het afgelopen jaar 

gevolgde (en eventueel ook verzorgde) opleidingen. 

 

Grosso modo geldt hetzelfde voor de griffiers en de griffiemedewerkers. Enkele griffiers combineren 

hun werk met extra opleidingen en hiervoor wordt binnen de dienst, in de mate van het mogelijke, 

tijd en ruimte gecreëerd. 

 

In het verleden organiseerde de arbeidsrechtbank Gent ook “in house” opleidingen, vaak naar 

aanleiding van een belangrijke wetswijziging, en waarbij geput kon worden uit de ervaring en expertise 

van bepaalde collega’s en/of plaatsvervangende rechters. De werkgroepen – onder meer de 

werkgroep contracten – nodigen af en toe een externe spreker uit. 

 

2.2. Externe medewerkers 

 

In het verleden organiseerden het arbeidshof Gent en de arbeidsrechtbank Gent gezamenlijk 

opleidingen voor de raadsheren en rechters in sociale zaken, waarbij uiteenlopende onderwerpen aan 

bod kwamen (deontologie, sociaal strafrecht, discriminatierecht, enz.). Nu voor de rechters in sociale 

zaken een verplichte opleiding geldt, heeft het IGO, in samenwerking met de arbeidsrechtbanken en 

-hoven, het programma van de verplichte initiële opleiding voor de rechters en raadsheren in sociale 

zaken op punt gesteld. Voortaan neemt ook het IGO de organisatie van deze opleiding op zich. 

 

In bepaalde afdelingen (onder meer de afdeling Gent) bestond de traditie om een keer per jaar een 

vergadering te organiseren met de schuldbemiddelaars, gekoppeld aan een moment van opleiding, 

waaraan de medewerkers van de arbeidsrechtbank konden aansluiten. Onder meer een ‘overzicht van 

de CSR-rechtspraak’ en ‘communicatie met mensen met een psychische problematiek in de context 

van schuldhulpverlening’ kwamen bij deze vormingen aan bod. Het volgen van opleidingen is uiteraard 

in de eerste plaats een eigen verantwoordelijkheid van de schuldbemiddelaar. Bij de selectie van 

nieuwe schuldbemiddelaars vormt dit een van de criteria waarmee rekening wordt gehouden. Ook in 

de jaarlijkse rapportage over de lopende CSR-dossiers wordt de schuldbemiddelaar bevraagd naar 

diens tijdens het afgelopen jaar gevolgde opleidingen inzake CSR. 
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Ten behoeve van de gerechtsdeskundigen heeft de arbeidsrechtbank Gent in oktober 2017, naar 

aanleiding van de invoering van het nationaal register, een “in house” vorming georganiseerd. Om 

zoveel mogelijk deskundigen de kans te geven aanwezig te zijn, werd deze vorming aangeboden op 

twee verschillende tijdstippen en op twee verschillende locaties (Brugge en Gent). Onder meer het 

verloop van een expertise en een praktische toelichting over het centraal register stonden op het 

programma van deze vorming. 

 

3. Bevordering van het welbevinden op het werk 

 

Naast de invoering van telewerken (zie punt 2.4) en door sterker in te zetten op een goed onthaal van 

nieuwkomers  in de organisatie (zie 1.2.) probeert de arbeidsrechtbank op nog andere manieren het 

welzijn van de personeelsleden te bevorderen. 

 

Tot voor de coronapandemie organiseerde de arbeidsrechtbank Gent jaarlijks een bescheiden 

teambuildingsactiviteit. Doorgaans stond een bepaalde afdeling in voor de organisatie ervan en ging 

de activiteit ook door in die bepaalde afdeling. Initieel werd voor deze activiteiten een kleine 

persoonlijke bijdrage gevraagd. Omdat dit voor sommige personeelsleden financieel te moeilijk bleek, 

heeft het directiecomité beslist om de teambuilding voortaan te financieren met het eigen budget. 

Verder ontvangen de personeelsleden af en toe (rond sinterklaas of nieuwjaar of bij het einde van het 

gerechtelijk jaar) een kleine attentie (een boekenbon of een filmticket) die wordt gefinancierd met 

het budget. De bovenlokale secretariaten staan in voor de praktische organisatie hiervan. 

 

Het directiecomité besliste in 2020 om vanuit de eigen middelen in elk afdeling een waterfontein te 

voorzien. De afdelingen kunnen koffie en thee bestellen bij het secretariaat van de hoofdgriffier. 

 

 

E. Communicatie en overleg 

 

De organisatie van een (goede) communicatie en solide overlegstructuren binnen een entiteit als de 

arbeidsrechtbank Gent – met magistraten, griffiers, griffiemedewerkers en rechters in sociale zaken, 

verspreid over 9 verschillende afdelingen, die bovendien nauw samenwerkt met honderden externe 

medewerkers is een uiterst belangrijke, doch geen eenvoudige opdracht. 

 

1. Communicatie en kennisbeheer 

 

1.1. Intern 

 

De interne communicatie binnen de arbeidsrechtbank Gent wordt steeds meer digitaal georganiseerd. 

Vanaf 2016 gebeurde dit via een shared-drive, de zogenaamde Z-schijf. Omdat dit systeem als 

onvoldoende gebruiksvriendelijk werd ervaren, besliste het directiecomité om over te stappen op de 

sharepoint-omgeving van de rechterlijke orde, iudexnet. Enkele beroepsmagistraten hebben, samen 

met de hoofdgriffier, het voorbereidende werk voor deze overdracht op zich genomen. Iudexnet is 

voorlopig enkel toegankelijk voor de magistraten. Het is de bedoeling om de griffiers en de 

griffiemedewerkers tegen 1 september 2022 toegang te verlenen tot iudexnet, zodat er vanaf dan een 

gecentraliseerd intern communicatie-platform voorhanden is. 
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Iudexnet wordt aangewend voor zowel administratief als juridisch kennisbeheer. Men vindt er het 

bijzonder reglement, dienstregelingen, dienstnota’s, verslagen en agenda’s van vergaderingen en 

werkgroepen, handleidingen en statistische informatie terug. Een ander luik omvat niet-

gepubliceerde rechtspraak van de eigen rechtbank en van andere hoven en rechtbanken – in het 

bijzonder het arbeidshof Gent –, alsook links naar juridische databanken. Via een handleiding worden 

(nieuwe) magistraten wegwijs gemaakt in het consulteren en in het zelf opladen van eigen (principiële) 

vonnissen (die meer zijn dan een loutere beoordeling van de feiten). Met een eenvoudige zoekfunctie 

kan men rechtspraak over een bepaald onderwerp terugvinden.  

 

Het directiecomité en de verschillende werkgroepen beschikken over een eigen digitale werkruimte 

op iudexnet, waarin informatie en documenten kunnen worden gedeeld en verspreid. De werking van 

het directiecomité verloopt sinds de start van dit gerechtelijk jaar volledig vanuit iudexnet. 

 

Voor het overige verloopt de interne communicatie vooral via e-mail. Communicatie met de 

magistraten en de rechters in sociale zaken gebeurt in principe door de (afdelings)voorzitter(s). 

Communicatie met de griffiers en de medewerkers gebeurt in principe door de hoofd- en 

afdelingsgriffiers of de leidinggevende griffiers. 

 

1.2. Extern 

 

1.2.1. Met externe medewerkers 

 

Via het project ‘uniformisering CSR’ is beslist om de niet-dossiergebonden communicatie met de 

schuldbemiddelaars meer gecentraliseerd te organiseren. Het bovenlokaal secretariaat van de 

hoofdgriffier heeft, samen met een afdelingsgriffier, een databank uitgewerkt, die de 

(contact)gegevens (inbegrepen de e-mail adressen) van alle aan de arbeidsrechtbank Gent verbonden 

schuldbemiddelaars bevat. Het Vademecum voor de schuldbemiddelaars – dat kadert binnen deze 

nieuwe communicatiestrategie – informeert tevens de schuldbemiddelaar tot wie hij of zij zich met 

welk type van vraag binnen de rechtbank dient te wenden. De arbeidsrechtbank heeft er zich tevens 

toe verbonden om één keer per jaar de schuldbemiddelaars in te lichten over de evolutie in het aantal 

nieuwe CSR-dossiers en de verhouding in aanstellingen tussen advocaten-schuldbemiddelaars en 

OCMW-schuldbemiddelaars.  

 

Voor wat betreft de communicatie met de deskundigen kan worden verwezen naar de infobrochure 

die de rechtbank voor hen in 2017 heeft opgesteld. 

 

1.2.2. Met de rechtszoekende (en diens vertegenwoordigers) 

 

Voor de communicatie met de rechtszoekende (en diens vertegenwoordigers) over niet-

dossiergebonden aangelegen beschikt de arbeidsrechtbank Gent over een eigen website, waarop de 

essentiële informatie en contactgegevens per afdeling terug te vinden zijn. De maatregelen in het 

kader van de coronapandemie werden via deze website gecommuniceerd. Om de website verder uit 

te bouwen werd er, onder leiding van de voorzitter, een werkgroep opgericht. In dossiergebonden 

aangelegen verloopt de communicatie van de rechtszoekende met de rechtbank, ook omwille van de 

coronapandemie, steeds vaker digitaal (via e-mail en e-deposit) in plaats van via de telefoon of de 

klassieke post.  
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De arbeidsrechtbank zet op het vlak van de communicatie met de rechtszoekende zo veel als mogelijk 

in op helder en begrijpelijk taalgebruik. Bij het opstellen van uniforme documenten (oproepingen en 

kennisgevingen in de sociale zaken, CSR-oproepingen, -beschikkingen en -vonnissen, de opdracht van 

een deskundige) wordt telkens, naast het inhoudelijke aspect, aandacht besteed aan een toegankelijk 

taalgebruik. De werkgroep CSR heeft een (aangepast) model CSR-verzoekschrift uitgewerkt dat terug 

te vinden is op de website, verspreid werd over de balies en in een schriftelijk exemplaar beschikbaar 

is op elke griffie. Het laatste model beoogt sterker dan voorheen de verzoeker in een begrijpelijke taal 

in te lichten welke gevolgen een collectieve schuldenregeling met zich meebrengt, meer bepaald door 

de procedure en de juridische gevolgen ervan kort toe te lichten in een addendum bij het 

verzoekschrift.  

 

2. Overleg 

 

2.1. Intern 

 

2.1.1. Bovenlokaal overleg tussen de mandaathouders 

 

Zowel binnen als buiten het directiecomité is er op regelmatige basis (digitaal) overleg tussen de 

voorzitter, de afdelingsvoorzitter en de hoofdgriffier. Indien dit aangewezen is voor een bepaald 

agendapunt wordt het overleg uitgebreid met de afdelingsgriffiers en de ondervoorzitters. 

 

De afdelingsvoorzitters en de ondervoorzitters overleggen eveneens op regelmatige basis (digitaal). 

 

De hoofdgriffier en afdelingsgriffiers hebben in principe een keer per maand een eigen 

vergadermoment, waarop het algemeen beheer en de leiding van de griffies, wetswijzigingen, 

implementatie van uniforme en nieuwe werkprocessen op de griffies, personeelsbeheer en 

budgetbeheer besproken worden. Periodiek nemen  de leidinggevende griffiers van de afdelingen aan 

deze maandelijkse vergadering deel.  

 

2.1.2. Overleg tussen de bovenlokale structuur en de lokale afdelingen 

 

Met de ganse groep van de beroepsmagistraten wordt er gemiddeld drie keer per jaar vergaderd, 

naast de formele algemene vergadering(en) waarop het werkingsverslag wordt goedgekeurd en/of de 

verkiezing van een bijzonder mandaat of evaluator wordt georganiseerd. Op deze vergaderingen licht 

het directiecomité bepaalde beslissingen toe, wordt de dienstregeling besproken en/of  een 

brainstorming gehouden rond een bepaald aspect van de werking van de arbeidsrechtbank 

(bijvoorbeeld de samenwerking met de deskundigen, verdelingsincidenten). Elke magistraat krijgt de 

kans om vooraf punten aan de agenda van de vergadering toe te voegen. 

 

De hoofdgriffier en de afdelingsgriffiers organiseren twee keer per jaar een overkoepelende 

vergadering met de griffiers en de griffiemedewerkers. Gelet op de omvang van de groep – en de 

noodzaak om de permanentie op de griffies te verzekeren – worden deze bijeenkomsten meestal 

dubbel georganiseerd. 
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2.1.3. Lokaal overleg 

 

Op het niveau van het arrondissement of de eigen afdeling vinden ook overlegmomenten plaats, 

bijvoorbeeld rond de concrete invulling van de dienstregeling of de opmaak van de 

vakantiedienstregeling. De frequentie van deze vergaderingen – en of deze vergaderingen met 

magistraten en griffie(r)s samen doorgaan – verschilt erg van afdeling tot afdeling. De afspraak bestaat 

om de agenda en het verslag van dergelijke lokale of arrondissementele vergaderingen over te maken 

aan de voorzitter. 

 

2.1.4. Inhoudelijk overleg (werkgroepen)  

 

Een belangrijk vorm van inhoudelijk overleg zijn, ten slotte, de werkgroepen die binnen de 

arbeidsrechtbank Gent werden opgericht. Deze werkgroepen hebben, zoals reeds gezegd, een 

dubbele functie: ze zijn een platform om aan inhoudelijke uitwisseling van beroepservaring en 

informatie te doen, enerzijds, en ze worden ingezet bij de totstandkoming van uniforme 

werkprocessen. Niet elke werkgroep beoogt beide doelstellingen. Zo is de werkgroep contracten 

vooral opgericht met het oog op inhoudelijke uitwisseling van informatie en legt de werkgroep 

digitalisering zich op de eerste plaats toe op (uniforme) werkprocessen. De klemtoon binnen een 

bepaalde werkgroep kan ook evolueren in de tijd. Zo heeft de werkgroep CSR zich de laatste twee jaar 

vooral toegelegd op uniforme werkprocessen en in minder mate op uitwisseling over inhoudelijke 

kwesties, wat niet uitsluit dat dit laatste in de toekomst opnieuw veel sterker aan bod komt.  

 

Bepaalde werkgroepen bestaan enkel uit beroepsmagistraten (werkgroep contracten). Bij andere 

werkgroepen worden ook (afdelings)griffiers en/of griffiemedewerkers betrokken (werkgroep 

digitalisering, werkgroep CSR). De hoofdgriffier neemt deel aan de werkgroep ‘procedure’. Het is 

tevens de bedoeling dat de referendarissen deelnemen aan deze werkgroepen en de werking ervan 

ondersteunen (bijvoorbeeld door voor de verslaggeving in te staan). 

 

De uniforme documenten en afspraken die uit deze werkgroepen voortvloeien, worden, na 

homologatie door het directiecomité, in een dienstnota opgenomen. 

 

2.1.5. Overleg met de rechters in sociale zaken 

 

Hoewel dit niet wettelijk verplicht is, bestond er in de 5 voormalige entiteiten die sinds 1 april 2014 

de arbeidsrechtbank Gent uitmaken, de praktijk van een vertegenwoordiger van de rechters in sociale 

zaken reeds. Voor de afdelingen Kortrijk, Ieper en Veurne en Roeselare waren er zelfs 3 

vertegenwoordigers omwille van het feit dat voor 2014 Kortrijk, Ieper en Veurne drie zelfstandige 

rechtbanken waren. Bij de inwerkingtreding van de huidige structuur werd er beslist om het informeel 

overlegorgaan met de rechters in sociale zaken te beperken tot 5 vertegenwoordigers. Er werd, zeker 

de eerste jaren na de inwerkingtreding van de nieuwe structuur, 1 à 2 keer per jaar een ontmoeting 

georganiseerd om de vertegenwoordigers van de rechters in sociale zaken te betrekken bij de werking 

van de rechtbank. Hoewel de rechters in sociale zaken geen lid meer zijn van de algemene vergadering 

die bijeengeroepen wordt voor de goedkeuring van het werkingsverslag, worden zij wel uitgenodigd.  

 

Sinds de coronapandemie is het bovenlokale overleg met de vertegenwoordiging van de rechters in 

sociale zaken enigszins stilgevallen, mede als gevolg ook van het feit dat de vertegenwoordigers van 

de afdelingen Gent en Dendermonde-Aalst-Sint-Niklaas de pensioenleeftijd hebben bereikt en er op 

dit ogenblik nog niet in hun vervanging is voorzien. 
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2.2. Extern 

 

2.2.1. Overleg met de schuldbemiddelaars 

 

Op een aantal afdelingen bestaat en bestond er een systeem van lokaal overleg tussen de magistraten 

en een vertegenwoordiging van de schuldbemiddelaars. De intensiteit van het overleg verschilde wel 

per afdeling. Vooral in de afdeling Gent werd dit overleg vrij structureel georganiseerd (1 à 2 keer per 

jaar). Ook in de afdeling Kortrijk was er op regelmatige basis overleg.  

 

Nu de werking van de CSR veel meer uniform verloopt, bestaat de nood aan een bovenlokale 

vertegenwoordiging van schuldbemiddelaars. Op een recent overleg met de stafhouders (januari 

2022) is afgesproken om hiervan op korte termijn werk te maken. 

 

2.2.2. Overleg met de balies 

  

De (eengemaakte) balie voor het arrondissement West-Vlaanderen organiseert op regelmatige basis 

een overleg met de korpsoversten. Voor de arbeidsrechtbank Gent neemt de voorzitter deel aan dit 

overleg. Dit overleg resulteerde in een gemeenschappelijke nota omtrent de organisatie van de griffies 

en de zittingen tijdens de coronacrisis. 

 

De balie van Dendermonde organiseert een eigen systeem van kwaliteitsbewaking voor de mandaten 

van schuldbemiddelaar, curator, bewindvoerder en beheerder ad hoc en stelt jaarlijks een lijst op van 

de advocaten die voldoen aan een aantal (kwaliteits)criteria (een bepaalde anciënniteit, het volgen 

van relevante opleidingen, bereidheid tot controle van de rubriekrekening,…). Met de magistraten van 

de desbetreffende afdelingen is afgesproken om de kwaliteitsbewaking door de balie mee in rekening 

te brengen bij de selectie en de evaluatie van schuldbemiddelaars. 

 

De arbeidsrechtbank Gent nam recent het initiatief tot een inhoudelijk overleg met de stafhouders, 

naar aanleiding van het Vademecum voor de schuldbemiddelaars (en de uniformisering van de CSR-

werking meer in het algemeen). In het kader van dit overleg werd afgesproken dat de balies de vragen 

van schuldbemiddelaars over het Vademecum inventariseren en overmaken aan de arbeidsrechtbank 

– wat inmiddels is gebeurd –, dit met het oog op het opstellen van een FAQ. Er is een volgend overleg 

ingepland begin juni 2022. 

 

2.2.3. Overleg met het arbeidsauditoraat en het arbeidshof 

 

Het overleg met het arbeidshof en het arbeidsauditoraat spitste zich de afgelopen jaren vooral toe op 

de digitale wisselwerking met de arbeidsrechtbank. 

 

Op 23 mei 2019 organiseerden de directiecomités van de arbeidsrechtbank en het arbeidsauditoraat 

gezamenlijk een zogenaamd “dircom+”. Naast de digitale uitwisseling stond het gezamenlijk beheer 

van de bibliotheek in bepaalde afdelingen op de agenda van deze vergadering. 
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2.2.4. Overleg met de andere arbeidsrechtbanken 

 

De voorzitter van de arbeidsrechtbank houdt op regelmatige basis overleg met de voorzitters van de 

andere Nederlandstalige arbeidsrechtbanken en zetelt tevens in de conferentie van de voorzitters van 

de arbeidsrechtbanken. Binnen deze overlegstructuren worden gemeenschappelijke standpunten 

uitgewerkt, zoals het pleidooi voor het behoud van de CSR-materie bij de arbeidsrechtbanken toen de 

voormalige minister van Justitie dit in vraag stelde of, meer recent, rond de wenselijkheid van de 

invoering van een alternatieve vorm van schuldhulpverlening (schuldcoaching), naast de bestaande 

CSR-procedure. Daarnaast dient dit overleg om kennis en ervaring uit te wisselen, onder meer rond 

verschillende ontwikkelingen en hervormingen binnen het kader van een meer zelfstandig beheer 

(IAMAI, FEDCOM, PersoPoint). 

 

Ook de hoofdgriffier overlegt maandelijks met de hoofdgriffiers van de andere arbeidsrechtbanken. 

Vaak worden deze vergaderingen gecombineerd met een vergadering met de zogenaamde APG ARTT 

werkgroep, waarin de hoofdgriffiers overleggen met een aantal ICT-experten binnen justitie om de 

bestaande ARTT applicatie en het digitaal dossier bij te sturen en te verbeteren in functie van nieuwe 

werkprocessen of wijzigingen in de wetgeving. 

 

2.2.5. Overleg met de FOD Justitie en het College 

 

Zowel de hoofdgriffier als de voorzitter hebben op regelmatige basis overleg met de FOD Justitie, het 

College voor de hoven en rechtbanken en de steundiensten die de laatste jaren instaan voor het 

aanleveren van statistiek. Dit overleg heeft betrekking op diverse zaken (personeelsaangelegenheden, 

budget of de huisvesting van de afdelingen). 

 

2.3. Kennis- en expertisedeling met de (juridische) buitenwereld 

 

De arbeidsrechtbank Gent ondernam de laatste jaren enkele initiatieven om de eigen kennis en 

expertise ter beschikking stellen van de (juridische) buitenwereld. 

 

Zo heeft het directiecomité toegezegd om mee te werken aan een (verkennend) onderzoeksproject 

naar de mogelijkheden van bemiddeling door en binnen de arbeidsrechtbank. Dit project wordt 

gedragen door dr. Renaat Hoop, docent en onderzoeker aan de VIVES Hogeschool en tevens rechter 

in sociale zaken in de afdeling Brugge. De eerste horde in verband met de financiering van het project 

is genomen; in normale omstandigheden kan het project van start gaan in de loop van 2022. Er werd 

een magistraat als intern aanspreekpunt voor dit project aangeduid. 

 

De arbeidsrechtbank Gent werkt al geruime tijd samen met universiteiten (o.m. de KULeuven) in het 

kader van zomerstages, waarbij masterstudenten rechten gedurende een maand, onder meer via het 

bijwonen van zittingen, de werking van de arbeidsrechtbank en het concrete werk van een magistraat 

leren kennen. Verschillende magistraten binnen de arbeidsrechtbank verlenen hun actieve 

medewerking aan “de week van de magistratuur”, een initiatief vanuit de HRJ dat eveneens studenten 

wil laten kennismaken met het werk van beroepsrechters. Ook met een aantal hogescholen wordt 

samengewerkt in het kader van de stage voor de studenten van de opleiding rechtspraktijk. Een aantal 

van deze stagiairs is doorgestroomd tot de functie van griffiemedewerker of griffier op een van de 

afdelingen. 
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Verzoeken van hogescholen of vakorganisaties voor een ‘werkbezoek’ aan de arbeidsrechtbank 

(inbegrepen het bijwonen van een zitting) worden, in de mate van het mogelijke, ingewilligd.  

 

In 2017 was mevrouw Jutta Gahbauer, rechter in het Arbeidsgericht van Passau, gedurende een week 

onze gast in het kader van een EJTN-uitwisseling. 

 

Magistraten van de arbeidsrechtbank Gent worden geregeld gevraagd om als spreker op te treden op 

studiedagen van onder meer het IGO. 

 

Een aantal magistraten drukte de wens uit om na te denken op welke manier meer rechtspraak van 

de (Nederlandstalige) arbeidsrechtbanken gepubliceerd en becommentarieerd kan worden in 

wetenschappelijke tijdschriften. De doorstroming van deze rechtspraak naar juridische tijdschriften 

over met name de materies van de sociale zekerheid, sociale bijstand en collectieve schuldenregeling, 

is eerder gering. 

 

 

F. Beschikbare middelen 

 

1. Budget 

 

Sinds 2015 worden de budgetten binnen de arbeidsrechtbank Gent bovenlokaal beheerd. 

 

In het directiecomité worden afspraken gemaakt over de verdeling van het budget. Elke afdeling 

ontvangt zowel van de werkingskosten als de griffiekosten een virtueel deel, de afdelingen beslissen 

autonoom over de besteding ervan. De bestellingen zelf gebeuren bovenlokaal en ook de 

boekhouding is gecentraliseerd. De opvolging van het budget is toevertrouwd aan het secretariaat van 

de voorzitter, het secretariaat van de hoofdgriffier is belast met de opvolging van het budget van de 

griffiekosten. De afgelopen jaren werden een aantal mandaathouders meer actief betrokken bij de 

besteding en de opvolging van deelaspecten van het budget. Zo staan de ondervoorzitters in voor het 

beheer van het budget voor juridische documentatie en monitoren de afdelingsvoorzitters het 

uitgavenpatroon in de lokale afdelingen voor een aantal uitgavenposten (onder meer papier, 

inbindingen). 

 

In 2020 ontving de arbeidsrechtbank een budget van 85.463,96 euro. Dit budget is hoger dan de 

voorbije jaren omdat een aantal kosten die voorheen ten laste waren van de FOD justitie voortaan 

met het eigen budget dienen te worden betaald. Met name zijn ten laste van de werkingskosten: de 

griffiekosten, de kleine uitgaven voor de magistraten (inclusief juridische werken); de 

representatiekosten (inclusief uitgaven voor werkvergaderingen);15 papier; drukwerken; kosten voor 

verplaatsingen met de trein, tram, metro en bus, alsook parkeerkosten; kosten voor inbindingen; niet-

patrimoniaal kantoormateriaal en postzegels.  

 

 
15 In 2020 werd een bedrag van 5.000,00 euro besteed aan representatiekosten. Naast de financiering van kleine 
attenties naar aanleiding van installaties of de pensionering van een personeelslid werd met dit bedrag werd 
alle magistraten, griffiers, medewerkers en plaatsvervangende rechters een attentie aangeboden naar 
aanleiding van de 50ste verjaardag van de arbeidsrechtbank. Als eindejaargeschenk ontving iedereen een 
boekenbon van 15,00 euro, dit ter compensatie van het feit dat door de coronasituatie geen 
teambuildingsactiviteit kon worden georganiseerd. 
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Hoewel dit budget tot voor kort in schijven ter beschikking werd gesteld – wat het opstellen van een 

begroting voor het lopend werkjaar bemoeilijkt – opteert het directiecomité er vanaf 2020 toch voor 

om in de maand januari per uitgavenpost een bepaald bedrag van besteding te begroten en vervolgens 

op elk directiecomité na te gaan of het begrootte bedrag niet overschreden wordt. Deze manier van 

werken laat toe om bepaalde budgetkeuzes – bijvoorbeeld besparen op gebruik van papier – 

nauwkeuriger te monitoren. Het jaarbudget voor 2022 is volledig (en niet meer in schijven) 

overgemaakt. 

 

De arbeidsrechtbank Gent schakelde, net zoals alle andere entiteiten binnen justitie, in juni 2021 over 

naar een nieuw boekhoudkundig systeem FEDCOM.  

 

2. Huisvesting 

 

De meeste afdelingen zijn gehuisvest in gebouwen die van een behoorlijke (Veurne, Brugge, 

Oudenaarde) tot (erg) goede (Gent, Aalst, Dendermonde, Sint-Niklaas, Kortrijk, Ieper) kwaliteit zijn. In 

de afdelingen Ieper en Kortrijk is de arbeidsrechtbank aangesteld als gebouwenbeheerder. 

 

De meeste afdelingen, op Oudenaarde en Veurne na, zijn (goed) bereikbaar met (minstens een deel 

van) het openbaar vervoer. Er zijn, met uitzondering van de afdeling Aalst, voldoende 

parkeermogelijkheden voor het personeel. In verschillende afdelingen werd de afgelopen jaren 

geïnvesteerd in extra beveiligingsmaatregelen (onder meer in Gent en Dendermonde).   

 

De beschikbare ruimte verschilt per afdeling. Bepaalde afdelingen beschikken over erg veel ruimte; in 

andere afdelingen wordt er soms een plaatsgebrek ervaren. Dit laatste is onder meer het geval in de 

afdeling Gent, mede als gevolg van het feit dat de bovenlokale structuur voor een groot stuk in deze 

afdeling is ondergebracht en er in 2014 geen bijkomende ruimte hiervoor binnen het gerechtsgebouw 

werd bekomen. Met uitzondering van de afdeling Sint-Niklaas (waar er wel een grote, maar te delen 

bureelruimte is voor de magistraten) beschikken de magistraten (en heel wat griffiers) over een eigen 

kantoor, toch in de afdelingen waar zij hun vaste standplaats hebben. 

 

Waar vroeger (bijna) elke afdeling beschikte over een eigen bibliotheek – al dan niet in gezamenlijk 

beheer met het arbeidsauditoraat en/of het arbeidshof –, is dit thans nog slechts in een beperkt aantal 

afdelingen het geval (onder meer Brugge en Kortrijk). Magistraten en griffiers werken steeds meer via 

databanken, aangevuld met een beperkt pakket standaardwerken onder boekvorm. Het 

gerechtsgebouw in Gent huisvest een gezamenlijke bibliotheek voor alle in het gebouw 

ondergebrachte eerstelijnsrechtbanken. Deze bibliotheek wordt financieel ondersteund vanuit het 

budget van de arbeidsrechtbank Gent – mede ook omdat de magistraten van de andere afdelingen 

beroep kunnen doen op de dienstverlening van deze bibliotheek – en er zetelt een magistraat van de 

arbeidsrechtbank in de bibliotheekcommissie. 

 

 

 

 

 

 

 



50 
 

Beleidsplan – Vacature voorzitter arbeidsrechtbank Gent  

 

DEEL 3. 

STERKE PUNTEN EN VOOR VERBETERING VATBARE ASPECTEN 
 

 

In dit deel beoordelen we de huidige organisatie van de arbeidsrechtbank Gent als dienstverlener en 

als werkomgeving. Op welke punten scoort de organisatie reeds sterk en welke aspecten zijn voor 

(verdere) verbetering vatbaar? 

 

We volgen hierbij zoveel als mogelijk de indeling uit het vorige deel en betrekken in deze analyse 

achtereenvolgens de algemene structuur (cf. punt A), de organisatie van de werkomgeving (cf. punt 

B), de organisatie van de werkprocessen (cf. punt C), het beleid ten overstaan van het personeel en 

de externe medewerkers (cf. punt D), communicatie en overleg (cf. punt E) en (het omgaan met) de 

beschikbare middelen (budget en huisvesting) (cf. punt F). 

 

 

A. Vooraf 

 

Vooraf wens ik twee, meer algemene kanttekeningen te maken. 

 

De eerste is dat de arbeidsrechtbank Gent, globaal beschouwd, vandaag al op een erg kwaliteitsvolle 

wijze functioneert. Niet alleen als dienstverlener voor de rechtszoekende en voor een aantal andere 

actoren (advocaten, syndicale pleiters, schuldbemiddelaars,…), maar ook als werkomgeving voor de 

interne medewerkers. Uit de beschrijving in het vorige deel blijkt dat er de afgelopen jaren diverse 

initiatieven werden genomen – niet in het minst op het vlak van de digitalisering en het uniformiseren 

van de werkprocessen en de interne communicatie – om de werking van de organisatie te verbeteren 

en te vernieuwen. De arbeidsrechtbank Gent zet ook onmiskenbaar in op kwaliteitsbewaking in de 

ruime zin van het woord. 

 

Dit betekent tegelijk niet dat een aantal zaken voor (verdere) verbetering vatbaar zijn. Deze 

vaststelling is niet bedoeld als persoonlijke kritiek op wie dan ook. Heel wat van de verbeterpunten 

houden overigens verband met het feit dat de huidige structuur van de arbeidsrechtbank Gent al bij 

al van relatief recente datum is (april 2014). Op dat ogenblik werden vijf voorheen autonoom 

georganiseerde entiteiten – met elk een eigen traditie – samengevoegd en moest een bovenlokale 

structuur nog helemaal opgebouwd worden. De opbouw van deze bovenlokale structuur diende 

bovendien te gebeuren met een personeelsbezetting die tijdens bepaalde periodes krap of 

ondermaats was en op een ogenblik dat ook andere hervormingen binnen justitie met het oog op de 

totstandkoming van een meer zelfstandig beheer implementatie vroegen. Bijkomend noopte de 

coronapandemie de afgelopen twee jaar tot heel intensief crisismanagement. Een (kritische) analyse 

van de werking van de arbeidsrechtbank Gent mag deze specifieke achtergrond en context niet uit het 

oog verliezen. 
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B. Algemene structuur 

 
1. Tien afdelingen, troef of nadeel? 

 
De arbeidsrechtbank Gent bestaat, zeker in vergelijking met andere arbeidsrechtbanken, uit een groot 

aantal – 10, de facto 9 (Roeselare) – afdelingen die op hun beurt onder twee arrondissementen 

ressorteren. Deze bijzondere structuur kan men, naargelang de invalshoek die men hanteert, als een 

sterk punt dan wel een pijnpunt beschouwen. 

 

Vanuit het perspectief van de arbeidsrechtbank Gent als dienstverlener, is het een sterkte. Met een 

netwerk van 9 verschillende locaties in zowel Oost- als West-Vlaanderen bevindt de arbeidsrechtbank 

Gent zich letterlijk en figuurlijk dichtbij de rechtszoekende. Het belang hiervan mag men niet 

onderschatten, zeker niet in het licht van de bevoegdheden van de arbeidsrechtbank op het vlak van 

sociale zekerheid, sociale bijstand en CSR. Door die bevoegdheden komt de arbeidsrechtbank, meer 

dan andere entiteiten binnen justitie, relatief vaak in contact met rechtszoekenden met een meer 

kwetsbaar maatschappelijk profiel die ook niet altijd over een eigen wagen beschikken. 

 

Vanuit organisatorisch oogpunt wordt deze structuur, door sommigen, als een nadeel beschouwd. Het 

managen van dit netwerk als werkomgeving – met een behoorlijke afstand tussen de verschillende 

locaties – vergt een solide bovenlokale structuur en de organisatie van een extra vorm van 

samenwerking – meer bepaald tussen de lokale afdelingen en de bovenlokale structuur –, naast de 

organisatie van vormen van samenwerking die elke (arbeids)rechtbank kent (zoals de wisselwerking 

tussen magistraten en griffie(r)s, de samenwerking met externe actoren,…). Een bijkomende uitdaging 

daarbij is het grote verschil qua werkvolume tussen de lokale afdelingen, waarbij het volume van de 

minst grote afdelingen (Ieper en Veurne) ongeveer 1/6de bedraagt van het volume van de grootste 

afdeling (Gent). Dit grote verschil in omvang van de afdelingen brengt met zich mee dat – ondanks het 

inzetten op uniforme werkprocessen – het vinden van een uniforme wijze van werking niet altijd 

vanzelfsprekend is en dat er bij de implementatie van deze processen toch nog vaak (aangepast) 

maatwerk, in functie van de omvang van de afdeling, nodig is. De territoriale structuur belemmert ook 

andere aspecten van de werking. Het verdelen van mensen en middelen over de afdelingen is, gelet 

op de interne verschillen, niet altijd eenvoudig. De structuur maakt de arbeidsrechtbank Gent ook 

minder attractief voor potentiële personeelsleden, vanuit de vrees dat van hen een te grote mobiliteit 

wordt verwacht. 

 

2. Onvoldoende duidelijke keuze over het gewenst aantal afdelingen 

 

Zoals hogerop reeds aangegeven, werd en wordt er binnen het directiecomité nagedacht om de 

bestaande structuur met 10 afdelingen (grondig) te hervormen. Een eerste voorstel om het aantal 

afdelingen (sterk) te reduceren tot vier afdelingen (de afdelingen Gent en Dendermonde in het 

arrondissement Oost-Vlaanderen en de afdelingen Brugge en Kortrijk in het arrondissement West-

Vlaanderen), bleek politiek niet haalbaar en stootte ook op verzet vanuit onder meer de balies. Een 

tweede, minder verregaand voorstel bestaat erin om, via een zaakverdelingsreglement, bepaalde 

inhoudelijke bevoegdheden (onder meer de arbeidsrechtelijke betwistingen) te centraliseren in de 

vier genoemde afdelingen. In dit tweede voorstel blijven alle afdelingen – met uitzondering van de 

afdeling Roeselare – behouden, maar met een cluster van bevoegdheden die zich zou beperkten tot 

de terreinen van de sociale zekerheid (voor werknemers en zelfstandigen), sociale bijstand en CSR-

procedures. Hoewel deze tweede denkpiste het belang van een nabije dienstverlening voor de 
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rechtszoekende beter verzekert, is de uitvoering ervan, met uitzondering van de integratie van de 

afdeling Roeselare binnen de afdeling Gent, nog niet begonnen.  

 

Dit heeft wellicht (deels) te maken met de coronapandemie, maar evenzeer met het feit dat de  

meningen over het tweede voorstel, zowel intern als extern, verdeeld blijven. Een punt van discussie 

blijft de vraag hoeveel en welke efficiëntiewinsten echt worden geboekt door een (beperkt) deel van 

het contentieux te concentreren in de vier grootste afdelingen. Wegen de baten van deze operatie op 

tegenover de verhoogde mobiliteit van magistraten en griffiers en een stuk (weliswaar beperkt tot 

bepaalde materies) verlies van nabijheid voor de rechtszoekende? Ondergeschikt stelt zich specifiek 

in Oost-Vlaanderen de kwestie dat er, naast de afdeling Gent, vier min of meer even grote afdelingen 

bestaan, waardoor de keuze welke afdeling er de tweede ‘hoofdzetel’ wordt, minder vanzelfsprekend 

te beantwoorden is dan in het arrondissement West-Vlaanderen dat duidelijk twee grotere en twee 

kleinere afdelingen kent.  

 

Zowel voor de interne werking als voor de externe dienstverlening is het in elk geval  wel belangrijk 

dat er een duidelijke en stabiele keuze wordt gemaakt rond het al dan niet behouden van de 

bestaande afdelingen, al dan niet onder een afgeslankte vorm. Het ontbreken van een duidelijk 

toekomstperspectief creëert in de geviseerde afdelingen immers een gevoel van onrust bij de 

personeelsleden en bij de actoren met wie de rechtbank samenwerkt. 

 

 

C. Organisatie van de werkomgeving 

 

1. Bovenlokale structuur en lokale afdelingen 

 

1.1. De bovenlokale structuur is een meerwaarde voor de organisatie 

 

De (gestage) uitbouw sinds 2014 van een bovenlokale structuur – die het directiecomité en de 

bovenlokale secretariaten omvat, net zoals alle mandaten (voorzitter en hoofdgriffier, afdelings- en 

ondervoorzitters, afdelingsgriffiers) en structuren (werkgroepen) die bovenlokaal opereren – is een 

belangrijke verdienste en betekent een vooruitgang voor de organisatie. Deze bovenlokale structuur 

ontlast de lokale afdelingen op een aantal terreinen (o.m. budget, personeelsbeleid, bestellingen) en 

bezorgt hen een professionele omkadering (o.m. informatiebeheer van de rechters in sociale zaken, 

schuldbemiddelaars). Daardoor kunnen de lokale afdelingen zich, meer dan vroeger, concentreren op 

hun kernopdracht als eerstelijnsrechtbank.  

 

De bovenlokale structuur laat tevens toe om intern expertise op te bouwen op de zonet genoemde 

terreinen, wat, met het oog op het zelfstandig(er) beheer van de rechtbanken, een niet onbelangrijke 

meerwaarde betekent. Met extra middelen vanuit justitie kon het aantal personeelsleden op de 

bovenlokale secretariaten worden uitgebreid.  Een nog verdere uitbreiding valt te verwachten, nu 

bepaalde vacatures – onder meer deze van attaché-beleidsmanagement en beleidsondersteuner ICT  

– op vandaag nog niet ingevuld zijn. Deze te verwachten uitbreiding maakt op termijn een verdere 

professionele ondersteuning van de lokale afdelingen en een verdere opbouw van interne expertise 

mogelijk.  
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1.2. De meerwaarde van de bovenlokale structuur wordt niet ten volle benut 

 

Hoewel de bovenlokale structuur dus onmiskenbaar een meerwaarde heeft, wordt deze meerwaarde 

op vandaag nog te weinig als dusdanig ervaren.  

 

Dit heeft m.i. te maken met de manier waarop de bovenlokale structuur is georganiseerd en de wijze 

waarop de taken tussen de bovenlokale mandaathouders op dit ogenblik worden afgebakend en 

ingevuld. Bij deze afbakening en invulling stellen er zich met name twee problemen die ik in wat volgt 

aanduid met de termen ‘verkokering’ en ‘versnippering’.  

 

De bovenlokale structuur is op de eerste plaats erg ‘verkokerd’ georganiseerd. Deze verkokering 

manifesteert zich zowel op personeel als op territoriaal vlak. Op personeel vlak is er sprake van 

verkokering, in de mate dat de organisatie van de bovenlokale structuur nog heel sterk stoelt op de 

personele indeling tussen, enerzijds, de magistraten (inbegrepen de rechters in sociale zaken) en, 

anderzijds, de griffie(r)s. Het feit dat de voorzitter en de hoofdgriffier elk een eigen bovenlokaal 

secretariaat hebben en dat beiden – ook over een zelfde onderwerp – apart communiceren met 

respectievelijk de magistraten en de griffiers, zijn vormen waaruit deze personele verkokering blijkt. 

Op territoriaal vlak uit de verkokering zich in het feit dat alle bovenlokale mandaathouders, op de 

voorzitter en de hoofdgriffier na, binnen een afgebakend territorium van de arbeidsrechtbank 

opereren. De mandaten van de afdelingsvoorzitters en de ondervoorzitters worden 

arrondissementeel ingevuld. De mandaten van de afdelingsgriffiers verlopen volgens nog een andere 

territoriale invulling, meer bepaald een cluster van afdelingen. Hoewel er de afgelopen jaren een 

tendens merkbaar is om deze territoriale en/of grenzen te overstijgen (cf. het project CSR), wordt het 

takenpakket van de mandaathouders in heel overwegende mate vanuit deze grenzen ingevuld. 

 

Dat men de bovenlokale mandaten vanuit personele of territoriale grenzen invult, is an sich niet 

problematisch – het zorgt voor een vorm van nabijheid en herkenbaarheid voor de medewerkers –, 

maar het vereist wel een zeer goede onderlinge afstemming. Als deze afstemming niet of in 

onvoldoende mate aanwezig is, ondermijnt de ‘verkokering’ de werkprocessen binnen de rechtbank 

die per definitie een ketenbenadering vereisen, waarbij het werk van de verschillende actoren in de 

keten – het werk van de magistraat, griffier en griffiemedewerker – goed op elkaar moeten afgestemd 

zijn. Doordat deze actoren door verschillende mandaathouders worden aangestuurd – naargelang het 

territorium en/of de personele geleding –, verlopen werkprocessen tussen afdelingen of tussen het 

personeel binnen een afdeling soms ongecoördineerd en niet efficiënt.  

  

De verkokering ondermijnt ook de slagkracht van de bovenlokale structuur zelf. De bovenlokale 

mandaathouders bereiden beslissingen voor – met intern en extern overleg –, nemen beslissingen, 

communiceren erover, implementeren, monitoren en evalueren beslissingen. Omdat per onderdeel 

van dit proces – naargelang het territorium of in functie van de personeelsgeleding – verschillende 

mandaathouders interveniëren, verloopt het bovenlokaal besluitvormingsproces nodeloos complex 

en inefficiënt. Intern overleg en communicatie verlopen vaak volgens een dubbel spoor, met het risico 

dat de ene personeelsgeleding een deels andere boodschap over hetzelfde onderwerp ontvangt dan 

de andere. De implementatie van werkprocessen verloopt mogelijks anders per arrondissement of  

afdeling. Bovenal is het voor de personeelsleden en de externe medewerkers onduidelijk wie in de 

bovenlokale structuur voor wat verantwoordelijk en aanspreekbaar is.  
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Men kan aanvoeren dat een en ander te ondervangen is met goede communicatie tussen de 

bovenlokale mandaathouders en dat het directiecomité de regie over het geheel behoudt, wat klopt. 

Een knelpunt hierbij is evenwel dat er op vandaag binnen de arbeidsrechtbank Gent (nog) geen 

overlegorgaan bestaat waarin alle bovenlokale mandaathouders op regelmatige en structurele basis 

– over de personele en territoriale grenzen heen – met elkaar overleggen. De hoofd- en 

afdelingsgriffiers hebben een eigen overlegvorm (personele verkokering). Er is op het niveau van de 

arrondissementen overleg tussen de afdelings- en ondervoorzitters en de afdelingsgriffiers 

(territoriale verkokering). De samenstelling van directiecomité, waarin de voorzitter, de hoofdgriffier 

en de afdelingsvoorzitters zetelen is een overlegstructuur die de territoriale en personele grenzen 

overstijgt, maar geen overlegstructuur waarin de 10 bovenlokale mandaathouders elkaar op 

regelmatige wijze ontmoeten.       

 

Naast de ‘verkokering’ is er soms sprake van ‘versnippering’, waarmee wordt bedoeld dat op een 

zelfde werkveld verschillende mandaathouders voor deelaspecten ervan een verantwoordelijkheid 

dragen. Dit is bijvoorbeeld het geval voor het domein van het budget, waarin, naast de voorzitter en 

de hoofdgriffier en een aantal medewerkers in de bovenlokale secretariaten, ook de ondervoorzitters 

(aankoop juridisch materiaal) en bepaalde afdelingsvoorzitters (controle op bepaalde uitgavenposten) 

ingeschakeld worden. Op het vlak van de coördinatie van de dienstregeling interveniëren zowel de 

afdelingsvoorzitters (magistraten en rechters in sociale zaken), ondervoorzitters (referendarissen), 

afdelingsgriffiers (griffiers) en leidinggevende griffiers (griffie). Ook ‘versnippering’ is op zich geen 

probleem, maar vraagt wel een goede afstemming en dus (extra) communicatie en overleg.  Het kan 

er ook toe leiden dat bepaalde mandaathouders een inhoudelijk minder coherent takenpakket 

hebben. Dit laatste is onder meer het geval voor de ondervoorzitters die vandaag, naast bijstand bij 

de taken van de afdelingsvoorzitter, opdrachten op het terrein van budget (aankoop juridische 

documentatie) combineren met meer personeelsgerelateerde opdrachten (coördinatie van het werk 

van de referendarissen) en de coördinatie van een werkgroep. Dat gebrek aan coherentie geldt tevens 

voor het takenpakket van de afdelingsgriffiers. Initieel werden zij territoriaal ingeschakeld in een 

cluster van afdelingen, waarbinnen zij zowel strategische (o.m. implementatie van werkprocessen) als 

operationele (personeelsbeheer van griffiers en griffiemedewerkers) taken combineerden, al dan niet 

soms (beperkt) aangevuld met regulier griffierswerk. Recent is deze taakverdeling gewijzigd, in die zin 

dat per arrondissement twee afdelingsgriffiers werkzaam zijn, waarbij de ene meer strategische taken 

en de andere meer operationele opdrachten uitvoert. Wat tot het operationele en wat tot het 

strategische behoort, is evenwel niet helemaal helder.  

 

2. Personeel 

 

2.1. Een op korte termijn sterk verjongd korps 

 

Ondanks het feit dat de personeelsbezetting binnen de arbeidsrechtbank Gent op heden nog niet 

optimaal is – en de afgelopen jaren bij momenten kritiek was – vormt het huidige korps een van de 

sterkste troeven van de organisatie. De groep van de beroepsmagistraten en, in iets mindere mate, 

het korps van de griffiers en de griffiemedewerkers, werden op een relatief korte tijdspanne in zeer 

grondige mate vernieuwd. De verjonging van het personeelsteam – met een doorgaans erg hoge 

kwaliteit van de nieuw ingestroomde personeelsleden – creëert, los van de uitdagingen die dit met 

zich meebrengt, een verfrissende dynamiek binnen de organisatie, wat op zich een aantrekkingsfactor 

vormt voor nieuwe mensen. Deze recent ingestroomde personeelsleden stappen onmiddellijk in de 

nieuwe structuur en de werking van de arbeidsrechtbank (onder meer inzake mobiliteit) en staan 

doorgaans open voor initiatieven die de werking van de rechtbank pogen te verbeteren.   
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Ook bij de ‘bovenlokale’ mandaathouders is er een tendens tot verjonging, zeker aan de zijde van de 

magistraten. Op de voorzitter na, bekleden alle huidige afdelingsvoorzitters en ondervoorzitters hun 

mandaat nog maar maximum enkele jaren (en dus nadat de nieuwe structuur van de rechtbank al in 

voege was). Deze verjonging staat tegelijk in balans met de ervaring aan de zijde van de 

mandaathouders-griffiers, in het bijzonder die van de hoofdgriffier.  

 

2.2. Verdeelsleutels voor de toewijzing en vervanging van personeel 

 

Binnen het directiecomité zijn er, voor wat betreft de verdeling van nieuwe mensen over de 

afdelingen, duidelijke keuzes gemaakt, met name dat (a) de strategische beslissingen over deze 

verdeling genomen worden binnen het directiecomité en (b) deze beslissingen zo geobjectiveerd 

mogelijk gebeuren, waarbij bij deze verdeling het aanwezige werkvolume binnen de verschillende 

afdelingen – of op het niveau van het arrondissement – het vertrekpunt vormt. Voor de verdeling van 

nieuwe personeelsleden is de toepassing van deze criteria stilaan ingeburgerd en verloopt deze vlot.  

 

Voor het ondervangen van tijdelijke afwezigheden – meer bepaald de vraag vanaf wanneer op de 

mobiliteit van personeelsleden van een andere afdeling beroep kan worden gedaan – zijn nog 

duidelijkere afspraken nodig, zowel rond de vraag wie deze beslissingen neemt – het directiecomité 

of de mandaathouder(s) alleen – en met welke inhoudelijke criteria er wordt gewerkt. 

 

2.3. Precaire invulling van het personeelskader  

 

De grootste uitdaging voor wat betreft het personeel is en blijft de invulling van het personeelskader 

tot een werkbaar niveau.  

 

Deze vaststelling geldt niet zozeer voor de bovenlokale structuur. Daar konden recent, door extra 

middelen vanuit justitie, bijkomende personeelsleden worden aangeworven in de bovenlokale 

secretariaten en zijn nog een aantal vacatures (opnieuw) lopende, onder meer voor de attaché 

beleidsmanagement. Onrechtstreeks zorgt de niet optimale invulling van het personeelskader in de 

lokale afdelingen er wel voor dat bepaalde mandaathouders (in het bijzonder de afdelings- en 

ondervoorzitters) hun mandaat (moeten) combineren met een quasi-voltijdse taak als zetelend 

rechter, wat niet altijd vanzelfsprekend is (en ook verschilt van de situatie in andere 

arbeidsrechtbanken). 

 

De niet optimale invulling van het personeelskader, ook al is er de laatste jaren sprake van een zekere 

inhaaloperatie, treft vooral de kernopdracht van de arbeidsrechtbank binnen de lokale afdelingen. 

Nieuw ingestroomde collega’s worden meteen, en soms sneller dan eigenlijk goed is, ingeschakeld in 

de reguliere werking. Hierbij mag men niet uit het oog verliezen dat de arbeidsrechtbank geen 

collegiale kamers bestaande uit beroepsmagistraten kent. De lekenrechters staan de 

beroepsmagistraat weliswaar bij, althans in de sociale zaken (A-rol), maar het leiden van de zitting en 

de redactie van vonnissen gebeurt (enkel) door de beroepsmagistraat. Er is bij de mandaathouders 

(afdelings- en ondervoorzitters) soms onvoldoende tijd en ruimte om de nieuwe collega’s afdoende 

te coachen. Heel wat (ook meer ervaren) collega’s geven aan dat ze de huidige werklast als hoog 

ervaren.  

 

Het directiecomité probeert, in de mate van het mogelijke, deze situatie te ondervangen. Twee 

plaatsvervangende rechters werden als werkend rechter aangesteld. Ook de recente komst van alvast 
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twee referendarissen kan een deel van het personeelstekort binnen het magistratenkorps 

ondervangen, gezien een deel van hun takenpakket bestaat uit dossiergebonden bijstand ten behoeve 

van de beroepsmagistraten, en dit in zowel contractenzaken als een deel van de betwistingen inzake 

sociale zekerheid en sociale bijstand. Afgezien hiervan blijft de vaststelling dat verschillende recente 

vacatures voor beroepsmagistraat bij de arbeidsrechtbank Gent – ondanks inspanningen van de 

voorzitter om geslaagden van de examens aan te schrijven – niet ingevuld geraakten bij gebrek aan 

kandidaten, al betreft dit geen fenomeen dat enkel de arbeidsrechtbank Gent treft. Bepaalde 

plaatsvervangende rechters geven te kennen de ‘overstap’ naar de magistratuur te overwegen en ook 

de referendarissen kunnen op termijn doorgroeien tot magistraat, maar dit levert op korte termijn 

geen uitbreiding van het korps op. 

 

 

D. Organisatie van de werkprocessen en de dienstverlening 

 

1. De dienstregeling 

 

1.1. Sterke punten 

 

Een sterk aspect van de organisatie van de werkprocessen is dat de arbeidsrechtbank Gent, in 

tegenstelling tot andere arbeidsrechtbanken, via het bijzonder reglement, een uniforme structuur 

heeft opgezet voor de manier van toewijzing van zaken aan de kamers (zie deel 2, punt 3.1.1.). Ook 

de aanvangsuren van de openbare zittingen zijn over al de afdelingen gelijk. Op die manier bestaat er 

voor de rechtszoekende een duidelijk kader, dat tevens de eenheid van de arbeidsrechtbank 

symboliseert.  

 

Doordat in hoofdzaak de afdelings- en ondervoorzitters en de afdelingsgriffiers instaan voor de 

concrete invulling van de dienstregeling, is er maatwerk mogelijk. Een goed overleg tussen de 

afdelingsvoorzitter en de afdelingsgriffier laat bijvoorbeeld toe om een pas ingestroomde magistraat 

te laten zetelen met een meer ervaren griffier en vice versa. Binnen de uniforme afspraken rond 

mobiliteit – zowel territoriaal als inhoudelijk – besteden de afdelingsvoorzitters veel energie om de 

magistraten in de dienstregeling in te schakelen op een manier die het best aanleunt bij hun 

inhoudelijke en territoriale voorkeur. De rechters in sociale zaken werden eveneens bevraagd naar 

hun voorkeur en hiermee wordt, in de mate van het mogelijke, rekening gehouden. 

 

1.2. Voor verdere verbetering vatbare aspecten 

 

Het bijzonder reglement voorziet op een aantal vlakken nog geen voldoende uniform kader. Waar er 

voor bepaalde materies een heel duidelijke toewijzing gebeurt aan een bepaalde kamer, zoals voor de 

arbeidsrechtelijke betwistingen (kamers 1 en 2), de arbeidsongevallen en beroepsziekten (kamer 3), 

de RSZ-betwistingen (kamer 4), de sociale bescherming van personen met een handicap en van 

zelfstandigen (kamer 5) en de CSR-materie (kamer 7), is er een veel minder consistente toewijzing aan 

(een) bepaalde kamer(s) voor de materies van de sociale zekerheid van de werknemers en de sociale 

bijstand (OCMW-zaken en betwistingen rond de opvang van verzoekers om internationale 

bescherming). Deze kunnen toegewezen worden aan verschillende kamers. Dit leidt er in de praktijk 

toe dat een zelfde materie – bijvoorbeeld betwistingen inzake werkloosheid – in de ene afdeling (Gent) 

door kamer 3, in een andere afdeling (Kortrijk) door kamer 4 en in nog een andere afdeling 

(Oudenaarde) door kamer 6 wordt behandeld. Hetzelfde geldt mutatis mutandis voor de betwistingen 
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in verband met de ziekteverzekering of de bijstand door het OCMW. Gezien de materies van de sociale 

bescherming voor werknemers en de sociale bijstand meer dan een derde van de instroom 

vertegenwoordigen – ongeveer evenveel als de wel duidelijk aan een bepaalde kamer toegewezen 

(sociale) zaken –, lijkt het wenselijk om deze materies duidelijker aan een of meer kamers toe te 

bedelen. Dit laat ook toe om de werklast tussen zittingen (en tussen magistraten en griffiers) meer 

gelijk te maken. 

 

In tegenstelling tot de uniforme uren van de openbare zittingen – waarbij sommigen het aanvangsuur 

van de sociale zittingen om 14h30 als gezinsonvriendelijk ervaren –, bestaan er relatief grote 

verschillen in de openingsuren van de griffies. Soms vallen deze verschillen te verklaren door de 

grootte van de afdeling, maar dit is niet altijd het geval. Ook tussen qua werkvolume erg vergelijkbare 

afdelingen – Aalst, Oudenaarde, Dendermonde en Sint-Niklaas – is in de ene afdeling de griffie de 

ganse werkdag open en in de andere afdeling slechts een deel van de werkdag. Dit creëert moeilijk te 

rechtvaardigen verschillen in werklast tussen de eigen medewerkers en verschillen in dienstverlening 

naar de rechtszoekende toe. Met de toegenomen digitalisering is het sowieso zinvol om de 

openingsuren van de griffies in alle afdelingen te herbekijken. Bij deze oefening kan het wegwerken 

van de bestaande verschillen betrokken worden. 

 

Er bestaan nog moeilijk te objectiveren verschillen tussen afdelingen en arrondissementen voor wat 

betreft de verhouding tussen het werkvolume in een bepaalde materie en het aantal zittingen dat 

voor die materie in de desbetreffende afdeling wordt voorzien, al zijn deze verschillen de afgelopen 

jaren al tot op zekere hoogte weggewerkt. Bepaalde afdelingen hebben – al dan niet onder invloed 

van personeelstekorten – relatief sterk ingezet op een reductie van het aantal zittingen (Oudenaarde), 

in andere afdelingen is dit minder gebeurd. Zo bijvoorbeeld zetelt de kamer 5 in de afdelingen Aalst, 

Oudenaarde en Dendermonde slechts om de twee maanden effectief, terwijl dit in de afdelingen 

Veurne en Ieper – met een kleinere instroom van dergelijke zaken – nog maandelijks het geval is. 

Hoewel de arbeidsrechtbank Gent een hogere instroom van zaken rond sociale bescherming van 

werknemers en sociale bijstand kent dan de afdeling Brugge, voorzien beide afdelingen hiervoor in 

zes openbare zittingen per maand. Omgekeerd kent de afdeling Gent dan weer vier zittingen per 

maand voor bediendencontracten en de afdeling Brugge slechts twee, terwijl het werkvolume in deze 

materie tussen de afdelingen een andere verhouding kent. Een en ander – de opsomming is niet 

exhaustief – leidt ertoe dat de werklast van een bepaalde zitting – zelfs al wordt daarop een zelfde 

inhoudelijke materie behandeld – erg kan verschillen. Ook de dienstverlening jegens de 

rechtszoekende is op die manier onvoldoende gelijk(w)aardig, gezien de tijd die magistraten en 

griffiers aan een bepaald dossier kunnen besteden, noodzakelijkerwijze anders is.  

 

2. Digitalisering 

 

De digitalisering van de werkprocessen in de arbeidsrechtbank Gent levert een diffuus beeld op. 

 

Bij de sociale zaken (A-rol) heeft de digitalisering zich op een relatief korte tijdspanne sterk doorgezet. 

Voor alle vanaf 1 januari 2019 ingeleide zaken werd het rechtsplegingsdossier volledig gedigitaliseerd. 

Deze ontwikkeling faciliteert op zijn beurt telewerken, mobiliteit en uniforme werkprocessen, maar 

noopt bijvoorbeeld ook tot nieuwe afspraken op het vlak van de taakverdeling tussen magistraat en 

griffier. Ondanks de onmiskenbare voordelen gaat de digitalisering van de werkprocessen in de zaken 

van de A-rol gepaard met een aantal pijnpunten. De toegang voor de rechtszoekende tot het digitaal 

dossier is niet optimaal verzekerd (onder meer door het ontbreken van een, nochtans beloofde 

kioskcomputer op elke griffie). De toegang van de rechters tot sociale zaken tot het digitaal dossier is 
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evenmin (structureel) geregeld. Het systeem is niet altijd even gebruiksvriendelijk voor de 

magistraten, onder meer om bepaalde stukken te raadplegen. De digitale uitwisseling met het 

auditoraat is voor verdere verbetering vatbaar, al zijn er op dit vlak al bepaalde stappen gezet. 

Tenslotte valt – zeker voor een rechtbank waarin ook veel lekenrechters zetelen – te betreuren dat 

vonnissen nog niet digitaal ondertekend mogen worden. Binnen de rechtbank werd een werkgroep 

opgericht die actief deze knelpunten inventariseert en voorstellen tot structurele verbetering en/of 

tijdelijke remediëring formuleert. Er is op het terrein – mede dankzij deze werkgroep – een bereidheid 

om de tekortkomingen, desgevallend via (pragmatische) tijdelijke tussenoplossingen, te ondervangen 

(o.m. het overmaken, via e-mail, van de syntheseconclusies of de gedinginleidende akte aan de 

rechters in sociale zaken). De voortdurende, soms beperkte (ad hoc) wijzigingen in de werkprocessen, 

voortvloeiend uit de wijze waarop de digitalisering noodgedwongen verloopt, vergt van de 

personeelsleden wel een erg hoge mate van flexibiliteit. 

 

Op het vlak van de CSR-dossiers – goed voor 2/3de van de werkvoorraad van de arbeidsrechtbank Gent 

– staat de digitalisering op dit ogenblik nog nergens, al valt hierin op korte termijn verandering te 

verwachten. Meer concreet ligt de uitbouw op tafel van een digitaal register RegCol, naar het 

voorbeeld van RegSol op het niveau van de ondernemingsrechtbanken. Er werden usersgroepen 

opgericht voor magistraten en griffiers, waarin ook telkens een magistraat en griffier van de 

arbeidsrechtbank Gent participeren. Indien alles volgens het vooropgestelde tijdschema zou verlopen, 

mag de implementatie hiervan verwacht worden in de loop van 2023. Niet alle contouren van deze 

ontwikkeling zijn evenwel nu al duidelijk. Zo is onder meer niet zeker of het nieuwe digitale systeem 

enkel voor de nieuwe CSR-dossiers (vanaf een bepaalde datum) zal gelden, dan wel meteen voor alle 

lopende dossiers. Ook de vraag in welke mate en op welke manier de digitalisering van de CSR-werking 

mee de kwaliteitsbewaking kan versterken, kent nog geen duidelijk antwoord. Een verregaande 

digitalisering van de CSR-werkprocessen mag ook geen bijkomende drempel vormen voor mensen 

met een kwetsbaar maatschappelijk profiel. 

 

3. Uniformisering 

 

3.1. Sterke punten 

 

Uit de beschrijving in het vorige deel blijkt dat de arbeidsrechtbank Gent echt investeert in uniforme 

werkprocessen, vanuit de overtuiging dat dit essentieel is voor de interne werking (zo gelijk mogelijke 

werklast, mogelijkheid om mensen en middelen te verdelen conform het werkvolume, mobiliteit 

faciliteren) en voor de dienstverlening naar de rechtszoekende toe (een gelijk(w)aardige behandeling 

van diens zaak, ongeacht de afdeling waar deze zich bevindt). Er is een duidelijke evolutie merkbaar 

van “ad hoc” uniformisering – rond een specifiek inhoudelijk of organisatorisch element – naar meer 

diepgaande en overkoepelende processen van uniformisering, getuige het bredere project 

uniformisering CSR. De nieuwe aanpak in dit laatste project, met wisselwerkingen op personeel vlak 

(magistraten, griffiers, in mindere mate de griffies), op territoriaal vlak (over alle afdeling heen, met 

vertegenwoordiging van alle afdelingen) en met systematische aandacht voor niet alleen de interne, 

maar ook de externe communicatie (toegankelijk taalgebruik, duidelijke modellen, vademecum voor 

de schuldbemiddelaars), was en is nieuw, maar heeft een aantal tastbare resultaten opgeleverd die 

de kwaliteit van de dienstverlening verhogen. Op een gelijkaardige manier (over de afdelingen heen, 

input van magistraten en griffiers en met aandacht voor de stakeholders) verliep het uniform maken 

van oproepingen in de sociale zaken. 
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3.2. Voor verdere verbetering vatbare aspecten 

 

Bij (de implementatie van) uniforme werkprocessen en documenten blijken overleg en communicatie, 

zowel intern als extern, van cruciaal belang. De ervaring leert, zowel bij meer kleinschalige als 

grootschalige operaties van uniformiseren, dat er op dit vlak nog tekortkomingen zijn, ook al wordt er 

aan deze aspecten al meer dan vroeger aandacht besteedt. De organisatie van wie wat op welke wijze 

communiceert – zowel tijdens de voorbereiding van uniforme processen en documenten als, eens de 

uniforme wijze van werken is vastgelegd, hoe deze binnen de lokale afdelingen wordt 

geïmplementeerd en opgevolgd – verloopt niet altijd optimaal, waardoor de doelstelling van de 

operatie (nog) niet helemaal wordt bereikt. Een en ander hangt, minstens voor een deel, samen met 

de soms verkokerde verdeling van bevoegdheden tussen de mandaathouders op het bovenlokale 

niveau. Evengoed speelt het feit dat externe overlegstructuren nog te vaak enkel op het niveau van 

de lokale afdelingen bestaan, terwijl uniformiseren van de werkprocessen een bovenlokale 

overlegstructuur vraagt. 

 

Structurele processen van uniformiseren – inbegrepen een gecoördineerde implementatie en 

opvolging ervan – zijn, indien men dit op een degelijke en professionele manier wil doen, behoorlijk 

arbeidsintensief voor de coördinerende mandaathouder(s). Omwille van de niet optimale invulling 

van het personeelskader kan hiervoor niet altijd voldoende tijd en ruimte worden vrijgemaakt. 

 

4. Kwaliteitsbewaking 

 

4.1. Het ontbreekt aan accurate analyse- en monitorsystemen  

 

In de mate dat kwaliteitsbewaking in de ruime zin van het woord (opvolgen van de interne 

werkprocessen en doorlooptijden, individuele werklastmeting, bewaking van de kwaliteit van externe 

actoren met wie de rechtbank samenwerkt, zoals deskundigen en schuldbemiddelaars) het 

voorhanden zijn van accurate en gebruiksvriendelijke analyse- en monitorinstrumenten veronderstelt, 

scoort de arbeidsrechtbank Gent eerder zwak, met name in vergelijking met andere 

arbeidsrechtbanken.  

 

Er wordt op zich extern (door de steundienst bij het College van de hoven en rechtbanken) en intern 

(access databank) veel cijfermateriaal aangeleverd en er valt nog meer cijfermateriaal te verwachten 

(evaluatierapporten van de schuldbemiddelaars), maar het ontbreekt – wellicht mede door 

personeelstekort, maar ook doordat deze opdracht binnen de organisatie niet duidelijk is toegewezen 

aan een of meer verantwoordelijken – aan diepgaande analyses van dit cijfermateriaal en aan de 

vertaling ervan in bruikbare en up-to-date gehouden (monitor-)instrumenten (“dash boards”). Het 

directiecomité besliste wel om deze opdracht toe te vertrouwen aan de attaché beleidsmanagement. 

De vacature voor deze functie is op dit ogenblik evenwel nog niet ingevuld. De instrumenten die 

andere arbeidsrechtbanken inmiddels op dit terrein hebben ontwikkeld, kunnen inspiratie bieden. 

 

Ondanks het ontbreken van goede instrumenten die de kwaliteit van de werkprocessen opvolgen, 

blijkt tegelijk uit andere elementen (onder meer de audit door de Hoge Raad voor Justitie inzake de 

CSR-werking, de gegevens rond doorlooptijden afkomstig van de steundienst) dat er zich, globaal, 

geen structurele problemen op dit vlak stellen. Alleen laat de thans beschikbare informatie op dit 

ogenblik (nog) niet afdoende toe om te besluiten in welke mate deze globale vaststelling ook geldt op 
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het niveau van elke afdeling, per materie, per individuele magistraat,… Ook hiervoor is de uitbouw 

van een meer accuraat analyse- en monitorsysteem noodzakelijk. 

 

4.2. Sterke punten 

 

De arbeidsrechtbank Gent scoort op het vlak van kwaliteitsbewaking dan weer wel behoorlijk sterk 

door de inhoudelijke benadering ervan, waarbij men in toenemende mate, zeker bij de 

kwaliteitsbewaking van externe medewerkers, niet alleen inzet op een louter dossiergebonden 

kwaliteitsbewaking (mircro-niveau), maar steeds meer ook op kwaliteitsbewaking op een meer 

globaal niveau. Zo wordt in de CSR-dossiers vanaf dit jaar de (uniform gemaakte) dossiergebonden 

opvolging aangevuld met wat men ‘schuldbemiddelaarsgebonden’ kwaliteitsbewaking zou kunnen 

noemen. Van elke aan de arbeidsrechtbank Gent verbonden schuldbemiddelaar wordt verwacht dat 

hij of zij voor al zijn of haar lopende dossiers jaarlijks een overzicht bezorgt van de doorlooptijden van 

deze dossiers, aangevuld met informatie over onder meer de aangerekende kosten per dossier.  

 

4.3. Voor verdere verbetering vatbare aspecten 

 

Op het niveau van de gerechtsdeskundigen bestaat een analoog systeem van ‘deskundigengebonden’ 

kwaliteitsbewaking nog niet. Er bestaat wel al een systeem van dossiergebonden opvolging van 

gerechtsdeskundigen, waarbij de griffier de naleving door de deskundigen van de termijnen om 

verslag neer te leggen bewaakt en actief opvolgt.  

 

Net zoals het uniformiseren van werkprocessen arbeidsintensief is, geldt deze vaststelling ook voor 

kwaliteitsbewaking. De bovenlokale mandaathouders die de processen van kwaliteitsbewaking 

invoeren, implementeren en instaan voor de opvolging, moeten voor deze opdracht afdoende tijd en 

ruimte krijgen, wat niet altijd mogelijk is. 

 

 

E. Personeelsbeleid en beleid tegenover externe medewerkers 

 

1. Sterke punten 

 

Het beheer van het personeels- en medewerkersbeleid werd zo veel mogelijk toevertrouwd aan de 

bovenlokale structuur (met een belangrijke rol voor de bovenlokale secretariaten), wat een beter 

toezicht en professionele opvolging mogelijk maakt. Zowel voor wat betreft de eigen personeelsleden, 

als de rechters in sociale zaken en – meer recent – de schuldbemiddelaars wordt alle nuttige 

informatie gecentraliseerd bijgehouden en geactualiseerd en ter beschikking gesteld van de lokale 

afdelingen.  

 

Het directiecomité heeft telewerken actief ondersteunt, wat de work-life balans verbetert van de 

personeelsleden die hiervan gebruik willen maken. Tegelijk – en wellicht omwille van het recente 

karakter ervan – bestaat er bij sommige leidinggevenden een terughoudendheid om voldoende te 

(durven) beklemtonen dat telewerken, hoe sterk daar ook wordt op ingezet, steeds ondergeschikt is 

aan de noodwendigheden van de dienst. De afspraken rond telewerken moeten uniform toegepast 

worden in de lokale afdelingen en in de bovenlokale structuur. 
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Het onthaal van zowel de eigen personeelsleden als de externe medewerkers is een echt 

aandachtspunt geworden binnen de arbeidsrechtbank. Voor (nieuwe) magistraten werd een leidraad 

uitgewerkt, zoals dat eerder al gebeurde voor de rechters in sociale zaken en de deskundigen en 

recent ook voor de schuldbemiddelaars (Vademecum). Deze initiatieven vergen wel opvolging 

(actualisatie) en dus best een duidelijke aanwijzing wie hiervoor instaat. Voor de magistraten heeft 

afdelingsvoorzitter Wim Devos een stappenplan uitgewerkt, zodat hun onthaal meer gestroomlijnd 

verloopt – onder coördinatie van de afdelingsvoorzitter. Het is nuttig om dit stappenplan af te 

stemmen op de bestaande stappenplannen voor griffiers en griffiemedewerkers.  

 

2. Voor verdere verbetering vatbare aspecten 

 

Een verbeterpunt op het vlak van het onthaal van nieuwe medewerkers is dat dit onthaal nu nog te 

‘verkokerd’ wordt georganiseerd en de nieuwkomer onvoldoende laat kennismaken met de 

arbeidsrechtbank in haar geheel en in al haar geledingen. Nieuwkomers worden wel onthaald in de 

personeelsgeleding waarin ze aan de slag gaan (griffie, de griffiers, de magistraten), maar worden 

onvoldoende geïntroduceerd bij (het werk van) de andere personeelsgeledingen. Het verankeren van 

een meer geïntegreerde benadering in de stappenplannen voor nieuwkomers – met ook voldoende 

aandacht voor de specifieke missie van de arbeidsrechtbank – zou hieraan voor een stuk tegemoet 

komen. Waarom niet voorzien dat een nieuw benoemde magistraat ook (kort) kennis maakt met de 

werking van de griffie en het werk van een griffier. Of, omgekeerd, een nieuw benoemde 

griffiemedewerker de kans geven om een of twee openbare zittingen bij te wonen? Evengoed kan 

worden overwogen om op een of twee vaste momenten per jaar nieuwe medewerkers in een lokale 

afdeling (desgevallend online) kennis te laten maken met de mensen uit de bovenlokale structuur en 

omgekeerd. 

 

De evaluatie van de eigen medewerkers wordt binnen de arbeidsrechtbank ter harte genomen. Bij de 

(evaluatie)gesprekken van goed functionerende personeelsleden komen de doorgroeimogelijkheden 

van de betrokkene binnen de organisatie nog iets te weinig aan bod.  

 

 

F. Interne en externe communicatie en overleg 

 

1. Communicatie 

 
1.1. Intern 

 
De arbeidsrechtbank heeft geïnvesteerd in instrumenten om de interne communicatie te verbeteren, 

eerst via de Z-schijf, thans via het gebruiksvriendelijkere iudexnet. Iudexnet is momenteel nog niet 

toegankelijk voor de griffiers en de griffiemedewerkers; de bedoeling is om dit voor hen open te 

stellen tegen 1 september 2022 (en op termijn zo het gebruik van de Z-schijf af te bouwen). Iudexnet 

is een (gebruiksvriendelijk) instrument voor administratief kennisbeheer, voor juridisch kennisbeheer 

en voor de organisatie van de bovenlokale structuur (directiecomité, werkgroepen).  

 

De inhoud van de communicatie is soms nog voor verbetering vatbaar. Veel interne informatie wordt 

op dit ogenblik verspreid onder de vorm van verslagen van vergaderingen (van het directiecomité, van 

werkgroepen, van personeelsvergaderingen). Het is nuttig – ook voor nieuwkomers – om een deel van 

deze informatie – zeker wanneer deze betrekking heeft op uniforme werkprocessen en uniforme 
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modellen – te transponeren naar meer overzichtelijke draaiboeken. Onder meer de arbeidsrechtbank 

Antwerpen zet hierop in. Voor de eigen medewerkers wordt zo ook de functie en meerwaarde van 

iudexnet meer zichtbaar. Afgezien van een verbetering van de manier waarop, via iudexnet, 

informatie ter beschikking wordt gesteld van de eigen medewerkers, moet er, om op een adequate 

manier te communiceren, meer dan nu ook aanvullend ingezet worden op momenten van mondelinge 

duiding van informatie. Binnen de bovenlokale structuur wordt nog iets te vaak verondersteld dat het 

overmaken van een bepaald verslag/document/draaiboek aan alle medewerkers, volstaat opdat 

iedereen ook effectief geïnformeerd is. Uiteraard ligt hier een belangrijke verantwoordelijkheid bij de 

personeelsleden. Tegelijk vormt het aanvullend mondeling toelichten van een nieuw werkproces, een 

nieuw draaiboek of een wetswijziging met impact op de interne werking een onderschatte 

meerwaarde. Vergaderingen vormen hiervoor een uitgelezen moment – en worden hiervoor ook 

aangewend – maar er worden slechts een paar algemene vergaderingen (voor magistraten en griffiers) 

per jaar georganiseerd. De nieuwe online mogelijkheden op het vlak van communicatie bieden de 

mogelijkheid om dergelijke (niet noodzakelijke lange) mondelinge duidingsmomenten op een 

efficiënte manier (zonder verplaatsing) te organiseren, waarbij men ook kort op de bal kan spelen 

(soms van belang bij een nieuwe wetswijziging). Het organiseren van dergelijke “in house” 

vormingsmomenten vergt wel dat de personeelsleden zich hiervoor kunnen vrijmaken binnen de 

dienstregeling.  

 

1.2. Extern 

 

Er werd de afgelopen jaren binnen de arbeidsrechtbank Gent geïnvesteerd in de (inhoudelijke) 

communicatie met de rechters in sociale zaken (onthaalbrochure), de deskundigen (infobrochure) en 

de schuldbemiddelaars (Vademecum). Dit is mede mogelijk omdat in de bovenlokale secretariaten 

databanken werden ontwikkeld die de informatie over onder meer de rechters in sociale zaken en de 

schuldbemiddelaars gecentraliseerd beheren en opvolgen.  

 

Een verbeterpunt op het vlak van de externe communicatie betreft de website die op heden uiterst 

summiere informatie verstrekt. 

 

2. Overleg 

 

2.1. Intern 

 

Hogerop werd beschreven hoe binnen de arbeidsrechtbank Gent het overleg – zowel intern als met 

externen – georganiseerd wordt. Intern zijn er diverse – zowel lokale als bovenlokale – 

overlegstructuren: het directiecomité, de vergaderingen van de hoofd- en afdelingsgriffiers, de 

semestriële vergaderingen met de magistraten, de semestriële vergaderingen met de griffiers en het 

griffiepersoneel, de lokale of arrondissementele vergaderingen met magistraten en/of griffie(r)s en 

uiteraard de verschillende werkgroepen (contracten, CSR, procedure, digitaal dossier, website). Dit 

duidt op het belang dat binnen de organisatie aan overleg wordt gehecht.  

 

Een minpunt is dat het overleg soms “te verkokerd” wordt georganiseerd, waarbij nu eens de 

magistraten en griffiers dan weer de bovenlokale en de lokale entiteiten aparte vormen van overleg 

hebben, zonder afdoende wisselwerking of interactie.  
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De werkgroepen functioneren erg goed als platform van kennisdeling en als motor voor uniforme 

werkprocessen. De referendarissen ondersteunen de werking van deze werkgroepen zowel 

inhoudelijk als praktisch. Het goed functioneren van de werkgroepen vergt wel dat er binnen de 

organisatie van de dienstregeling structureel tijd en ruimte wordt gemaakt om hieraan deel te nemen.   

 

Opvallend is dat er binnen de arbeidsrechtbank Gent – en in tegenstelling tot andere 

arbeidsrechtbanken – op dit ogenblik (nog) geen werkgroep bestaat rond alles wat met sociale 

zekerheid van werknemers en zelfstandigen en sociale bijstand te maken, hoewel deze materies een 

ruim aandeel vertegenwoordigen binnen het werkvolume van de sociale zaken. 

 

2.2. Extern 

 

Zowel met de rechters in sociale zaken als (heel recent) met de schuldbemiddelaars werden er 

bovenlokale overlegstructuren uitgebouwd. Overlegstructuren op lokaal niveau hoeven niet 

noodzakelijk te verdwijnen, maar om de werking en de werkprocessen echt uniform te laten verlopen, 

zijn dergelijke bovenlokale overlegstructuren een must.  

 

Specifiek voor wat betreft de rechters in sociale zaken, is het bovenlokale overleg de afgelopen jaren 

– deels door de coronapandemie, deels door de pensionering van een aantal vertegenwoordigers – 

enigszins stilgevallen. Een zelfde vaststelling geldt voor bijvoorbeeld het bovenlokaal overleg met het 

arbeidsauditoraat. 

 

 

G. Beschikbare middelen 

 

1. Budget 

 

De arbeidsrechtbank gaat op een behoedzame wijze om met de middelen die haar ter beschikking 

worden gesteld. Sinds 2020 stelt het directiecomité bij het begin van het jaar (in de maand januari) 

een ‘begroting’ op, zodat de daarin gemaakte beleidskeuzes (voldoende investeren in documentatie 

voor de medewerkers en in zaken die het welzijn op het werk bevorderen, besparen op papier waar 

mogelijk) meer dan vroeger kunnen opgevolgd, en, indien nodig, bijgestuurd worden. Het feit dat het 

budget voor de arbeidsrechtbank vanaf 2022 volledig bij het begin van het jaar ter beschikking wordt 

gesteld – vroeger gebeurde dit in een aantal schijven –, vereenvoudigt het opstellen van een degelijke 

begroting. Ook andere elementen met betrekking tot de uitgaven – die op zich niet ten laste vallen 

van het eigen budget – zoals de kilometervergoedingen – worden goed beheerd en opgevolgd door 

de bovenlokale secretariaten. Hetzelfde geldt voor de vergoedingen voor de rechters in sociale zaken. 

 

Hoewel er op het bovenlokale niveau, onder meer in de centrale secretariaten, geïnvesteerd werd en 

wordt in voldoende personeel om het beheer van het budget (inbegrepen het plaatsen van 

bestellingen), zijn er nog verschillende mandaathouders belast met deelaspecten van het beheer van 

dit budget.  

 

De overstap naar een nieuw boekhoudkundig systeem FEDCOM – die voor alle entiteiten binnen 

justitie geldt – verloopt moeizaam. Het is niet meer zo eenvoudig om precies te weten hoeveel budget 

er nog voorhanden is. De nieuwe procedures worden door de medewerkers soms als administratief 

log ervaren. 
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2. Huisvesting 

 

Afgezien van de (dramatische) huisvestingssituatie van de afdeling Sint-Niklaas – waarvoor in 2019 

een structurele oplossing werd gevonden – zijn de meeste afdelingen gehuisvest in gebouwen die van 

een behoorlijke (Veurne, Brugge, Oudenaarde) tot (erg) goede (Gent, Aalst, Dendermonde, Sint-

Niklaas, Kortrijk, Ieper) kwaliteit zijn. Met uitzondering van de afdeling Sint-Niklaas (waar er wel een 

grote, maar te delen bureelruimte is voor de magistraten) beschikken de magistraten (en heel wat 

griffiers) over een eigen kantoor, toch in de afdelingen waar zij hun vaste standplaats hebben.   

 

De zittingszalen volgen doorgaans de kwaliteit van de eigen huisvestingssituatie en zijn van 

aanvaardbare tot goede kwaliteit. Wifi is momenteel verzekerd in alle zittingszalen, wat in het kader 

van de digitalisering van de werkprocessen een absolute noodzaak is. Om zittingsmanagement 

mogelijk te maken – wat het verspreid oproepen van zaken veronderstelt – is, zeker in de CSR-

zittingen, een onthaalbediende en/of zaalwachter onontbeerlijk. De aanwezigheid van een 

zaalwachter is momenteel niet in alle afdelingen verzekerd. Het is ook onduidelijk wie binnen de 

rechtbank instaat voor de selectie van de zaalwachters, voor de organisatie van hun rooster en die, 

meer in het algemeen, als hun aanspreekpunt fungeert. 

 

Bepaalde afdelingen beschikken over erg veel ruimte; in andere afdelingen wordt er soms een terecht 

plaatsgebrek ervaren. Dit laatste is onder meer het geval in de afdeling Gent, mede als gevolg van het 

feit dat de bovenlokale structuur voor een groot stuk in deze afdeling wordt gehuisvest en er bij de 

totstandkoming van de nieuwe structuur van de arbeidsrechtbank Gent (2014) geen bijkomende 

ruimte binnen het gerechtsgebouw kon worden bekomen. Door de verdere uitbreiding van het aantal 

medewerkers op het centraal secretariaat en door de mogelijke komst van nog enkele andere 

medewerkers (attaché beleidsmanagement, referendaris(sen)), dreigt het evenwicht tussen de 

huisvesting van de eigen werking van de afdeling Gent – de grootste afdeling binnen de rechtbank – 

en de huisvesting van de werking van de bovenlokale structuur verstoord te geraken. Het lijkt 

aangewezen om op relatief korte termijn met alle betrokkenen een overleg te organiseren met het 

oog op een herschikking van de verdeling van de ruimte. Verdergaand is de denkpiste om de 

huisvesting van de bovenlokale structuur niet langer volledig te concentreren in de afdeling Gent. De 

verhoogde zichtbaarheid van de bovenlokale structuur voor de andere lokale afdelingen die dit met 

zich kan meebrengen, moet afgewogen worden tegen een mogelijk verlies van efficiëntie en een 

verhoogde nood aan coördinatie en overleg. 
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DEEL 4. 

DE ARBEIDSRECHTBANK GENT, MORGEN EN OVERMORGEN 
 

 

Na de analyse van de sterke punten en de voor (verdere) verbetering vatbare aspecten in de 

organisatie van de arbeidsrechtbank Gent formuleer ik in dit deel eerst een reeks van (soms concrete) 

voorstellen om de arbeidsrechtbank Gent op korte en middellange termijn uit te bouwen tot een nog 

kwaliteitsvollere werkomgeving en dienstverlener (eerste strategische doelstelling). Daarnaast volgen 

een aantal minder concreet uitgewerkte ideeën om de arbeidsrechtbank (Gent) op lange termijn een 

duurzame rol en plaats binnen justitie te verzekeren (tweede strategische doelstelling).  

 

 

A. De arbeidsrechtbank Gent op korte termijn uitbouwen tot een nog kwaliteitsvollere 

dienstverlener en werkomgeving 

 

1. Algemeen 

 

Hoewel ik hier nogmaals wil beklemtonen dat de arbeidsrechtbank Gent op vandaag reeds, zowel als 

dienstverlener en als werkomgeving, op een kwaliteitsvolle wijze functioneert – en voor een niet 

gering aantal aspecten van de werking en de organisatie dus continuïteit aangewezen is –, is er op een 

aantal andere vlakken ruimte voor verdere verbetering.  

 

Doorheen de verschillende onderdelen van de analyse in het vorige deel komen een aantal te 

ondervangen knelpunten meermaals terug.  

 

Een eerste knelpunt betreft de onvoldoende duidelijke of coherente afbakening in de taken  van 

(“versnippering”) en een gebrek aan afstemming of wisselwerking (“verkokering”) tussen de 

onderdelen van de organisatie. Nu eens betreft dit de verhouding tussen de bovenlokale (of centrale) 

structuur en de lokale entiteiten, dan weer tussen de lokale afdelingen en/of de arrondissementen 

onderling, tussen de verschillende personeelsgeledingen van de rechtbank (magistraten, griffiers en 

griffie), tussen de materies van de rechtbank (sociale zaken versus CSR-dossiers) of, nog, tussen de 

bovenlokale mandaathouders. Deze vormen van ‘versnippering’ en ‘verkokering’ genereren 

verschillende nadelen: zowel intern als extern is niet altijd voldoende duidelijk wie binnen de 

organisatie waarvoor verantwoordelijk (en aanspreekbaar) is, de interne en externe communicatie 

verlopen soms ongecoördineerd, vormen van intern en extern overleg verlopen parallel naast elkaar 

en maken dit overleg minder doelmatig. Uniformiseren van de werkprocessen verloopt hierdoor extra 

complex. 

 

Een tweede regelmatig terugkerend punt gaat over het hebben van ‘tijd en ruimte’. Door de niet-

optimale bezetting van het personeelskader ondervinden (sommige) medewerkers onvoldoende tijd 

om hun kernopdracht te vervullen. Mandaathouders binnen de rechtbank combineren deze 

bovenlokale taak vaak met een bijna-voltijdse opdracht in de lokale werking. De huidige dienstregeling 

bevat – met uitzondering van de zogenaamde vijfde week – weinig ruimte voor bovenlokale 

activiteiten (deelname aan werkgroepen en bovenlokale werkvergaderingen). Door de versnippering 

en de verkokering in de organisatie vragen activiteiten, zoals overleggen, uniformiseren, instaan voor 

kwaliteitsbewaking, extra tijd en energie. 
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Een derde meermaals gesignaleerd pijnpunt betreft de nood om te kunnen beschikken over 

adequatere analyse- en monitorinstrumenten. Heel veel cijfermateriaal is aanwezig en beschikbaar, 

maar de ‘tijd en ruimte’ om deze systematisch te analyseren en om te zetten in gebruiksvriendelijke 

opvolgsystemen ontbreekt tot dusver. 

 

Het op korte en middellange termijn verder uitbouwen van de arbeidsrechtbank Gent tot een nog 

kwaliteitsvollere dienstverlener en werkomgeving kan, tegen de achtergrond van wat zonet werd 

uiteengezet, in een aantal meer (operationele) doelstellingen worden geconcretiseerd, meer bepaald:  

1. een duidelijke en stabiele keuze maken over het aantal afdelingen; 

2. de organisatie van de bovenlokale structuur hervormen; 

3. het bijzonder reglement en de dienstregeling aanpassen; 

4. de werkprocessen optimaliseren, door 

o de digitalisering van de werkomgeving te optimaliseren (A-rol) en voor te bereiden 

(B-rol) 

o de uniforme werkprocessen verder te zetten (B-rol) en verder uit te bouwen (A-rol) 

o instrumenten van interne en externe kwaliteitsbewaking nog meer structureel te 

verankeren; 

5. het personeelsbeleid verder professionaliseren 

6. communicatie en overleg, zowel intern als extern, optimaliseren 

7. de beschikbare middelen verder doeltreffend aanwenden  

 

2. Een duidelijke en stabiele keuze over het aantal afdelingen maken 

 

Binnen en buiten het directiecomité voert men het debat over de wenselijkheid/noodzaak om het 

aantal afdelingen te reduceren dan wel, via een zaakverdelingsreglement, bepaalde materies te 

concentreren in een beperkter aantal afdelingen. Met uitzondering van de overheveling/integratie 

van de afdeling Roeselare in de afdeling Kortrijk – waarvoor een objectieve rechtvaardiging bestond 

omdat deze afdeling nooit een eigen CSR-werking heeft gekend – is er tot dusver aan deze plannen 

geen concrete uitvoering gegeven. Het niet (duidelijk) beëindigen van dit debat zorgt voor onrust, 

zowel bij de personeelsleden als bij de externe medewerkers. 

 

Er zijn op zich een aantal zinvolle argumenten om te pleiten voor een beperking van het aantal 

afdelingen of een concentratie van de behandeling van bepaalde materies in een beperkt aantal 

afdelingen. De werkvoorraad is in sommige afdelingen gedaald tot een niveau dat de vraag oproept 

of het vanuit economisch standpunt nog te verantwoorden is om deze als een volwaardige griffie of 

zittingsplaats verder te laten bestaan. De betrokken afdelingen zijn geografisch meer afgelegen wat 

het vinden van vervanging bij afwezigheid minder gemakkelijk maakt, mede gelet op de regels met 

betrekking tot mobiliteit (van griffiers en medewerkers). Grotere afdelingen zijn aantrekkelijker voor 

jonge personeelsleden, die doorgaans graag deel uitmaken van een groep wat in een kleine afdeling 

minder geboden kan worden. Implementatie van nieuwe en/of uniforme werkprocessen is moeilijker 

naarmate er meer afdelingen zijn, zeker als deze onderling erg verschillen qua omvang. In bepaalde 

kleinere afdelingen is het auditoraat niet meer aanwezig. 

 

Een tegenargument om de kleinere afdelingen (deels) af te bouwen is dat dit afbreuk doet aan de 

nabijheid van de arbeidsrechtbank tegenover de rechtszoekende. Gelet op de materies waarvoor de 

arbeidsrechtbank bevoegd is (o.m. OCMW-steun, CSR, sociale bescherming van personen met een 

handicap of ziekte) is die nabijheid een inherent onderdeel van de kwaliteit van de dienstverlening. In 
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discussies die raken aan het zelfstandig voortbestaan van de arbeidsrechtbank – het debat of men 

bepaalde bevoegdheden, in het bijzonder de CSR, niet beter naar andere entiteiten binnen justitie 

overhevelt – is die territoriale nabijheid ook een strategische troef. Bovendien kan men een aantal 

van de aangehaalde knelpunten ook op een andere manier ondervangen, bijvoorbeeld via 

aanpassingen aan de dienstregeling en aan de werking van de griffie (aangepaste openingsuren), of 

door samenwerking tussen bepaalde afdelingen te intensifiëren, zodat afwezigheden in kleinere 

afdelingen makkelijker te ondervangen zijn. Het is ook onduidelijk hoeveel efficiëntiewinsten de optie 

om met een zaakverdelingsreglement bepaalde materies in slechts een beperkt aantal afdelingen te 

behandelen oplevert: het gaat om een erg beperkt werkvolume dat van afdeling A naar afdeling B 

verhuist, maar wel een bijkomende mobiliteit van mensen (magistraten en griffiers) vraagt. Ook in een 

structuur met vier (grotere) afdelingen blijft het implementeren van uniforme werkprocessen een 

uitdaging.  

 

Persoonlijk pleit ik – mits bepaalde randvoorwaarden – voor het behoud van de bestaande 10 (9) 

afdelingen (met een bijzondere positie voor de afdeling Roeselare).  

 

De eerste voorwaarde is dat de dienstregeling (aantal zittingen) en de openingsuren van de griffies in 

alle afdelingen – vanuit uniforme criteria – zo efficiënt mogelijk worden vastgelegd in functie van het 

aanwezige werkvolume (zie verder punt 3). De keuze voor het behoud van de bestaande afdelingen 

vergt m.i. tevens dat er een mechanisme wordt uitgewerkt om tijdelijke afwezigheden van 

personeelsleden efficiënter te ondervangen. Met name kan men overwegen om tussen de afdelingen 

clusters te vormen waarbij tijdelijke afwezigheden in eerste instantie via (vrijwillige) mobiliteit tussen 

het personeel van die clusters worden opgevangen. Binnen de arbeidsrechtbank Gent zouden de 

volgende clusters kunnen worden gevormd: (a) Dendermonde, Aalst en Sint-Niklaas, (b) Gent en 

Oudenaarde, (c) Ieper en Kortrijk en (d) Veurne en Brugge. Het is zeker niet de bedoeling om van deze 

clusters een nieuw tussenniveau te maken tussen de afdelingen en de arrondissementen. Voor 

bepaalde zaken (bijvoorbeeld de opmaak van de vakantiedienstregeling voor de magistraten) wordt 

nu al met dit tussenniveau gewerkt. De facto verloopt al een groot deel van de vervanging bij tijdelijke 

afwezigheid binnen deze clusters.  

 

Een tweede voorwaarde voor het behoud van de bestaande afdelingen is om, via een  

zaakverdelingsreglement, een aantal specifieke – en vanuit kwantitatief oogpunt eerder gering aantal 

–  materies en procedures  te concentreren in een beperkt aantal afdelingen.  

 

Een dergelijke concentratie is op de eerste plaats zinvol voor een aantal van de bijzondere procedures 

(de procedures (zoals) in kort geding, de bijzondere procedure ontslag beschermde werknemers, 

rechtsbijstand en eventueel de eenzijdige verzoekschriften buiten de CSR). In omvang gaat het – met 

uitzondering van de eenzijdige verzoekschriften in bepaalde afdelingen – om een beperkt aantal 

zaken, zeker in de afdelingen met een klein werkvolume. Deze bijzondere procedures vergen vaak 

extra verplaatsingen omdat deze procedures doorgaans snelle interventies vragen. Bij een aantal van 

deze procedures geldt ook nog een ander argument pro de concentratie ervan in bepaalde afdelingen. 

Zo moet soms voor een magistraat op een kleine afdeling die intervenieert in de procedure ontslag 

beschermde werknemer, vervanging worden gezocht, indien het dossier, bij gebrek aan verzoening, 

ten gronde voorkomt op een kamer die diezelfde magistraat normaal voorzit. Hetzelfde doet zich voor 

bij de behandeling van een kort geding of een eenzijdig verzoekschrift. Het clusteren van deze 

bijzondere procedures in vier afdelingen faciliteert, naast het ondervangen van de genoemde 

praktische en inhoudelijke problemen, ten slotte, tevens de opbouw van een zekere expertise in deze 

procedures.  
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Twee andere materies lenen zich eveneens voor een concentratie in een beperkt aantal afdelingen. 

Enerzijds gaat het om de administratieve geldboetes en anderzijds om het contentieux rond de sociale 

verkiezingen. Ook dit voorstel is ingegeven vanuit de idee dat op die manier expertise in deze materies 

bij een aantal magistraten (en dus een betere dienstverlening) mogelijk worden. Wanneer de materie 

van de administratieve geldboetes slechts in een beperkt aantal afdelingen wordt behandeld, komt 

deze in de afdelingen terecht waar nu al collega’s zetelen in de collegiale kamer inzake het sociaal 

strafrecht. Hun expertise inzake het sociaal strafrecht kan op die manier ook ingezet worden op het 

terrein van de administratieve geldboeten. Het contentieux rond de sociale verkiezingen is eveneens 

gebaat bij een behandeling door een in die materie voldoende gespecialiseerde magistraat, mede 

gelet op het feit dat deze verkiezingen slechts om de vier jaar worden georganiseerd. 

 

In het kader van het voorstel om de dienstregeling te hervormen (zie verder punt 3) kan het 

concentreren van deze procedures en materies mee opgenomen worden. Het meerwerk voor de 

medewerkers in de vier betroffen afdelingen (Dendermonde of Sint-Niklaas, Gent, Kortrijk en Brugge) 

moet voorafgaandelijk wel goed in kaart gebracht worden. 

 

3. De organisatie van de bovenlokale structuur hervormen 

 

In tegenstelling tot de territoriale structuur van onze rechtbank – waar ik niet pleit voor radicale 

hervormingen – bepleit ik wel een meer fundamentele hervorming op het vlak van de organisatie van 

de bovenlokale structuur (directiecomité, mandaathouders, werkgroepen, bovenlokaal secretariaat). 

 

Ik viseer hierbij niet zozeer de samenstelling en de werking van het directiecomité.  Sommigen binnen 

de organisatie bepleiten dat bijvoorbeeld ook de ondervoorzitters deel zouden uitmaken van het 

directiecomité, vanuit de vrees dat door de huidige beperkte samenstelling de lokale belangen 

onvoldoende aan bod komen. De huidige voorzitter van de arbeidsrechtbank is tot dusver niet op deze 

vraag ingegaan “omdat de leden van het directiecomité niet de vertegenwoordigers zijn van één of 

meer afdelingen. Het directiecomité stippelt het algemeen beleid uit over de lokale afdelingen heen. 

Lokale problemen of bekommernissen kunnen steeds op de agenda van het directiecomité worden 

geplaatst en afdelingen die dit wensen, worden door het directiecomité gehoord. Het directiecomité 

dient zeker oog te hebben voor lokale effecten van het beleid, maar het mag niet zo zijn dat het 

directiecomité een forum wordt waar iedere afdeling haar eigen belang verdedigt”. Ik onderschrijf 

deze visie. Een opname van de ondervoorzitters zou overigens het onevenwicht tussen de 

personeelsgeledingen (5 magistraten versus 1 hoofdgriffier) in het directiecomité sterk doen 

toenemen. Een loutere wijziging van de samenstelling van het directiecomité vormt an sich ook geen 

afdoende antwoord om de meer dieperliggende problemen van ‘versnippering’ en ‘verkokering’ in de 

bovenlokale structuur aan te pakken. 

 

Het tegengaan van die ‘versnippering’ en ‘verkokering’ vergt een meer radicale hervorming van de 

organisatie van de bovenlokale structuur en de wisselwerking ervan met de lokale afdelingen. 

 

Deze benadering verlaat – voor een stuk – de huidige wijze waarop de bovenlokale structuur 

georganiseerd is en die vertrekt van een taakverdeling op basis van vooral territoriale 

(arrondissementen en afdelingen) en personele afbakeningscriteria (magistraten, griffiers en 

griffiemedewerkers).  
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In de benadering die ik voorsta, geldt als uitgangspunt dat de bovenlokale structuur meer 

georganiseerd wordt volgens inhoudelijke werkvelden, meer bepaald de volgende negen velden: 

 

1. algemene organisatie  

hieronder valt onder meer het bijzonder reglement, uniforme krachtlijnen van de  

dienstregeling, werklastverdeling, de werking rechters in sociale zaken (inbegrepen 

het up to date houden van de onthaalbrochure voor de rechters in sociale zaken), het 

overleg met externe actoren. 

2. begroting en budget (FEDCOM), logistiek en huisvesting 

3. statistiek en monitoring (steundienst College voor de hoven en de rechtbanken) 

dit werkveld staat in voor de uitbouw van analyse- en monitorinstrumenten op het 

vlak van de instroom van nieuwe zaken, de input en output, de doorlooptijden en 

andere statistische informatie inzake kwaliteitsbewaking. Het zorgt ook voor de 

redactie van het werkingsverslag. 

4. intern personeelsbeleid  

hieronder valt alles wat te maken heeft met selectie, evaluatie, onthaal van nieuwe 

personeelsleden (inbegrepen het up-to-date houden van de onthaalbrochures voor 

nieuwe personeelsleden) en beheer van personeelszaken (Persopoint). 

5. interne en externe communicatie 

dit werkveld coördineert alles wat met interne communicatie (iudexnet) en met 

externe communicatie (website) te maken heeft, inbegrepen de werkgroepen 

iudexnet en website 

6. digitalisering en ICT 

dit werkveld coördineert alles wat met digitalisering en ICT te maken heeft (ARTT, 

Digitaal dossier, digitalisering van de CSR), inbegrepen de coördinatie van de 

werkgroep digitalisering 

7. ‘procedure’ en contracten 

dit werkveld coördineert de werkzaamheden van de werkgroepen ‘procedure’ en 

‘contracten’, staat in voor de implementatie van nieuwe en uniforme werkprocessen 

en documenten op het vlak van procedure (inbegrepen het opvolgen van 

wetswijzingen), coördineert de redactie van interne draaiboeken (en interne online 

opleidingen) en coördineert het onderzoeksproject rond bemiddeling.  

8. sociale zekerheid en sociale bijstand 

dit werkveld coördineert de werkzaamheden van de nog op te richten werkgroep rond 

sociale zekerheid en sociale bijstand, staat in voor het uitwerken en implementeren 

van een systeem van kwaliteitsbewaking voor de deskundigen en is verantwoordelijk 

voor het up-to-date houden van de infobrochure voor de deskundigen.  

9. collectieve schuldenregeling 

dit werkveld coördineert de werkzaamheden van de werkgroep CSR, staat in voor de 

verdere opvolging en de implementatie van het project ‘uniformiseren CSR’ 

(inbegrepen de selectie van nieuwe schuldbemiddelaars en de kwaliteitsbewaking), 

alsook voor het up-to-date houden van het Vademecum voor de schuldbemiddelaars. 

 

Elk werkveld wordt aangestuurd door een bovenlokaal team of duo dat bestaat uit zowel een 

mandaathouder-magistraat als een mandaathouder-griffier, zodat er per werkdomein een structurele 
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wissel- en samenwerking tussen de personeelsgeledingen verankerd wordt. De werkvelden 1 tot en 

met 4 worden (in beginsel) aangestuurd door de voorzitter en de hoofdgriffier (tenzij een van de 

afdelingsgriffiers een van deze werkvelden voor zijn of haar rekening wenst te nemen). De werkvelden 

5 tot en met 9 worden aangestuurd door een duo dat telkens bestaat uit een mandaathouder-

magistraat (voorzitter, afdelings- of ondervoorzitter) en een mandaathouder-griffier (hoofdgriffier of 

afdelingsgriffier). Doordat de mandaathouders zich inhoudelijk kunnen toeleggen op een werkveld, 

wordt expertise mogelijk. Het werken in duo’s zorgt tegelijk dat deze expertise binnen de organisatie 

minstens bij twee personen komt te liggen, wat de organisatie minder kwetsbaar maakt in geval van 

tijdelijke afwezigheid of vertrek van een mandaathouder. 

 

De duo’s of teams werken binnen hun werkveld over de grenzen van de arrondissementen heen en 

coördineren – voor zover ze instaan voor uniforme werkprocessen – de ganse keten van het proces: 

voorbereiding van het proces (inbegrepen actief op zoek gaan naar good practices in andere 

rechtbanken), intern (en eventueel extern) overleg, de eigenlijke beslissingen – te valideren door het 

directiecomité –, de (interne en externe) communicatie, de implementatie (in alle afdelingen) en de 

opvolging en de evaluatie. 

 

Elk duo wordt, naargelang het domein, ondersteund door de medewerkers van het bovenlokaal 

secretariaat en/of de attaché-beleidsmanagement en/of een referendaris. De werkgroepen binnen de 

rechtbank – de bestaande werkgroepen en de nog op te richten werkgroep sociale zekerheid en 

sociale bijstand – worden ingebed in de structuur van de werkvelden. 

 

 mandaathouder 
magistraat 

mandaathouder griffier werkgroep 
(WG) 

bovenlokale 
ondersteuning 

Algemene 
organisatie 

voorzitter hoofdgriffier  bovenlokaal 
secretariaat + 
attaché 

Personeelsbeleid voorzitter hoofdgriffier/afdelingsgriffier  bovenlokaal 
secretariaat 

Begroting/budget voorzitter hoofdgriffier  bovenlokaal 
secretariaat 

Statistiek en 
monitoring 

voorzitter hoofdgriffier  attaché 

Communicatie 
(intern en extern) 

afdelings- of 
ondervoorzitter 

afdelingsgriffier WG website 
en iudexnet 

 

Digitalisering en 
ICT 

afdelings- of 
ondervoorzitter 

afdelingsgriffier/hoofdgriffier WG 
digitalisering 

medewerker ICT 

Contracten en 
Procedure 

afdelings- of 
ondervoorzitter 

afdelingsgriffier WG  
contracten 
WG 
procedure 
referendaris 

 

Sociale zekerheid 
en sociale 
bijstand 

afdelings- of 
ondervoorzitter 

afdelingsgriffier WG Sociale 
zekerheid en 
bijstand   
 
referendaris 

bovenlokaal 
secretariaat + 
attaché 
(kwaliteitsbewaking 
deskundigen) 

CSR voorzitter afdelingsgriffier WG CSR  
   
referendaris 

bovenlokaal 
secretariaat + 
attaché 
(kwaliteitsbewaking 
schuldbemiddelaars) 
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Naast het werkveld – waarin afdelings- en arrondissementsoverschrijdend wordt gewerkt – blijft elke 

mandaathouder, zowel de mandaathouder-magistraat als de mandaathouder-griffier, belast met een 

deel bovenlokaal werk dat wel nog binnen de bestaande territoriale en personele grenzen wordt 

georganiseerd. Zo blijven de afdelingsvoorzitters instaan voor de concrete invulling, binnen elk 

arrondissement, van de dienstregelingen voor de magistraten en de rechters in sociale zaken 

(inbegrepen het ondervangen van tijdelijke afwezigheden) en blijven zij betrokken bij de evaluatie van 

de magistraten die werkzaam zijn binnen hun arrondissement. De ondervoorzitters blijven instaan 

voor de organisatie van het werk van de referendarissen (binnen hun arrondissement) en blijven 

betrokken bij de evaluatie van de magistraten die werkzaam zijn binnen hun arrondissement. De 

afdelingsgriffiers blijven instaan voor de dienstregeling voor de griffiers (inbegrepen het ondervangen 

van tijdelijke afwezigheden) en blijven betrokken bij de selectie en de evaluatie van de griffiers. De 

territoriale schaal waarop de afdelingsgriffiers deze taken op zich nemen, moet worden verduidelijkt. 

Deze schaal kan het arrondissement zijn (in welk geval een heldere interne taakverdeling nodig is) dan 

wel een cluster van afdelingen (zie punt 1). De leidinggevende griffiers blijven instaan voor de 

organisatie van de dienstregeling van de griffiemedewerkers (inbegrepen het ondervangen van 

afwezigheden) en worden mee(r) betrokken bij de selectie en evaluatie van de griffiemedewerkers. 

 

Naast de verantwoordelijkheid voor een van de bovenlokale werkvelden en voor een deel bovenlokaal 

werk in het arrondissement en/of in een cluster van afdelingen worden de mandaathouders, op de 

hoofdgriffier  na, ook (beperkt) ingeschakeld in het reguliere werk in een (of meer) lokale afdelingen. 

De omvang hiervan zal wellicht verschillen voor de mandaathouders-magistraat en de 

mandaathouders-griffier. Op die manier behouden alle mandaathouders wel voeling met (het werk 

op) de lokale afdelingen.  

 

De voorgestelde hervorming van de organisatie van de bovenlokale structuur – die uiteraard nog (veel) 

overleg en tijd vergt – kan de ermee vooropgestelde doelstellingen (minder versnippering en 

verkokering, betere omkadering van de (uniforme) werkprocessen, betere wisselwerking tussen de 

lokale en de bovenlokale structuur en binnen de bovenlokale structuur) enkel bereiken, indien deze 

hervorming gepaard gaat met de volgende vier begeleidende maatregelen: 

 

• een structurele overlegstructuur tussen de bovenlokale mandaathouders 

 

Het is uiteraard niet de bedoeling dat er tussen deze werkvelden een nieuwe vorm van “verkokering” 

in de organisatie binnensluipt. 

  

Dit zou nefast zijn omdat bepaalde aspecten van de werking – bijvoorbeeld de digitalisering van de 

CSR-werkprocessen – weliswaar toebedeeld worden aan een bepaald werkveld (digitalisering en ICT), 

maar nauw raken aan een ander werkveld (het werkveld CSR). Evenzo vereist een thema als 

kwaliteitsbewaking van de deskundigen samenwerking tussen de werkvelden ‘sociale bescherming en 

sociale bijstand’ en ‘statistiek en monitoring’. In dergelijke situaties moet er ingezet worden op (ad 

hoc) vormen van samenwerking tussen de duo’s die de werkvelden aansturen. Meer in het algemeen 

is een globale coördinatie, door het directiecomité, van de werking en de samenwerking tussen de 

werkvelden van cruciaal belang. Op het directiecomité moet de opvolging van de activiteiten van de 

verschillende werkvelden een vast agendapunt vormen.  
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Om het risico op verkokering tussen de werkvelden tegen te gaan, is het bijkomend van belang dat er 

op een regelmatige en structurele basis overleg is tussen en met alle mandaathouders van de 

bovenlokale structuur. Veeleer dus dan een uitbreiding van het directiecomité met twee personen – 

wat nog geen overleg en interactie met alle mandaathouders mogelijk maakt –, is het aangewezen om 

een keer per maand een (digitale) vergadering te organiseren met alle mandaathouders uit de 

bovenlokale structuur, de attaché beleidsmanagement inbegrepen en met eventueel, indien voor een 

bepaald punt aangewezen, betrokkenheid van de leidinggevende griffiers. Op dat maandelijks overleg 

kan het aansturende team van elk werkveld verslag uitbrengen over de werkzaamheden en is tegelijk 

input van de andere mandaathouders mogelijk. Omgekeerd kan het directiecomité op dit maandelijks 

overleg bepaalde beslissingen aftoetsen of toelichten tegenover alle mandaathouders. 

 

• tijd voorzien voor bovenlokale werk in het totale takenpakket van de mandaathouders 

 

De voorgestelde hervorming houdt voor een aantal mandaathouders een gedeeltelijke verandering 

van hun bestaande takenpakket in. Dit geldt in het bijzonder voor de ondervoorzitters die niet langer 

zouden instaan voor de coördinatie van de bestellingen van juridische documentatie (deze taak kan 

worden overgeheveld naar het bovenlokaal secretariaat), maar verantwoordelijke zouden worden 

voor een bepaald werkveld, weliswaar in samenwerking met een afdelingsgriffier. Dit geldt evenzeer 

voor de afdelingsgriffiers. Een deel van hun huidige takenpakket zou verschuiven naar de 

leidinggevende griffiers en/of het bovenlokaal secretariaat (opvolging van bepaalde uitgavenposten) 

en worden ingeruild met de verantwoordelijkheid voor een bepaald werkveld (samen met een 

mandaathouder magistraat) en met een beperkt stuk griffierswerk in een lokale afdeling.  

 

Een zeer grote uitdaging hierbij is dat in voldoende tijd en ruimte wordt voorzien opdat de 

mandaathouders hun verschillende opdrachten (bovenlokaal werkveld, bovenlokale taken binnen een 

arrondissement of cluster van afdelingen en regulier werk in een of meer afdelingen) op een 

evenwichtige manier kunnen vervullen. Om dit mogelijk te maken stel ik de volgende maatregelen 

voor: 

- in de nieuwe dienstregeling (zie verder punt 3) uniform voorzien dat er geen openbare 

zittingen worden ingepland op vrijdag, zodat die werkdag in de week sowieso beschikbaar is 

voor overleg tussen de mandaathouders, voor de organisatie van werkgroepen,…  

- bij het begin van elk gerechtelijk jaar een jaarkalender opstellen waarin, in de mate van het 

mogelijke, de vergaderingen van het directiecomité, het maandelijks (digitaal) overleg tussen 

de mandaathouders, de (algemene) vergaderingen met de magistraten en griffiers, de 

vergaderingen van de werkgroepen ingepland worden. Hoewel het maandelijks overleg met 

de mandaathouders extra tijd vraagt, kan dit overleg er ook toe leiden dat de vergaderingen 

van het directiecomité en/of de maandelijkse vergaderingen tussen de mandaathouders-

griffiers minder lang of minder vaak georganiseerd moeten worden 

- bij de opmaak van de dienstregeling(en) moet een verminderde (of in elk geval niet-voltijdse) 

inschakeling van de afdelings- en ondervoorzitters ingecalculeerd worden (bijvoorbeeld: 

afdelingsvoorzitter: 2 zittingen per maand + arrondissementsrechtbank + bijzondere 

procedures in een cluster van afdelingen; ondervoorzitter: 3 zittingen per maand + bijzondere 

procedures in een cluster van afdelingen; voorzitter: 1,5 zitting per maand; afdelingsgriffier: 

0,5 of 1 zitting per maand of bijzondere procedures in een cluster van afdelingen).    

 

• plaats voorzien voor de bovenlokale structuur 
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De voorgestelde hervorming vergt nog sterker dat de verdeling van de lokalen binnen de afdeling Gent 

wordt herbekeken, waarbij gewaakt wordt over het evenwicht tussen de noden van de lokale afdeling 

en de noden van de bovenlokale structuur, maar rekening houdend met de uitbreiding van het 

personeel op het bovenlokaal secretariaat en een grotere aanwezigheid van de afdelingsgriffiers in de 

afdeling Gent. Deze kwestie zou best al voor de start van het komende gerechtelijk jaar uitgeklaard 

worden. 

 

Naast de herschikking van de beschikbare ruimte in de afdeling Gent lijkt het ook aangewezen om tot 

een echte samensmelting van de bestaande secretariaten van de voorzitter en de hoofdgriffier te 

komen. Gelet op de uitbreiding van dit bovenlokaal secretariaat moet ernstig overwogen worden dat 

iemand de werking van dit bovenlokaal secretariaat coördineert, als brugfiguur tussen de voorzitter, 

de hoofdgriffier, het directiecomité en de andere mandaathouders. Net zoals men in de 

arbeidsrechtbank Antwerpen overweegt, zou dit een opdracht kunnen worden voor de attaché 

beleidsmanagement. 

 

• andere flankerende maatregelen om de wisselwerking tussen de bovenlokale structuur en de 

lokale afdelingen te versterken 

 

De voorgestelde hervorming van de bovenlokale structuur zal idealiter leiden tot een betere wissel- 

en samenwerking tussen de bovenlokale structuur en de lokale afdelingen, tussen de afdelingen 

onderling en tussen de personeelsgeledingen binnen de rechtbank. Voor de personeelsleden en de 

externe medewerkers biedt het nieuwe werkkader meer duidelijkheid wie binnen de bovenlokale 

structuur voor wat verantwoordelijk is.  

 

Tegelijk volstaat de voorgestelde hervorming van de bovenlokale structuur op zich niet om de 

wisselwerking met het lokale niveau en tussen de personeelsgeledingen te versterken en zijn hiervoor 

ook nog andere maatregelen nodig: 

- bij de samenstelling van de werkgroepen moet men – in functie van de doelstelling ervan 

(kennisdeling, uniformiseren) nadenken over de personele samenstelling ervan. Soms is een 

samenstelling met griffiers, griffiemedewerkers en magistraten opportuun, in andere gevallen 

niet. Dit kan zelfs variëren naargelang het precieze thema dat de werkgroep behandelt. Zo 

lijkt het aangewezen dat er, wanneer een topic als de kwaliteitsbewaking van de deskundigen 

op de agenda van de werkgroep staat, input van de zijde van de griffiers is, terwijl dit voor 

andere werkzaamheden van de werkgroep sociale zekerheid en sociale bijstand niet of veel 

minder aangewezen is. Evengoed kan men bij de samenstelling van werkgroepen ook 

reflecteren over een mogelijke inbreng vanuit het arbeidsauditoraat (bijvoorbeeld in de 

werkgroep sociale zekerheid en sociale bijstand). 

- aparte beroepsvergaderingen met de magistraten of met de griffiers en griffiemedewerkers 

behouden zeker hun bestaansrecht. Men kan wel overwegen om deze vergaderingen af en 

toe op hetzelfde moment te organiseren, waarbij na een gezamenlijk deel van de vergadering 

per groep apart verder vergaderd wordt, al dan niet gekoppeld aan een 

teambuildingsactiviteit. 

- er wordt nagegaan om de medewerkers van het bovenlokale secretariaat, net zoals de 

afdelingsgriffiers, in een beperkte mate in te schakelen in regulier griffie(r)swerk, zodat zij een 

vertrouwdheid behouden of opbouwen met de werking van de lokale afdelingen. Naar het 
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voorbeeld van de arbeidsrechtbank Antwerpen kunnen hen bijvoorbeeld de bijzondere 

procedures in de afdeling Gent worden toevertrouwd. 

 

4. Het bijzonder reglement en de dienstregeling aanpassen 

 

Doorheen de analyse van de sterkte en de voor verbetering vatbare aspecten in de organisatie van de 

arbeidsrechtbank Gent werd op verschillende plekken een (al dan niet punctuele) aanpassing van het 

bijzonder reglement of de dienstregeling voorgesteld. Deze voorstellen beogen wel deels 

verschillende doelstellingen: 

- de materies van de sociale zekerheid van werknemers en sociale bijstand duidelijker toewijzen 

aan een of meerdere kamers; 

- een aantal bijzondere procedures en afgebakende materies (administratieve geldboetes en 

sociale verkiezingen), via een zaakverdelingsreglement, toevertrouwen aan een beperkt 

aantal afdelingen; 

- het bijzonder reglement en de dienstverlening zo organiseren dat deze een meer 

gelijk(w)aardige dienstverlening jegens de rechtszoekende en een meer gelijk(w)aardige en 

voorspelbare werklast voor de magistraten, griffiers en griffiemedewerkers verzekeren; 

- het bijzonder reglement en de dienstregeling zo opstellen dat deze voldoende ruimte en tijd 

bieden, enerzijds, voor de mandaathouders om hun (bovenlokale) opdrachten te vervullen 

en, anderzijds, voor de magistraten en de griffiers om te participeren aan bovenlokale 

(overleg)momenten (werkgroepen en vergaderingen) en/of interne informatie- of 

vormingsmomenten. 

 

4.1. De materies van de sociale zekerheid en sociale bijstand 

 

Om de divergerende manier waarop de afdelingen nu de materies van de sociale zekerheid voor 

werknemers (RVA-zaken, ZIV-betwistingen en varia sociale zekerheid) en sociale bijstand (OCMW-

steun en opvang van verzoekers om internationale bescherming) toewijzen aan bepaalde kamers te 

beëindigen, lijkt het me van belang de huidige keuzes binnen het bijzonder reglement (met zeven 

kamers) zoveel mogelijk als uitgangspunt te nemen. Zowel extern als intern is men hiermee vertrouwd 

en het is dus niet onbelangrijk om de continuïteit zoveel mogelijk te bewaren.  

 

Mijn concreet voorstel bestaat erin om de (qua instroom dalende) materie van de RSZ-betwistingen 

te verhuizen van de kamer 4 en deze onder te brengen in de kamer 2 (samen met de 

bediendencontracten). De kamer 4 zou voortaan de ZIV-betwistingen en varia sociale zekerheid 

behandelen en de kamer 6 zou instaan voor de RVA- en OCMW-zaken (inbegrepen de opvang aan 

asielzoekers). 

 

 Nu Toekomst 

Kamer 1 contracten arbeiders contracten arbeiders 
Kamer 2 contracten bedienden contracten bedienden + RSZ-

betwistingen 

Kamer 3 arbeidsongevallen + eventueel 
sociale zekerheid werknemers en 
sociale bijstand 

arbeidsongevallen 

Kamer 4 RSZ-betwistingen + eventueel 
sociale zekerheid werknemers en 
sociale bijstand 

ZIV + varia sociale zekerheid 
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Kamer 5 sociale bescherming personen 
met een handicap 
sociale zekerheid zelfstandigen 

sociale bescherming personen 
met een handicap 
sociale zekerheid zelfstandigen 

Kamer 6 sociale zekerheid werknemers en 
sociale bijstand  

RVA en  sociale bijstand 

Kamer 7 CSR CSR 

 

 

Naast het feit dat dit voorstel in overwegende mate voortbouwt op de bestaande structuur, maar 

tegelijk de materie(s) inzake sociale zekerheid van werknemers en sociale bijstand duidelijker en meer 

visibel – en voor alle afdelingen uniform – toevertrouwt aan dezelfde kamers, biedt dit systeem nog 

een andere voordeel. Met het onderbrengen van de RSZ-betwistingen in de tweede kamer 

(bediendencontracten) – wat nu al de facto gebeurt in de afdeling Oudenaarde, omdat de kamers O2 

en O4 op hetzelfde tijdstip zetelen – wordt de minst ‘populaire’ materie bij zowel de 

beroepsmagistraten, griffiers en rechters in sociale zaken – die van de RSZ-betwistingen 

samengebracht met de meest ‘populaire’ materie, die van de bediendencontracten. Deze 

samenvoeging zorgt ook nog op een andere manier voor meer evenwicht. De materie van de 

bediendencontracten is een kamer met een hoge werklast voor de magistraat, maar een doorgaans 

lagere werklast voor de griffier, terwijl dit voor de materie van de RSZ-betwistingen net omgekeerd is. 

Het bijeenbrengen in een kamer van de materies van de RVA en de OCMW-zaken – wat nu al in 

verschillende afdelingen gebeurt (Brugge, Sint-Niklaas, Dendermonde, Oudenaarde en Aalst) – is 

eveneens verdedigbaar. Verschillende afdelingen kennen een te lage instroom van OCMW-zaken om 

hiervoor een volwaardige zitting per maand te organiseren. Tegelijk zijn de RVA-betwistingen en de 

OCMW-dossiers (met uitzondering van de terugvorderingen) relatief vergelijkbaar qua werklast, en 

dit zowel voor de griffiers als de magistraten.  

 

4.2. Bijzondere procedures en afgebakende materies concentreren in een beperkt aantal afdelingen 

 

Hogerop heb ik aangegeven waarom het me om verschillende redenen zinvol lijkt om een aantal van 

de bijzondere procedures (kort gedingen, procedures (zoals) in kort geding, rechtsbijstand, eventueel 

eenzijdige verzoekschriften), evenals een aantal afgebakende materies (administratieve geldboeten 

en sociale verkiezingen), via een zaakverdelingsreglement, in slechts bepaalde afdelingen per 

arrondissement te behandelen. Voor West-Vlaanderen zouden dit de afdelingen Kortrijk en Brugge 

zijn. Voor het arrondissement Oost-Vlaanderen zou dit, naast de afdeling Gent, de afdeling 

Dendermonde of Sint-Niklaas worden. Wellicht wordt deze laatste keuze best bepaald in functie van 

de afdeling waar nu al het meest van dergelijke procedures worden ingeleid, hetgeen – zeker wanneer 

men de eenzijdige verzoekschriften mee betrekt in deze oefening – de afdeling Sint-Niklaas is.  

 

Door deze concentratie worden een aantal praktische (extra verplaatsingen) en meer inhoudelijke 

problemen (geen interferentie met de magistraat die ten gronde beslist) opgelost. Het laat tevens toe 

dat griffiers en magistraten expertise opbouwen met procedures of materies waarvan de input 

kwantitatief niet zo hoog is of zich maar om de vier jaar voordoet (sociale verkiezingen) of, omgekeerd, 

om materies te brengen naar afdelingen waar een bepaalde expertise aanwezig is (administratieve 

geldboeten). 
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4.3. De dienstverlening en werklast meer gelijk(w)aardig en voorspelbaar maken 

 

Een hervorming van het bijzonder reglement en van de dienstregeling moet ook bijdragen tot een 

meer gelijkwaardige dienstverlening (voor de rechtszoekende) en een meer gelijk(w)aardige en ook 

voorspelbare werklast voor de magistraten en de griffiers. 

  

Dit kan men bereiken door het effectief aantal zittingen per materie (kamer) in elke afdeling vast te 

stellen op basis van een aantal uniforme (deels bestaande en deels nieuwe) criteria:   

- elke nieuwe zaak moet maximaal drie maanden na het neerleggen van de gedinginleidende 

akte op een openbare zitting ingeleid worden; 

- in overleg met de magistraten en de griffiers wordt er per materie (kamer) een uniform 

minimum en een uniform maximum aantal zaken (zowel inleidingen als pleitzaken) 

vastgesteld – de denkoefening die de collega’s van Dendermonde, Aalst en Sint-Niklaas enkele 

jaren geleden hierover maakten, kan hierbij als vertrekpunt van debat gelden; 

- in overleg met de magistraten en de griffiers worden er na te streven doorlooptijden 

vastgesteld. 

 

Op basis van deze (uniforme) criteria wordt per afdeling en per kamer het noodzakelijk aantal zittingen 

vastgesteld. Gelet op de niet-optimale invulling van het personeelskader en vanuit de betrachting om 

het aantal zittingen voor onder meer de mandaathouders te beperken, moet men bij het vaststellen 

van dit aantal zittingen de hoogste mate van efficiëntie nastreven en ook voldoende creatief durven 

zijn, door bepaalde kamers slechts om de twee maanden te laten zetelen. Eventuele onverwachte 

ontwikkelingen – zoals een verhoogde instroom van het aantal zaken in een bepaalde materie – 

kunnen in een eerste fase ook met een of meer buitengewone zittingen worden ondervangen. Dit 

systeem zal, enerzijds, de kwaliteit van de dienstverlening meer gelijk(w)aardig maken nu in elke 

afdeling voor een zelfde type zaak min of meer dezelfde zittingstijd wordt uitgetrokken. Doordat de 

werklast per zitting in een zelfde materie voor elke afdeling erg vergelijkbaar zal zijn, wordt ook de 

doelstelling van een meer gelijk(w)aardige werkverdeling gerealiseerd. Via het werken met quota 

wordt de werklast voor zowel de griffier als de magistraat beter voorspelbaar. 

 

Niet alleen het (uniform) bepalen van het noodzakelijk aantal zittingen per afdeling is van belang, ook 

het inplannen van de dagen waarop de zittingen doorgaan. Elke afdeling bepaalt dit tot dusver 

grotendeels autonoom, zonder rekening te houden met de zittingsdagen van de andere (nabije) 

afdelingen. Dit zorgt ervoor dat op sommige dagen van de maand erg veel zittingen tegelijk doorgaan 

en dat op andere dagen (bijna) geen zittingen worden gehouden. Dit onevenwicht heeft het nadeel 

dat, als een bepaalde collega – met zitting op een dag waarop ook veel andere collega’s zetelen – 

tijdelijk afwezig is, een vervanger zoeken nodeloos complex is. Bij de opmaak van een nieuwe 

dienstregeling moet men beter anticiperen op de eventuele noden tot ondervangen van een zieke 

collega.  Zo zou men bijvoorbeeld, in het arrondissement West-Vlaanderen, voor de afdelingen Veurne 

en Ieper tot een systeem kunnen komen, waarbij er maar op een vaste weekdag wordt gezeteld 

(bijvoorbeeld elke dinsdag in Veurne en elke woensdag in Ieper) en waarbij de afdelingen Brugge en 

Kortrijk hun zittingen clusteren op de andere drie werkdagen. 

 

Aan vaste(re) weekdagen voor zittingen kan gemakkelijker het debat over een meer uniforme regeling 

voor de opening van de griffies worden gekoppeld, een debat dat eveneens nodig is in het licht van 

een gelijkwaardige dienstverlening. De openingsuren van de griffie verschillen sterk tussen de 

afdelingen, ook tussen de afdelingen met een vergelijkbare grootte. Op basis van uniforme criteria – 
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de grootte van de afdeling – moet hier gezocht worden naar een systeem dat tegelijk maatwerk 

toelaat. Door de digitalisering bestaat er minder nood aan openingsuren (of enkel een telefonische 

bereikbaarheid).  

 

4.4. Ruimte voor (bovenlokale) activiteiten inbouwen  

 

Om de mandaathouders, de magistraten en de griffiers ruimte te bieden voor bovenlokale opdrachten 

en om deelname aan bovenlokaal overleg (werkgroepen, vergaderingen) en vorming mogelijk te 

maken, lijkt het aangewezen om in de hervormde dienstregeling een vaste werkdag van de week 

zittingsvrij te maken. Vrijdag lijkt in dit verband een logische keuze omdat er nu al in de meeste 

afdelingen, met uitzondering van de afdelingen Kortrijk, Ieper en Gent, op vrijdag geen zittingen 

worden gehouden. Zittingen op vrijdag (zeker in sociale zaken) hebben ook het nadeel dat de griffier 

soms pas erg laat de zitting kan afwerken. Wat dit laatste betreft moet meer in het algemeen 

overwogen worden om de zittingen van de A-rol, net zoals dat het geval is in de arbeidsrechtbank 

Antwerpen, te laten aanvangen om 14h00. 

 

5. De werkprocessen optimaliseren 

 

Om de arbeidsrechtbank Gent verder tot een kwaliteitsvolle werkomgeving en dienstverlener uit te 

bouwen is vereist dat de steeds meer gedigitaliseerde werkprocessen, waar nodig, vanuit uniforme 

criteria en doelstellingen – op maat van elke afdeling – georganiseerd, geïmplementeerd en 

gemonitord worden, met een structurele verankering van instrumenten gericht op interne en externe 

kwaliteitsbewaking. 

 

Onder deze doelstelling lijst ik enkele maatregelen op die hogerop al aan bod kwamen in de analyse 

in deel 3.   

 

5.1. De digitalisering optimaliseren en voorbereiden 

 

Om de digitalisering van de werkprocessen verder te verbeteren, moet er een onderscheid worden 

gemaakt tussen de sociale zaken (A-rol) en CSR-zaken (B-rol). 

 

Bij de sociale zaken komt het erop aan om de vastgestelde knelpunten inzake digitalisering,  zo snel 

als mogelijk, te remediëren. Het gaat in het bijzonder om de vier volgende pijnpunten: 

- de digitale uitwisseling tussen het arbeidsauditoraat en de arbeidsrechtbank laten verlopen 

via het digitaal dossier, met afbouw van het parallelle systeem van digitale uitwisseling via de 

Z-schijf; 

- de toegang tot het digitaal dossier mogelijk maken voor de rechters in sociale zaken; 

- de toegang tot het digitaal dossier mogelijk maken voor de rechtszoekende en diens 

vertegenwoordigers (advocaten en syndicale pleiters); 

- de gebruiksvriendelijkheid van het digitaal dossier verhogen voor de magistraten en de 

griffiers in het bijzonder voor wat betreft het raadplegen van stukken. 

Het niveau waarop een (structurele) oplossing voor een aantal van deze knelpunten kan worden 

gevonden, overstijgt grotendeels dat van de arbeidsrechtbank Gent. Dit is met name het geval voor 

de digitale uitwisseling tussen het arbeidsauditoraat en de arbeidsrechtbank, de toegang tot het 

digitaal dossier voor de rechters in sociale zaken en de toegang tot het digitaal dossier voor de 

rechtszoekende en diens vertegenwoordigers. Met betrekking tot deze punten is het van belang dat 
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via de bestaande nationale overlegstructuren (onder meer de APG werkgroep) – waarin de 

hoofdgriffier zetelt – blijvend aandacht wordt gevraagd voor een structurele oplossing. Het team 

mandaathouders voor het werkveld ‘digitalisering en ICT’ kan, samen met de werkgroep, in de 

tussentijd alternatieve oplossingen naar voren schuiven, zoals overigens reeds is gebeurd voor de 

rechters in sociale zaken. Datzelfde duo kan, samen met de werkgroep, ook een overleg opstarten 

met de balie om na te gaan hoe het opladen van stukken tot een gebruiksvriendelijker systeem kan 

leiden, en daarbij ook nagaan welke afspraken of protocollen er ter zake bestaan bij andere 

(arbeids)rechtbanken. 

 

Op het niveau van de CSR-zaken is vooral de komst van de digitalisering een grote uitdaging. Ook al 

zijn de contouren van dit project nog niet helemaal duidelijk, het is van belang dat het team 

mandaathouders ‘digitalisering en ICT’, samen met de werkgroepen digitalisering én CSR, dit dossier 

van nabij opvolgt en voorbereidt. Mogelijk kan een werkbezoek aan de ondernemingsrechtbank – 

waar enkele jaren geleden een vergelijkbaar systeem (RegSol) werd ingevoerd, waarop het voor de 

arbeidsrechtbanken te verwachten systeem (RegCol) overigens voortbouwt – nuttige informatie 

opleveren over hoe men zich als organisatie op de implementatie van een dergelijk systeem het best 

voorbereidt. Er moet over gewaakt worden dat het nieuwe systeem (minstens een deel van) de 

interne en externe kwaliteitsbewaking op CSR-dossiers overneemt. Even belangrijk is dat (tijdig) 

opleidingen worden voorzien voor de griffiemedewerkers, griffiers en magistraten die met het nieuwe 

systeem zullen werken, alsook dat het intern draaiboek voor de CSR-werking en het Vademecum voor 

de schuldbemiddelaars snel een up-date krijgen eens het nieuwe systeem in voege is.  

 

5.2.  De uniforme werkprocessen verderzetten en verder uitbouwen 

 

Om deze doelstelling – voor wat betreft de CSR-werking, waar het proces van uniformisering reeds is 

ingezet – te realiseren, neemt het duo mandaathouders voor het werkveld CSR, samen met de 

werkgroep CSR,  in het bijzonder de volgende initiatieven: 

• een werkwijze afspreken tussen de lokale afdelingen en de bovenlokale structuur, zodat de 

databank van de schuldbemiddelaars up-to-date blijft, aanstellingen per schuldbemiddelaar 

worden bijgehouden en de informatie uit de info-fiches van de schuldbemiddelaars op een 

gebruiksvriendelijke manier ontsloten wordt voor de magistraten die schuldbemiddelaars 

aanstellen in individuele dossiers; 

• erover waken dat de interne (dossiergebonden) kwaliteitsbewaking in elke afdeling effectief 

geïmplementeerd wordt; 

• een instrument creëren, samen met de attaché beleidsondersteuning, dat toelaat de 

vooropgestelde streeftermijnen binnen de eigen CSR-werking op te volgen; 

• de externe (schuldbemiddelaarsgebonden) kwaliteitsbewaking implementeren en opvolgen, 

in samenwerking met de lokale afdelingen; 

• de procedure voor de selectie van nieuwe schuldbemiddelaars – die voorziet in een 

wisselwerking tussen de bovenlokale structuur en de lokale afdeling – implementeren; 

• een evaluatie maken, in overleg met de werkgroep CSR en de bovenlokale 

vertegenwoordiging van de schuldbemiddelaars, van de per 1 januari 2022 ingezette uniforme 

werkprocessen en documenten. 

 

Om deze doelstelling op het terrein van de sociale zaken te realiseren, moet het team 

mandaathouders ‘contracten en procedure’ en het team mandaathouders ‘sociale zekerheid en 
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sociale bijstand’, samen met de werkgroepen ‘contracten’ en ‘procedure’ en de nog op te richten 

werkgroep ‘sociale zekerheid en bijstand’: 

• in kaart brengen, na overleg met de leden van de werkgroepen en al dan niet na een 

werkbezoek aan andere arbeidsrechtbanken, waar werkprocessen of documenten verder 

worden gestroomlijnd en op welke wijze dit best gebeurt (via draaiboeken, uniforme 

modellen) en een prioriteitenlijst vastleggen; 

• de reeds bestaande uniforme werkprocessen en documenten (kennisgevingen, oproepingen, 

bijzondere procedure beschermde werknemers, opdracht deskundige) opvolgen; 

•  een werkwijze afspreken om nieuwe ontwikkelingen in regelgeving die een aanpassing van 

de bestaande (uniforme) werkprocessen noodzaken, snel te ontsluiten voor alle medewerkers 

en zo uniform mogelijk toepassing laten vinden. 

 

5.3. Kwaliteitsbewaking nog meer structureel verankeren 

 

Het werkveld ‘statistiek en monitoring’ (voorzitter, hoofdgriffier, attaché beleidsmanagement) 

ontwikkelt de nodige initiatieven om de cijfergegevens over de nieuwe zaken, input, output, 

doorlooptijden en termijnen van beraad en de ingestelde beroepen bij het arbeidshof – afkomstig van 

de steundienst bij het college van de hoven en de rechtbanken, enerzijds, en afkomstig van de interne 

database in acces, anderzijds – om te zetten in gebruiksvriendelijke en accurate analyse- en 

monitorsystemen, zowel op het niveau van de rechtbank, arrondissement, afdeling, kamer, materie 

en individuele magistraat of griffier. Hier kan ongetwijfeld veel inspiratie worden geput uit wat de 

arbeidsrechtbank Antwerpen al ter zake heeft ontwikkeld. 

 

De interne kwaliteitsbewaking op de werkprocessen van derde actoren wordt verbeterd door:  

• het systeem van schuldbemiddelaarsgebonden kwaliteitsbewaking op te volgen en te 

monitoren (team mandaathouders CSR, attaché beleidsmanagement, referendaris, in overleg 

met de werkgroep CSR en de lokale afdelingen); 

• een kwaliteitsbewakingssysteem uit te bouwen voor de deskundigen (team mandaathouders 

werkveld sociale zekerheid en sociale bijstand, samen met de werkgroep, en met de 

ondersteuning van de attaché beleidsmanagement, een referendaris). Via dit systeem wordt 

op termijn het aantal aanstellingen per deskundige gecentraliseerd bijgehouden, alsook de 

informatie over hun functioneren, meer bepaald in welke mate de deskundige de termijnen 

voor neerlegging van verslag naleeft. Eens dit systeem op punt staat, krijgen de magistraten 

toegang tot deze informatie, zodat ze er rekening mee kunnen houden bij het aanstellen van 

deskundigen in individuele dossiers. 

 

6. Het personeelsbeleid verder professionaliseren 

 

Een verdere professionalisering van het personeelsbeleid vergt verdere stappen op het vlak van het 

onthaal van nieuwe interne medewerkers, daaronder begrepen ook de rechters in sociale zaken. 

 

De verantwoordelijken binnen het werkveld ‘personeel’ (voorzitter, hoofdgriffier of afdelingsgriffier) 

stemmen de bestaande stappenplannen en onthaalbrochures voor nieuwe magistraten, griffiers en 

griffiemedewerkers op elkaar af. Er wordt bij het onthaal van nieuwe griffiers en griffiemedewerkers 

voldoende aandacht besteed aan kennismaking met de missie van de arbeidsrechtbank (inbegrepen 

het bijwonen van een aantal zittingen voor griffiemedewerkers) en met de bovenlokale structuur van 
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de arbeidsrechtbank. Omgekeerd wordt, bij het onthaal van nieuwe medewerkers in de bovenlokale 

structuur, voldoende aandacht besteed aan kennismaking met de missie en de kernopdracht van de 

arbeidsrechtbank (inbegrepen het bijwonen van een aantal zittingen voor medewerkers) en met de 

werking in de lokale afdelingen. Bij het onthaal van nieuwe magistraten wordt aandacht besteed aan 

kennismaking met de werking van de griffie en het werk van de griffier. De onthaalbrochures voor 

nieuwe medewerkers (magistraten, griffiers en griffiemedewerkers) worden up-to-date gehouden 

en/of nog ontwikkeld.  

 

Om het onthaal van rechters in sociale zaken te verbeteren wordt er, in overleg met de bovenlokale 

vertegenwoordigers van de rechters in sociale zaken, een stappenplan uitgewerkt voor het onthaal 

van nieuwe rechters in sociale zaken en wordt de onthaalbrochure voor de rechters in sociale zaken 

up-to-date gehouden. 

 

7. Communicatie en overleg optimaliseren 

 

7.1. Interne en externe communicatie 

 

Iudexnet wordt, zo snel als mogelijk en uiterlijk tegen 1 januari 2023, het centrale interne 

communicatiekanaal (en – indien technisch mogelijk – de startpagina) voor alle medewerkers van de 

rechtbank, zowel voor het administratief kennisbeheer als voor de juridische kennisdeling 

(rechtspraak, draaiboeken). Dit is een opdracht voor het duo mandaathouders verantwoordelijk voor 

het werkveld ‘communicatie’. Bij de interne communicatie via e-mail worden, van zodra iudexnet bij 

alle medewerkers ingeburgerd is geraakt, geen documenten meer gevoegd die ook terug te vinden 

zijn op iudexnet, maar wordt in de e-mail enkel verwezen naar de vindplaats ervan op iudexnet.  

Draaiboeken rond nieuwe (uniforme) werkprocessen of documenten – al dan niet als gevolg van 

gewijzigde regelgeving – worden, indien aangewezen, niet alleen op iudexnet geplaats, maar ook via 

korte (online) “in house” opleidingen mondeling toegelicht, bij voorkeur op (zittingsvrije) vrijdagen. 

 

Om de communicatie met de schuldbemiddelaars te verbeteren en transparant te maken, houden de 

verantwoordelijke mandaathouders voor het werkveld CSR het Vademecum up to date en wordt de 

schuldbemiddelaars jaarlijks een overzicht gegeven over de ontwikkelingen in het aantal nieuwe zaken 

(globaal, per afdeling en de verhouding tussen aanstellingen aan advocaten en OCMW’s). 

 

Om de externe communicatie te verbeteren, staan de verantwoordelijke mandaathouders binnen het 

werkveld communicatie, samen met de werkgroep website, in voor de verdere uitbouw van de 

website van de arbeidsrechtbank Gent, meer bepaald door na te gaan op welke manier andere 

(arbeids)rechtbanken hun website inzetten als extern communicatiemiddel met de rechtszoekende 

en de juridische buitenwereld (als louter informatiekanaal over de eigen werking, met persberichten 

over bepaalde zaken, als informatiekanaal rond de organisatie van zittingen, als kanaal waarlangs men 

klachten kan melden of vragen kan stellen). De behoefte bij het eigen personeel (vooral 

griffiemedewerkers en griffiers) naar vorming over (digitale) communicatie met de rechtszoekende 

wordt in kaart gebracht. Helder taalgebruik in alle communicatie (ruim begrepen) vanuit de rechtbank, 

blijft een belangrijk aandachtspunt. Wanneer een uitspraak van een vonnis wordt verdaagd, licht de 

griffier de partijen hiervan altijd in. 

 

 

 



81 
 

Beleidsplan – Vacature voorzitter arbeidsrechtbank Gent  

 

7.2. Intern en extern overleg 

 

Om het intern overleg op het bovenlokaal niveau te optimaliseren, wordt er, naast het directiecomité, 

een maandelijks overleg georganiseerd tussen alle mandaathouders, aangevuld met de attaché 

beleidsondersteuning en – indien aangewezen voor een bepaald punt – de leidinggevende griffiers, 

om (a) relevante ontwikkelingen in de 9 werkvelden op te volgen en te bespreken; (b) informatie-

uitwisseling en overleg tussen het directiecomité en de bredere groep mandaathouders op een 

structurele manier mogelijk te maken. 

 

Om het intern overleg tussen de bovenlokale structuur en de lokale entiteiten te verhogen worden er, 

naast de reeds genoemde maatregelen (werkgroepen, aanpassingen dienstregeling), per jaar 2 à 3 

(algemene) vergaderingen georganiseerd met, enerzijds, de magistraten, en, anderzijds de griffiers en 

het griffiepersoneel, waarvan minstens een vergadering op hetzelfde ogenblik doorgaat (met een 

gemeenschappelijk deel), al dan niet gekoppeld aan een teambuildingsactiviteit – deze data worden 

bij het begin van elk werkjaar vastgelegd en gecommuniceerd naar alle medewerkers. 

 

Het overleg met de rechters in sociale zaken wordt verbeterd door de bovenlokale 

vertegenwoordiging (bestaande uit 5) opnieuw voltallig samen te stellen, uit te nodigen op de 

algemene vergadering van de rechtbank (goedkeuring van het werkingsverslag) en door op minstens 

één directiecomité per jaar (op te nemen in de jaaragenda) een vast overlegmoment met deze 

vertegenwoordiging in te plannen.  

 

Ook met andere actoren met wie de arbeidsrechtbank nauw samenwerkt (plaatsvervangende 

rechters, arbeidsauditoraat, arbeidshof), kan in de agenda van het directiecomité een vast 

overlegmoment per jaar worden ingepland. 

 

8. De beschikbare middelen verder doeltreffend aanwenden 

 

Het opvolgen van het beheer van het budget en het plaatsen van bestellingen wordt opnieuw meer 

gecentraliseerd bij het bovenlokaal secretariaat dat ook zal instaan voor de bestelling van juridische 

documentatie door de magistraten en griffiers. De verantwoordelijken voor het werkveld budget en 

logistiek (voorzitter en hoofdgriffier) ondervangen, in de mate van het mogelijke, de problemen 

ingevolge de implementatie van FEDCOM. 

 

Op het vlak van de zittingszalen worden alle afdelingen bevraagd naar de noodzaak van een zaalbode 

bij het organiseren van CSR-zittingen. Er wordt een duidelijk aanspreekpunt binnen de afdeling of de 

bovenlokale structuur aangeduid die instaat voor de coördinatie van het werk van de zaalbodes. 

 

De (beperkte) ruimte binnen de arbeidsrechtbank Gent wordt in overleg met alle betrokkenen 

herschikt – bij voorkeur tegen 1 september 2022 – op een manier die het evenwicht vindt tussen de 

eigen noden van de afdeling en noden van de bovenlokale structuur. 
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B. Een duurzame rol en plaats voor de arbeidsrechtbank binnen justitie 

 

De tweede  strategische doelstelling – die de werking van de arbeidsrechtbank (Gent) deels overstijgt 

– houdt verband met de ontwikkeling van een toekomstvisie voor een duurzame rol en plaats van de 

arbeidsgerechten binnen justitie. 

 

1. Waarom is een toekomstvisie nodig? 

 

Door de dalende tendens in het werkvolume – die zich voordoet bij alle arbeidsrechtbanken en ook 

op het niveau van de arbeidshoven – stellen sommigen de noodzaak van het bestaan van autonome 

arbeidsrechtbanken in vraag. Deze kwestie is nauw verweven met een ander debat, meer bepaald de 

vraag welke materies tot de bevoegdheid van de arbeidsrechtbank moeten (blijven) behoren.  

 

Wat dit laatste betreft opperde de voormalige minister van Justitie om de CSR-materie – 12 jaar na de 

overkomst ervan naar de arbeidsgerechten – opnieuw over te hevelen naar een andere entiteit binnen 

justitie, meer bepaald de vredegerechten. De conferentie van de voorzitters van de 

arbeidsrechtbanken heeft zich sterk ingezet (en met resultaat) om de CSR-bevoegdheid te behouden, 

een standpunt dat overigens ook ondersteund wordt door de balies, de schuldbemiddelaars en het 

bredere middenveld inzake armoedebestrijding. Dit standpunt betekent overigens niet dat de CSR-

procedure op een aantal vlakken verbeterd kan worden, onder meer door meer maatwerk door de 

schuldbemiddelingsrechter mogelijk te maken. Meer recent zijn een aantal wetgevende voorstellen 

uitgewerkt om naast de CSR, een alternatieve vorm van schuldhulpverlening (schuldcoaching) uit te 

werken. Niet al deze voorstellen voorzien om dit alternatieve mechanisme onder de bevoegdheid van 

de arbeidsgerechten te laten ressorteren. Gezien de CSR-dossiers 2/3de van de werkvoorraad van de 

arbeidsrechtbank Gent uitmaken, blijft het nauw opvolgen van deze initiatieven en discussies – in 

overleg met de stakeholders op dit terrein – van groot belang. 

 

Naast een defensieve houding is het tegelijk van belang dat de arbeidsrechtbanken ook op een meer 

offensieve en positieve wijze hun bestaansreden binnen justitie verduidelijken en actualiseren. Door 

in te stappen in een onderzoeksproject rond bemiddeling in de context van de arbeidsrechtbank – 

samen met de VIVES Hogeschool, onder leiding van dr. Renaat Hoop (die tevens rechter in sociale 

zaken is) – wil de arbeidsrechtbank Gent alvast vernieuwingen op dit terrein actief mee ondersteunen. 

Ook rond een mogelijke uitbreiding van de bevoegdheden van de arbeidsgerechten moet binnen de 

conferentie van de voorzitters van de arbeidsrechtbanken, zelfs indien hierover op vandaag geen 

volledige eensgezindheid bestaat, minstens verder nagedacht worden, in dialoog met de balies, de 

FOD Justitie, de academische wereld, de middenveldorganisaties van waaruit de rechters in sociale 

zaken en de syndicale pleiters komen, en de stakeholders op het terrein van de schuldhulpverlening. 

Dat het voor deze reflectie symbolisch mooie momentum van de 50ste verjaardag van de 

arbeidsgerechten – in 2020 –, ingevolge de coronapandemie, niet kon worden benut, is jammer, maar 

maakt deze denkoefening niet minder belangrijk.  

 

Omdat we nu al, vergeleken met andere Europese ‘arbeidsrechtbanken’, een unieke combinatie van 

bevoegdheden bundelen, gaf ik bij de omschrijving van de missie van de arbeidsrechtbank Gent aan 

dat de kernopdracht (en idealiter dus ook de naam) van de arbeidsrechtbank – wat haar bevoegdheid 

betreft – zich beter laat samenvatten met de notie ‘sociale bescherming’. Sociale bescherming omvat 

de bescherming via het arbeidsrecht, maar dekt evenzeer de bescherming tegen ‘oude’ sociale risico’s 

die nader geregeld worden via het socialezekerheids- en bijstandsrecht, alsook de bescherming tegen 
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‘nieuwere’ sociale risico’s, zoals het saneren van een individuele schuldenlast of het ondervangen van 

verlies van zelfredzaamheid.  

 

Gezien het organiseren van sociale bescherming een wezenskenmerk van de Europese samenlevingen 

is – circa 30 procent van het BNP in België wordt besteed aan sociale bescherming in de brede zin van 

het woord –, lijkt het me niet onlogisch dat binnen de structuren van justitie een gespecialiseerde 

entiteit blijft bestaan, met beroepsrechters en lekenrechters, die juridische betwistingen rond sociale 

bescherming – inbegrepen de strijd tegen sociale fraude – als haar kernopdracht heeft.  

 

2. Bouwstenen van een toekomstvisie 

 

2.1. Nadenken over nieuwe bevoegdheden 

 

De invalshoek van sociale bescherming biedt tegelijk ook een goed perspectief om na te denken over 

de toekomstige rol van de arbeidsgerechten. Hoewel deze voor heel wat belangrijke onderdelen op 

het domein van sociale bescherming reeds bevoegd zijn, behoren een aantal juridische instrumenten 

op dit terrein tot de bevoegdheid van andere rechtbanken. Het bijeenbrengen van al deze 

bevoegdheden onder de koepel van één rechtbank lijkt me een zinvolle piste voor verdere reflectie.  

 

Zelfs intern, binnen de arbeidsgerechten, is niet iedereen een dergelijke overheveling van nieuwe 

bevoegdheden genegen. Zo vrezen sommigen dat er te weinig expertise binnen de arbeidsgerechten 

voorhanden is om het sociaal strafrecht – een vaak genoemde materie die in aanmerking zou kunnen 

komen voor een overheveling naar de arbeidsgerechten – op een kwaliteitsvolle wijze te behandelen. 

Ik ben het daar niet mee eens. De arbeidsrechtbank komt nu reeds in aanraking met het sociaal 

strafrecht door, enerzijds, het contentieux in verband met administratieve geldboetes en, anderzijds, 

door mee te zetelen in de collegiale correctionele kamer die zich inlaat met het sociaal strafrecht. Er 

is dus wel al een zekere expertise aanwezig. Verschillende magistraten op de arbeidsrechtbanken 

hebben bovendien een deel van hun carrière als substituut-arbeidsauditeur gewerkt. Niets belet 

overigens dat, net zoals nu in de correctionele rechtbank, voor deze materie in haar geheel of voor 

bepaalde dossiers van sociaal strafrecht, verder zou worden gewerkt met een collegiale kamer, 

waarin, waarom niet, ook een correctionele rechter zou zetelen.  

 

Het debat over een eventuele uitbreiding van bevoegdheden beperkt zich overigens niet tot het 

sociaal strafrecht. Ook een uitbreiding van een aantal bevoegdheden op het terrein van ‘arbeid’ zijn 

het overwegen waard, zoals betwistingen inzake de toegang van vreemdelingen tot de arbeidsmarkt 

(thans bij de Raad van State), het ambtenarencontentieux (thans bij de Raad van State), bepaalde 

vormen van niet-professionele arbeid, zoals vrijwilligerswerk, of bepaalde vormen van sportrecht 

(thans bij de rechtbank van eerste aanleg).  

 

Als men alternatieve, meer laagdrempelige vormen van schuldhulpverlening ontwikkelt – die niet 

uitsluiten dat rechtszoekenden van daaruit toch evolueren naar een CSR –, is het dan niet logisch dat 

de arbeidsgerechten, gelet op de expertise die zij hebben opgebouwd, ook voor deze alternatieve 

vormen van schuldhulpverlening bevoegd blijven? Ook met betrekking tot een aantal ‘nieuwere’ 

vormen van sociale bescherming, zoals de toegang tot sociale huisvesting of studietoelagen, waarvoor 

de deelstaten doorgaans bevoegd zijn, zouden de arbeidsgerechten, als beroepsinstantie, een rol 

kunnen spelen. Heel wat van deze tegemoetkomingen worden gekoppeld aan inkomstenvoorwaarden 

of behoeftigheidsvereisten. De arbeidsgerechten hebben, via hun bevoegdheid inzake sociale 
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bijstand, met dit type van voorwaarden – en de daarbij horende toepassingsproblemen – een 

bijzondere vertrouwdheid.  

 

2.2. Nadenken over de rol van de lekenrechters 

 

Samen met de vraag om nieuwe bevoegdheden aan de arbeidsrechtbanken toe te vertrouwen, kan 

ook nagedacht worden om voor bepaalde van de meer recente bevoegdheden (zoals de sociale 

bescherming van personen met een handicap, OCMW-zaken, materiële opvang voor verzoekers om 

internationale bescherming) lekenrechters in te schakelen vanuit organisaties die beschikken over een 

meer met deze specifieke materies verbonden achtergrond en expertise.  

 

2.3. Nadenken over een plaats voor bemiddeling 

 

Nog een ander facet binnen een toekomstvisie betreft de plaats van bemiddeling in de werking en de 

dienstverlening van de arbeidsrechtbanken. Specifiek wat dit laatste betreft, heeft de 

arbeidsrechtbank Gent, zoals reeds aangegeven, haar medewerking toegezegd aan een 

onderzoeksproject dat in 2022 van start gaat en de mogelijkheden van bemiddeling binnen de context 

van de arbeidsrechtbank – toegespitst op arbeidsrechtelijke kwesties – verder wil exploreren.  

 

Het is mijn ambitie om bij de afronding van dit project mee te werken aan de organisatie van een 

studiedag – al dan niet samen met het IGO, in het kader van de reeks ‘uitwisseling van beroepservaring 

tussen de arbeidsgerechten’. Op een dergelijke studiedag kunnen ook andere thema’s aan bod komen, 

zoals de wenselijkheid om de bevoegdheid van de arbeidsrechtbank uit te breiden en de plaats van 

de lekenrechters. Een dergelijke studiedag kan een eerste stap vorm in het uitwerken van een 

draagvlak binnen de arbeidsgerechten over hun toekomst binnen justitie.  

 

2.4. Nadenken over een nieuw naam 

 

Hoewel het zeker niet het belangrijkste onderdeel van een toekomstvisie voor de arbeidsrechtbanken 

uitmaakt, mag, wat mij persoonlijk betreft, ook nagedacht worden over een nieuwe naam voor de 

entiteit. De huidige naam ‘arbeidsrechtbank’ reflecteert te weinig de realiteit en de diversiteit van het 

huidige werkvolume (waarin ‘arbeidszaken’ nog maar 1/5de uitmaken). Waarom niet, in navolging van 

de naamsverandering van de rechtbanken van koophandel tot ondernemingsrechtbanken, opteren 

voor een naamsverandering die het werkterrein van de arbeidsgerechten beter weerspiegelt? Van 

‘arbeidsrechtbank’ naar ‘rechtbank sociale bescherming’. 
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DEEL 5 

OP WEG NAAR MORGEN 
 

In dit vijfde deel bespreek ik hoe de in het vorige deel twee vooropgestelde strategische en meer 

concrete of operationele doestellingen in de realiteit kunnen omgezet worden. Na een overzicht van 

een aantal opportuniteiten (cf. punt A), ga ik in op mogelijke hinderpalen (cf. punt B), maar ook hoe 

men met deze hinderpalen kan omgaan (cf. punt C).  Ik rond af met enkele algemene krachtlijnen over 

de manier waarop en het tijdstip waarbinnen ik de realisatie van het beleidsplan zie.  

 

 

A. Opportuniteiten 

 

1. Een solide basis 

 

Een eerste opportuniteit is dat de structuur van de arbeidsrechtbank Gent weliswaar nog steeds 

relatief jong is, maar de afgelopen jaren op diverse vlakken een solide basis heeft gekregen, waarop 

kan worden verder gebouwd. De bovenlokale structuur (directiecomité, bovenlokaal secretariaat, 

werkgroepen) is er en kende recent een personeelsuitbreiding. De arbeidsrechtbank heeft de 

afgelopen jaren ervaring opgebouwd met processen als uniformisering en kwaliteitsbewaking. Ook op 

het vlak van het personeelsbeleid zijn er de afgelopen jaren fundamentele keuzes gemaakt en 

ingeburgerd geraakt. Dit is onder meer het geval voor telewerken, mobiliteit van magistraten, de 

verdeling van mensen over de afdelingen. Er is intern op diverse terreinen expertise opgebouwd 

(budget, personeelsbeheer, digitalisering). 

 

2. Een sterk en (ver)jong(d) personeelskorps 

 

Dat het magistratenkorps – en in mindere mate het korps van griffiers en griffiemedewerkers – de 

afgelopen jaren in zo sterke mate vernieuwd is, vormt, ondanks de uitdagingen die deze ontwikkeling 

voor de organisatie heeft gesteld, ook een opportuniteit voor de uitvoering van het beleidsplan. Met 

deze verjonging van het personeelskader is een nieuwe dynamiek binnen de organisatie 

binnengebracht. Er is een constructieve openheid tegenover een stuk vernieuwing en een bereidheid 

om hierover mee na te denken binnen de overlegstructuren. 

 

3. Een mix van ervaring en vernieuwing bij de bovenlokale mandaathouders  

 

Wat geldt voor het personeelskorps in het algemeen, geldt eveneens – minstens ten dele – voor de 

mandaathouders binnen de organisatie. Ook daar is – zeker bij de mandaathouders- magistraten – 

sprake van een verjonging, die in een mooi evenwicht staat met de ervaring aan de zijde van de 

afdelingsgriffiers en de hoofdgriffier. Door per werkveld in te zetten op een duo van een 

mandaathouder-magistraat en een mandaathouder-griffier wordt deze mix van ervaring en 

vernieuwing op een doordachte wijze ingezet.  

 

Er zijn nog een aantal nieuwe personeelsleden in de bovenlokale structuur op komst, die de werking 

van deze structuur verder kunnen professionaliseren. In het bijzonder kan hierbij gedacht worden aan 

de functie van attaché-beleidsmanagement. Met deze functie bestaat de mogelijkheid om op het 

terrein van statistiek en monitoring de arbeidsrechtbank naar een hoger niveau op te tillen. 
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4. De ervaring met het project uniformisering CSR 

 

Doorheen dit beleidsplan heb ik veel – wellicht teveel – verwezen naar het project uniformisering CSR. 

Toch is de ervaring met dit project, zowel voor mij persoonlijk als voor de organisatie, een belangrijke 

ervaring en ook een opportuniteit voor de uitvoering van dit beleidsplan. Het project heeft 

aangetoond dat alvast binnen het werkveld CSR een nieuwe manier van samen-werken mogelijk is die 

ook tot resultaten heeft geleid. De gehanteerde methode was op verschillende vlakken nieuw: 

werkprocessen werden echt als een keten benaderd – waarin het werk van griffies, griffiers en 

magistraten goed op elkaar moet afgestemd zijn –, er werd ‘geïntegreerd’ in plaats van ‘verkokerd’ 

gewerkt, over de grenzen van afdelingen en personeelsgeledingen heen, maar tegelijk met oog voor 

maatwerk en terugkoppeling naar de lokale afdelingen, er is actief op zoek gegaan naar good practices 

bij andere rechtbanken en er werd extern en intern zo goed als mogelijk overlegd.   

 

 

B. Mogelijke hinderpalen 

 

1. De personeelsbezetting is niet optimaal ingevuld 

 

Een mogelijk risico voor de uitvoering van het beleidsplan ligt in de nog steeds niet optimale bezetting 

van het personeelskorps in het algemeen en in dat van de magistraten in het bijzonder. Een en ander 

heeft impact op de tijd die de mandaathouders voor hun bovenlokale opdrachten kunnen inzetten. 

Een te krappe personeelsbezetting maakt dat er in de afdelingen voor arbeidsintensieve taken zoals 

kwaliteitsbewaking of deelname aan overlegstructuren minder tijd is. 

  

Ook een aantal functies in de bovenlokale structuur – zoals de functie van attaché-

beleidsmanagement  – zijn nog niet ingevuld. 

 

2. Natuurlijke aversie tegen hervormingen 

 
Een tweede mogelijke hinderpaal is de vermoeidheid bij de personeelsleden tegenover de 

aanpassingen die elke hervorming met zich meebrengt. Er is de laatste jaren al heel wat gewijzigd in 

de werkprocessen. Er werd al van het personeel heel veel flexibiliteit gevraagd. Uniformisering is niet 

vanzelfsprekend. Mensen veranderen van nature niet zo graag een bepaalde manier van werken die 

men gewoon is en als degelijk ervaart. Men heeft het gevoel dat, als in het kader van een 

uniformiseringsproces gevraagd wordt om een bepaalde manier van werken (deels) te herzien, dit op 

een of andere manier een negatieve evaluatie inhoudt van de voorheen bestaande aanpak. Of nog, 

dat bij zo een proces van stroomlijnen bepaalde (grotere) afdelingen hun wijze van werken willen 

‘opleggen’ aan kleinere afdelingen, terwijl bij grotere afdelingen soms – terecht of niet – het gevoel 

bestaat dat zij met relatief minder mensen in verhouding tot hun werkvolume niet dezelfde kwaliteit 

kunnen bieden/opvolging van dossiers kunnen verzekeren in vergelijking met afdelingen met een 

kleiner volume. 

 

Voor een aantal individuele mensen binnen de organisatie (onder meer de ondervoorzitters en de 

afdelingsgriffiers) betekent het beleidsplan een reële verandering van hun persoonlijke werksituatie. 
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3. Sommige oplossingen hangen van externe beleidsniveaus af  

 

Nog een andere mogelijke hinderpaal is dat de arbeidsrechtbank Gent de uitvoering van het 

beleidsplan niet helemaal zelf in de hand heeft. De digitalisering van de werkprocessen is daar een 

goed voorbeeld van. Dergelijke processen worden op nationaal niveau aangestuurd, weliswaar met 

mogelijkheden tot overleg en inhoudelijke inbreng. Wanneer deze processen met bepaalde 

pijnpunten gepaard gaan (zoals de toegang van de rechters in sociale zaken tot het digitaal dossier) 

kan men deze intern niet (structureel) oplossen. Hetzelfde geldt voor enkele andere recente 

hervormingen die kaderen binnen de groei naar meer zelfstandig beheer (FEDCOM, Persopoint). De 

overgangsproblemen die hiermee gepaard gaan, belemmeren de dagelijkse werking van de 

organisatie en vertragen eigen vernieuwingsoperaties. 

 

 

C. Hoe omgaan met mogelijke hinderpalen? 

 

1. Anticiperen op onderbezetting van personeel 

 

Zelfs indien er voor de niet-optimale invulling van het personeelskader – en de invloed hiervan op de 

realisatie van het beleidsplan – geen oplossing op korte termijn te verwachten is, dan kan men er wel 

minstens zo goed als mogelijk op anticiperen. Met de inschakeling van twee plaatsvervangende 

rechters en de komst van twee referendarissen wordt het tekort aan magistraten al ten dele 

opgevangen. Het is bovendien de bedoeling om op relatief korte termijn binnen de dienstregeling 

extra instrumenten te verankeren die tijdelijke afwezigheden beter ondervangen.  

 

Een niet optimale personeelsbezetting noopt ook tot het stellen van prioriteiten. Het takenpakket van 

de attaché beleidsmanagement is prioritair voor de uitvoering van het beleidsplan. Indien deze functie 

niet op relatief korte tijd ingevuld raakt, zal een andere bovenlokale mandaathouder deze taak op zich 

moeten nemen, wat impliceert dat binnen een ander werkveld (bijvoorbeeld communicatie of sociale 

zekerheid en sociale bijstand) tijdelijk geen afdelingsgriffier werkzaam is. 

 

2. Draagvlak creëren voor veranderingen 

 

Aversie tegen hervormingen kan men voor een stuk ondervangen door voor deze hervorming actief 

een zo groot mogelijk draagvlak te creëren. Dat draagvlak vergroot indien in het 

besluitvormingsproces voldoende overleg wordt ingebouwd en de medewerkers duidelijk wordt 

gemaakt welke meerwaarde de hervorming concreet biedt (efficiëntiewinsten, het faciliteren van 

mobiliteit van personeel, een meer gelijk(w)aardige dienstverlening aan de rechtszoekende,…). Ook 

door actief op zoek te gaan naar good practices die in andere (arbeids)rechtbanken al hun nut of effect 

hebben bewezen, kan de aversie tegen veranderingsprocessen, voor een stuk, gemilderd worden.  

 

Het interne draagvlak voor veranderingen stijgt ook indien deze op een gecoördineerde manier en in 

een globaal pakket worden ingevoerd in plaats van via een voortdurende stroom van kleine 

veranderingen. Bij de invoering van het beleidsplan voorzie ik om die reden om de grotere 

hervormingen gebundeld en gefaseerd door te voeren, met voldoende tijd om ze voor te bereiden – 

inbegrepen het overleg en de communicatie erover – en door de ingangsdatum ervan op een goed 

gekozen tijdstip in te plannen (niet midden in het jaar, maar bijvoorbeeld bij het begin van het 

gerechtelijk jaar) en door vervolgens opnieuw tijd te voorzien om de verandering te laten 
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implementeren. Pas na zo een fase wordt een tweede veranderingsproces opgestart. Ook dit 

veronderstelt dat men binnen alle vooropgestelde hervormingen prioriteiten vastlegt. Zo voorzie ik 

de eerste periode van twee jaar na mijn eventuele aanstelling (1 september 2022 – 1 september 2024) 

om te focussen op de veranderingen die betrekking hebben op de arbeidsrechtbank als werkomgeving 

(hervorming bovenlokale structuur, hervorming dienstregeling, interne communicatie) en om de 

periode nadien (1 september 2024-2026) de focus te richten op veranderingen die betrekking hebben 

op de arbeidsrechtbank als dienstverlener (veranderingen rond kwaliteitsbewaking, externe 

communicatie).  

 

3. Individuele communicatie én gezamenlijk overleg 

 

Naast gezamenlijk overleg over veranderingen, moet ook ingezet worden op persoonlijke 

communicatie, zeker wanneer een hervorming iemands individuele werksituatie (ingrijpend) wijzigt. 

Het is in dit verband overigens een voordeel dat ik de organisatie en de medewerkers al goed ken en 

vice versa. Bovendien ben ik van plan – indien ik word voorgedragen - om, in aanvulling van het 

beleidsplan en in voorbereiding op de uitvoering van het beleidsplan, in de loop van de maanden mei 

en juni met alle mandaathouders en personeelsleden (van zowel de bovenlokale structuur als de 

lokale afdelingen) een individueel gesprek te hebben. In dat gesprek kunnen ieders verwachtingen en 

bezorgdheden over de organisatie in het algemeen en de individuele werksituatie in het bijzonder aan 

bod worden. Dit is een ernstige tijdsinvestering (12 à 15 werkdagen), maar ik ben ervan overtuigd dat 

dit een uiterst nuttige tijdsinvestering is, die wederzijds vertrouwen stimuleert, draagvlak voor 

toekomstige veranderingen kan verhogen en belangrijke informatie aanreikt over mogelijke 

knelpunten of te verwachten problemen bij de implementatie van een aantal van de voorgestelde 

veranderingen.  

 

4. Inzetten op authentiek leiderschap  

 

Het mandaat van afdelingsvoorzitter heeft me de kans gegeven om te groeien naar een vorm van 

leiderschap die ik zelf als positief ervaar en die ook al tot effectieve beleidsveranderingen heeft geleid.  

 

“Leading by example”, is voor mij eveneens een belangrijk beginsel. Daarom wil ik de vooropgestelde 

cultuur van ‘geïntegreerde’ in plaats van ‘verkokerde’ samenwerking ook zelf symboliseren. Hoewel 

een voorzitter vooral werkt in de bovenlokale structuur, wil ik de wisselwerking met de lokale 

afdelingen behouden door in beperkte mate nog te zetelen als magistraat. Meer bepaald zal ik een 

maandelijkse zitting CSR in de afdeling Gent combineren met een zitting sociale bescherming voor 

personen met een handicap en zelfstandigen in de afdeling Veurne. Die keuze is niet toevallig. Die 

keuze verenigt de CSR-materie met een A-rol-materie, het arrondissement Oost-Vlaanderen met het 

arrondissement West-Vlaanderen, en de grootste afdeling met de kleinste afdeling.   

 

 

D. Krachtlijnen van de concrete uitvoering 

 

1. Voorbereiding 

 

In de hypothese dat ik door de Hoge Raad voor Justitie wordt voorgedragen als nieuwe voorzitter van 

de arbeidsrechtbank Gent, ben ik van plan om, voorafgaand aan de voorziene datum van 1 september 
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2022, in nauw overleg met de huidige voorzitter en de hoofdgriffier en mijn collega-

afdelingsvoorzitter, reeds een aantal voorbereidende stappen te ondernemen. 

 

In overleg met de huidige voorzitter hoop ik kennis te kunnen maken met een aantal actoren (o.m. de 

andere voorzitters van de arbeidsrechtbanken, steundienst van het College van de hoven en 

rechtbanken, FOD justitie, New Infra) en me inhoudelijk verder in te werken in een aantal dossiers die 

kaderen in het zelfstandig beheer (IAMAI, digitalisering CSR-werking, FEDCOM, Persopoint). 

 

Tevens ben ik van plan om, zoals reeds aangegeven, in de loop van de maanden mei en juni met alle 

mandaathouders en personeelsleden een individueel gesprek te hebben. Deze gesprekken worden 

aangevuld met gesprekken met een aantal actoren met wie we nauw samenwerken 

(arbeidsauditoraat, stafhouders, de vertegenwoordigers van de rechters in sociale zaken, de 

bovenlokale vertegenwoordiging van de schuldbemiddelaars). 

 

In de veronderstelling dat het opengevallen mandaat van afdelingsvoorzitter (Oost-Vlaanderen) in de 

loop van de maand mei/juni ingevuld kan worden op een algemene vergadering en in de hypothese 

dat tegen eind augustus de functie van attaché beleidsmanagement ingevuld is, voorzie ik eind 

augustus/begin september twee werkdagen met alle bovenlokale mandaathouders en de attaché. Het 

is de bedoeling om op die werkdagen het beleidsplan toe te lichten – in het bijzonder ook de 

vernieuwde werking tussen de mandaathouders –, te bediscussiëren – ook in het licht van de info uit 

de individuele gesprekken met de medewerkers – en de prioriteiten voor het komende werkjaar 2022-

2023 vast te leggen en de daarbij horende jaaragenda. 

 

In de loop van de tweede helft van augustus zou best ook de herschikking van de beschikbare ruimte 

binnen de afdeling Gent (die zowel de eigen afdeling als de bovenlokale structuur huisvest) 

plaatsvinden, uiteraard voorafgegaan door nauw overleg met alle betrokkenen. 

 

Op 29 en/of 30 september 2022 voorzie ik een toelichting voor alle medewerkers rond het beleidsplan 

en de vastgelegde prioriteiten voor het komend werkjaar. Dit moment kan aangevuld worden met de 

semestriële vergaderingen met, enerzijds, de beroepsmagistraten en, anderzijds, de griffiers en 

griffiemedewerkers. Een korte samenvatting van het beleidsplan zal aan alle medewerkers worden 

bezorgd. 

 

2. Implementatie in fases 

 

Zoals daarstraks reeds aangegeven, voorzie ik een gefaseerde invoering van het beleidsplan.  

 

In een eerste periode (2022-2024) ligt, voor de eerste strategische doelstelling, de focus op de 

uitvoering van de onderdelen van het beleidsplan die verband houden met de arbeidsrechtbank als 

werkomgeving en, voor de tweede strategische doelstelling, op het onderzoeksproject bemiddeling.  

 

In een tweede periode (2024-2026) zal bij de uitvoering van het beleidsplan, voor de eerste 

strategische doelstelling, de aandacht uitgaan naar veranderingen gericht op de kwaliteit van de 

dienstverlening en, voor de tweede strategische doelstelling, op de organisatie van een 

studiedag/denkdag over de toekomstige rol van de arbeidsrechtbanken.  

 

Per tijdsblok van 2 jaar worden in het eerste jaar beslissingen voorbereid (inbegrepen overlegd). Het 

tweede jaar dient voor implementatie en evaluatie. 
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2022-2024 Intern – kwaliteit werkomgeving 
Algemene organisatie Implementeren nieuwe bovenlokale structuur 

Bijzonder reglement en dienstregeling 
hervormen 
Rechters in sociale zaken 

Personeelsbeleid PersoPoint + draaiboeken onthaal 
Begroting/budget FEDCOM 
Statistiek en monitoring Monitorsysteem voor input, output, instroom, 

doorlooptijden 
Communicatie (intern en extern) Iudexnet 
Digitalisering en ICT Digitalisering CSR 
Contracten en Procedure Project bemiddeling 
Sociale zekerheid en sociale bijstand Oprichting werkgroep 
CSR Implementatie uniformiseren CSR 

 

 

2024-2026 Extern – kwaliteit dienstverlening 
Algemene organisatie  
Personeelsbeleid Evaluatie en selectie 
Begroting/budget  
Statistiek en monitoring monitorsystemen voor kwaliteitsbewaking en 

individuele werklastmeting 
Communicatie (intern en extern) website 
Digitalisering en ICT Optimaliseren digitale kwaliteitsbewaking  
Contracten en Procedure Project doorlooptijden 
Sociale zekerheid en sociale bijstand Kwaliteitsbewaking deskundigen 
CSR Kwaliteitsbewaking CSR 

 


