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GOUVERNEMENTS DE COMMUNAUTE ET DE REGION - GEMEENSCHAPS- EN GEWESTREGERINGEN
GEMEINSCHAFTS- UND REGIONALREGIERUNGEN

. REGION DE BRUXELLES-CAPITALE, — BRUSSELS HOOFDSTEDELIJK GEWEST

MINISTERE
DE LA REGION DE BRUXELLES-CAPITALE

[C — 31306]

28 AVRIL 15994, — Charte sociale. — Harmonisation du statut
administratif et révision générale des barémes du personnel des
pouvoirs locaux de Ia Région de Bruxelles-Capitale

»

A Mesdames et Messieurs les Bourgmestres et Echevins de
la Région de Bruxelles-Capitale

A Mesdames et Messieurs les Présidents des Intercom-
munales de la Région de Bruxelles-Capitale

Pour information : .
A Monsieur le Gouverneur de !a province de Brabant

Madame, Monsieur,

1. Introduction .

L'accord intersectoriel du 13 juin 1991, applicable a l'ensemble du
secteur public, avait principalement comme but la modemisation et la
restructuration du service public a tous les échelons, en se basant sur la
nécessité de renforcer la motivation du personnel pour améliorer la
qualité du fonctionnement du secteur public et pour sauvegarder l'attrait
de la fonction publique, vu I'évolution du marché du travail.

Dés le début du mois de février 1991, des négociations ont été menées
au sein du comité régional des services publics locaux concernant
lharmonisation du statut administratif et la révision générale des
baremes.

Dés le départ, toutes les parties impliquées dans la négociation
partageaient l'intention de donner si possible une nouvelle impulsion a la
fonction publique locale de la Région de Bruxelles-Capitale. Clest
pourquoi le projet a été baptisé dés le début, et ambitieusement "Charte
Sociale".

Différents éléments ont, dés le début, servi de fil conducteur pour tous
les entretiens : la revalorisation du fonctionnaire local, les responsabilités
des dirigeants, la nécessité de 'harmonisation des statuts et de la
mobilité, le rapport entre statutaires et contractuels, la problématique des
pensions, le réle des communes dans la Région et des communes et de la
Région dans 'Europe daujourdhui et de demain.

~Les résultats de ces négociations ont été consignés dans un protocole
signé le 26 awril 1994. Cette circulaire, adressée 4 tous les pouvoirs
locaux concemnés, reprend les recommandations et les directives pour la
réalisation de la Charte Sociale qui entre en vigueur le ler juillet 1994.

La Charte Sociale est la base de la revalorisation du statut
administratif, pécuniaire et social de la fonction publique locale. La
formation est le moteur de la Charte Sociale et lle est assurée par le
pouvoir local, Elle offte de nouveaux niveaux de responsabilisation aux
dirigeants et aux fonctionnaires.

Chaque administration est invitée 4 établir un nouveau cadre du
personncl. Cela incite & réfléchir et & redéfinir les missions de
Yadministration. La redéfinition des fonctions dans ce nouveau cadre du

* MINISTERIE .
VAN HET BRUSSELS HOOFDSTEDELIJK GEWEST

[C — 31306)

28 APRIL 1994. — Sociaal Handvest. — Harmonisatic van het
administratief statuut en algemene weddcherziening voor het
personeel van de plaatselijke  besturen van  het Brussels
Hoofdstedclijk Gewest

Aan de Dames en Heren Burgemeesters en Sch¥penen van
het Brussels Hoofdstedelijk Gewest

Aan de Dames en Heren Voorzitters van de Intercom-
munales van het Brussels Hoofdstedeljk Gewest.

Ter informatie :
Aan de Heer Gouverneur van de provincie Brabant

Dames en Heren,

1. Inleiding

v

Het intersectoraal akkoord van 13 juni 1991 voor het geheel van de

- overheidssector had voornamelijk tot doel het overheidsapparaat op alle

échelons te modemiseren en te herstructureren vanuit de noodzaak de
motivering van het personeel te versterken teneinde de kwaliteit van de
werking van de openbare sector te verbeteren en eveneens de
aantrekkingskracht van het openbaar ambt te vrijwaren, rekening
houdend met de evoluties op de arbeidsmarkt.

Vanaf begin februari 1991 werden onderhandelingen gevoerd over een
harmonisatic van het administratief statuut en een algemene wedde-
herziening in het gewestelijk comité voor de plaatselijke overheids-
diensten.

Van in het begin lag het in de bedoeling van alle onderhandelende
partijen om zo mogelijk een nicuwe en vérdragende impuls te geven aan
het plaatselijk openbaar ambt van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest
Daarom werd het project van het begin af ambitieus "Sociaal Handvest”
gedoopt.

Verschillende elementen hebben vanaf het ‘begin alle gesprekken tot
leidraad gediend : de herwaardering van de plaatselyke ambtenaar, de
verantwoordelijkheid van de bestuurders, de noodzakelijkheid van
harmonisatie van de statuter en de mobiliteit, de verhouding statutairen -
contractuelen, de pensioenproblemaliek, de rol van de gemeenten 1 het
Gewest en de ol van de gemeenten en het Gewest in het Europa van nu
€0 TMOTgen.

Het resultaat van deze onderhandelingen werd in een protocol
vastgelegd dat ondertekend werd op 26 april 1994. Deze omzendbrief
bevat de aanbevelingen en de richtlijnen aan alle betrokken plaatselijke
besturen voor de verwezenlijking van het Sociaal Handvest, dat van
toepassing wordt op 1 juli 1994,

Het Sociaal Handvest is de basis van een herwaardering van het
administratief, geldelijk en maatschappelijk statuut van het plaatselijk
openbaar ambt. De vorming is de motor van het Sociaal Handvest en
wordt verzorgd door het plaatselijk bestuur. Het biedt vernieuwde en
nieuwe hefbomen van responsabilisering aan aan de bestuurders en de
ambtenaren zelf.

Elk bestuur wordt uvitgenodigd om een nicuwe personeelsformatie op te
stellen. Dit spoort aan tot bezinning en herdefiniéring van de opdrachten
van het bestuur. De invulling van de betrekkingen in deze nieuwe
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personnel, dans lequel le niveau 2+ est introduit, permet I'évaluation du
contenu et des conditions de tous les profils de fonctions. La suppression
de tous les grades intermédiaires constitue une modification importante :
chaque niveau se divise en fonctions dirigeantes et en fonctions
d'exécution, Celte derniére catégorie a la possibilité de faire une carriére
fonctionnelle. Cette carriére fonctionnelle responsabilise tous ceux qui
sont concemnés: le travailleur qui doit snivre une formation continuée
obligatoire et les dirigeants qui sont chargés dévaluer chaque membre du
personnel, tous les deux ans. Chaque membre du personnel peut
améliorer son statut pécuniaire en suivant une formation professionnelle
complémentaire. Cependant, si un travailleur ne remplit pas ses
obligations normales durant une certaine période, il peat perdre ses
suppléments financiers. )

Cc nouveau régime organique entre en vigueur le ler janvier 1995.

Bien entendu, des mesures transitoires sont prévues pour le personnel
en service a cette date. Pour des raisons financiéres, l'introduction de la
Charte Sociale pourra étre étalée sur toute la période courant jusqu'au
ler janvier 2000.

Le personnel d&a en service regoit dlaillewrs un certain nombre
d'avantages financiers linéaires, c'est & dire 2 % en juillet 1994 et 1%
en janvier 1995, de sorte que lon peut affirmer que, pour la période
1990-1994, une augmentation salariale substantielle aura été accordée au
personnel de tous les pouvoirs locaux. :

Comme le nouveau régime organique de la Charte Sociale constitue
une base de départ pour tous les pouvoirs locaux, commmunes, C.P.A.S.,
etc..., on peut éliminer également les situations abusives créées
consciemment ou inconsciemment dans le passé. Le nombre de grades
existants actuellement ainsi que le nombre d'échelles barémiques sont
réduits de fagon importante et un systdme unique a ¢été élabli. Une
attention toute spéciale est donnée a la formation du personnel et
Tévaluation forme la pierre d'angle du nouvean régime.

Cette base commune permet en plus de réfléchir aux formes possibles
que pourrait prendre la mobilité entre les différentes administrations, ce
qui ne peut quaméliorer le fonctionnement et la prestation de services.

Une attention spéciale a été accordée aux conséquences financiéres de
la Charte Sociale. Un régime trop généreux rendrait lexécution
incertaine et hypothéquerait l'avenir financier des administrations locales
et de la Région. Le Gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale
pense que lon a trouvé ume voie moyenne qui améne chaque
administration 4 évaluer les conséquences financiéres de lintroduction de
1a Charte Sociale a court et & moyen terme en fonction de la situation
locale et du schéma d'exécution qui a été retenu.

It est demandé & toutes Ies administrations de faire un effort particulier
par rapport aux possibilités demploi et ce pour une augmentation de
chaque fois 0,5 % de Yeffectif total en 1994 cten 1995. -

Cetie circulaire reprend les directives et les recommandations se
rapportant 4 la Charte Sociale. Le Gouvemnement de la Région de
Brixelles-Capitale demande avec insistance que loutes les
administrations locales fassent aussi rapidement que possible, et de
fagon reSponsable, tout ce qui est nécessaire pour réaliser la Charle
Sociale dans leur commune ou administration locale. Les prochaines
élections ne peuvent pas étre prises comme excuse pour retarder
lintroduction du nouveau régime, ni pour en abuser. Dés que les
dispositions 1égales découlant des accords de Ja Saint-Michel seront
enirées en vigueur, le Gouvernement fixera cette Charte Sociale en textes
de lois,

La portée de la Charle Sociale ne peut &tre sous-estirnée. Le nouveau
régime organique crée un certain nombre de structures qui rendent
possible 1a revalorisation de la fonction publique locale et donnent leurs
pleines responsabilités aux dirigeants et aux membres du personnel.
L'emploi qui sera fait de ces nouvelles structures dépend cependant de la
fagon dont chaque commune ou pouvoir Jocal utilise les possibilités qui
1ui sont offertes.

personcelsﬁmnatie, waarin het zgn. niveau 2+ wordt ingeschakeld, laat
toc om alle proficlen van de betrekkingen te evalueren naar inhoud en
voorwdarden. Verregaand is de afschaffing van alle tussengraden: elk
niveau word} opgesplitst in leidinggevende en uvitvoerende taken, waarbij
laatstgenoemde categoric een functionele loopbaan kan vitbouwen. Deze
functionele loopbaan responsabiliseert alle betrokkenen : de werknemer
dic cen verplichte doorlopende vorming dient te volgen en de bestuurders
die belast zijn met een tweejaarlijkse evaluatic van elk personeelslid, Elk
personcelslid kan zijn geldelijk statuut verbeteren door bijkomende
professionele vorming te volgen. Indien een werknemer evenwel
gedurende cen zekere tijd zijn normale verplichtingen niet nakomt, kan
hij ook ziju financiéle supplementen verliezen,

Dit nicuw organiek stelsel treedt in werkin8 op 1 januari 1995.

. Uiteraard zijn er overgangsmaatregelen getroffen voor het personcel

dat op dat ogenblik in dienst is. Wegens financiéle redenen kan de
invoering van het Sociaal Handvest gespreid worden over een periode dic
loopt tot 1 jannari 2000.

Het personeel dat in dienst is, bekomt bovendien een aantal lineaire
geldelijke voordelen nl. 2 % in juli 1994 en 1 % in januari 1995, zodat
over de periode 1990 tot 1994 gesproken mag worden van een
substantiéle weddeverhoging voor het personeel van alle plaatselijke
besturen.

Door het feit dat het Sociaal Handvest met zijn nieuw organick stelsel
een gemeenschappelijk uitgangspunt vastlegt voor alle plaatselijke
besturen, gemeenten, 0.C.M.W.'s, enz. kan ook komaf gemaakt worden
met een aantal misstanden die in het verleden bewust of onbewust waren
ontstaan. Het aantal bestaande graden evenals het aantal weddeschalen
wordt aanmerkelijk verminderd en een eenvormig systeem wordt
vastgelegd. Een bijzondere plaats wordt ingeruimd voor de vorming van
het personeel en de evaluatie is cen hoeksteen van het nieuwe stelsel.

Bovendien kan er vanuit deze gemeenschappelijke basis worden
nagedacht over mogelijke vormen van mobiliteit tussen de verschillende
besturen, die de werking en dienstverlening slechts kunnen verbeteren.

Een bijzondere aandacht werd besteed aan de financiéle gevolgen van
het Sociaal Handvest. Een te genereus systeem zou de uitvoering niet
alleen onzeker maken, maar zou bovendien de financigle tockomst van de
besturen en van het Gewest zelf hypothckeren. De Brusselse
Hoofdstedelijke Regering meent dat een gulden middenweg werd
gevonden, waarbij elk bestuur evenwel de financiéle gevolgen van de
invoering van het Sociaal Handvest op korte en middellange termijn
moet inschatten rekening houdend met de lokale situatie en het gekozen
invoeringsschema.

Tot slot wordt aan alle besturen gevraagd om een bijzondere
inspanning te doen mb.t. de werkgelegenheid en dit ten belope van
telkens 0,5 % van het effectief tewerkgesteld personeel in 1994 en in
1995.

Deze omzendbrief bevat de richtlijnen en aanbevelingen m.b.t. het’
Sociaal Handvest. De Brusselse Hoofdstedelijke Regering vraagt met
aandrang dat alle plaatsclijke besturen met de nodige
verantwoordelijkheidszin zo snel mogelijk al het nodige doen om het
Sociaal Handvest in hun gemeente of plaatselijk bestuur te realiseren. De
komende verkiezingen mogen geen voorwendsel zijn om de invoering
van het stelsel te veriragen, of omgekeerd om het te misbruiken. Zodra int
het kader van het Sint-Michielsakkoord de nodige wettelijke schikkingen
zijn getroffen, zal de Regering dit Sociaal Handvest in wetteksten
vastleggen.

De dreagwijdte van het Sociaal Handvest kan moeilijk onderschat
wordeh. Het nieuw organick stelsel cregert een aantal structuren die het
mogelijk maken dat het plaatselijk openbaar ambt geherwaardeerd wordt
en dat zowel  Dbestuurders als personeelsleden hun  volle
verantwoordelijkheid opnemen. De invulling van deze nieuwe structuren
hangt evenwel af van de manier waarop elke gemeente en plaatselijk
bestuur de geboden kansen benut. :
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2. Structure de la circulaire

3. Historique
4. Champ d'application
5. Lignes de force
6. Le régime général et le régime particulicr
7. Le statut administratif
8. Le statut pécuniaire
9. La formation

10. L'évaluation

11. La mise en vigueur

12. Le service social

13. La mobilité

14. Conclusion

chapitre :

Annexes : 1'élaboration technique

1, La définition des notions

2. Protocoles 94/1, 94/2 et 9173

3. Modéle de recours en matiére de stage statutaire

4. Les échelles de traitements et les suppléments de traitement
5. Liste des mots clés .

3. Historique

Les administrations locales ont évolué fortement durant les derniéres
décennies. L'accroissement de la population et 'urbanisation d'une part,
l'extension des tdches au niveau local d'autre part, ont provoqué
I'engagement de toujours plus de personnel. Durant les derniéres dix,
vingt années, cetle complexité croissante a encore ét¢ accrue par les
difficultés financiéres des pouvoirs locaux et par lintroduction de
nouvelles technologies.

La politique du persounel n'a pas toujours pu suivre cette évolution.
Dailleurs certains instruments de cette politique sont relativement
récents. Les cadres du personnel r'ont été formalisés qu'il y a trenic ans
et le statut pécuniaire méne une existence compliquée depuis environ
vingt ans.

La réforme de 1Fiat a engendré une nouvelle dynamique de
restructuration de tous les services publics, y compris les administrations
locales.

Suite & l'accord sectoriel de 1990, le Comité régional C a entamé, en
février 1991, I'élaboration d'une Charte sociale avec les trois organi-
sations syndicales représentatives. On a d'abord tenté de mener ces
négociations dans une structure tripartite, clest-d-dire avec aussi des
représentants des pouvoirs locaux. Cet essai n'a pas ét¢ couronné de
succés. En juillet 1992, les négociations menées dans le cadre de l'accord
intersectoriel pour la programmation sociale 1991-1994 n'ont pas abouti
parce que le régime soumis a la négociation s'avérait inabordable.
Différents groupes de. travail ont essayé daboutir sur des aspects
distincts, jusqua ce quune nouvelle négociation globale ait débuté
en septembre 1993. Celle-ci a abouti 4 la conclusion de la Charte sociale.

4. Champ d'application

4.1. Champ d'application de la Charte Sociale

Conformément aux articles3 et 17 de larrété royal du
28 septembre 1984 portant exécution de la loi du 19 décembre 1974
organisant les relations enire les autorités publiques et les syndicats des
agents relevant de ces autorités, les recommandations de la sous-division
"Région de DBruxelles-Capitale du Comité des services publics
provinciaux et locaux" concemant la Charte Sociale sadressent aux
membres du personnel des communes, des associations de communes, de
l'agglomération bruxelloise, de la caisse publique de préts, des centres
publics d'aide sociale el des associations hospitaliéres situées sur le
territoire de la Région de Bruxelles-Capitale,

2. Structuur van de omzendbricf

hoofdstuk : 3. Wat voorafging
4. Toepassingsgebied
5. Krachilijnen
6. 1et algemeen stelsel en het bijzondere stelsel
7. Het administratief statuut
8. Het geldelijk statuut
9. De vorming
10. De evaluatie
11. De inwerkingtreding
“12."De sociale dienst
13. De mobiliteit
14. Besluit

Bijlagen : de technische vitwerking
1. De definitie van de begrippen
. 2. Protocols 94/1, 94/2 en 91/3
3. Model van beroep ingeval van statutaire stage
4. De weddeschalen en weddesupplementen
5. Trefwoordenlijst

3. Wat voorafging

De jongste decennia zijn de plaatselijke besturen sterk geévolucerd.
Door de bevolkingstoename en de verstedelijking enerzijds, en door het
uitbreiden van de taken op plaatselijk viak anderzijds, werd steeds meer
personeel aangeworven. De jongste tien, twintig jaar werd deze

" groeiende complexiteit nog verhoogd door de financiéle moeilijkheden

van de plaatselijke besturen en door de invoering. van nicuwe
technologieén.

Het personcelsbeleid heelt deze evolutic nict aitijd kunnen volgen
Bovendien zijn bepaalde beleidsinstrumenten van relatief recente datum,
als men wect dat de personeclsformaties slechts een goede dertig jaar
geleden geformaliscerd werden, maar dat anderzijds het huidig geldelijk
statuut sinds cen goede twintig jaar cen niet altijd even duidelijk bestaan
leidt. .

De staatshervorming heeft een nicuwe dynamiek cp gang gebracht m
de herstructurering van alle overheidsdiensten, cn dit met inbegrip van
de plaatselijke besturen, "

Als uitvlogisel van het sectoraal akkoord 1990 werden in {ebruan 1991
in de schoot van het gewestelijke comité C onderhandelingen aangevat
met de drie representaticve vakorganisatics, voor de uitwerking van cen
Socimal Ilandvest. In cen eerste fase werd geprobeerd am deze
onderhandelingen te voeren in cen drichocksstructuur, nl. met
vertegenwoordigers van de plaatselijke besturen zelf. Deze poging kende
geen succes. In juli 1992 sprongen de onderhandelingen die ondertussen
gevoerd werden in het kader van het intersectoraal akkoord imzake
sociale programmatie voor de jaren 1991-1994, zelfs af omdat het
onderhandelde stelsel onbetaalbaar bleek. In diverse werkgroepen werd
hierop geprobeerd om deelaspecten verder uit te werken, tot
in september 1993 cen nicuwe globale onderhandelingsronde werd
gestart, die tot het Sociaal Handvest heeft geleid.

4. Tocpassingsgebied

4.1. Toepassingsgebied van het Sociaal Handvest

Overeenkomstig de artikelen 3 en 17 van het koninklijk beshut van
28 september 1984 tot uitvoering van de wet van 19 december 1974 tot
regeling van de hetrekkingen tussen de overheid en de vakbonden van
haar personeel richten de aanbevelingen van de onderafdeling "Brussels
Hoofdstedelijk Gewest van het Comité voor de provincale en
plaatselijke overhcidsdiensien” over het Sociaal Handvest zich tot de
personeelsleden van de gemeenten, de verenigingen van gemeenten, de
Brusselse agglomeratie, de openbare Kas van lening, de openbare centra
voor maatschappelijk welzijn en de zickenhuisverenigingen gevestigd op
het grondgebied van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest.
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a Charte Sociale n'est pas applicable aux autres catégorics de
personnel qui ne ressortissent dés lors pas de cette sous-division du
Comité C, telles que les membres du personnel définitif; stagiaire,
temporaire ou auxiliaire, méme engagés sous contrat de travail, qui sont
rémunérés par des subventions-raitements ct appartiennent a
Yenseignement officiel subventionné, a l'inspection dudit enseignement
ou aux centres psycho-médico-sociaux officicls subventionnés.

Tous les membres du personnel enseignant et assimilé de
T'enseignement officiel subventionné qui ne sont pas rémunérés par des
subventions-traiternents, relévent de la compétence de la sous-division
duComité C, mais la Charte Sociale ne leur est pas‘applicable.

4.2, Champ dapplication de Ia circulaire

!Zetie circulaire. sadresse uniquement aux catégories visées qui sont
‘employées par les communes, les associations de communes ct Ja caisse
publique de préts. Les autres catégorics de persotinel feront tobjet dune
circulaire spécifique qui sera transmise par les autorités compétentes
respectives. ) .

Le personnel du corps de police tombe sous l'application de cette
circulzire 4 'exception toutefois des régimes général et particulier relatifs
a leur statut administratif et pécuniaire. Une autre circulaire
communiquera les dispositions ct les recommandations & ce niveau a
partir du moment ot les dispositifs fédéraux seront connus.

5. Lignes de force

La Charte Sociale vise a redéfinir l'emploi ¢t A revaloriser les statuts
des agents auprés des pouvoirs locaux et ce tant dans ses aspects
quantitatifs que qualitatifs. .

La base commune pour tous les services publics a été fixée dans
Y'accord intersectoriel en date du 13 juin 1991, tandis que cetle Charte
Sociale veut établir le cadre de référence minimum commun pour les
ponvoxrs publics bruxellois. Les pouvoirs locaux sont invilds &
poursuivre sa concrétisation cn I'adaptant aux specxﬁcxtés administratives
et sociales de leur entité.

La Charte Scciale constitue le fil conducteur pour la modemisation de
Vadministration locale. Elle traduit la nécessité de renforcer la motivation

du personnel et daméliorer la qualité et le fonctionnement des’

administrations publiques et ce aussi bien de fagon interne, qu'au niveau
de la communication des informations émanant de et destinées aux
pouvoirs politiques et des services & rendre aux usagers, qUils soient des
citoyens individuels ou des entreprises publiques ou privées,

Ces différents objectifs ont de nombreuses conséquences sur
T'organisation du personnel auprés des pouvoirs Jocaux :

¢ dupoint de vue administratif

— la primauté du caractére statutaire de l'emploi local est confirmée et
accentuée; '

— possibilité de pourvoir 4 certains emplois accessibles par promotion
en faisant appel & des candidats extérieurs selon les procédures définies
par la présente circulaire;

- modification et modernisation de a structuré des grades dans le but
de leur diminution avec adoption d'un systéme de transition qui garanm
les droits des agents;

— épumération des cas ol du personne! peut étre recruté par voie
contractuelle;

— prise en compte des glissements dans le niveau de formation et
nofamment de lexistence de l'enseignement supéricur du type court
(niveau 2+);

*®

Het Sociaal Handvest is niet van tocpassing op alle andere
personcelscategorieén die derhalve nict van deze onderafdeling van het
Comité € afhangen, zoals de leden van het vast, stagedoend, tijdelijk of
hulppersoncel, zelfs al zjn zij bij arbeidsovereenkomst in dienst
genomen, die door middel van weddetoclagen bezoldigd worden en
behoren fot het gesubsidieerd officiee] onderwijs, tot de inspectie van dat

" onderwijs of tot de gesubsidieerde officiéle psycho-medisch-sociale

centra.

.Al de leden van het onderwijzend cn’ gelijkgesteld personeel van het
gesubsidicerd  officicel onderwijs die mniet door middel van
weddetoelagen bezoldigd worden, vallen daarentegen wel onder de
bevoegdheid van de onderafdeling van het Comlte C, maar het Sociaal
Handvestis met op hen van toepassing.

4.2, Toepassingsgebied van deze omzendbrief

Deze omzendbrief richt zich uitsluitend tot de bedoelde categorieén die
tewerkgesteld worden door de gemeenten, de verenigingen van
gemeenten cn de openbare kas van ' leming. Voor de andere
personeelscategoricén zal een andere specificke omzendbrief gezonden
worden door de respectievelijke bevoegde overheden.

Het politicpersoneel valt onder de toepassing van deze omzendbrief
met uitzondering evenwel van het algemene en het bijzondere stelsel
mbt hun administratief en geldelijk statuul. Een afzonderlijke
omzendbrief zal de richtlijnen en aanbevelingen op dat vlak meedelen
zodra de federale richtlijnen terzake bekend zijn.

5. Krachilijnen

Het Sociaal Ilandvest heeft tot docl het geheel van de tewerkstelling
van de personeelsleden van de plaatsclijke besturen te herzien en hun
statuut te revaloriseren, zowel kwantitatief als kwalitatief.

In  het intersectoraal akkoord van 13 juni 1991 werd de
gemeenschappelijke basis vastgelegd voor alle openbare diensten, terwijl
dit Sociaal Handvest het minimale referentiekader wil aangeven voor de
Brusselse plaatselijke besturen. Het staat de plaatselijke besturen vrij de
verdere concretisering crvan door te voeren door de aanpassing ervan aan
de bestuurlijke en sociale eigenheid van hun entiteit.

Het Sociaal Handvest is de leidraad om de lokale administratie te
modemiseren. Fet onderstreept de noodzaak om de motivering van het
personecl te versterken en de kwaliteit van de werking van de openbare
besturen te verbeteren, en dit zowel intern als inzake de rapportering en
de doorstroming van en naar dc politicke overheden, als inzake de
dienstverlening aan de pebruikers, hetzij individuele burgers, hetzij
openbare of privé-bedrijven.

Deze verschillende doeleinden hebben heel wat gevolgen i.v.m. de
organisatic van het personceel bij de plaatselijke besturen :

+ administratief:

— de voorrang van het statutair karakter van de lokale betrekkingen
wordt bevestigd en beklemtoond;

— de mogelijkheid wordt geopend om in bepaalde bevorderingsvaca-
tures te voorzien door het aantrckken van kandidaten van buitenuit
volgens de procedures die in deze omzendbrief vastgesteld zijn;

— wijziging en modemisering wan de gradenstructuur
vermindering van hét aantal ervan en vaststelling van
overgangsstelsel dat de rechten van de personcelsleden vrijwaart:,

— opsomming van de gevallen waarin personeelsleden met cen
arbeidsovereenkomst in dienst kunnen worden genomen;

— rekening houden met de verschuivingen'in de scholingsgraad en
inzonderheid metl het bestaan van het hoger onderwijs van het korte ype
(niveau 2+);.

met
een
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¢ régime pécuniaire :

— salaire li¢ 4 la formation et a un systéme d'évaluation modeme
assorti de possibilités de recours au plan local;

— régime pécuniaire adapté A une fonction publique locale atiractive
et revu de maniére 4 permettre, dans les limutes conslituées par les
confraintes légales, une revalorisation pécuniaire liée 4 une redéfinition,
une redistribution ou une adaptation des effectifs;

4 mobilité du personnel :
— entre commune et C.P.A.S. de la méme entité locale;

— entre communes, entre C.P.A.S, et enire communes et CP.AS.

— volontaire et, le cas échéant, d'office;

— maftrise des effets pervers,

La mobilité du pcrsonnd sera réalisée sur base de réglements locaux
élaborés selon des principes communs.

¢ service social

— affiliation des communes et C P.A.S. au service social collectif ou
existence dun service social communal attribuant des avantages au
moins équivalenis & ceux repris dans l'éventail des interventions et
activités du service social collectif de FONSS-APL;

— association des organisations syndicales & la gestion de cc scrvice
social, via ses modalités d'organisation;

4 politique d'accueil et de formation :

— I'Institut régional organise, par sous- -traitance, la formation, sur base
d'une prise en considération des besoins des différents pouvoirs locaux.
Les exigences de formation seront identiques dans toutes les
. administrations concernées;

— modalités dengagement conventionnel des agents d'un pouvoir local
ayant pu suivre une telle formation, 4 charge pour ce pouvoir, d'en
valoriser les effets professionnels en son sein .pendant unc durée a
déterminer et qui peut, le cas échéant, les c‘«:lurc temporairement du
bénéfice de la mobilité volontaire;

— organisation, par les pouvoirs locaux, dune politique d'accueil a
laquelle sont associées les organisations syndicales,

6. Le régime général et le régime particulicr

6.1. L'é¢laboration du cadre du personnel

Chaque administration communale doit évaluer son cadre. Celui-ci
présente une certaine rigidilé; il doit donc &tre réactualisé & intervalles
réguliers en fonction des nouvelles missions et de Iévolution e.a. des
moyens techniques. II cst probable que partons certaines  fonctions
pourront étre supprimées du fait que les missions qui en ont formé la
base n'existent plus ou ont évolué. Un certain nombre de communes ont
d'ailleurs déja revu leur cadre de fagon approfondic durant les derniéres
années.

Le cadre proprement dit rcfléte aussi bien qualitativement que
quantitativement le nombre de travailleurs nécessaires pour exécuter les
missions légales et structurelles de Tadministration. En plus, il existe des
cadres temporaires qui constituent linstrument de base pour les missions
temporaires ct/ou exceptionnelles.

Ces cadres ne peuvent étre valablement fixés que si on établit
I'inventaire des missions & exécuter par ladministration ainsi quun
schéma d'exécution fonctionnel et organisateur. Un cadre peul done étre
fixé sur base :

— d'un inventaire de toutes les missions de ladministration,
— dun organigramme (représentation schématique de organisation
fonctionnelle),

+ geldelijk

— wedde volgens de opleiding en een modern cvaluatiesysieem met
mogelijkheden van beroep op het plaatselijk niveau;

— bezoldigingsregeling aangepast aan een aantrckkelijk plaatselijk
openbaar ambt, feneinde binnen de wettelijke mogelijkheden een
ge}delijkc herwaardering mogelijk te maken en dit gepaard gaande met
nicuwe definitics, vudelmgcn cn aanpassingen van het personeclsbe-
stand.

¢ mobililcit van het personeel

—— tussen de gcmeente en het O.C.M.W. van dezellde plaatsclijke
enfiteit;

~— {ussen de gemecnlcn onderling, tussen.de O.C.M. W 's onderiing en
tussen de gemeenten ende O.CM.W.'s;

-— vrijwillig en, in voorkomend geval, ambtshalve;

— beheersing van de ongewilde gevolgen;

Dec mobiliteit van het personeel zal gebaseerd zijn op plaatsclijke
reglementen  dic  volgens gemeenschappelijke  principes  worden
opgesteld.

¢ sociale dienst

— toetreding van de guneentcn cn O.CMW.'s tot de collectieve
sociale dienst of bestaan van een gemeentelijke sociale dienst dic op zijn
minst dezelfde voordelen toekent als deze welke als steun en activiteiten
bestaan bij de collecticve sociale dienst van deR.S.Z. — P.P.O;

— betrekken van de vakorganisaties bij het beheer van deze sociale
dienst via de wijze van organisatie ervan,

+ onthaal- en vormingsbeleid :

— het Gewestelijk Instifuut organiscert de vormingsinspanningen, biy
wijze van onderaannéming, uitgaande van de behoefien van de
verschillende plaatselijke besturen. De vormingsvereisten zullen dezelfde
zijn bij alle belrokken besturen;,

— modalileilen  van  contractucle indienstneming van  de
personeelsleden van een plaatselijk bestuur die ecn dergelijke vorming
hebben kunnen volgen; bedoeld bestuur moet dan intern deze vorming
valoriseren op professioneel vlak gedurende ¢en t¢ bepalen periode. In
voorkomend geval kunnen de betrokken personeclsleden uitgesioten
worden van de mogelijkheid tot vrijwillige mobiliteit,

— organisatic door de plaatselijke besturen van een onthaalbeleid
waarbij de vakorganisaties worden betrokken.

6. [Tet algemene stelsel en het bijzondere stelsel

6.1. Opmaken van de personcelsformatie :

Elk gemeentebestuur dient zijn personcelsformatic ¢ cvalueren
Omdat de personeelsformatie een zekere starheid verloont dient zij op
geregelde tijdstippen herzien te worden in het licht van de nieuwe
opdrachten en de evolutie van o.a. de technische mogelijkheden. Het 1s
heel waarschijnlijk dat bij deze hertekening van de personeelsformatie
functies verdwijnen omdat de opdrachten, die de inhoud van die functies
uitmaakten, gewijzigd of zelfs verdwenen zijn. Een aantal gemeenten
hebben overigens it de jongste jaren hun personeelsformaties al grondig
herzien.

De  cigenlijke personeelsformatic  geeft zowel Kwalifatiel als
kwantitatief het aantal arbeidskrachten weer dat noodzakelijk is om de
wettelijk opgelegde en de andere structyrele opdrachteii van het bestuur
uit te voercn. Daarnaast zijn er tijdelijke personcelsformaties die het
basisinstrument vormen voor de tjdelijke en/of uitzonderlijke
opdrachten.

Deze personeclsformatics kunnen slechts degelijk opgesteld worden
indien cen inventaris is gemaakt van de opdrachten, die het bestuur moet
uitoefencn, en indicn cen functioneel-organisatorisch uitvoeritigsschema
werd opgesteld. Tien personeelsformatie kan derhalve vastgesteld worden
aan de hand van :

— een inventaris van alle opdrachten van het bestuur,

— cen organogram (schematische voorstelling van de functionele
organisatic),
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— dune description des fongtions (avee profil de l'emploi cn matiére
de formation, tiches d'encadrement ou dlexécution, tiches polyvalentes
et/ou spécialisées),

— d'une description des taches {en fixant les prestations qualitatives et
quantitatives & atteindre).

L'enscmble de ce cadre sera examiné sous I'angle de son cott (évolutif)
el des possibilités financiéres de sa réalisation. Le cas échéant,
ladmmistration devra faire des choix et fixer des priorités. Sans
prépudice des dispesitions de la loi du 19 décenbre 1974 organisant les
relations entre les autorités publiques et les syndicats des agents relevant
de ces autorités, les organisations syndicales doivent ¢tre informéces du
résaltat de I'élaboration et de I'économie générale du cadre.

€.2. Le régime général

$.2.1. Par l'adjunction du nivean 2+, le personncl cst classé en 5
niveaus. -

Chaque niveau se divise en deux groupes fonctionnels: le personnel
dencadrement et/on de direction dune part et le personnel dexécution
dautre part. Il n'y a bien entendu pas de distinction stricte ct parfaite
entre direction, encadrement et exécution de tdches, Il s'agit d'éléments
dominants dans la description du profil, éléments qui dans la pratique
apparaissent le plus souvent dés a présent, mais qui demandent
néanmoins d'8tre précisés. ' d

Les fonctions d'encadrement el/ou de direction cxigenl non seulement
une connaissance approfondie de la description du profil de base, mais
demandent également une connaissance polyvalente et/ou spécialisce et
un certain nombre daptitudes en matiére de direction, d'organisation, de
communication, d'expression &crite, d'esprit de groupe, dindépendance,
de précision, de créativité et dinitiative, cte... Ces fonctions sont toujours
attribuées par promotion. :

Pour le mivean A, il existe des dérogations par rarport aa schéma de
base, fixant les fonctions d'encadrement ct de direction comple tenu des
spécificités des emplois.

6.2.2. Le personnel d'exécution cst classé dans une échelle de
traitements et un grade. Un membre du personnel obtient un supplément
de traitement aprés 9 ans danciermeté de grade et sous réserve d'une
évaluation positive. Un membre du personnel obtient un 2éme
supplément de traitement aprés 18 années d'ancienneté de grade sous
réserve d'une évaluation positive. Le montant de ces suppléments cst
repris dans les tableaux du zhapitre 4 en annexe respectivement sous les
codes 2 ct 3. L'ancienncté pécuniaire progresse par augmenlations
intercalaires, Pour le régime lransiloire, il y a licu de se référer aux
dispositions du point 8.8.

6.2.3. La formation continuée est une obligation et un droit.

Celle-ci consiste en une formation minimum imposce
Padministration comme condition pour I'évaluation positive.

par

6.24. Le nombre de places au cadre est fixé pour les emplois
dencadrement et/ou de direction (code 4) d'une part, et pour le personnel
dexécution comme groupe dans son entiéreté (code 1,2 et 3) d'autre part,
Pour le personnel dexécution il n'y a dés lors pas de contingents cn
fonction di régime pécuniaire, et il n'y a plus qu'une dénomination de
grade qui correspond, en outre, avee I'échelle de traitements.

— functiebeschrijvingen (met aanduiding van het profiel van de
betrekking inzake opleiding, leidinggevende. dan. wel uvitvocrende laak,
polyvalente cn/of specialisatietaak);

— taakomschrijvingen (met bepaling van de beoogde kwantitatieve cn
kwalitatieve prestaties).

Het geheel van die personcelsformatie zal getoetst worden aan haar
Kostprijs (cvoluticf) en de financiéle haalbaarheid ervan, Het bestuur zal
eventueel een keuze moeten maken en prioriteiten vaststellen, De
vakorganisaties worden ingelicht over het bereikt resultaat en de
algemene opzet van de formatie, onverminderd de bepalingen van de wet
van 19 december 1974 tot regeling van de betrekkingen tussen de
overheid cn de vakbonden van haar personeel. *

6.2. Tlet algemenc stelsel :

6.2.1. Met tocvoeging van het niveau 2+ wordt het personeel ingedeceld
in 5 niveaus,

Elk niveau wordl opgedecld in 2 functionele groepen: het
leidinggevend en/of directiepersoneel enerzijds, en het uitvoerend
personeel anderzijds. Er bestaat uiteraard geen strikt’en sluitend
onderscheid tussen directic, leiding en uitvogring van taken. Hel gaat om
overwegende accenten in de profielbeschrijving die in de praktijk nu
reeds doorgaans vrij duidelijk zijn, maar die niettemin nadere toelichting
vergen.

De leidinggevende en/of directicfuncties -vereisen niel alleen een
grondige kennis van de basisprofielomschrijving, maar vergen cen
bijkomende polyvalente cn/of gespecialiscerde kennis en een aantal
vaardigheden zoals leiding geven, organisatievermogen;
communicaticvaardighcid, schriftelijk uitdrukkingsvermogen, teamgeest,
zelfstandigheid, precisie, creativiteit, initiatief enz.. Dezc (uncties
worden altijd begeven door bevordering. :

Voor niveau A bestaan cr afwijkingen van dil basisschema waarbij de
leidinggevende ¢n de directiefunctics ingedecld worden rekening
houdend met de specificke aard van de betrekkingen.

6.2.2. Het uitvoerend personeel wordt ingedeeld in een weddeschaal
en bekleed met cen graad. Een personcelslid kan een weddesupplement
verkrijgen na 9 jaar graadanciémniteit en onder voorbehoud van cen
positicve evaluatie. Een personeelslid kan cen iweede weddesupplement
verkrijgen na 18 jaar graadanciénnileit onder voorbehoud van een
gunstige evaluatie. Het bedrag van die supplementen is als
bijlage opgenomen in de tabellen van hoofdstuk 4, respectievelijk onder
de codes 2 en 3. De geldelijke anciénniteit ncemt toe met tusscntijdse
verhogingen, De overgangsregeling wordt beschreven onder punt 8.8.

6.2 3. De doorlopende vorming is 7owel cen recht als een plicht.

Zij behelst cen minimale vorming die door het bestuur opgelegd wordt
als verciste voor cen gunstige cvaluatie,

6.2.4. Hel aantal betrekkingen binnen de personcelsformatic wordt
bepaald voor de leidinggevende en/of dircctiefuncties (code 4) enerzijds
en voor het uitvoerend personcel als geheel genomen (code 1, 2 en 3)
anderzijds. Voor het uitvoerend personeel bestaan er bijgevolg geen
contingenten op basis van de bezoldigingsregeling en'is er bovendien
slechts ¢één praadbenaming die met cen welbepaalde weddeschaal
overeenstemt.
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6.3. Le régime particulier ,

Un membre du persomel peut cependant se voir atiribuer plus Tapide-
ment que dans le régime général le supplément de Lrailement (code 2)
visé sous lc point 6.2. en suivant une formation professionnelle bicn
définie qui procure une plus-value a la fonction cxercée. Ce premier
supplément de traitement (code 2) est accordé aprés 6 ans dancienneté
de grade sous réserve d'évaluation positive. Le membre du personnel
peut obtenir un deuxi¢me supplément de traitement en suivant une
formation professionnelle complémentaire, sous réserve d'évalualion
positive. Pour ce deuxiéme supplément de traitement (code 3) lagent doit
avoir 12 ans dancienncté de grade ¢t bénéficier depuis 4 ans du
supplément de traitement code 2,

6.4 Schéma des régimes général et péeuniaire

6.4.1 Schéma du statut administratif

6.3. llet bijzondere stelsel

Ten personcelsiid kan evenwel sneller dan in het algemene stelsel een
weddesupplement (code 2) bedocld onder punt 6.2, verkrijgen door
professioncle vorming te voigen dic een professioncle meerwaarde geell
aan de uitgeoetende functie. Dit cerste weddesupplement (code 2) wordt
verleend na 6 jaa graadancinmileit en cen gunstige cvaluatie. Fen
personcelslid kan een tweede weddesupplement bekomen door een
bijkomende professioncle vorming le volgen cn na cen gunstige
evaluatie. Voor dil tweede weddesupplement (code 3) dient hij/zij
12 jaar graadantiénnileil te hebben en sedert 4 jaar cen weddesupple-
ment (code 2) te genicten. '

6.4 Schematische weergave van het algemeen en het bijzondere stelsel
0.4.1 Schematische weergave van het administratief statuut

REGIME ADMINISTRATIF

Niveau A

11 direction — encadrement

10 direction — encadrement

9 direction — encadrement

R dircction — encadrement

7 direction — encadrement

G direction — encadrement

S direction — encadrement

4 direction — encadrement

3 exécution

exdéeution

exéeution

Niveau B

encadrement

LID— N

exécution

exéeution

exécution

Niveau C

cxéeution .

2
]
4 encadrement
3
2

exdeution

1 exéeution

Niveau D

4 encadrement

3 exéeution

2 cexéeution

1 exdeution

Niveau E

4 encadrement

3 exéeution

2 exéeution

{ cxéoution

ADMINISTRATIEF STELSEL

| Niveau A

11 directie — leidinggevend

10 directie — leidinggevend

9 directie — leidinggevend

8 dircectie — leidinggevend

7 directic — leidinggevend

6 directie — leidinggevend

5 directie — leidinggevend

4 directic — leidinggevend

3 uitvoerend

2 uitvoerend

] uitvoerend
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ADMINISTRATIEF STELSEL

Niveau B

4 leidinggevend

3 uitvoerend

2 uitvoerend

1 uitvoerend

4 leidinggevend

'Niyeéu C

3 uitvoerend

2 uitvoerend

1 uitvoerend

"Niveau D

4 leidinggevend

3 uitvoerend

2 uitvoerend

-

1 uitvoerend

Niveau E

4 leidinggevend

3 uiivoerend

2 uitvoerend

1 uitv_oerend

6.4.2 Schéma du statut pécuniaire

6.4.2 Schematische weergave van het geldelijk stelsel

REGIME PECUNIAIRE
Anndes d'ancienneté Echelle de.base Supplément Supplément Echelle de traitement
code 1. code 2 code 3 code 4
27 0 0 EV+FC/FP
26 0 0 EV+FC/FP
25 0 0 EV+FC/FP
24 0 0 EV+FC/FP E
23 0 0 EV+FC/FP X
22 0 0 EV+FC/FP A
21 0 0 EV+FC/FP M
20 0 0 EV+FC/FP E
19 0 0 . EV+FC/FP N
18 0 0 EV+FC/FP +
17 0 EV+FC EV+IP* P
16 0 EVHFC . EV+FP* R
15 0 EV+FC BV+FP* O
14 0 EV+FC EV+FpP* M
13 iy EV+FC EV+IP* 0
12 0 EVHFC EV+FP* T
11~ 0 EV+FC/FP 0 I
10 0 EV+EC/FP 0 0
9 0 EV+EC/FP 0 N
‘8 X EV+FP 0
7 X EV+FP 0
6 X EV+EP 0
5 X 0 0
4 X 0 0
3 X 0 0
.2 X 0 . 0
1 X 0 0
0 X 0 : 0

EV : Evaluation positive
FC : Formation continuée

FP : Formation professionnelle
FP* : Formation professionneile + 4 années de supplément code 2
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GELDELIK STELSEL
Jaren Basisweddeschaal Supplement Supplement code 3 Weddeschaal
anciénniteit code 1 code 2 code 4

27 0 0 GE+DV/PV |
26 0 0 GE+DV/PV
25 0 0 GE+DV/PV
24 0 0 . . GE+DV/PV E
23 0 0 ’ GE+DV/PV X
22 0 0 GE+DV/PV A
21 0 0 GE+DV/PV M

20 0 0 GE+DV/PV E
19 (0] 0 GIH+DV/PV N
18 0 0 GE+DV/PV +
i7 .0 GE+DV GE+PV* B
16 0 GE+DV GE+PV* E
15 0 GE+DV GE+PV* \4
14 0 GE+DV GE+PV* O
13 0 GE+DV GEAPV* R
12 0 GE+DV GE+PV* D
11 0 GE+DV/PV 0 I
10 0 GEADV/PV 0 R
9 0 . GE+DV/PV 0 1
8 X GE+PV 0 N
7 X GE+PV 0 G
6 X GE+PV 0
S X 0 0
4 X 0 0
3 X 0 0
2 X 0 0
1 X 0 0
0 X 0 0

GE : Gunstige evaluatic
DV : Doorlopende vorming

7. Le statut administratif général

7.1. Types de relations de travail

Pour les communes, il y a deux formes de relations de travail : la
forme statutaire ct la forme contractuelle. La catégorie “pérsonnel
statutaire temporaire” n'est plus retenue.

La relation de travail normale entre ladministration et le personnel est
dlordre statutaire. Les emplois prévus au cadre, et qui présentent donc un
caractére permanent, ne peuvent étre occupés que par des statutaires,
exception faite des cas prévus par la loi ou par la présente circulaire.

La_relation de travail contractuelle est l'exception, Des contrats
d'emploi ne sont possibles que pour des missions exceptionnelles, bien
déterminées et limitées dans le temps, et pour le remplacement
temporaire de personnel statutaire, excepté lorsqu'il s'agit de fonctions de
direction ou d'encadrement.

Le nouveau personnel chargé du neftoyage et du service du restaurant

peut étre aussi de type contractuel. Cette possibilité s'applique ¢galenent |

au personncl saisonnier et au personnel qui occupe des emplois & temps
partiel du cadre. Pour ces deux derniéres catégories de personnel, le
conseil communal justifiera les raisons pour lesquelles il retient le type
contractucl, :

PV : Professionele vorming
PV* : Professionele vorming + 4 jaar supplement code 2

7. Het algemeen administratief statuut

7.1. Types van arbeidsbetrekkingen :

In de gemeenten zijn er twee types van arbeidsbetrekkingen . het
statutaire type en het contractuele type. De categorie van het "tijdelijk
statutair personeel” bestaat niet meer.

De normale arbeidsbetrekking tussen het bestuur en zijn personeel is
van statutaire aard. De betrekkingen dic opgenomen zijn in de
personeelsformatic en die dus een permanent karakter vertonen, kunnen
cnkel door statutairen worden bekleed. behoudens de uitzonderingen
waarin de wet of deze omzendbrief voorzien.

De contradtuele tewerkstellingsvorm is de uitzondering, Arbeidsover-
cenkomsten zijn slechts mogelijk voor uitzonderlijke, welbepaalde en in
de tijd beperkte opdrachten, en voor de tijdelijke vervanging van
statutaire personeelsleden, behalve wanneer het directie- of leiding-
gevende functics betreft.

_ Het niecuwe schoonmaak- en restaurantpersoneel mag eveneens by
arbeidsovereenkomst in dienst worden genomen. Die mogelijkheid geldt
tevens voor het seizoenmpersomeel en het personcel dat deeltijdse
betrekkingen binnen de formatie inneemt. Voor beide laatstgencemde
personeelscategoricén behoort de gemeenteraad op te geven waarom er
voor cen arbeidsovereenkomst is geopteerd.
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Chaque administration devra prendre une décision motivée pour le
personnel temporaire actuellement en service qui, selon le cas et tenant
compte du profil de la fonction, devra étre pris en considération pour une
régnlarisation statutaire ou pour une occupation contractuelle selon le
cas. Les régles normales dengagement devront &tre respectées.

7.2. Répartition fonctionnelle

Administrativement et pécuniairement, le personnel est classé en cing
niveaux, qui correspondent aux quatre niveaux administratifs précédents,
mais auxquels s'ajoute le niveau 2+ Pour des raisons prathues on
remplace les chifftes par des lettres : .

— niveau A : enseignement universitaire ou assimilé et enscignement
supcncur non-universitaire de type long,
. niveau B : enseignement supérieur du type court et assimilé,

— miveau C : enseignement secondaire supérieur ou assimile’,

— niveau D: enscignement secondaire inférieur ou assimilé, pour
‘I'accés au nivean D vu la nature des qualifications, le dipléme requis
peut &tre remplacé par une expérience utile et diument attesiée,

— niveau E : pas d'exigence de diplome.

7.3. Répartition hiérarchique

Suivant la formation, les connaissances professionnclles exigées et les
responsabilités, une répartition est, en principe, faite entre :

d'une part : personnel d'exécution et d'encadrement,

dlautre part : personnel qui correspond au profil de base de la fonction,
et personnel motivé qui apporte une plus-value & fadministration.

Indépendamment du fait que ces qualifications ont aussi une
répercussion financiére, cela entraine pour la hiérarchie le classement du
personnel des niveaux B, C, D et E en deux catégories:

dunepart: — un code 4 pour le personnel (de direction et)
d'encadrement
d'aitre part: - — un code 1 pour le profil de base

— des codes 2 et 3 sur base de I'évaluation (y compris
une formation continuée et professionnelle)

Pour le niveau A, chaque administration doit fournir un profil motivé
des emplois. La méme structure de base doit cependant étre respectée.
De par la nature du niveau, en principe seuls les grades de recrutement
sont compris dans le systéme des suppléments (code Al 1-2-3 /A2, 1-2-
3)

A chaque grade de promotion est attaché une échelle qui commence au
A4 pour terminer par la dénomination A10 pour 'échelle de receveur et
Al pour celle de secrétaire communal.

1l est clair que cette classification est plafonnée par les echellcs dont le
receveur et le secrétaire bénéficient sur base du réglement local, dans les
limites des dispositions des articles 28 et 65 de la Nouvelle Loi
communale. .

Les autres pouvoirs locanx appliqueront un systéme semblable par
analogie avec la réglementation pour les corrununes.

Les fonctions dirigeantes (& partir du code 4) sont par définition
limitées. Les codes 2 et 3 doivent &tre expressément soumis 4 un quota,
qui ne peut s'écarter d'un maximum de 90 % des emplois dans le niveau
concerné (codes 1 + 2 + 3 +4) ou dans l'échelle de basc de ce niveau
(codes 1+ 2 + 3). Pour le niveau A, les codes & partir du code 4 pcuvent
étre compris dans le calcul.

74. La carriére qualitative par changement de hiveau
Le changement de niveau est toujours octroyé moyennant un examen.

-

Elk bestuur zal een met redenen omkiede besli%sing dienen te nemen
voor het thans in dienst zijnde tijdelijke personeel. Deze personen
kunnen naargelang van het geval en rekening houdend met het
functieprofiel in aanmerking komen voor een regularisering als
ambtenaar of voor een betrekking op basis van een arbeidsovereenkomst.
De gewone aanwervingsregels dienen in acht genomen te worden.

7.2. Tunctionele indeling :

Zowel administratief als qua bezoldiging wordt het personeel
ingedeeld in vuf niveaus die overeenkomen met de vorige vier
administratieve niveaus, maar waaraan hiet zgn. niveau 2 + is toegevoegd.
Om praktische redenen wordt de oude nummermg wvervangen door
letters -

—Niveau A : nniversitair onderwijs of daarmee gelijkgesteld en hoger
onderwijs buiten de universiteit van het lange type;

— Niveau B : hoger onderwijs van het korte type of daarmee gelijk-
gesteld;

— Niveau C : hoger secundair onderwijs of daarmee gelijkgesteld;

— Niveau D : lager secundair onderwijs of daarmree gelijkgesteld; voor
de tocgang tot niveau D mag door de aard van de vereiste kwalificaties
het diploma vervangen worden door bewezen en nuttige ervaring:

— Niveau E : geen diplomavereiste.

7.3, Hiérarchische indeling :

Volgens opleiding, vereiste beroepskennis en de verantwoordelijkheid,
wordt in principe een opdeling gemaakt naar :

enerzijds | — uitvoerend en leidinggevend personeel,

anderzijds : — personeclsleden die aan het basisprofiel van de functie
beantwoorden en gemotiveerde personeelsleden die een meerwaarde
betekenen voor het bestuur,

Afgezien van het feit dat deze kwalificaties ook cen geldelijke
weerslag hebben, heefl dit op het vlak van de higrarchie tot gevolg dat
het personeel in de niveaus B, C, D en E in twee categorieén
ondergebracht wordt :

enerzijds : — een code 4 wvoor het (directie- en) leidinggevend
personeel;
anderzijds: -~ een code 1 voor het basisprofiel;

— codes 2 en 3 op basis van de evaluatie (met inbegrip
van cen doorlopende en professionele vorming).

- Voor het niveau A dient elk bestuur een veraniwoord profiel van de
betrgkkingen op te stellen. Dezelfde basisstructuur dient evenwel aange-
houden te worden. Door de aard van het niveau zijn in principe alleen de
wervingsgraden opgenomen in het systeem van de weddesupplementen
(code Al. 1-2-3/A2. 1-2-3).

Elke bevorderingsgraad is gekoppeld aan een weddeschaal en begint
bij A4 om te eindigen bij de benaming A10 voor de weddeschaal van de
ontvanger en All voor deze van de gemeentesecretaris.

Het spreckt vanzell dat deze classificatie begrensd wordt door de
weddeschalen die de ontvanger en de sccretaris van de gemeente
genieten op basis van het plaatselijk reglement, binnen de limieten van
de bepalingen van de artikelen 28 en 65 van de Nieuwe Gemeentewet.

Andere lokale besturen zullen een gelijkaardig systeem loepassen naar
analogie met de regeling voor de gemeenten. ‘

De leidinggevende betrekkingen (code 4) zijn per definitie beperkt. De
codes 2 ¢n 3 dienen uitdrukkelijk onderworpen te worden aan een
quotum, dat nict mag afwijken van een maximum van 90% van de
betrekkingen in het betrokken niveau (code 1+ 2 + 3 + 4) of in de
basisweddeschaal van dat niveau (code 1 + 2 + 3). Voor niveau A mogen
de codes vanaf 4 meegerekend worden.

7.4. De kwalitatieve loopbaan door overgang naar cen hoger nivequ :

Overgang naar ecn hoger niveau gebeurt steeds op basis van een
examen.
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Les régles minimales suivantes s'appliquent pour le changement de
niveau :

EversD

DversC

: minimum 3 ans d'ancienneté de niveau
: minimum 3 ans d'ancienneté de niveau
C vers B : minimum 3 ans d'ancienneté de niveau
C vers A : minimum $ ans d'ancienneté de niveau
B vers A - minimum 3 ans d'ancienneté de niveau

7.5. La dénomination des grades
Dans le nouveau systéme, le nombre de dénominations de grades est
fortement réduite. Bon mombre de dénominations dans le sysiéme

précédent semblaient pen adéquates. Les dénominations de grade sont |

maintenant, en principe, liées 4 la répartition hiérarchique fonctionnelle :
par niveau avec répartition entre les fonctions d'encadrement (et de
direction) d'une part et les fonctions d'exécution d'autre part,
Les dénominations suivantes sont données au(x) grade(s)
correspondant(s) : '
niveau A: All : secrétaire communal;

A10 : receveur communal;

A9 : directeur général;

A8 : premier conseiller; directeur-ingénieur en chef;

A7 : directeur, directeur-technique;

A6 : conseiller, ingénieur principal - chef de service,
inspecteur en chef, architeste en chef, conseiller
médical, ingénieur industrielen chef}

A5: chef de division, ingénienr prmcxpal médecin
principal;

A4 : conseiller-adjoint, architecte principal, imspecteur
principal, ingénieur industriel principal,

A2, 1-2-3 : ingénieur, médecin; ’

Al, 1.2-3: secrétaire d'administration, archllecte, inspec-
teur, ingénieur industriel;

B4 : secrétaire administratiftechnique-chef,

B, 1-2-3 : secrétaire administratif/technique;

C4 : assistant administratif/technique-chef,

C, }-2-3 : assistant administratiftechnique; -

D4 : ddjoint administratiftechnique-chef / conducteur
d'équipe

D, 1-2-3 ; adjoint administratifftechnique, ouvrier;

EA4 : responsable d'équipe;

E, 1-2-3 : auxiliaire administratif, ouvrier auxiliaire
Les codes AM sont uniquement applicables au Service de la Meédecine

du travail de Ja Ville de Bruxelles.

niveau B :
niveau C :

niveau D :

niveau E ;

7.6. Le stage statutaire

La nomination définitive peut étre pnse en considération a partir de
'dge de 18 ans.

Chaque recrutement statutaire fait l'objet d'une période de stage. Cette
période durera 6 mois pour le niveau E et unan pour le niveau A. Pour

les catégories B, C et D la période de stage doit se situer entre 6 mois et,

un an.

Un membre du personnel ne peut étre nommé définitivement sil n'a
fait l'objet d'une évaluation favorable. Les avis du secrétaire communal,
du responsablc de la formation, du supérieur hiérarchique direct et du
chef de service font partie de l'évaluation. Si des circonstances particu-
lires le justifient, le stage peut étre prolongé pour une durée maximale
ne dépassant pas celle du stage. Une évaluation négative entraine le
licenciement. En cas d'évaluation négative, un recours doit étre organisé
selon les dispositions de l'annexe 3.

Le stagiaire doit étre dans une situation statutaire et tout réglement de
personnel doit comprendre un chapitre relatif au personnel stagiaire.

Volgende minimumregels gelden inzake overgang van hel ene niveau
naar het anderc

— E naar D minixmm 3 jaar niveav-anciénniteit;

— D naar C: minirnum. 3 jaar niveau-anciénniteit,

— C naar B: minirmum 3 jaar niveau-anciénniteit,

— C naar A: mitirnum. § jaar niveav-anciénniteit,

— B naar A: minirnuim 3 jaar niveav-anciénniteit.

»

7.5. De grasdbenamingen: -
In het nieuwe systeem: wordt het aantal graadbenamingen drastisch
verminderd. Heel wat benamingen in het vorige systeem leken weinig
relevant zodat de graadbenaming xw in principe gekoppeld wordt aan de
functioneel-hitrarchische indeling : per niveau, met de opsplitsing tussen
de leidinggevende (en directie)) functies enemjds en de uitvoerende
functies anderzijds.
De volgende benasmingen worden gegeven aan de overecnkomstxgc
graad of graden
nivean A: All: gemeentesecretaris
Al0: gemecnteontvanger
A9:directeur-generaal :
A8 eerte adviseur, hoofdingenicur-directeur
A7:directewr, technisch directeur
A6: wdviseur, ea. ingenieur-hoofd van dienst,
wofdinspecteur, hoofdarchitect, medisch adviseur.
hoofdindustricel ingenieur
AS:afdclingschef, c.a. ingenieur, e.a. geneesheer

A4 adunct-adviseur, ca. architect, e.a. inspecteur, e.a
industried ingenieur

A2,1-2-3 : ingenieur, geneesheer

Al, 12-3: bestuurssecretaris,
industrieel ingenieur

architect, inspecteur

niveauB : B4 administratief/lechnisch hoofdsecretaris
. B12-3: administratief/technisch secretaris
niveauC : C4: adminisiratief/technisch hoofdassistent
C12~3: administratief/technisch assistent
niveauD : DD4:administratieftechnisch hoofdadjunct/ploegleider
D1:2-3; administratieftechnisch adjunct/arbeider
niveauf : -E4:plegverantwoordelijke

E12-3: hulpbedierde/hulparbeider
De codes AM zijn alleen van toepassing op de arbeidsgenceskundige
dienst van de StadBrussel..

7.6. De stage met hel oog op een benoeming

De benoeming in vast verband kan worden overwogen vanaf de leeftyd
van 18 jaar.

Elke statutaire samawerving wordt voorafgegaan door een stageperiode
Die periode bednagt & maanden wvoor riveau E en één jaar voor
nivean A. Voor de caegorieén B, C en D dient de stageperiode tussen
6 maanden en éénjaarte liggen.

Een personeelsid kan slechts statutair benoemd worden ma een
gunstige evalatic. Het advies van de gemeentesecretaris, van de
vormingsverantwoirdelijke, van de rechtstreekse hi¢rarchische meerdere
en van het hoofd van de dienst maken deel uit van de evaluatie, Indien
bijzondere omstandigheden de verlenging van de stage wettigen, kan dit
gebeuren voor een periode die niet langer mag zijn dan die van de stage
Bij een negatieve ewluatie volgt de afdanking. Bij een negatieve
evaluatie dient er een mogelijkheid jot beroep te bestaan volgens de
bepalingen van bijlage3

De stagiair behoort zichin een statutaire rechtstoestand te bevinden en
elk personeelsreglernent dient een hoofdstuk te omvatten m.bi. het
stagedoende personeel
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L'attention des autorités est attirée sur les dispositions de larrété royal
du 28 novembre 1969 (Section 2 — article 10) pris en exécution de 1a loi
du 27 juin 1969 révisant farrété-loi du 28 décembre 1944 concernant la
séeurité sociale des travailleurs. Lors de la nomination définitive, les
autorités en cause veilleront & récupérer auprés de l'organisme des
pensions concerné, les cotisations relatives & la pension.

7.7 La promotion

7.7.1. Promotion & l'essai

Toute promotion est soumise & une période diessai. La durée de cet
essai est égale a la durée du stage du niveau Gorrespondant. A lissue de
cette période dlessai, I'agent est promu définitivement ou recouvre son
grade antérieur avec les avantages correspondants. La durée de cet essai
ne peut éire prolongée. Elle peut cependant étre suspendue dans les cas
prévus réglementairement pour le stage ordinaire. Une procédure de
recours éventuel doit étre organisée.

7.7.2. Elargissement des conditions de promotion

Il peut arriver que pour un emploi de niveau A, le pouveir local ne
trouve pas de candidat remplissant les condmons statutaires pour obtenir
la promotion 4 ce grade.

Dans cette éventualité, le Conseil peut, moyennant une décision
diiment motivée et sur base d'une disposition réglementaire généralement
prévue, déclarer I'emploi de promotion vacant pour tous les membres du
personnel qui satisfont:

1° aux conditions de promotion amétées pour cet emploi, sauf ence qui
concerne le grade;

2° qui, sans toutefois en etre titulaire, se trouvent en situation de
remplir les conditions pour occuper le grade qui ouvre laccés & l'emploi
de niveau A concerné.

7.7.3. Le recrutement dans un grade de promotion dans les niveaux

I est possible quun pouvoir local ne trouve pas -de candidat
remplissant les conditions d¢ promotion au sein de sa propre
administration pour occuper certains emplois de direction ou
d'encadrement prévus au cadre.

Dans ce cas, l'emploi concemné peut étre coaféré par un recrutement a
un grade de promotion..Les conditions de recrutement devront au moins
teprendre les critéres objectifs de lemploi a conférer.

Lé Conseil communal devra justifier explicitement Youverture d'un tel
emploi au recrutement. 11 devra étre tenu compte des critéres objectifs
déterminés, lors de la fixation de I'échelle barémique. .

L'ouverture d'un tel emploi est comsidérée comme matiere a
négociation. La durée du stage sera fixée dans ce cas au double de la
durée normale de stage pour le grade et ke niveau.

7.8. Le mandat

Des circonstances particuliéres peuvent justifier le fait que le pouveir
{ocal dispose de personmel pour accomplir des missions spécifiques
nouvelles et/ou exceptionnelles, limitées dans le temps. Ces missions
doivent étre décrites avec précision. Dans de tels cas, un pouvoir local
peut faire appel & des membres de son. propre personnel, par voie d'appel
Ihterne,»pour mener ces missions 4 bien. Le mandat est conféré dans le
niveau de l'intéressé et le mandataire doit fournir la preuve de ses
capacités et de I'expérience nécessaires.

Ce mandat se situe hors-cadre et ne crée pas un lien hiérarchique avec
fe persomnel au cadre & lexception du fofictionnaire auquel Ies
mandataires rendent compte. La ligne hiérarchique entre les mandataires
doit étre définie. )

De aandacht van de overheden wordt gevestigd op de bepalingen in het
koninklijk besluit van 28 november 1962 (Afdeling 2 — artikel 10) tot
uitvoering van de wet van 27 juni 1969 tot herziening van de besluitwet
van 28 december 1944 betreffende de maatschappelijke zekerheid der
arbeiders. Bij dé benoeming in vast dienstverband behoren de betrokken
overheden ecrop toe te zien dat de pensicenbijdragen worden
teruggevorderd bij de pensioeninstelling in kwestie.

7.7. De bevordering :

7.7.1. Bevordering op proef :

Aan elke bevordering gaat een proefperiode vooraf. Deze duurt even
lang als de stage voor dat miveau. Na die proefperiode wordt de
ambtenaar definitief bevorderd of verkrijgt hij opnieuw zijn vroegere
graad met de daaraan verbonden voordelen. De proefperiode mag niet
worden verlengd. Deze kan echter worden geschorst in de reglementair
bepaalde gevallen voor de gewone stage. Er dient mogelijkheid tot
beroep te zijn.

7.7.2. Verruiming van de bevorderingsvoorwaarden : .

Het is mogelijk dat het plaatselijk bestuur voor een betrekking van
niveau A geen kandidaat vindt die aan de statutaire voorwaarden voldoet
voor bevordering in die graad.

In.dat geval kan de Raad op basis van een algemeen voorziene
reglementshepaling, na een behoorlijk met redenen omklede beslissing,
de bevorderingsbetrekking vacant verklaren voor alle personeelsleden :

1° die, behalve de graad, aan de voor de betrekking bepaalde
bevorderingsvoorwaarden voldoen;

2° die, zonder er titularis van fe zijn, aan de vereisten voldoen om de
graad te bekleden die toegang verleent fot de bedoelde beirekking van
niveau A.

7.7.3. De aanwerving in een bevorderingsgraad in de verschillende
niveaus :

Het is mogelijk dat een plaatselijk bestuur geen interme kandxdaat
vindt die aan de bevorderingsvoorwaarden voldoet om sommige directie-
of leidinggevende functies te bekleden dic in de personeelsformatie voor-
komen.

In dat geval mag de betrekking in kwestic worden toegekend door
aanwerving in een’ bevorderingsgraad. De aanwervingsvoorwaarden
dienen tenminste dé objectieve criteria te bevatten in verband met de te
verlenen betrekking.

De Gemeenteraad dient uitdrukkelijk de vacantverklaring van een
dergelijke wervingsbetrekking te motiveren. Er behoort rekening te
worden gehouden met nauwkeurig bepaalde objectieve criteria bij het
vaststellen van de weddeschaal.

Het vacant verklaren van een dergelijke betrekking wordt als een
onderhandelingsaangelegenheid beschouwd. De duur van de stage zal in
dat geval het dubbele bedragen van de normale stageperiode voor die
graad en dat niveau.

-

7.8. Het mandaat :

Er kunnen bijzondere omstandigheden zijn waarbij het verantwoord is
dat het plaatselijk bestuur over personeel beschikt om nieuwe specificke
en/of vitzonderlijke opdrachten te vervullen die in de tijd beperkt zijn.
Die opdrachten dienen pauwkeurig te worden omschreven. In dergelijke
gevallen mag een plaatselijk bestuur door middel van een interne oproep
een beroep doen op eigen personeelsleden met het oog op het vervullen
van die opdrachten. Het mandaat wordt verleend in het niveau van de

-betrokkene en de mandaathonder dient te bewijzen over de vereiste

capaciteiten en ervaring te beschikken.

Dat mandaat behoort niet tot de personeelsformatie en er ontstaat geen
higrarchische band met het personeel dat van de formatie deel uitmaakt,
behalve dan met de ambtenaar aan wie de mandaathouders rekenschap
verschuldigd zijn. De hiérarchie bij de mandaathouders onderling dient
te worden vastgelegd.
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Chaque mandat doit faire lobjet dune décision circonstanciée du
Conseil communal. La négociation syndicale est obligatoire.

7.9. L'emploi contractuel
7.9.1. Les membres du personnel contractuels

La mise au travail sous la forme contractuelle est soumise a Ia loi dur

3 juillet 1978 relative aux contrats de travail.
1l est pourtant opportun de souligner quelques principes importants.

— Afin déviter des problémes de preuve, les contrats de travail

doivent éfre constatés par écrit, au plus tard an moment de l'entrée en

service. .
- A défaut d'écrit établissant que le contrat de travail est conclu pour
une durée déterminée ou pour un travail nettement défini, le contrat est

soumis aux mémes conditions que les contrats conclus pour une durée

indéterminée.
— Les contrats de travail doivent étre individuels.

— Pour les contrats de travail conclus pour wne durée délerminée, la
durée doit en étre mentionnée de fagon précise.

— Pour les contrats de travail conclus pour un travail nettement défini,
le travail doit étre suffisamment spécifié.

— S ladurée n'est pas suffisamment spécifiée ou si le travail nlest pas
nettement défini, le contrat est alors soumis aux mémes conditions que
les contrats conclus pour une durée indéterminée.

. 7.9.2. Les contractuels subventionnés

Vu que la forme de la mise au travail pour les contractuels
subventionnés-est le contrat de travail, Ia loi du 3 Jlullet 1978 et les
principes susmentionnés leur sont d'application.

Les conditions d'aceés au régime des contractuels subventionnés sont |

fixées a larticle 4 de l'arrété royal n° 474 du 28 octobre 1986 portant
création dun régime de contractuels subventionnés par IEtat auprés de
certains pouvoirs locaux. ’

Ces conditions d'accés sont les suivantes :

1) le pouvoir demandeur doit appliquer & son personnel Ics avantages
de l'interruption de carriére;

2) les contractuels subventionnés doivent exercer leurs activités dans
le secteur non-marchand.

L'attention des pouvoirs est attirée sur le fait que la liquidation de 1a
prime peut étre suspendue si ces conditions ne sont pas remplies.

A ce propos, on peut également signaler que la prime peul étre réduite
de 400 000 F. &4 230 000 F. quand le pouvoir nie satisfait plus & l'un des
critéres visés a l'article 4, 1° de l'arrété royal du 29 octobre 1986 pommt
exécution de Y'arrété royal n° 474 du 28 octobre 1986.

11 est particuliérement mis Yaccent sur I'obligation daveir engagé le
nombre de stagigires imposé par lamété royal n° 230 du
21 décembre 1983 relatif au stage et 4 linsertion professionnelle des
Jeunes on avoir été dispensé totalement ou partiellement de’ cet
engagement

7.9.3. Les remplagants d'interruption de carriére

1l est utile de rappeler certains principes relatifs & linterruption de
carriere.

— Le travailleur qui interrompt sa camriére est remplacé par un
chémeur indemnisé qui bénéficie d'allocations pour tous les jours de la
semaine ou par quelquun d'assimilé.

— Le remplacement doit intervenir pendant la période qui sétend du
30éme jour civil précédant l'interruption de carriére au 15¢me jour civil
suivant le début de l'interruption de carriére.

— Les autorités doivent sengager & remplacer le travailleur durant
toute la période de l'interruption de carriére.

Over elk mandaat dient er een uitvoerige beslissing door de
Gemeenteraad te worden genomen. Er bestaat een verplichting om
hierover met de vakorganisaties te onderhandelen.

7.9. De belrekking op basis van een arbeidsovereenkomst *

7.9.1. De gewone contractucle personeelsieden

De indienstneming op contractuele basis valt onder de toepassing van
de wet van 3 juli 1978 betreffende de arbeidsovereenkomsten,

Niettemin is het nuttig de aandacht te vestigen op enkele belangrjke
principes ter zake. |

— Om problt:men inzake bewijsvoering te voorkomen, dicnen
arbeidsovereenkomsten schriftelijk vastgcs(eld‘te worden, niterlijk op het
tijdstip van de indiensttreding.

— Is er geen geschrift waarnit blijkt dat de arbeidsovereenkomst voor
een bepaalde tijd of voor een duidelijk omschreven werk is gesloten, dan
gelden voor deze arbeidsovereenkomst dezelfde voorwaarden als voor de
arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd.

— De arbeidsovereenkomsten moeten voor iedere wcrlcncmer
afzonderlijk opgesteld worden.

— Ingeval van een arbeidsovercenkomst voor bepaalde tijd, moet die
van de overcenkomst duidelijk vermeld worden.

— Ingeval van een arbeidsovereenkomst voor een duidelijk
omschreven werk, moet het werk voldoende duidelijk omschreven
worden.

- Indien de duur of het werk niet duidelijk omschreven zijn, gelden
voor de arbeidsovercenkomst dezelfde voorwaarden als voor de
arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd. -

7.9.2. Gesubsidieerde contractuelen

Daar gesubsidieerde contractuclen tewerkgesteld worden op basis van
een arbeidsovercenkomst, vallen zij ook onder de toepassing van de wet
van 3 juli 1978 en gelden bovengenoemde principes ook voor hen.

De voorwaarden m.b.t. de indienstneming van GECO's worden bepaald
in artikel 4 van het koninklijk besluit nr. 474 van 28 oktober 1986 tot
instelling van een stelsel van door de Staat gesubsidiecrde contractuclen
bij sommige plaatselijke besturen.

Deze voorwaarden luiden als volgt :

1) het plaatselijk bestuur dat dc aanvraag indient moet zijn
personeelsleden de voordelen van de loopbaanonderbreking toekenncn;,

2) de gesubsidieerde contractuelen moeten ingeschakeld worden in de
niet-commerciéle sector.

Er dient op gewezen te worden dat de uitbetaling van de premue
geschorst kan worden indien deze voorwaarden niet vervuld zijn.

In dit verband is het ook vermeldenswaard dat de uitbetaalde premue
verminderd kan worden van 400000 F tot 230 000 F ingeval et
plaatselijke bestuur niet meer voldoet aan een van de criteria bedoeld m
artikel 4, 1° van het koninklijk besluit van 29 oktober 1986 tot uitvoering
van het koninklijk besluit nr. 474 van 28 oktober 1986.

De nadruK ligt hierbij op de verplichting om cen aantal stagiaws m
dienst te hebben conform het koninklijk besluit nr 230 wvan
21 december 1983 betreffende de stage en de inschakeling van jongeren
in het arbeidsproces, tenzij gehele of gedeeltelijke vrijstelling van deze
verplichting werd bekomen.

7.9.3. De vervangers bij loopbaanonderbreking

Het is nuttig enkele principes iv.m. de loopbaanonderbreking 1n
herinnering te brengen.

— De werknemer die zijn loopbaan onderbreekt, wordt vervangen
door een uitkeringsgerechtigde werkloze die vergoed waoidt voor alle
dagen van de week of een daarmee gelijkgestelde persoon.

— De vervanging dient te gebeuren binnen een periode dic aanvangt
30 kalenderdagen voor de loopbaanonderbreking en loopt tot de [5de
kalenderdag volgend op de aanvang van de loopbaanonderbreking.

— De betrokken overheid moet zich ertoe verbinden de werknemer fe
vervangen tijdens de ganse loopbaanonderbreking.



1776

MONITEUR BELGE — 26.01.1995 — BELGISCH STAATSBLAD

~~Selon larticle 104 de la loi de redressement du 22 janvier 1985, la
durée maximum de 2 ans pour le remplacement, telle que déterminée
dans Tarticle11 de la loi du 3 juillet 1978 susmentionnée peut étre
dépassée,

7.10. Déroulement de la carriére

7.10.1. Déroulement ordinaire de la carriére administrative

Chaque membre du personnel commence sa carriére comme slagiaire
(statutaire) on comme contractuel dans le grade qui correspond aux
conditions de recrutement. Les S niveaux se divisent en deux groupes :
personnel d'encadrement et/ou de direction et personnel d'exécution.

Les fonctions d'encadrement et de direction sont toujours atfribuées par
"promotion, exceplé la possibilité spécifique™du recrutement dans un
grade de promotion (voir point 7. 7.3.). Le nombre des emplois est limité
et doit &tre motivé fonctionnellement dans le cadre de l'organigramine.

Pour les emplois dlexécution, il s'agit d'une carriére fonctionnelle sur
vase de formation et d'évaluation permanente (voir point 10.2). La
carridre  administrative des emplois d'exécution est linéaire et ne
comporte qu'une seule dénomination de grade.

Un membre du personnel peut, en suivant une [formation
professionnelle complémentaire, faire une carriére accélérée valorisée
financiérement. Ceci ne le dispense pas de la formation continuée propre
& son niveau.

En cas de passage au niveau supérieur, le membre du pcrsonnel se
trouve au début de l'ancienneté de grade et doit parcourir la carriere
administrative normale du nouveau niveau.

7.11. Exigencesen matiére de nationalité

Conformément 4 Varticle 48, 4 du Traité instituant la Communauté
enropéenne el & la jurisprudence de la Cour de Juslice, (affaire 149/79,
améts du 17 décembre 1980 et 26 mai 1982), les emplois statutaires ne
peuvent étre réservés aux Belges que lorsquil sagit de fonctions
caractéristiques de la tache spécifique de l'autorité, dans la mesure ol
celle-ci est chargée de lexercice de la puissance publique et est
responsable de la sauvegarde des intéréts généraux de I'Etaf, auxquels
doivent étre assimilés ceux des administrations communales.

Le Conseil communal détermine dans un réglement motivé les emplois
qui répondenta ces critéres, en ce toujours compris les grades légaux.

Tous les autres emplois sont obligatoirement accessibles aux
tessortissants de 1Union européenne.

Les nonressortissants dun des Etats membres de 'Union europecxme
n'entrent pas en ligne de compte pour des emplois statutaires.

IIs peuvent toutefois &tre engagés sous les liens d'un contrat de travail.

8. Le stalut pécuniaire

8.1. Réduction du nombre de grades

Un des objectifs de la Charie sociale est de diminuer le nombre de
grades et de barémes. Une forte diminution du nombre de gtadcs
entraine aussiune réduction du nombre des barémes.

A chaque grade correspond une échelle de (raitement et un régime
barémique.

8.2, Déroulement de la carriére pécuniaire

Chaque membre du personnel commence sa carriére pécuniaire dans
Téchelle de traitements (code 1) du grade de recrutement correspondant.
Cette échelle évolue sur base daugmentations intercalaires. Ces échelles
sont reprises sous le code 1 dans les tableaux du chapitre TV des
annexes.

Sous réserve d'une évaluatxon favorable et dune formation continuée,
tout membre du personnel bénéficie aprés 9 ans d'ancienneté de grade,
dun supplément de traitement repris sous le code 2 des tableaux du
chapitre IV des annexes.

uitvoerend personeel is

— Krachlens artikel 104 van de herstelwet van 22 januari 1985, mag
de magimale termijn van 2 jaar voor de vervanging, zoals opgelegd in
artikel 11 van de reeds aangchaalde wet van 3 juli 1978, overschreden
worden, -

7.10. Verloop van de loopbaan :
7,10.1. Gewoon verloop-van de adminisiratieve leopbaan

Elk personeelslid begint zijn loopbaan als (statutair) stagiair of als
contractueel personeelslid in de graad die overeenstemt met de
wervingsvoorwaarden. De 5 niveaus bestaan uit twee groepen:

- | leidinggevend- enjof directiepersoneel en uitvoerend personeel.

De leidinggevende- en directiefuncties worden steeds door bevordering
toegekend met uitzondering van de specifieke mogelijkheid van
aanwerving in cen bevorderingsgraad (zie punt 7.7.3. )Het aantal
betrekkingen is beperkt en dient functioneel gcmotwecrd te zijn op basis

- van het organogram.

Voor de betrekkingen van het uitvoerend personeel gaat hef om een
functionele loopbaan op basis van opleiding en permanente evaluatie (zie
punt 10.2). De administratieve loopbean van de betrekkingen voor
lineair en houdt slechis één enkele
graadbenaming in.

Een personeelslid kan door een aanvullende professionele vorming te
volgeneen versnelde loopbaan doorlopen die ook op financieel gebied tot
uiting komt. Dat betckent echter niet dat hij/zij vrijgesteld is van
doorlopende vorming die aan zijn niveau eigen is.

Bij overgang naar het hogere niveau staat het perSoneelslid aan het
begin van de graadanciénnileit en dient hij/zij de normale adminis-
tratieve loopbaan door te maken in hel nieuwe niveau.

7.11. Vereisten inzake nationaliteit

Ingevolge artikel 48,4 van het Verdrag tot oprichting van de Europese
Gemeenschap en de rechtspraak van het Hof van Justitic (zaak 149/79,
arresten van 17 december 1980 en 26 mei 1982) kumnen de statutaire
betrekkingen aan Belgen voorbehoudén worden wanneer het functies
betreft die typerend zijn voor de specifieke taak van de overheid, voor
zover deze belast is met de uitoefening van het openbaar gezag en
verantwoordelijk is voor de bescherming van de algemene belangen van
de staat waarmee deze van de gemeentebesturen gelijkgesteld moeten
worden.

De gemeenteraad bepaalt in een met redenen omkieed reglement de
betrekkingen die aan deze criteria beantwoorden, waarin de wettelijke
graden steeds begrepen zijn.

Alle andere betrekkingen staan verplicht open voor de onderdanen van
de Europese Unie,

Al wie geen onderdaan is van één van de lidstaten van de Europese
Unie komt dus niet in aanmerking voor statutaire belrekkingen.

Zij kunnen wel in dienst genomen worden mel cen arbeidsovercen-

"komst.

8. Het geldelijk statuut :

8.1. Vermindering van het aantal graden :

Een van de doelstellingen van het Sociaal Handvest is de vermindering
van het aantal graden en de betrokken weddeschalen. Vermits het aantal
graden drastisch wordt verminderd, zijn er veel minder weddeschalen.

Aan clke graad |beantwoordt ¢én weddeschaal e¢n  één
bezoldigingsregeling.

82. Verloop van de geldelijke loopbaan : '

Elk personcelslid wordt aangenomen in de weddeschaal (code 1) van
de overeenkomstige aanwervingsgraad. Die schaal evolueert op basis van
tussentijdse verhogingen. De weddeschalen staan vermeld onder code 1
in de tabellen van hoofdstuk IV van de bijlagen.

Bij gunstige evaluatic én de vereiste doorlopende vorming geniet een
personeelslid na 9 jaar graadanciénniteit een weddesupplement. Het
bedrag van dat supplement is te vinden onder code 2 van de tabellen van
hoofdstuk IV van de bijlage.
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Si une formation complémentaire, appelée professionnelle, est suivie,
le membre du personnel intéressé bénéficie, au plus tot aprés 6 ans
dancienneté de grade, de ce méme supplément code 2, toujours
moyennant une évaluation favorable.

Aprés 18 ans d'ancienneté de grade, le membre du personnel bénéficie
dun deuxiéme supplément de traitement en plus du supplément de
{raitement de code 2, & condition quil ait suivi une formation continuée
ct qu'il obtienne une evaluatlon favorable. Ces suppléments de traitement
sont repris sous le code 3 dans les tableaux du chapitre IV des annexes.

Un membre du personnel qui 2 au moins 12 ans dancienneté de grade
bénéficie toutefois déja du supplément de traitement code 3, s'il bénéficie
déja durant 4 ans du supplément code 2, sil a suivi la formation
professionnelle et & condition quiil obtienne une évaluation favorable.

En cas de deux évaluations négatives successives, le membre .du
personnel ne se voit plus accorder le dernier supplément de traitement
jusqu'a réexamen de sa situation lors de la prochaine évaluation. Sans
préjudice du régime disciplinaire, un agent ne peut jamais descendre en-
dessous de son échelle de base.

Les suppléments de traitement enwent en ligne de compte pour le
calcul de la pension de retraite et de survie du titulaire.

La derniére évaluation avant la mise 4 la pension d'un membre du
personnel mest pas prise en considération pour le non octroi. dun
supplément de traitement. -

Des échelles de traitements spécifiques sont toujours liées aux grades

de promotion (code 4).

8.3. Le statut pécuniaire dans la carriére qualitative _

Fn cas de changement de niveau vers les niveaux D,C et B, un
membre du personnel garde la totalité de son ancienneté pécuniaire. En
cas de changement de miveau vers le niveau A, le membre du personnel
valorise deux tiers de son ancienneté pécuniaire.

Lorsque l'échelle de son ancien grade reléve du groupe barémique B ou
C et l'échelle de son nouveau grade du groupe barémique A, lagent
obtient, & tout inoment, dans son nouveau grade, un traitement supérieur
de 37.025 F (index 138,01) & celui quil aurait regu dans son ancien
grade.

Le traitement résultant de Yapplication de l'alinéa précédent ne peut
cependant Jamius dépasser le maximum de I'échelle attachée au nouveau
grade.

Pour obtenir les suppléments de traitement, les régles normales du
niveau sont 4' applxcanon

84. Prise en considération des années dans le privé et dans les
services publics pour I'avancement pécuniaire

Les services prestés dans le secteur public sont pris entiérement en
considération.

Les services prestés dans le secteur privé ne peuvent pas étre przs en
considération en vue du calcul de l'ancienneté pécuniaire.

Toutefois, les services prestés dans le secteur privé peuvent aussi étre
pris entiérement en considération & condition que ces services solent,
directement et d'une fagon certaine, utiles pour I'emploi. Cette reconnais-
sance est subordonnée a une autorisatton publique et générale de
l'autorité de tutefle pour une expérience professionnelle exigée dans le
cadre d'un emploi bien déterminé. La liste de ces expériences utiles sera
communiquée par circulaires.

A Vexception du cas prévu au point 7.7.3., les années de service utiles
exigées comme condition d'admission ne sont en aucun cas, ni pour le
secteur privé, ni pour le secteur public, prises en considération pour le
calcul de I'ancienneté pécuniaire, vu que leur impact se retrouve dans le
caleul du traitement pour cet emploi, .

Indien ecn bijkomende vorming, professionele vorming genoemd,
wordt gevolgd, kan het betrokken personeelslid ten vroegste na 6 jaar
graadanciénnifeit en cen gunstige evaluatic hetzelfde supplement
(code 2) genieten.

Na 18 jaar graadanciénniteit geniet het personcelslid een tweede
weddesupplement bovenop het weddesupplement (code 2) na het volgén
van doorlopende vorming en gunstige evaluatie. Die weddesupplementen
komen voor onder code 3 in de tabellen van hoofdsluk IV van de
bijlagen. .

Een personcelslid dat tenminstc 12 jaar graadanciénniteit heeft, geniet
echter recds het weddesupplement code 3, indien hij/zij reeds 4 jaar het
weddesupplement code 2 geniet, profcssnone]c vorming heeft gevolgd en
een gunstige cvaluatie krijgt.

Bij twee opeenvolgende negatieve evaluaties ontvangt het
personeelshd niet langer het laatste weddesupplement tot de situatie
opnienw wordt onderzocht tijdens de volgende evaluatie. Onverminderd
de tuchtregeling, mag ecn ambtenaar nooit minder worden betaald dan de
basisschaal. '

Weddesupplementen worden in  aanmerking genomen voor de
berckening van het rust- en overlevingspensioen van de rechthebbende.

De laatste evaluatie véér de inrustestelling van een personeelslid
wordt niet in aanmerking genomen voor het niet lockennen van cen
weddesupplement.

Specifieke ~ weddeschalen  zijn  steeds  verbonden  aan

bevorderingsgraden (code 4). v

8.3. Het geldelijk statuut in de kwalitatieve loopbaan :

Bij overgang naar de niveaus D, C en B behoudt een personeelslid de
volledige geldelijke anciémniteit. Bij overgang naar niveau A verkrijgt
het personeelslid twee derde van zijn geldelijke anciénniteit.

Indien dc weddeschaal verbonden aan de oude graad tot de
baremagtoep B of C behoort en de weddeschaal verbonden aan de
nieuwe graad tot groep A, ontvangt het personeelslid in zijn nieuwe
graad te allen tijde een wedde die 37.025 fr. (index 138,1) hoger ligt dan
de wedde die hij/zij zou ontvapgen in zijn oude graad.

De wedde voortspruitend it de toepassing van de vorige almca kan
echter nooit het maximum van de weddeschaal, verbonden aan de nieuwe
graad, overstijgen. -

Om de wcddesuppkmenten te verkrijgen, zijn de gewone regels van

toepassing.

8.4. Aanrekening van jaren in het bedrijfsleven en in overheidsdienst
voor de berekening van de geldelijke anciénniteit :

Arbeidsprestaties  verricht 1 overheidsdienst
aangerekend.

Arbeidsprestaties uit het bednjfsleven kunnen niet in aanmerkmg
worden genomen voor de berekening van de geldelijke anciénniteit.

Het is echter zo dat arbeidsprestaties uit het bedrijfsleven volledig
aangerekend kunnen worden indien deze rechtsireeks en op
onbetwistbare wijze nuttig zijn voor de beklede betrekking Deze
erkenning vergt een publieke, algemene machtiging vanwege de
toezichthoudende overheid in verband met de voor een bepaalde
betrekking vereiste beroepservaring. De lijst met de gevallen van nuttige
ervaring zal door midde] van omzendbrieven worden meegedeeid.

Met uitzondering van het geval waarin punt 7.7.3. voorziel, worden de
nuttige dienstjaren die als aanwervingsvoorwaarde gelden, ongeacht of ze
geprestecrd werden in het bedrijfsleven of ze gepresteerd werden in
overheidsdienst, niet in aanmerking genomen voor de berekening van de
geldelijke anciénniteit, daar deze dienstjaren reeds verrekend zijn in de
wedde dic aan de betrekking in kwestie verbonden is.

worden volledig
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8.5. Subventions, indemnités et suppléments anl€rieurs

La bonification dancienneté fictive (biennale économique) est
supprimée en régime organique. Les échelles de sélection sont abrogées.

L'allocation pour connaissance et application des deux langues
nationales est maintenue. Pour le personnel bénéficiaire du régime
transitoire, le montant de cette allocation est celui qui a été acquis. Dans
ce méme régime transitoire, l'agent obtient en cas de promotion
lallocation établié dans le régime antérieur pour le grade nouvellement
acquis.

Le réglement en matiére d'allocation de dipléme ne sera plus appliqué
que pour le personnel qui tombe sous le régime transitoire. Dans le
_régime organique, aucune allocation de dipléme ne Sera octroyée.

En général, toutes les primes, subventions et indemnités qui ne sont
-as régies par la loi, sont supprimées. )

Les autorités locales soumettront les situations particuliéres quil leur
sarait utile de maintenir auprés de lautorité de tutelle.

~ 8.6. Uniformité des régimes pécuniaires )

Les objectifs de la Charte sociale ne sont pas réalisables si des
différences subsistent entre les échelles de traitements parmi les
pouvoirs locaux dans la Région de Bruxelles-Capitale.

1l n'y a pas de raison fonctionnelle pour octroyer des échelles de
traitements différentes & un personnel qui exécute les mémes tiches dans
un contexte social et administratif comparable et sur un territoire
relativement limité comme la Région de Bruxelles-Capitale. Par ailleurs,
les avanlages de permutations, de la mobilit¢ et du développement

individuel de la carriére sont plus importants quune concurrence qui de,

toute fagon doit &tre financée par les citoyens.

8.7. Le statut pécuniaire des contractuels

Sans préjudice de certaines obligations légales en la matiére, les
contractuels bénéficient des mémes échelles de traitements que les
agents slatutaires. Ils entrent en considération tant pour la carriére
accélérée que pour les suppléments de traitement, dans les mémes
conditions que pour les statutaires.

En cas de nomination définitive statutaire, ils conservent également
leur ancienneté pécuniaire, comme le prévoit le réglement général. Ils
conservent aussi leur droit en matiére de formation.

8.8. Modalités de transposition

Le nouvean statut pécuniaire stipulera expressément qu'ur membre du
personnel ne peut pas recevoir un traitement inférieur 4 celui rattaché a
son grade antérieur, y compris une allocation éventuelle de dipléme ou
une biemnale économique. L'ancienneté antérieure est reprise dans le
nouveau systéme.

La transposition individuelle de l'ancien vers le nouveau systéme est’

irréversible, lancienneté étant assimilée a une ancienneté déchelle. La
comparaison avec les traitements dans le nouveau et l'ancien systéme
seffectue sur base de 100% (y .compris I'éventuelle -allocation de
diplome ou les biennales économiques).

9. La formation

9.1. Le personnel : la plus grande richesse de la commune

Principale charge de la comimune, le personnel constitue néanmoins la
richesse principale des pouvoirs locaux. Il faut dés lors attribuer un grand
intérét & la valorisation et au développement de ces ressources humaines.
Du peint de vue de lemployeur, la formation est ainsi aussi considérée
comme un investissement qui permettra davoir 4 sa disposition un
personnel de haut niveau capable de maitriser un grand nombre de
matiéres et gérer mieux en améliorant les condilions de travail.

92. La formation : un droit et un devoir

La formation se fait dans l'intérét de tous

1° du pouvoir politique qui pourra compter sur une administration
redynamisée et qui fonctionne,

8.5. Vroegere toclagen, vergoedingen en supplementen :

De fictieve-anciénniteitsboni ficatie (economische biénnale), evenals de
selectieschalen worden in de organieke regeling afgeschaft.

De tweetaligheidspremie (kennis en gebmik van beide landstalen)
blijft behouden. Voor personcelsleden die aanspraak kunnen maken op
de overgangsregeling, ligt het bedrag ervan even hoog als dat van de
bestaande premie. Krachtens diezelfde overgangsregeling ontvangt een
personeelslid bij bevordering de premie die hij in het oude stelsel zou
ontvangen hebben voor de nienw verkregen graad.

Het reglement inzake diplomabijslag zal alleen nog maar worden
toegepast voor ambtenaren op wie de overgangsregeling van toepassing
is. In het nienwe systeem wordt er geen diplomabijslag meer toegepast.

Over het algemeen worden alle premies, toelfgen en vergoedingen die
niet door de wet zijn ingesteld, afgeschafl.

De plaatselijke autoriteiten leggen de bijrondere situaties waar het
behoud van de vroegere regeling hen nuttig lijkt, voor aan de
toezichthoudende overheid. ’ .

8.6. Uniformiteit van de bezoldigingsstelsels :

De doeleinden van het Sociaal Handvest kunsen niet worden
verwezenlijkt, indien er baremaverschillen blijven bestaan tussen de
plaatselijke besturen in het Brussels Hoofdstedelijk Gewest onderling.

Er is geen functionele reden voor het toekennen van verschillende
barema's aan personeel dat dezelfde taken verricht in een vergelijkbare
sociale en administratieve context en dit alles op een vrij beperkt
grondgebied als dat van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest. Bovendien
is het zo dat permutatie, mobiliteit en individuele uitbouw van de
loopbaan meer voordelen opleveren dan e¢n ondertinge concurrentie, die
hoe dan ook door de burger dient te worden gefinancierd.

8.7. Het geldelijk statuut van het contractuele personeel:

Onverminderd sommige wettelijke verplichtingen ter zake, genieten
contractuele personeelsleden dezelfde barema's als ambtenaren. Zij
komen zowel in aanmerking voor de versnelde loopbaan als voor de
weddesupplementen, op dezelfde wijze als de ambtenaren.

Indien zij in vast verband worden bemoemd, behouden zj hun
geldelijke anciénniteit, zoals bepaald in het algemeen reglement. - Zij
behouden tevens het recht op vorming. .

8.8. Wijze van overgangsregeling :

In het nieuwe geldelijk statuut wordt er nitdrukkelijk bepaald dat een
personeelslid geen lagere wedde Kan ontvangen dan die verbonden aan
zijn vioegere graad, een eventuele diplomabijslig of een economische
bi¢nnale inbegrepen. De vroegere anciénmiteit wordt in het nicuwe
systeem opgenomen.

De individiele overgang van het oude naar het nicuwe systeem is
onomkeerbaar, aangezien de anciénniteit gelijkgesteld wordt met een
schaalanciénniteit. De vergelijking met de wedden in het nieuwe en het
oude systeem gebeurt op basis van 100 % (een eventuele diplomabijslag
of economische biénnales inbegrepen).

9. Vorming :

9.1. Personeel : belangrijkste troef van de gemeente »

Het personeel is de grootste gemeentelijke uitgavenpost, maar is
niettemin de belangrijkste troef waarover de plaatselijke besturen
beschikken. Er dient bijgevolg grote aandacht besteed te worden aan de
valorisatie en de ontwikkeling van dit menselijk potentieel. Vanuit het
standpunt van de werkgever kan vorming beschouwd worden als een
investering waarmee hij enerzijds kan beschikken over personcel van
hoog niveau dat op vele gebieden beslagen is en die anderzijds een beter
personeelsbeheer mogelijk maakt door een verbetering van de
arbeidsvoorwaarden.

9.2. Vorming : een recht en-een plicht

Tedereen heeft belang bij vorming :

1° de politieke overheid, die kan rekenen op een gerevitaliseerde en
goed werkende administratie,
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2° du citoyen qui jouira d'un service efficace;

3° de l'administration elle-méme et de ses - fonctionnaires qui
Tetrouveraient une source de motivation.

La formation est un droit et un devoir pour tous: devoir pour les
fonctionnaires de se former, devoir pour l'administration de former ses
fonctionnaires.

Un grand pas reste donc 4 franchir, et clest aux pouvoirs locaux de
releverce grand défi.

9.3, La structure de formation

9.3.1. La structure générale

— dispensera un enseignement a la fois théorique et pratique;

— comportera un enseignement de base et de recyclage & divers
niveaux;

— intéressera toutes les forctions et catégories de personnel sans
limite d'dge;

— couvrira toutes les matiéres intéressant la fonction municipale.

La formation des agents mupicipaux souvrira & toutes les techniques
nouvelles de travail, en ce compris les matiéres de sécurité et dhygiéne,
1a formation linguistique et le régime des relations sociales.

La formation fera l'objet d'une évaluation réguli¢re en vue
adaptée aux besoins de l'administration et des agents.

détre

9.3.2. Typologie des formations

9.3.2.1. Typologie basée sur I'objectif de la formation

Les différents types de formation 4 envisager sont les suivants, étant
entendu que celles reprises en A sont plus spécialement abordées dans la
présente circulaire, et que celles reprises sous B sont mentionnées a titre
conservatoire, ] :

A.~— formation continuée, permettant de former & des matiéres en
relation directe avec l'emploi occupé et en fonction du.profil de cet
emplof; . ’ . . . :

— forynation professionnelle, liée 4 l'optimalisation et & I'¢largissement
des connaissances et des attitudes de l'agent en rapport avec son niveau
et son insertion plus large dans le contexte professionnel,

B.— formation a long terme, comme par exemple le cycle de base en
management sur trois ans en vue de promotion éventuelle;

— la formation d'adaptation pour les agents qui entrent dans un nouvel
emploi ou qui accédent a de nouvelles fonctions;

— la formation préparatoire aux concours et examens.

9.3.2.2. Typologie basée sur lc contenu des formations

* Formations dont le but est soit d'inculquer un certain :

-— "savoir" (connaissances)

— “savoir-faire" (habilité pratique et opératoire)

— "savoir-&tre” (attitudes, motivations et comportements).

* Formation :

— directement liée de par le contenu au travail de lintéressé;

— indirectement en relation avec le travail de l'intéresse.

9.3.3. Typologie selon le cadre dans lequel la formation cst donnge’

1l sagit du lien entre Ia formation et l'‘évolution de la carriére, de
I'évaluation et de la valorisation des formations suivies. |

On peut distinguer 4 cet effet:

— la formation obligatoire;

— la formation volontaire (pouvant amencr 4 une accélération de
I'évolution de carriére).

9.4. Modalités de 1a formation
9.4.1. Organsation de la formation dans le pouvoir local

Une cellule de formation est instaurée, sous la responsabilité du
Collége ou de l'organisme exécutif compétent, au sein de tout ponvoir
Tocal et sera dirigée par le secrétaire communal ou son équivalent local.
Cette cellule de formation est constituée au moins dun responsable de
formation.

2° de burger, die een efficiénte dienstverlening geniet;
3° de administratic en haar ambtenaren, die opnieuw gemofiveerd zijn.

Vorming is een recht en een plicht voor iedereen : de ambtenaren
hebben de plicht zich bij te scholen, terwijl de administratie de plicht
heeft haar ambtenaren opleiding te verschaffen.

Er dient dus een hele wep afgelegd te worden en het zijn de
plaatselijke besturen die dit alles moeten waarmaken.

9.3. Vormingsstructuur

9.3.1. Algemene structuur: ,
— voorziet tegelijk in theoretische en praktijkgerichte opleiding;
— omvat basisopleiding en bijscholing op verscheidene niveaus,

— betreft alle functies en personeelscategorieén zonder leeftijdsgrens;

— bestrijkt alle aspecten van het gemeentelijk ambt.

Bij de vorming van de gemeentelijke personeelsleden moet aandacht
besteed worden aan alle nieuwe werkmethodes, met inbegrip van deze
inzake veiligheid en gezondheid, taalonderricht en menselijke relaties.

De vorming moet op regelmatige tijdstippen geévalueerd worden,
zodat ze kan worden aangepast aan de behoeften van de administratic en
haar personeelsleden.

9.3.2. Indeling van de opleidingen

9.3.2.1.Indeling volgens doelstelling

Hierbij onderscheiden we de volgende scorten opleidingen, met dien
verstande dat degene vermeld onder A meer specifiek aan bod komen in
deze omzendbrief, de opleidingen vermeld onder B worden ter
herinnering gegeven.

A. — doorlopende vorming, die betrekking heeft op materies die recht-
strecks in verband staan met de uitgeoefende functie, rekening houdend
met het profiel van de functie; ‘

— professionele vorming, gericht op de verbetering en verruiming van
kennis en attitude van de personeelsleden, rekening houdend met hun
niveau en hun professionele situatie in ruime zin;

B. — vorming op lange termijn, zoals bijvoorbeeld de basisopleiding
in management met het oog op een eventucle bevordering, die over drie
jaar loopt;
inwerking, bestemd voor nicuwe
personeelsleden die van functic veranderen;

— voorbereiding op vergelijkende of andere examens.

9.3.2.2. Indeling naar inhoud

* Vorming gericht op het bijbrengen van :

— Kennis

— kunnen (praktische vaardigheden)

— persoonlijkheid (attitude, motivatie en gedrag)

* Vorming

-— waarvan de inhoud rechtstreeks verband houdt met het werk van de
betrokkene;

— die indirect verband houdt met het werk van de betrokkene.

9.3.3. Indeling volgens context

Het gaat hier om het verband tussen de vorming en het verloop van de
loopbaan, de evaluatie en de valorisatie van de gevolgde opleidingen.

Fr kan een onderscheid gemaakt worden tussen :

— verplichte vorming;

— vrijwillige vorming (die kan leiden tot een versneld verloop van de
loopbaan).

personeelsleden  of

9.4. Praktische aspecten
9.4.1. Organisatie van de vorming binnen het plaatselijk bestuur

Bij elk plaatselijk bestuur wordt een vormingssectie opgericht onder
de verantwoordelijkheid van het College of het bevoegde uitvoerend
orgaan. Deze sectie staat onder leiding van de gemeentesecretaris of zijn
plaatsclijke tegenhanger en moet minstens samengesteld zijn uit een

vormingsverantwoordelijke.
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La cellule consulte les organisations syndicales représentatives
préalablement au dépdt de son rapport auprés de l'autorité. Les
organisations syndicales peuvent introduire des propositions auprés de
cette cellule qui les examninera.

Le Collége dresse un double plan de formation (voir point 9.5.) pour
toute fonction du cadre du personnel, auquel répond un certain profil. Il y
a notamment un plan de formation pour la formation continuée ordinaire
et un pour la formation professionnelle.

Les plans de formation sont une matiére de négpcia‘tion et sont soumis
4 la tutelle. .

'942. Le plan de formation continuée

11 est cssentiel que le plan de formation continuée ordinaire définisse
clairement les objectifs et les priorités, ainsi que la durée et le rythme.
Tputefojs, il est recommandé de laisser libre cette formation continuée,
cela dans une certaine marge encore a fixer. La formation continuée
comprend au minimum 5 jours, soit 10 demi-journées par an, Dans la
mesure of, en un sens large, elle se chirge du recyclage professionnel, il
semble quil est indiqué d'adapter avec souplesse le contenu des
programmes au cas ou cela se présenterait comme nécessaire, par
exemple suite 4 une nouvelle application de loi, une nouvelle technique,..

L'organisation et le suivi de la formation continuée, par contre, doit se
faire formellement, de fagon 4 ce que la cellule de formation puisse
évaluer & chaque instant la situation et, le cas échéant, en corriger le
conlenu, la fréquence ou la méthodologie.

La formation continuée est organisée en unités fonctionnelles au sein
de ladmninistration. Ces unités pourront connaitre une variation dans le
temps. Notamment, il pourrait étre indiqué, dépendant de la matiére
concernée, de 'organiser en unités plus petites. Les personnes chargées
de la formation continuée pourront étre le chef de service, un collégue ou
un expert externe,

La formation continuée est organisée pendant les heures de iravail.
Cetle formation est obligatoire.

94.3. Le plan de formation professionnelle

Le plan de formation professionnelle est élaboré strictement et est
soumis A certaines régles sévéres qui doivent garantir une application
uniforme dans toute fa Région.

La durée minimurn de la formation professionnelic est de

30 heures pour le niveau E

75 heures pour le niveau D

100 heures pour leniveau C

100 heures pour leniveau B .

" Pour le niveau A, le nombre dheures est & proposer par lautorité
administrative sans préjudice des points 9.4.1. et 9.4.2.

LEcole Régionale d'Administration Publique établira un programme
pour chaque fonction, & prendre en considération pour la formation
professionnelle, en indiquant les professeurs reconnus (ou les instituts et
élablissements) ainsi que la fagen de valider la formation. En dehors de
ce programme, chaque administration locale peut faire des propositions
en matiére de formation professionnelle. Le Collége Scientifique de cette
Ecole décidera dans ce cas, via les comités daccompagnement et
d'évaluation eréés en son sein, si ces formations peuvent étre prises en
considération. Ces décisions seromt communiquées & toutes les
administrations concernées.

Le respect de toutes Jes régles prescrites par YERAP forment de plein
droil la preuve que le membre du personnel a suivi la formation
professionnelle.

Les propositions des administrations locales en matiére de formation
professionnelle sont une matiére soumise & la négociation.

La formation professiomelle est suivie en régle générale en dehors des
heures de travail et volontairement. Si cette formation doit &re suivie
durant les heures de travail, le membre du personnel a dreit a du congé.
Si le membre du personnel termine cette formation professionnelle avec

" fruit, son administration lui remboursera, dans des conditions encore &
- établir, les frais d'inscription. .

De vormingssectie overlegt met de representalieve vakorganisaties
alvorens haar verslag voor te leggen aan de overheid. De vakorgenisaties
kunnen voorstellen indienen bij de vormingssectie, die deze voorstellen
dan onderzoekt. . o

Het College stelt een dubbel vormingsplan op (zie punt 9.5.) voor elke
functie die voorkomt in de personeelsformatie en die beantwoordt aan
een bepaald profiel. Het gaat meer bepaald om een vormingsplan voor de
gewone doorlopende -vorming en een ander voor de professionele
vorming.

De vormingsplannen zijn een onderhandelingsmaterie en zijn
onderworpen aan toczicht.

9.4.2. Plan inzake doorlopende vorming

Het is van essentieel belang dat het plan inzake doorlopende vorming
de doelstellingen en prioriteiten duidelijk vastlegt, evenals de duur en
het tempo van de opleidingen. Niettemin wordt aanbevolen een zekere
vrijheid te laten bestaan inzake doorlopende vorming, binnen nog te
bepalen grenzen. Doorlopende vorming moet minstens 5 dagen, zijnde 10
halve dagen, per jaar omvatten. Daar doorlopende vorming in ruime zin
ook de beroepsvervolmaking betreft, lijkt het aangewezen de inhoud van
de programma’s op flexibele wijze aan te passen telkens wanneer dit
vereist zcu zijn, bijvoorbeeld naar aanleiding van nieuwe
toepassingsregels vaor een wet, een nieuwe techniek. .

De organisatie en het opvolgen van de doorlopende vorming dienen
echter op formele wijze te verlopen, zodat de vormingssectie steeds de
situatie kan evalueren en, indien nodig, de inhoud, frequentie of
methodiek van de opleidingen bijsturen.

Doorlopende vorming wordt georganiseerd via functionele eenheden
binnen de administratie. Deze eenheden kunnen met de tijd evolueren.
Zo zou het bijvoorbeeld aangewezen kunnen zijm, afhankelijk van de
materie, met Kleinere eentheden te werken. De doorlopende vorming kan
toevertrouwd worden aan een dienstchef, een collega of een exteme
deskundige. '

Doorlopende vorming gebeurt tijdens de diensturen en is verplicht.

9.4.3, Professioneel vormingsplan .

Het professionele vormingsplan wordt op welomschreven wijze
uitgewerkt met inachtname van een aantal strenge regels, die ervoar
moeten zorgen dat de beroepsopleiding in heel het Gewest op dezelfde
wijze toegepast wordt.

De minimale duur van de professionele vorming bedraagt :

30 uur voor niveau E

75 uur voor niveau D

100 uur voor niveau C

100 uur voor niveau B )

.Voor niveau A dient de administratieve overheid het aantal uren voor
te stellen, met inachiname van de punten 9.4.1. en 9.4.2.

Hel Gewestelijk Instituut voor Gemeentelijk Mandgement (GIGM) zal
voor elke functic een programma inzake professionele vorming
uitwerken, met opgave van de erkende lesgevers (of instituten en
instellingen) en de wijze waarop de opleiding gevalideerd dient te
worden. De plaatselijke besturen mogen daarbuiten opleidingen
voprstellen. Het Wetenschappelijk College van voornoemd instituut
beslist dan of de voorgestelde opleidingen in aanmerking -genomen
kunnen worden, via de begeleidings- en evaluatiecomités die daartee
opgericht worden binnen dit College. De beslissingen worden vervolgens
meegedeeld aan alle betrokken besturen.

Indien voldaan is-aan alle regels opgelegd door het Gewestelijk
Instituut voor Gemeentelijk  Management, zal dit van rechtswege als

.bewijs gelden dat een personeelslid de beroepsopleiding gevolgd heeft.

De voorstellen inzake professionele vorming van de plaatselijke
besturen zijn een onderhandelingsaangelegenheid. '

De professionele vorming wordt doorgaans buiten de werktijd en op
vrijwillige basis gevolgd. Indien een professionele vorming tijdens de
werktijd plaatsvindt, hebben de betrokken personcelsleden daarvoor
recht op verlof. Het inschrijvingsgeld wordt door het plaatselijk bestuur
terugbetaald aan de personeelsleden die de professionele vorming met
goed gevolg doorlopen hebben, onder nog te bepalen voorwaarden.
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Une compensation pour le temps d'étude peut &tre accordée sous les
mémes conditions avec un maximum de 2 jours pour le niveau E, de
5 jours pour le niveau D et de 10 jours pour les niveaux C et B. Pour les
niveaux E et D, en fonction de formations spécifiques, des dérogations

pourront &lre négociées. Il va de soi que de telles dispositions doivent |

&tre fixées par un réglement.

9.4.4. Les autres formations
On peut distinguer d'autres types de formation,

Par exemple la formation qui doit étre donnée aux nouveaux
fonctionnaires. Celle-ci n'est pas considérée comme formation continuée
ou formation professionnelle. )

Les administrations locales organisent laccueil et la formation des

nouveaux agents. Cette formation figurera dans le plan de formation.

La préparation & des examens par exemple ne peut ttre réglementée
que si cette préparation se fait dans le cadre de la formation
prafessionnelle. .

la préparation a ccrtains examens pousra cependant, moyennant
accord de IERAP, étre prise en considération pour la formation
professionnelle. Ainsi le cycle de base de trois ans en management sera
considéré comme formation professionnelle. _ : .

Certains diplomes peuvent également élre pris ¢n considération, et
éventuellement des parties des cycles de legons.

Les diplomes exigés lors du recrutement ou qui donnent accés a
cerlaines fonctions exercées effectivement ne peuvent pas étre pris en
considération. La formation quun fonctionnaire doit suivre, de par la log,
dans Texercice de ses fonctions, vaut formation continuée. Une formation
qui figure pami les conditions de nomination ou de promotion ne vaut
pas formation continuée. Les avantages des réglements locaux ne
peuvent cependant pas étre cumulés.

9.5. Plan de formation )

Le plan de formation doit comprendre ;

1. Les objectifs généraux de la formation dans la commune.

2. Les priorités fixées pour I(les) année(s) & venir.

3. Le contenu des actions prévues.

4. Les organismes (intemcs et externes) prestataires des actions.

5. La pédagogie retenue pour ces actions.

6. La durée des actions.

7. Le calendrier d'exécution des actions.

8. Le budget global de la formation et les budgets spécifiques prévus
pour chaque action. ’

9. Les catégories de bénéficiaires (jusqua la liste nominative, le cas
échéant).

10. Les modalités dévaluation des actions tant sur le plan pédagogique
que budgdétaire.

10. L'évaluation

10.1 Généralités

L'évaluation est une activité permanente au sein de l'administration.
Elle porte sur les structures, les moyens et les individus. Elle doit
également permettre aux agents de faire leur bilan professionnel de
maniére continuée dans une perspective de motivation.

L'organisation implique cependant que Yadmimstration fasse le pomt &
des moments réguliers. En ce qui concerne 'évaluation du personnel, elle
a lieu & des moments précs.

10.2 Périodicité de I'évaluation

L'évaluation est liée 4 la carriére administrative ¢t pécuniaire des
membres du personnel. Elle intervient en tous cas de maniére formelle
tous les deux ans sur base de 'ancienneté de service.

I'évaluation n'a pas d'incidence sur l'évolution de la carriére pécuniaire
code 1. Cette évaluation doit prendre cours au plus tt six mois et au plus
tard quatre mois avant le terme de cette période de deux ans.

Evenzo kan compensatieverlof tocgekend worden voor de studietijd.
ten belope van maximaal 2 dagen voor niveaun E, 5 dagen voor niveau D
en 10 dagen voor de niveaus C en B. Voor de niveaus I en D kan kan
voor bijzondere vormingspakketten over afwijkingen hicrvan
onderhandeld worden. Dergelijke maatregelen mocten vanzelfsprekend
vastgelegd worden in cen reglement.

9.4.4. Andere opleidingen

Er zijn nog andere vormen van opleiding.

Het gaat hier bijvoorbeeld om de opleiding van nicuwe ambtenaren.
die niet beschouwd wordt als doorlopende vorming of professionele
vorming, ’ 4

De plaatselijke besturen organiseren hel onfhaal en de vorming van de
nieuwe ambtenaren. Deze vorming wordt opgenomen in  het
vormingsplan,

De voorbereiding op examens bijvoorbeeid kan slechts op reglemen
taire basis gebeuren als deze voorbereiding cen onderdeel is van de
professionele vorming.

De voorbereiding op bepaalde examens kan cchier in aanmerking
genomen worden als professioncle vorming, op voorwaarde dat het
GIGM crmee instemt. Zo wordt de drigjarige managementsopleiding als
professioncle vorming beschouwd.

Bepaalde diploma's kunnen evencens in aanmerking genomen worden
evenals — cventueel — gedeelten van lessenreeksen.

Diploma's vereist met het oog op de asnwerving of die tocgang
verlenen tot bepaalde daadwerkelik uitgeoefende functies komen
evenwel niet in aanmerking. De opleiding die een ambtenaar wettelijk
verplicht is te volgen in het kader van de uilocfening van zijn functie.
geldt als doorlopende vorming. Een opleiding die deel vitmaaki van
benoemings-of bevorderingsvoorwaarden geldt niet als doorlopende
vorming. Voordelen toegekend op basis van plaatselijke verordeningen
zijn echter nict cumuleerbaar.

9.5. Vormingsplan

In het vormingsplan mocten de volgende zaken vasigelegd worden

1. De algemene doelstellingen van de vorming in de gemeente.

2. De prioritciten voor het/de komende jear/jaren.

3. De inhoud van de geplande activileiten.

4. De (interne en cxternc) instellingen die de activiteiten verzorgen

5. De pedagogische basis van de activitciten.

6. De duur van de activiteiten.

7. Het tijdsschema voor de uitvoering van de activiteiten.

8. De globale vormingsbegroting cn specificke begrotingen per achi
viteit.

9. De doelgroepen (indien nedig zelfs een namenlijst)

10. De wijze waarop de activiteiten geévalueerd worden, zowel m.by
de pedagogische aspecten als de begrotingsaspecten.

10 Evaluatie :

10.1. Algemeen :

Evaluatic is een permanente activitcit bij de administratie. Zij slaat op
de structuren, de middelen en de personen. Zij moet de personeelsleden
ook in de gelegenheid stellen om voortdurend cen balans van hun
beroepsleven op te maken met het oog op de motivatie.

Orgamsatorisch impliceert zulks echter dat de admumstralic op
regelmatige tijdstippen de stand van zaken onderzoekt. Op het stuk van
de evaluatie van het personeel gebeurl dat op welbepaalde tijdstippen

10.2. Periodiciteit van de evaluatic:

" De evaluatic 35 verbonden met de administratieve en geldelijke
loopbaan van de personeelsleden. Zij heeft in etk geval formexl o de
twee jaar plaats op basis van de dienstanciénniteit.

De evaluatic heeft geen weerslag op het verloop van de geldelijke
loopbaan code 1. Die evalvatie dient ten vroegste zes maanden en tn
laatste vier maanden vo6r het verstrijken van die periode van twee jaar
plaats te hebben. :
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10.3. Procédure
Tout membre du personnel est soumnis & [évaluation.

Liévaluation est confiée aux agents slatutaires. Elle doit élre effectuée
par le supérieur hiérarchique direct d¢ l'intéressé selon l'organigramme
des services ainsi que par l'agent désigné & cet cffet par le Secrétaire
communal ou son équivalent. Tlle est établic dans la langue de
lintéressé.

L'agent désigné sera dc préférence de nmiveau A. Les évalualeurs
doivent étre titulaires dun grade de promotion.

1'Administration veille 4 ce que les responsables de l'évaluationt
acquicrent préalablement une formation adéquate lear permettant de
mener & bien I'évaluation du personnel.

L'Administration instaure en son sein ¢l & des fins de recours, une
Commission de recours en matiére dévaluation (voir infra).

Liévaluation ne porte que sur la période prenant cours a partir de
T'¢valuation précédente.

L'évaluation se fonde sur un document normalisé. Ce document
reprend au moins les critéres minimaux qui scront communiqués
prochainement. Elle doit se fonder sur ['estimation quantitative de
critéres préalablement établis selon la fonction cxercée parl'évalné. La
fonction exercée détermine un profil composé d'éiéments qui constituent
fes critéres de I'évaluation.

Le rapport dévaluation st ¢laboré conjointement par les ¢valuateurs.
1l est rédigé dans la langue de Fintéressé. Le résultat de Pévaluation est
exclusivement favorable ou défavorable, ce qui doit ressortir clairement
du rapport d'évaluation. .

En cas d'évaluation négative, cclle-ci doit élre motivée de fagon
adéquate.

Si Pévaluation est positive, elle est communiquée par Cerit dans les dix
jours & lintéressé par le Secrétaire communal ou son équivalent. Si
I'évaluation est négative, avant que celle-ci n'ait un caractére définitif, un
entretien est tenu avee les évaluateurs. Aprés cet entretien d'évaluation,
l'évaluation définitive est communiquée & lintéressé moyennant un
accusé de réception ou par lettre recommandée dans les dix jours.

L'évaluation doit élre notifiée par le Secrétaire communal ou son
équivalent au plus tard trois mois avant la date d'dchéance.

10.4. Recours . .

1l est institué une Commission de recours cn mati¢re dévaluation au
niveau local composée paritairement de fonctionnaires et de délégués
désignés par les organisations syndicales représentatives. Les
fonclionnaires et leurs suppléants sont désignés par le collége. Ces
derniers auront apporié la preuve de la connaissance orale suffisante de
1a seconde langue.

Le Secrétaire communa! ou sen équivalent est désigné dioffice panmi
les fonctionnaires et préside les réunions.

Les responsables de l'évaluation qui ont évalué un membre du
personnel en premiére instance ne peuvent pas faire partie dc la
Commissiory lorsque celle-ci est amenée 2 statuer sur cet agent.

En cas de partage des voix, la voix du Président est prépondérante. La
Commission arréle son réglement d'ordre intérieur.

L'mtéressé qui a fait 'objet d'un rapport défavorable peul introduire un
recours auprés de la Comnission de reconrs par voie recommandée et
dans un délai de 10 jours calendrier qui suivent la votification de
Jévaluation. La Commission statue endéans le mois de la réception de ce
recours. La décision de la Commission porle évaluation définitive de
Vagent pour ld période considérée et doit étre motivée de fagon adéquate.
Cette évaluation est notifiée 4 l'intéressé.

L'agent qui a introduit le recours est entendu il e désire cl peut se
faire assister par un défenseur de son choix.

[y

10.3. Procedure :
De evaluatie is van tocpassing op elk personeelslid.

De cvaluatic gebeurt door ambtenaren. Zij behoort te worden
opgemaakt door de volgens het organdgram van de diensten rechtstreekse
hicrarchische meerdcre alsmede door de ambtenaar die daartoe door de
Gemeenleseerelaris of zijn cvenknie is aangewezen. De evaluatie
verloopt in de taal van de betrokkene.

De aangewezen amblenaar behoort bij voorkeur tot niveau A.
Ambtenaren dic de cvaluatic opmaken dienen titularis te zijn van een
bevorderingsgraad.

De Administratic ziel erop toe dat de verantwoordelijken voor de
evaluatic vooral cen aangepaste opleiding volgern om hun personeel goed
le kunuen evalucren.

De Administratic stelt cen’ interne Commissie van beroep inzake
evaluatie (zic infra) in waarbij beroep ingesteld kan worden.

De evaluatic heeft slechts betrekking op de periode die ingaal vanaf de
vorige evaluatie.

De evaluatic heeft plaats aan de hand van cen standaarddocument. Dit
docurnent vermeldt tenminste de minimumecriteria die binnenkort
meegedeeld zallen worden. Zij dient gesteund te zijn op de kwantitatieve
beoordeling van vooraf vastgestelde criteria naargelang van de door de
persoon dic cen evaluatie krijgt vilgeocfende functie. Aan de
uitgeoefende functic beantwoordt een profiel bestaande uit clementen die
dc evaluaticcriteria vornen

Het evaluatierapport wordl gezamenlijk opgemaakt door degenen dic
de evaluatic uitvoeren, Het wordt opgesteld in de taal van degene die
getvalueerd wordt. Het resultaat van de evaluatic is uitsluitend gunstig
of ongunstig, wat duidelijk uit het cvaluatierapport dient te blijken.

Bij negaticve evaluatie dient er een duidelijke motivering te worden
opgegeven. ’

Indicn de evaluatie positief is, wordt dit door de Gemeentesecretdris of
zijn cvenknic binnen tien dagen amn de betrokkene schriftelijk
meegedeeld. Indien de evaluatic negatief is, heeft -er vooraleer zij
definiticf is geworden, cen onderhoud plaats met de ambtenaren die de
cvalualie hebben uitgevoerd. Na dat evaluatieonderhoud wordt - de
defliniticve cvaluatic tegen ontvangstbewijs of per aangetckend schrijven
binnen tien dagen aan de betrokkene meegedeeld.

De evalnatic moet door de Gemeentesecretaris of zijn evenknie
uiterlijfk drie maanden v6or de datum waarop de periode verstrijkt ter
kennis gebracht worden.

10.4 Beroep: ’

[ir wordt een plaatselijke beroepscommissie inzake evaluatic ingesteld
die paritair is samengesteld uit ambtenaren en afgevaardigden van de
representatieve vakorganisaties. De mmbtenaren en hun plaatsvervangers
worden door het College aangewezen. Laatstgenoemden dienen het
bewijs te hebben geleverd van een voldoende mondelinge kennis van de
tweede landstaal.

De Gemeenleseeretaris of zijn cvenknie wordt ambtshalve aangewezen
als ambtenaar en zit de vergaderingen voor.

De evilualieverantwoordelijken die in eerste instantie een
personeelslid gegvalueerd hebben, mogen geen deel uitmaken van de
Commissic wanneer deze zich over dat personeelslid dient uit te spreken.

1Bij staking van stemmen is dc stem van de Voorzitter doorslaggevend.
De Commissic stelt haar reglement van inwendige orde op.

De betrokkene over wic er cen ongunstig rapport 1s opgemaakt kan per
aangetekend schrijven binnen 10 kalenderdagen na de kennisgeving van
de evaluatie in beroep gaan bij de beroepscommissie. De Commissie
spreekl zich uit binnen een maand na onivangst van het beroep. De
beslissing van de Commissie houdt een definiticve evaluatie in van het
personeelslid voor de betrokken periode en dient behoorlijk gemotiveerd
t¢ worden, Die evaluatie wordt} de betrokkene ter kennis gebracht.

Het personeelslid dat in beroep is gegaan, wordt op verzoek gehoord
en mag zich daarbij door een vrij gekozen verdediger laten bijstaan.
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11. La mise en vigueur

11.1. Généralités

La Charte sociale entre en vigueur le ler juillet 1994

En ce qui conceme lapplication, il convient détablir une double
distinction entre le fait : .

— quil existe un volet quantitatif et un volet qualitatif;

— quil est essentiel de faire la différence entre le personnel en service
au 31 décembre 1994 et celui qui entrera en service au ler janvier 1995.

11.2. Introduction du volet quantitatif de la Charte sociale

11.2.1. Augmentation des échelles de trailements existantes

Dans le cadre de l'accord intersectoriel de la programmation sociale
pour les années 1991- 1994, 3 avances ont déja été accordées sur la
révision générale des barémes, 4 savoir 1 % ennovembre 1991, 3%
en novembre 1992 et 2 % en novembre 1993.

Outre ces avances, il cst recommandé aux pouvoirs locaux ‘d'accorder
en juillet 1994 2 % d'augmentation de traitement et 1 % en janvier 1995.

['augmentation totale atteint ainsi au plan linéaire 9,32 % pour tous
Jes membres du personnel.

11.2.2. Mesures en matiére d'emploi

Il est recommandé & tous les pouvoirs locaux de faire un effort
particulier en matiére d'emploi dans le cadre du Plan global et de l'accord
sectoriel de la Charte sociale :

— une augmentation de 0,5 % du personnel effectivement employé en
1994;

— une augmentation de 0,5 % du personnel effectivement employé en
1995.

Le volet emploi sera soumis 4 la concertation syndicale dans chaque
commune. Les recrutements se feront sur base statutaire et qualitative.
L'engagement du personnel contractuel devra rester exceptionnel et étre
diment justifié.

11.3. Introduction du volet qualitatif : la Charte sociale

11.3.1. Principe

Le nouveau systéme organique de la Charte sociale, telle que décrit
dans cette circulaire, entre en vigueur le ler janvier 1995, Cela implique
que tous les membres du personnel qui entrent en service a cette date,
tombent sous 'application du régime organique de la Charte sociale.

11.3.2. Linsertion du personnel en service au 31 décembre 1994

11.3 2.1. Principe

Tous les membres du personnel qui sont en service au
31 décembre 1994 doivent &tre intégrés dans le régime organique, au
plus t6t le ler janvier 1995 et au plus tard le ler janvier 2000.

L'intégration de ce personne] s'effectue par miveau et doit &tre planifiée
par le conseil communal avant le ler janvier 1995, compte tenu des
implications financiéres et de celles relatives & Torganisation de e plan.

Linsertion seffectue dans Yordre suivant: E — D — C — B —A,
éventuellement en groupant plusieurs niveaux ou l'ensemble de ceux-ci.

Linsertion de chaque nivean fera en temps opportun Tobjet d'une
décision du conseil communal qui sera soumise i lapprobation de la
tutelle. Cette décision doit régler toutes les modalités par miveau
d'insertion.

Chaque membre du personnel qui sera promu & un niveau supérieur
selon l'ancien systéme se trouve intégré & cc moment precis dans le
nouveau systéme organique.

Cormme expliqué au point 8.8., chague membre du personnel qui aura
44 insér¢, conserve toujours au moins le traitement quil avait au
moment de son msertion et regoit tous les avantages de 'insertion.

11. Inwerkingtreding

11.1. Algemeen :

Het Sociaal Handvest wordt van kracht op 1 juli 1994.

Wat de toepassing betreft, dient een dubbel onderscheid gemaakt te
worden. :
_ —enerzijds is er ecn kwantitatief en een kwalitatief luik;

— anderzijds is het essentieel een onderscheid te Kunnen maken
tussen het personeel dat op 31 december 1994 in dienst is en het
personeel dat vanaf 1 januari 1995 in dienst treedt.

11.2. Invoering van het kwantitatief luik van het Sociaal Handvest

11.2.1. Verhoging van de bestaande weddeschalen :

In het kader van het Intersectoraal akkoord van Sociale Programmatie
voor de jaren 1991-1994 werden reeds 3 voorschotien toegekend op de
algemene herziening van de weddeschalen, nl. 1 % in november 1991
3 % in november 1992 en 2 % in november 1993.

Bovenop deze voorschotten wordt aan de plaatselijke besturen
aanbevolen om in juli 1994 2 % weddeverhoging toe te kennen en 1 %
in januari 1995.

De totale weddeverhoging bedraagt derhalve 9,32 % lineair voor alle
personeelsleden.

11.2.2. Maatregelen inzake werkgelegenheid :

Aan dlle plaatselijke besturen wordt aanbevolen om cen bijzondere
inspanning te leveren met betrekking tot de werkgelegenheid in het
kader van het Globaal Plan en van het sectoraal akkoord van het Sociaal
Handvest :

— een verhoging met 0,5 % van het effectief tewerkgesteld personeel
in 1994 :

— cen verhoging met 0,5 % van het effectief tewerkgesteld personeel
in 1995.

De maatregelen inzake werkgelegenheid zijn in elk plaatselijk beslaur
een overlegmaterie. De aanwervingen pebeuren op statutaire en
kwalitatieve basis, De indienstneming van contractueel personeel dient
de uitzondering tc zijn en behoorlijk gemotiveerd te worden.

11.3. Invoering van het kwalitatief luik : het Sociaal Handvest

11.3.1. Principe : .

Het nieuwe Organick Stelsel van het Sociaal Handvest, zoals in deze
omzendbrief beschraven, wordt per 1 januari 1995 van kracht. Dit houdt
in dat alle personecelsleden, die vanaf die datum in dienst ireden, onder
de toepassing van het organiek stelsel van het Sociaal Handvest vallen.

11.3.2. De omschakeling van het in dienst op
31 december 1994 :

11.3.2.1. Principe

personeel

Alle personcelsleden die op 31 december 1994 in dienst zyn, dienen
ingeschakeld te worden in het organiek sleisel, len vroegste op
1 januari 1995, en ten laatste op 1 januari 2000.

De inschakeling van dit personeel gebeurt per niveau en dient gepland
te worden door de gemeenteraad voor 1 januari 1995, rekening houdend
met de organisatorische en financiéle implicaties van het invoegingsplan.

De omschakeling gebeurt in de volgende volgorde £ —D —C — B
— A, in voorkomend geval door verscheidene of alle mveaus te
groeperen

Over de inschakeling van elk niveau zal er te zynmer tyd cen
gemeenteraadsbeslissing worden getroffen, die ter goedkeuring wordt
voorgelegd aan de toezichthoudende overheid. Deze beslissing dient pes
inschakelingsniveau alle modaliteiten te regelen.

ik personcelstid dat in het oude stelsel bevorderd wordt naar cer.
hoger mveau 1n het oude stelsel, wordt op dat ogenblik in het meuw
organiek stelsel ingeschakeld.

Zoals in punt 8.8. gesteld, behoudt olk omgeschakeld personéelshd
altijd minstens het weddebedrag dat hij had op het ogenblik van zyn
inschakeling. Hij bekomt wel alle voordelen van de inschakeling,
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11.3.2.2, Le systéme d'insertion

11 comprend trois phases.

1ére phase : fixation du nouveau cadre organique

Comme indiqué an point 6.1., chague pouvoir local établit un nouveau
cadre sur base de la Charte sociale et, sur basc de linventaire des

missions, un schéma d'organisation fonctiomelle ainsi que la [aisabilitc |

financiére.

Le nouvean cadre peut &tre une copie de la situation existante. Jt est
également possible d'apporter des modifications plus ou moins
importantes 4 différents endroits. 11 convient de tenir comple du fait que
T création des emplois de code 4, & savoir les fonclions dirigeantes dans
les niveaux B, D, C et B, ne peut se résumer dans e augmentation pure
el simple du cadre existant. En loccurrence il vy a liew de comparer
objectivement ce riombre demplois code 4 au nombre de fonctions
dirigeantes de l'ancien cadre. ‘

Dans tous les cas, le niveau 2 actuel devia e seindé entre les
niveaux C et B.

Zome phase © fixation du tableau des grades

Le tableau des grades cst établi en fonction du cadre organique el du -

profil de tous les emplois du nouveau cadre organique.

Ce tablcau reprend tous les nouveaux grades avee mention des
conditions d'accés & ces prades par voie de recrutement, de promotion et
de changement de grade.

Taccés & un niveau est toujours obtenu soit par recrutement moyennant
dipléme * de ce niveau (pl 7.2), soit par promotion & un niveaw supérieur
apres examen effou sur présentation du diplome requis & ce niveau
(pt7.2. ¢t 74.).

Ti vexiste aucune exigence de dipléme pour le niveau Ii. Pour l'acecs
au nivean D, vu la nature des qualifications, e dipldme requis peut &tre
remplacé par une expérience utile et diment altesice.

* (I'exigence dun diplome nexclut pas un examen de recrutement)

raccés aux fonetions dirigeantes (code 4) aux niveaux E, 1, C ¢t B
seffectue toujours par promotion moyeunant la réussite dun examen
spécifique ol sont évaludes les connaissances approfondics du profil de
base ainsi que Ics comnaissances complémentaires ot spécialisées de
mé&me que les capacilés de direction et d'organisation (pt 6.2.1.¢ct7.3.).

Cet cxamen spécifique évalue plus precisément le contenu des
connaissances, compétences cl atlitudes suivantes. adaplées bien entendu
au niveau ct au profil des fonclions dirigeantes :

Connaissances

— connaissance approfondic de la fonction de base du niveau,

— comaissance du statat du personnel a diriger dans son niveau:

— connaissance générale eou spécifique de Ia Icgislation qui régle
les relations entre 1'Autorité et son personnel,
— RGPT. et S.HE. et plus particaliérement letitre I, d savorr ©
— sécurité des travailleurs;,
— lrygiéne des lieux de travail'
— santé des travailleurs;
— mesures de prévention contre les accidents de travail, los
nlisances;
— la technique d'évaluation.
Compétences:
— applications pratiques de la connaissance théoriguc,
— diriger dans une fonction stratégique,
— compélences de synthése et d'analyse conerétes,
— gestion de conflits; négociation,
-~ faculté de jugement,
— capacité de communication interne el externc,
— application des techniques d'¢valuation des subalternes,
Attitudes:
-— style de commandement,
— capacilé de délégation suivant les circonstances:
— entretien dévaluation.
3éme phase : linsertion proprement dite des membres du personnel

»

11.32.2. et omschakelingssysteem

De omschakeling gebeurt in 3 stappen.

Istestap : vaststelling van de nieuwe personcelsformatic

Zoals in punt 6.1. aangegeven stelt elk plaatselijk bestuur cen nieuwe
personeelsformatic op aan de hand van het Sociaal Handvest en op basis
van de inventaris van de opdrachten, een functioneel-organisatorisch
uitvoeringsschema en de financicle haalbaarheid.

Het is mogelijk dat de nieuwe personeelsformatie een doordruk is van
de bestaande situatie. Het is eveneens mogelijk dat op bepaalde plaatsen
min ‘of meer ingrijpende Wijzigingen worden aangebracht. Er dient
rekening gehouden te worden met de oprichting van de code 4-
betrekkingen, namelijk de leidinggevende functies in de niveaus E— D
— C en B, wal niet kan leiden tot een eenvougige en automatische
verhoging van de beslaande personcelsformatie. Het aantal code 4-
betrekkingen zal op cen objecticve wijze vergeleken moelen worden met
de leidinggevende betrekkingen op de oude personeelsformalic.

In elk gevalzal het huidige niveau 2 opgesplitst moeten worden in de
niveaus C en B.

2desslap : vaststelling van de tabel van de graden

Rekening houdend met de personcelsformatic en het profiel van alle
betrekkingen op de nicawe personcelsformatie, wordt de tabel van de
graden opgesteld.

In deze label worden alle miicuwe graden opgenomen met verimelding
van de toclatingsvoorwearden voor de graad bij aanwerving, bij
bevordering en bij verandering van graad.

De toelting tot ecn niveau wordt ultijd bekomen, hetzij bij
aawwerving mils het voorleggen van een diploma* van dit niveau {(punt
7.2), helzij bij bevordering naar cen hoger. niveau na het afleggen van een
examen enfof het voorleggen van het in bedoeld niveau vereiste diploma
(punt7.2.¢en 74.).

Voor miveau I is or geen diplomaverciste en voor de toclating tot
niveau 1D mag door de aard van de verciste kwalificatics het diploma
vervangen worden door bewezen en nuttige ervaring,

* (het eisen van cen diploma shuit een wervingsexamen niet uit).

De loclating (ot de leidinggevende functics (code 4) in de niveaus £ —
D —C enl3 wordt altijd begeven bij bevordering na het slagen voor een
speciliek examen, dat de grondige kennis van het basisproficl evalueert
maar ook bijkormende en gespecialiscerde kennis en vaardigheden in
Jeiding geveri cn organisatievermogen test (punt 6.2.1.en7.3.).

Dit specifick cxamen foelst meer bepaald dc volgende kennis,
vaardigheden en attitudes, viteraard aangepast aan hel niveau en het
protiel van de leidinggevénde betrekking :

Kennis

— prondige kemnis van de basisfunctie van het niveau, ]

- __kennis van bet statuul van het personeel waarover leiding gegeven
wordtin het niveai,

— algemene en/of bijzondere kennis van de welgeving die de
betrekkingen tussen de overheid en haar personcel regelt.

— ARAB en V.(.. V. enin het bijzonder Tite! 11, nl. :

—- veiligheid van de werknemers,

— lygitne van de werkplaatsen:

— gezondheid van de werknemers,

—— prevenliemaatregelen  tegen  arbeidsongevallen, hinderlijke
omstandigheden:,

——de evaluatictechnick.

Vaardigheden

— praktische tocpassingen van de theoretische Kenmis,

— lciding geven in cen strategische functie:

— conerete analyse- cn synthesevaardigheden.

— conflictbcheersing: onderhandelingen:

—heoordelingsvermogen;

—nteme en externe communicaticvaardighedern.

— locpassimg, van evaluatictechnick op ondergeschikten.

Aflitades : ’

—-stijl van lciding geven;

— delegaticcapacileit volgens de omstandigheden;

— cvaluatiegesprek.

3de stap - de cigenlijke inschakeling van het personecl zelf
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Ltinsertion de chague membre du personnel individuel se déroule en
2 étapes. .

Tout d'abord, on déiermine le niveau dans lequel celui-ci est placé et
ensuite, on place — au sein de ce nivean — l'intéressé dans évolution
de camiére fonctionnelle de son niveau.

A. Inscrtion individuelle dans un niveau

Pour chaqixc membre du personnel en service au 31 décembre 1994 est

4tablie une fiche individuelle dinsertion,
Linsertion dansle niveau est fixée sur base des criléres suivants:

* celui qui oceupe un emploi dans un niveau est inséré dans le
nouveau nivean correspondant @ :

1° ¢l a 6t recruté sur base dun diplome qui dans Je régime organique
donne accés 4 ce niveayw,

50 ou sl @ réLISSi N eXAMEn Pour passer Al niveau supérieur , examen
qui a donné aceés & 'emploi quiil occupe;

3° ou s'il compte 18 ans dancienneté de setvice;

4° ou sil compte 9 ans d'ancienneté de niveau,

Ce dispositif ne peut entrainer l'automatisme d'ane promotion qui
n'aurait pas éié accordée par l'autorité locale.

L'ancien nivean 2 est scindé dans le nouveau régime en deux nouveaux
niveaux B et C. Lexigence de 9 ans d'ancienneté de niveau requise pour
linserlion dans 1e niveau B est remplacée dans ce cas par unc ancienneté
de grade & calenler & partir de la nomination dans le grade le plus bas qui
a &té inséré en niveau B. La régle de l'ancienneté de service n'est pas
dapplication pour I'insertion individuelle dans le niveau B.

* telui qui occupe un emploi dans un niveau mais qui ne répondant a
aucun des critéres précités, ne peut &tre inséré au nouveau niveau
correspondant, est intégré dans le niveau qui correspond ae diplome
exigé au recutement ou 4 la réussite de l'examen d'accés au niveau
supérieur. .

Un membre du personnel qui est intégré de cette maniére dans un
niveau inféricur peut régulariser sa situation :

__ en réussissant un examen de passage Vers un niveau supérieur,

— en attendant d'entrer en considération vu son ancienneté de service
el/ou de niveau pour une insertion dans le niveau concerngé.

Le membre du personnel concemé conserve, sl y trouve avantage, le
béndfice des dispositions pécuniaires dont il jouissait. L'ancienncté de
grade et de niveau requisc est censée avoir €l€ acquise dans ce niveau.

Lorsque Le membre du personnel concerné régularise ‘sa. situation, son
ancienneté de grade et de niveau est a nowveau calculée comme gil/elle
avait été inséré(e) dés le départ dans le niveau concemne.

4

De inschakeling van elk individueel personeelslid gebeurt in 2 fasen.

Ferst wordl het niveau bepaald waarin het personeclslid wordt
geplaatst. Vervolgens wordt hij/zij binnen het niveau geplaatst m de
finctioncle loopbaanontwikkeling van zijn/haar niveau.

A. Individucle inschakeling in een niveau
.

Voor elk personeelstid dat op 31 decernber 1994 in dienst is, wordl
een individuele inschakelingsfiche gemaakt.

Op basis van,de volgende crileria wordt de inschakeling'in het niveau
bepaald : . a :

* wic cen betrckking bekleedt in een niveau, wordt in hel
overcenkomstige nicuwe niveau ingeschakeld indien hij:

1° ofwel werd aangeworven op basis van cen diploma waardoor men in
het organiek stelscl toegelaten wordt tot dal riveau, ‘

2° ofwel geslaagd isin een overgangsexanen naar het hoger niveau dat
vercist was voor de betrekking, die hij bekleedt,

3° ofwel 18 jaar dienstanciénniteit telt

4° ofiwel 9 jaar niveau-anciénniteit telt.

Deze regeling kan geen automatische bevordering- tot gevoly heboen
dic niet werd tocgekend door het plaatselijk bestuur.

Het oude niveau 2 is in het nicuw stelsel opgesplitst in twee nieuwe
niveaus B en C. De vereiste van 9 jaar nivean-ancicaniteit vereist voor de
inschakeling in het niveaw B wordt in dit geval vervangen door de
graadanciénnileit te rekenen vanaf de beneeming in de laagste graad die
ingeschakeld werd in niveau B. De regel van de dienstanciénniteit geldt
niet voor de individucle inschakeling in nivean B.

* wie cen betrekking bekleedt in'cen niveau en door geen enkel van de
bovenstaande crileria ingeschakeld kan worden in hel overeenkomstige
niveau, wordt ingeschakeld in dat nicuw niveau dat beantwoord! aan het
vereiste aanwervingsdiploma of aan het met sukses afgelegde
overgangsexamen naar het hogere nivean. .

Een personeelslid dat op die wijze in een lager mvesu wordt
ingeschakeld, kan zijn situatic regulariseren door :

— te slagen in cen gewoon overgangsexamen naar het hoger niveau,

— e wachten tot hij door zijn dicerst- en/of nivean-anciénniteit in
sanmerking komt voor de inschakeling n het betrokken niveau.

Tlet betrokken personeelslid behoudt het voordeel van de geldelijke
bepalingen waarop hij aanspraak maakte, indien hij/zj er voordeel bij
feelt. De .verworven graad- en niveau-anciénniteit wordt geacht
verworven te zijn in dat niveau.

Wanneer het betrokken personeelslid zijn situatic regulariscert, wordt
7ijn graad- en nivean-anciénniteit opnicuw berekend alsof hijyzij ab initio
in het belrokken niveau ingeschakeld was geweest.

SCHEMA :

Axcien Niveay de diplome Examen de passage | Ancienneté de scrvice Ancienneté de niveau Nouvean mvean
niveau (recrutement) (niv. sup.) > 18 années > 9 années
1 X 0 —_ — A
0 X —_ — A
X X — — A
0 0 X 0 A
0 0 0 X A
0 0 X X A
0 0 0 0 NI
2(=2+) X=B 0 -— — B
0 X=B —— — B
X=B X=B —- — B
0 0 X 0 C
0 0 0 - XenB B
0 0 X XenB B
0 0 0 0 NI
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1

Ancien Niveau de dipléme ixamen de passage | Ancienneté de service | Ancienneté de niveau Nouveau niveau
niveau (recrutement) (niv. sup.) > 18 années > 9 anndes
2(=2) X=C 0 — — C
0 X=C — — C
X=C X=C — — C
0 0 X 0 C
0 0 0 XenC C
0 0 X XenC C
H 0 0 0 0 NI
3 X* A 0 — —_ D
* gventucllement = 0 X — — D
expéricnce sur X* X — —_ D
base du réglement 0 0 X 0 D
0 0 0 X D
i 0 .0 X X D
P 0 0 0 0 NI
' 4 — — e — E
L
X=0Ul . NI = niveau inférieur jusqua une condition remplie.
O=NON
— = sans importance
Schematische voorstelling :
QOud niveau Diplomaniveau Overgangsexamen Dicnstanciénniteit Niveau anciénniteit Nieuw niveau
* (recrutering) (hoger niv.) >18j. >9j.
1 X 0 — — A
0 X —_ —_ A
X X — — A
0 0 X 0 A
0 0 0 X A
0 0 X X A
0 0 0 0 LN
2 (=2+) X=B 0 —_ — B
0. X=B " — B
X=B X =B —_ — B
0 0 X 0 C-
0 0 0 XmnB B
0 0 X X inB B
0 0 0 0 LN
2(=2) X=C 0 — — C
0 X=C — — C
X=C X=C — — C
v 0 X 0 C
0 0 0 XinC C
0 0 X XinC C
' 0 0 0 0 LN
3 X+ .0 — —_ D
* eventueel 0 X - — D
= nuttige ervaring on X* X — — D
basis van regle- 0 0 X 0 D
ment 0 0 0 X D
0 0 X X D
0 0 0 0 LN
4 e — — — E
X=JA LN = lager niveau tot wanneer één van de voorwaarden vervuld is.
O=NEEN

— = zonder belang
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B. Insertion individuelle au sein du niveau

Tous les membres du personnel en service au 31 décembre 1994 sont
supposés avoir satisfait 4 la double condition pour pouvoir bénéficier des
suppléments de traitement 1 et 2 (code 2 et 3), & savoir : avoir suivi une
formation professionnelle et avoir ét¢ favorablement évahiés.

Cela a pour conséquence que tous les membres du personnel sont
intégrés & leur nouveau niveau dans le régime de la carriére accélérée (pt
6.3et82.).

Cette intégration est toutefois soumise dans la carriére normale, ou
dans la carriére accélérée 4 un quota qui doit &tre fixé par chaque pouvoir
local mais qui ne peut pds s'écarter d'un maximum de 90 % des emplois
au niveau concerné (code 1 +2+3+4) ou dans V'échelle barémique de base
de ce niveau (code 1+2+3),

-

Le cas échéant, les quotas peuvent &tre répartis dans les différentcs
catégories de personnel (administratif, technique, ouvrier, etc). Les
emplois d'encadrement et/ou de direction sont contingentés par définition
et ne tombent dés lors pas sous I'application du régime des quotas.

Pour le niveau A, les codes a partir du code 4 peuvent étre compris
dans le caleul, comme déterminé au point 7.3.

Ceci peut s'effectuer selon le schéma suivant (voir pt 6.4.2.):

B. Individuele inschakeling binnen het nivean

Alle personecisleden in dienst op 31 december 1994  worden
verondersteld voldaan te hebben aan de dubbele voorwearde om de
weddesupplementen 1 cn 2 (code 2 en 3), nl. een professionele vorming

1 gevolgd hebben evenals een gunstige evaluatie, te kunnen genieten.

Dit heeft tot gevolg dat alle personeelsleden in hun nieuwe nivean
ingeschakeld worden in het stelsel van de versnelde loopbaan (punt 6.3
en8.2.). .

Deze inschakeling is evenwel in de gewone of versnelde functionele
loopbaan onderworpen aan een quotum dat door elk plaatselijk bestuur
bepaald moet worden, maar niet mag afwijken van een maximum van
90 % van de betrekkingen in het betrokken niveau (code | + 2 + 3 +4)
of in de basisweddeschaal van dat niveau (code 1 +2 + 3).

Eventueel mogen de quota verdeeld worden over de onderscheiden
categorieén .van het personeel (administratief, technisch, werklieden.
enzomeer). De leidinggevende en/of directiebetrekkingen zijn per
definitic gecontingenleerd en vallen derhalve niét onder de quotum
regeling.

Voor niveau A mogen de codes vanaf 4 meegerekend worden, zoals 1
punt 7.3. bepaald.

Dit kan ingepast worden in de volgende schematische weergave
(vergelijk punt6.4.2.) :

NiveauB—C —D —E (A partiellemcj,m)

REGIME PECUNIAIRE

Années d'ancienneté

code 1

Echelle de base

Supplément
code 2

Supplément
code 3

Echelle de traitement
code 4

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10 .

(=3 Eed LSY IV B {3 2o 8 BN T 4 V-

HMidix|xiIxixiololo|lojolololo|o|lojo|el{dlololololclciololo

ololojojoloXiX XXX IxXiolo|lojolololo|olo|olo|ololole|o

SIS IR i o Bod Il (o g e Bad S B Rt Pt B B P T B BT s Pl P P B

[en] [} {end fen} [o) (o] Fan) {n] fo) fon] o) [o] ) o) [ (ol fol [ol ol e[ o) [o) ful fo) fel fol Fo) Fol

Quota

Total 10 %

Total 90 % *

Xoul

0NON

* éventucllement avec des catégories variables
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A

Niveau B— € —D —E (A gedeeltelijk)

GELDELIJX STELSEL

Jaren
* anciénniteit

Basisweddeschaal
code 1

Supplement
code 2

Supplement
code 3

Weddeschaal
code 4

27 0

<

26

25

24

23

22

21

20

; 19

18 .

17

16

15

14

13

12

1l

10

D

oiolalolojoixiMixX|x| x| olojc|o|lcjo|olojo|o|o|cioie|oe

ololololololo|ola|ola ||| P imdl Ix | D] R Id 4 [X

HixixIdixH]olojoloiolo|olo|olo|m|oioiciv|e|oie|e| o

Oi= N |W]R i

Quotum Totaal 10 %

Totaal 90 % *

XA 0 NEEN

11.4 Modalités transifoires

11.4.1 L'¢évaluation et la formation )

Comme fixé au point 10.2, I'évaluation intervient tous les denx ans sur
base de lancienneté de service. Ces évaluations prennent cours a partir
du Jer janvier 1995 et ceci pour tous les membres du personnel,
indépendamment du fait qu'ils soient insérés ounon.,

Iz formation continuée doit également &tre organisée 4 partir du
ler janvier 1995 de sorté que cet élément fasse partie intégrante de
I'évaluatién biannuelle.

La formation professionnelle doit &tre organisée le plus vile possible et
ceci pour toutes les catégories du personnel. )

Lors des inscriptions pour la formation professionnelle, il sera donné
au début, priorité aux membres du personnel insérés qui peuvent prouver
un intérét concernant leur carriére pécuniaire.

Dans tous les cas, une période minimale de transition doit étre prévue,
Dans ce sens, chaque membre du personnel du nivean E qui a satisfait
avant le ler janvier 1996 aux conditions de la formation professionnelle,
peut faire valoir cet avaniage avec effet rétroactif. Les membres du
personnel insérés dans le niveau D bénéficient de cette opportunité
jusquau 30 septembre 1996 au plus tard et tous les autres niveaux
jusqu'au 31 décembre 1996.

* eventucel met variabele categorieén

11.4. Overgangsmodaliteiten

11.4.1. De Evaluatie en de Vorming :

Zoals in punt 102 gesteld heeft de evaluatie plaats om de twee jaar op
basis van de dienslanciénniteit. Deze evaluaties vangen aan op 1 janu-
ari 1995 en dit voor alle personeelsieden, ongeacht of ze ingeschakeld
zijn of niet.

De doorlopende vorming dient cvenecens georgariseerd te worden
vanaf 1 januari 1995 zodat dit element onmiddellijk cen integraal
bestanddeel nitmaskt van de tweejaarlijkse evaluatie.

De professionele vorming dient zo spoedig mogelijk georganiseerd te
worden en dit voor alle categorieén van het personeel.

Bij de inschrijvingen voor de professionele vorming zal in het begin
voortang gegeven worden aan de omgeschakelde personeelsleden die het
belang ervan kunnen aantonen m.b.t. hun geldelijke loopbaan.

Er dient een regeling voor ecn minimale overgangsfase in elk geval
getroffen te worden. In die zin kan elk.omgeschakeld personeelslid van
niveau E dat voor 1 januari 1996 voldaan heeft aan de voorwaarden van
de professionele vorming, dit voordeel met terugwerkende kracht laten
gelden. De omgeschakelde personeclsleden van nivean D krijgen deze
kans tot uiterlijk 30 seplember 1996 en alle andere niveaus tot 31 decem-
ber 1996. | :
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"La réglemeniation susvisée me porte évidemment pas préjudicc au
systéme dinsertion comme exposé au point 11.32, mais porte
uniquement sur la progression du membre du personnel concemé dans
son niveau d'insertion.

11.4.2 Linsertion dans le code4

Les fonctions dirigeantes du code 4 des niveanx B, C, D et E ne sont
pas directement accessibles dans le cadre de l'imsertion individuelle.
Dans un nombre de cas restrictifs, un membre du personnel peut
cependant étre directement inséré dans un emploi du code 4 & la
condition quiil remplisse les conditions suivantes:

1) apparienir au niveau concemné; .

2) étre titulaire dun grade de direction spécifique dans son niveau de
Tancien systéme; ) '

3) avoir ét¢ promu 4 ce grade; :

4) Tacees 4 ce grade ne pouvait étre possible que moyennant la réussite
dun examen spécifique, offrant des garanties en ce qui concerne la
connaissance approfondie du profit de base ainsi que les connaissances
complémentaires et spécialisées de mEme que les capacités de direction
et d'organisation. ‘ .

Dans le cas ol des membres du personne] occupent une fonction
dirigeante dans le cadre actuel mais ne remplissent pas la demiére
condition, la mesure transitoire suivante, per rapport a la quatri¢me
condition, pourra étre utilisée quune seule fois :

a) concomitamment & Jélaboration du nouveas cadre, le pouvoir local
établit une liste des emplois dirigeants fonctionnels du cadre existant,
pour toutes les catégories du personacl; ’

b) les titulaires dun tel emploi fonctionnel de direction, et eux seuls,
pourront participer au premier examen qui sera organisé pour. l'octroi
dun emploi du code 4. Cet examen porera sur les rubriques
"compétences et attitudes" de lexamen organique daccés au code 4
(pt11.3.2.2.);

¢ les lauréats de l'examen menfiome sub &) pourront a partir de
Vinsertion de leur niveay, &tre nommeés dans un emploi du code 4.

11.4.3 Linsertion des délégués permanents en congé syndical

En conformité avec les dispositions de larticle 77 de l'arrété royal du
28 septembre 1984 portant exécution de la i du 19 décembre 1974
organisant les relations entre les autorités publiques et les syndicats des
agents relevant de ces autorités, le délégué permanent en congé syndical
est inséré comme les autres membres du persornel cf il conserve son
signalement pendant son congé syndical.

1Welle est censé(e) avoir rempli lexigenee de la formation continuée
pendant la durée de son congé syndical. Ence qui concerne la formation
professionnelle, l'instance compétente de lorganisation syndicale devra
fournir une attestation qui assure gue lemembre da personnel concerné a
satisfait aux régles en vigueur qui, par analogie, sont applicables en la
matiére:

L'accés des délégués permanents en congé syndical aux emplois du
code 4 des niveaux B, C, D et E est tonlefois soumis & l'examen de
promotion normal qui est organisé par le pouveir local.

Les délégués syndicaux au sens de larticle 83 de larété royal susvisé
du 28 septembre 1984 conservent leur demiére évaluation 4 condition
quils étaient chargés & temps plein de I'exercice des prérogatives
syndicales pendant toute 1a période d'évaluation.

12. Le service social .

11 existe une grande disparité entre les avanlages sociaux qui sont
attribués par les différents pouvoirs locaux de la Région & leurs membres
du personnel. Dés lors et conformément a la circulaire du
11 septembre 1992, il est recommandé aux pouvoirs locaux de saffilier
au Service Social Collectif (S.8.C.).

De bovenstaande rtegeling doet uitcraard ‘geen afbreuk aan de
omschakelingsregeling zoals in punt 11.3.2. uiteengezet, maar hecft
uitstuitend betrekking op het evolucren van het betrokken personcelslid
binnen zijn niveau van inschakeling.

11.4.2. Inschakeling in de code 4 : )

De leidinggevende betrekkingen in code 4 van de niveaus B,C,D enE
zijn niet direkt toegankelijk-in het kader van de individuele inschakeling.
‘In ecn aantal testrictieve gevallen kan cen personeelslid nochtans direct
ingeschakeld worden in een betrekking met code 4 indien hij al de
volgende voorwaarden vervult S

1)-tot het betrokken niveau behoren,

2) een specifieke leidinggevende topgraad bekleden in zijn/haar nivean
van het oude stelsel,

3) beverderd geweest zijn tot die graad, :

4) het verkrijgen van die graad was slechls mogelijk na het slagen n
cen specifiek examen, dat waarborgen biedt inzake de grondige kennis
van het basisproficl cvenals inzake bijkomende en gespecialiseerde
kennis en vaardigheden in leiding geven en organisatievermogen.

Indien personeelsleden in de bestaande personeelsformatie cen leiding-
gevende betrekking bekleden en de Jaatste vaorwaarde niet vervullen, zal
éénmalig van de volgende overgangsmaatregel gebruik gemaakt worden
met betrekking tot deze vierde voorwaarde ’

a) gelijktijdig met het opstellen van de nicuwe personcelsformate
maakt het plaatselijk bestuur een lijst op van de functioneel leiding-
gevende betrekkingen in de bestaande personeelsformatie, en dit voor

-alle personeelscategorieén,

b) de titularissen van een dergekijke functioneel leidinggevende
betrckking, en alleen zij, zullen kunnen deelnemen aan het cerste
examen dat georganiseerd wordt voor het begeven van cen betrekking
van code 4. Dit cxamen zal de inhoud testen van de rubrieken “vaardig-
heden en aititudes” van hel organiek examen voor de code 4 (punt
11.3.2.2);

¢) de geslaagden van het examen sub b) kunnen vanal de inschakeling

- van hun niveau, benoemd worden in een code 4-betrekking.

11.4.3. De inschakeling van de vaste afgevaardigden met vakbonds-
verlof : L

Overeenkomstig de bepalingen van artikel 77 van het konnklijk
besluit van 28 september 1984 tot uitvoering van de wet van 19 decem-
ber 1974 tot repeling van de beirekkingen tussen de overheid en de vak-
bonden van haar personeel wordt de vaste afgevaardigde met vakbonds-
verlof ingeschakeld zoals de andere personeelsieden en behetdt hij zijn
beoordeling tijdens zijn vakbondsverlof

Aan de vereiste van de doorlopende vorming wordt hij geacht voldaan
te hebben tijdens de duur van het vakbondsverlof. Wat de professionele
vorming betreft zal de bevoegde instantie van de vakorganisatic een
attest dienen uit te reiken dat waarborgt dat het betrokken personeelstid
voldaan heeft aan de geldende regels dic naar analogie terzeke van
toepassing, zijn.

De vaste afgevaardigden met vakbondsverlof dienen om benoemd te
worden in betrekkingen van code 4 m de niveaus B, C. D en E het
normale bevorderingsexamen dat door het plaatselijk bestuur wordt
georgamiseerd, af te leggen

De vakbondsafgevaardigden mn de in van artikel 83 van het genoemd
koninklijk besluit van 28 september 1984 behouden hun laatste evaluatie
indien zij gedurende heel de betrokken evaluatieperiode voltyds belast
waren met de nitoefening van de vakbondsprerogatieven.

12. De sociale dienst

Er bestaan sterke onderlinge verschillen tussen de plaatselijke
besturen van het Gewest met, betrekking tot de sociale voordeign
toegekend aan de personcelsleden Om deze reden. en conform de
omzendbrief van 11 september 1992. wordt de plaatselijke besturen san-
geraden aan te sluiten bij de Gemeenschappelijke Soctale Dienst GSD
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Néanmoins, les pouvoirs locaux qui disposent d'un service social
structuré propre dont les services et avantages sont au moins équivalents
a ceux offerts par le Service Social Collectif, peuvent poursuivre ces
activités. Dans ce cas, les organisations syndicales seront associces ala
gestion de ce service via des modalités paritaires d'organisation.

Les activités, services et avantages dun service social iocal répondront
au moins aux exigences suivantes au niveau des bénéficiaires : les agents
(statutaires, stagiaires, contractuels, en activité de service on en
disponibilité avec traitement d'attente), les agents pensionnés, les
membres de la famille vivant sous leur toit, lcs veufs/veuves ct Ies
orphelins. Le personnel enseignant subsidié n'est pas concernd.

Clest ainsi que les services et activités, accordds par le 8.8.C., sont
notamment ;

-~ frais médicaux, chirurgicaux, pharmaceutiques et soins restant a
charge. o
~ — cure de repos pour.convalescents;

— indemnité d'alimentation spéciale;

— prime de départ en retrailc;

— prime de mariage;

—-colonies de vacances, classe de neige, ...

— secours en cas de situation exceptionnelic;

— puidance sociale : intervention NON automatique; .

—— assurance "Frais de soins de santé ou hospitalisation” auprés de la
SMAP (taux de prime réduit),

— un volet "tourisme social" est assuré par une A.S.BL.

Moyens financiers : le cofit de affiliation au S.S.C. séléve 4 0,15 %
de la rémunération déclarée pour la cotisation patronale en matiére
d'aliocation familiales.

13. La mobilité

Une des lignes de force de la charte sociale est de faciliter la mobilité
du personnel entre les différentes administrations Jocales de la Région de
Bruxelles-Capitale. En outre, il n'est de Pintérét d'aucune adminisiration
davorr des statuts locaux différenciés, 4 long terme.

Les possibilités en matiére de mobilité sont peur le moment lirmtées
en raison de dispositions légales.

Au sujet de la mobilité du personnel enire la commune et son

C.P.AS., deux arrétés royaux sont d'application.

Ces arrétés royaux sont les suivants :

— Tarrété royal n° 490 du 31 décembre 1986 imposant aux communes
et aux centres publics daide sociale qui ont un méme ressort le transfert.
dioffice de certains membres de leur personnel.

— l'arété royal n° 519 du 31 mars 1987 organisant la mobilité
volontaire entre les membres du personnel statutaire des communes et
des centres publics d'aide sociale qui ont un méme ressort.

1. La mobilité doffice (arréié royal n°® 490) )

Cet amrété vise a organiser et 2 généraliser’ la- mobilité afin de
permettre 4 un membre du personnel définitif, stagiaire ou temporaire
qui est en surnombre ou dont lemploi est supprimé, de pouvoir &tre
transféré ou éventueilement promu dans un emploi & conférer dans le
C.P.A.S. ou dans la Commune de son ressort, pour autant quil remplisse
les conditions d'accés & 'emploi vacant.

Cet arrélé est appliceble au persomnel définitif, stagiaire ou
temporaire, a l'exception :

— des titulaires des emplois qui sont spécifiques & la Commune ou au
CPAS,

— des secrétaires et receveurs;

— des membres du personnel engagés par contrat:

Pluatselijke besturen die over een eigen gestructureerde sociale dienst
beschikken, mogen die echter behouden op voorwaarde dat de diensten
en voordelen aangeboden door de cigen sociale dienst minstens
gelijkwaardig zijn met die van de Gemeenschappelijke Sociale Dienst. In
dat geval moeten de vakbonden betrokken worden bij het beheer van de
dienst, via een paritaire organisatievorm.

De diensten en voordelen aangeboden door een pleatselijk bestuur
mocten minstens toegekend worden aan de volgende begunstigden : de
personeelsleden (vastbenoemden, stagiair(e)s en contractuelen, in actieve
dienst of in disponibiliteit met wachtgeld) en de gepensioneerde
personeclsleden, alsmede hun inwonende familieleden, weduwen/-
weduwnaars en wezen. Het pesubsidieerd onderwijspersoneel valt hier-
buiten. .

De diensten en activiteiten aangeboden door de GSD ornvatten :

— medische, heelkundige en farmaccutische kosten en niet
terugbetaalde verzorging

— herstelkuren

— vergoeding voor speciale voeding

— pensioenpremic

— huwelijkspremie

— vakantickolonies, sneenwklassen...

— bijstand in uitzonderlijke situaties

— tegemoetkoming voor sociale begeleiding : NIET antomatisch
_ — verzekering "Gezondheidszorg of opneming in het ziekenhuis" bij
de OMOB (verlaagd premietarief); » :

— een pakket "sociaal toerisme" aangeboden via een v.z.w.

Financiéle middelen: de aansluitingskosten bij de Gemeenschap-
pelijke Sociale Dienst belopen 0,15 % van het loon zoals opgegeven
voor de berekening van de werkgeversbijdrage inzake kinderbijslag.

13. De mobiliteit :

Een van de krachilijnen van het Sociaal Handvest is de mobiliteit van
het personeel vergemakkelijken tussen de verschillende plaatselijke
besturen van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest. Bovendien heeft geen
enkcl bestuur op langere termijn een wezenlijk belang bij het
dilferentiéren van de plaatselijke statuten.

De mogelijkheden inzake mobiliteit zijn op dit ogenblik evenwel
beperkt wegens wettelijke bepalingen.

Inzake mobiliteit van het personeel tussen de gemeente en haar
O.C.MW. zijn twee koninklijke besluiten van toepassing.

Dezé koninklijke besluiten zijn :

— koninklijk beshuit nr. 490 van 31 december 1986 houdende
verplichting voor de gemeenten en de openbare centra voor
maatschappelijk welzijn met éénzelfde werkgebied om sommige van hun
personeelsleden van ambtswege over te plaatsen.

—— koninklijk bestuit nr. 519 van 31 maart 1987 tot regeling van de
vrijwillige mobiliteit tussen de statutaire personcelsleden van de
gemeenten en openbare centra voor maatschappelijk welzijn die &én-
zelfde werkgebied hebben.

1. Mobiliteit van ambtswege (koninklijk bestuit ar. 490).

Dit besluit strekt ertoe de mobiliteit te organiseren en te veralgemenen
ten einde het voor een lid van het vastbenocemd, stagedoend of tijdelijk
benoemd personeel dat in overtal is of wiens betrekking is opgeheven,
mogelijk te maken om overgeplaalst te kunnen worden of eventueel
bevorderd in een bij het O.C.M.W. of bij de gemeente van hetzelfde
ambisgebied tc begeven betrekking, voor zover het voldoet aan de
vereisten voor de vacapte betrekking.

Dit besluit is van tocpassing op het vastbenoemd, stagedoend of
tijdelijk benoemd personeel met uitzondering van : )

— de titutarissen van bedieningen die specifiek zijn voor d¢ gemeente
of het 0.CM.W.;

— de secrefarissen en ontvangers;

— de bij overcenkomst in dicnst genomen personeelsieden;
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'__ des membres du personnel de I'hdpital qui dépend du centre, pour
lesquels le conseil de l'aide sociale a fixé un cadre distinct et n'a pas
prévu dans un réglement le transfert de ce personnel vers les autres
établissements ou services de ce ¢entre.

Les conditions pour la mobilité d'office sont les suivantes :

— senls les membres du personnel qui sont en surnombre ou dont
Temploi est supprimeé sont pris en considération;

— vacance d'un emploi de recrutement ou de promotion dans l'autre
Administration; .

— le membre du personnel qui est transféré doit &tre titulaire du
méme grade que celui de l'emploi vacant ou d'un grade équivalent,

— le membre du personnel doit satisfaire aux conditions prescrites
pour Yemploi vacant, .

Les membres du personnel transférés conservent Yancienneté de grade,
de niveau et de service acquise au moment de leur transfert.

2. La mobilité volontaire (arrété royal n° 519)

La mobilité volontaire suppose que la commune et son CPAS.
déclarent que cet arrété leur ést applicable. Dans les limites de cet arrété
royal, ils peuvent déterminer les modalités du transfert. Une fois ceci
accompli, cértains membres du personnel pourront étre transférés 4 leur
demande et dans le cadre des modalités établies, dans un emploi de
recrutement ou de promotion de l'autre Administration.

Cet anété est applicable au personnel définitif, stagiaire ou
temporaire, en ce compris les titulaires des grades légaux.

La mobilité volontaire riest cependant pas applicable :

1. aux membres du personnel engagés par contrat; .

2. aux titulaires des emplois qui sont spécifiques 4 la commune ou au
centre public d'aide sociale; ) ’

3. aux membres du personnel de hépital qui dépend du centre, pour
lesquels le conseil de laide sociale a fixé un cadre distinct et n'a pas
organisé la maniére d'opérer e mouvement de ce personnel” vers les
autres établissements ou services du centre.-

Le transfert est possible aussi bien pour un emploi de recrutement que
pour un emploi de promotion. )
 Varticle 20 de cet arrété royal n® 159 prévoit, outre l'organisation de la
mobilité volontaire, 1a possibilité pour les Communes et le CP.A.S. dun
méme fessort, de rédiger des réglements prévoyant l'organisation en
commun des examens de recrutement et de promotion.

14. Conclusion

La Charte Sociale veut construire un régime nouveau et novateur qui
se donne les moyens de mobiliser et d'optimaliser les ressources
humaines, en vue de réaliser toutes les tAches Iégales confiées aux
pouvoirs locaux et dassurer tous les services aux citoyens.

Le Gouvemement de la Région de Bruxelles-Capitale ne sous-estime
pas le travail colossal quil faudra effectuer pour réaliser cette Charte
Sociale dans les pouvoirs locaux.

Le Gouvermnement crée un comité du suivi au sein du Comité régional
C, chargé de formuler des avis, de rechercher les applications uniformes,
d'évaluer en permanence, d'affiner et de compléter la Charte Sociale. Ce
comité du suivi veille également 4 la coordination entre tous les pouvoirs
locaux et fait rapport au Gouvernemient de la Région de Bruxelles-
Capitale et au Collége Réuni.

Le secrétariat de ce comité du suivi est établi rue du Champ
de Mazs 23, & 1050 Bruxelles, €l 513.96.90 —- fax 511.12.19, et se tient
4 la disposition des administrations locales - pour foumir tout

— de leden van het personeel van het ziekenhuis dat onder het
cenirum ressorteert voor wie de raad voor maatschappelijk welzijn een
afzonderlijke personeelsformatie heeft vastgesteld en niet heeft voorzien
in een regeling voor de overgang van dit personeel naar andere diensten
of inrichtingen van dit centrum.

De voorwaarden voor de mobiliteit van ambtswege zijn de volgende

— enkel personeelsleden die in overtal zijn of wier betrekking
opgeheven is komen in aanmerking;

__ vacature van een wervings- of bevorderingsambt in het andere
bestuur,

— het personeelslid dat overgeplaatst wordt dient bekleed te zijn met
dezelfde of eén gelijkwaardige graad als die van het vacante ambt,

. het personeelslid dient de voorwadrden gesteld voor het vacante
ambt te vervullen. .

De overgeplaatste personeelsleden behouden de graad-, niveau- en
dienstanciénniteit die zij op het ogenblik van hun overplaatsing hebben
verworven. °

2. Vrijwillige mobliteit (koninklijk besluit nr. 519)

Vrijwillige mobiliteit veronderstelt dat de gemeente en haar O.C.M.W.
dit koninklijk besuit op hen van toepassing verklaren. Binnen de perken
van dit koninklijk besluit dienen zij de modaliteiten van overplaatsing
vast te stellen, Indien dit is gebeurd, kunnen bepaalde personeelsleden
birmen de vastgestelde modaliteiter: en op hun verzoek worden overge-
plaatst naar een aanwervings- of bevorderingsbetrekking in het ander
bestuur. :

Dit besluit is van toepassing op het vastbenoemd, stagedoend of
tijdelijk benoemd personeel, hierin begrepen de titularissen van de

| wettelijke graden.

De vrijwillige mobiliteit geldt echter niet voor

1. de bij overeenkomst in dienst genomen personeelsleden;

2. de titularissen van de betrekkingen dic eigen zijn aan de gemeente
of aan het openbaar centrum voor maatschappelijk welzijn,

3. de personeelsleden van het ziekenhuis dat athangt van het centrum,
waarvoor de raad van maatschappeliik welziin een afzonderlifke
personeelsformatie heeft vastgesteld en de wijze van mutatie van dat
personeel naar de andere instellingen of diensten van het centrum niet
heeft geregeld.

De overplaatsing is. zowel mogelijk voor een wervingsbetrekking als
voor een bevarderingsbetrekking. ' '

In artikel 20 van dit koninklijk beslit nr. 519 wordt naast de
vrijwillige mobiliteitsregeling ook voorzien in de mogelijkheid dat de
gemeenten en het O.CM.W. van eenzelfde werkgebied, reglementen
kunnen opstellen tot het gemeenschappelijk organiseren van wervings-
en bevorderingsexamens.

14. Besluit :

Het Sociaal Handvest wil een vernieuwd en vernieuwend organiek
stelsel uitbouwen dat de middelen aanreikt om de human resources te
mobiliseren en te optimaliseren voor het waarmaken van alle wettelijke
taken die aan de plaatselijke besturen zijn opgelegd, zowel als voor de
dienstverlening aan alle burgers.

De Brusselse Hoofdstedelijke Regering onderschat geenszins het
kolossale werk dat zal dienen te gebeuren om dit Sociaal Handvest in te
voeren in de plaatselijke besturen.

Wat haar betreft richt de Regering een opvolgingscomité op bi) het
gewestelijk comité C, dat belast wordt met het formuleren van adviezen,
het onderzoeken van de &énvormige toepassing, het voortdurend
evalueren, het verfijnen en bijwerken van bet Sociaal Handvest Dit
opvolgingscomité ziet in haar adviezen eveneens toe op de
gecodrdineerde aanpak van het Sociaal Handvest in alle plaatselijke
besturen en brengt terzake verslag uit bij de Brusselse Hoofdstedelijke
Regering en het Verenigd College.

Het secretariaat van dit opvolgingscomité 1s gevestigd m de
Marsveldstraat 25 te 1050 Brussel — tel. 513.96.90 — fax. 511.12.19,
en staat ter beschikking van de plaatselijke besturen voor alle vragen en
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‘enseignement concernant la Charte Sociale. Lintroduction de la Charte
Sociale sera dailleurs accompagnée de réunions d'information et
Yévaluation & lintention des gestionnaires du personnel.

Toutes les procédures légales et habituelles en matiére de négociation
2t de comcertation avec les syndicats et en matiére de tutelle
iwdministrative sont évidemment d'application pour la prise de décision
:oncemant la Charte Sociale locale.

La circulaire mentionne les étapes indispensables de la procédure. Les
Jirectives ¢t recommandations concernant la Charte Sociale tetles que
nentionnées dans cette circulaire ne peuvent pas &tre appliquées & la
sarte et/ou particllement. Tous les éléménts essentiels forment un tout et
sont nécessairement complémentaires afin de pouvoir faire fonctionner la
Charte Sociale, -

Le Gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale lance un appel &
WUS celx qui sont concernés, aux dirigeants politiques et administratifs,
i tous les membres du personne] et aux organisations syndicales
-eprésentatives, en vue dune élaboration constructive de la Charte
Sociale locale.

Bruxelles, le 28 avril 199,

Y

Le Ministre-Président du Gouvemement de la Région
de Bruxelles-Capitale, chargé de IAménagement du Territoire,
des Pouvoirs locaux et de |Emploi,

‘Ch. Picqué

Le Ministre chargé des Finances,
du Budget, de la Fonclion publique et des Relations extérieures,

J Chabeﬂ

Le Ministre chargé du Logement, de 'Environnement,
de 1a Conservation de la nature et de la Politique de leau,

D. Gosuin

Le Ministre chargé de I'Economie,
R. Grijp

Le Ministre chargé des Travaux publics, des Communications
et dela Rénovation des sites d'activités économiques désaffectés,

. Harmel

‘ Annexe 1
Définitions

Ancienneté de service : L'ancienneté totale que 'agent a acquise dans
an service de IAdministration.

Ancienneté pécuniaire : Iancienneté fotale qui permet de déterminer
féchelon de traitement sur base duquel le trmtement individue] de l'agent
doit &tre calculé.

Niveau dancienneté : L'ancienneté totale qui a ét¢ acquise par lagent
jans un on plusieurs grades du méme niveau, y compris la période
fessai.

Ancienneté de grade : L'ancienneté totale acquise dans le grade dans
equel I'agent est nommé, y compris la période d'essai.

[

inlichtingen met betrekking tot het Sociaal Handvest. Ex zullen overigens
informatie- en evaluatievergaderingen voor de
personeelsverantwoordelijken georganiscerd worden om de invoering van
het Sociaal Handvest te begeleiden.

Alle gewone en wettelijk voorgeschreven procedures  inzake
onderhandelmgen en overleg met de vakorganisaties en administratief
toezicht zijn uiteraard van toepassing op de beslissingen m.b.t. het
plaatselijk Sociaal Handvest.

In de omzendbrief is aangegeven welke procedurestappen
onontbeerlijk zijn. Het zal elkeen duidelijk zijn dat de richtlijnen en
aanbevelingen voor het Sociaal Handvest, zoals in deze omzendbrief
opgenomen, niet naar believen en/of gedeeltelijk kunnen worden
toegepast. Alle essentiéle elementen vormen samen één geheel en zijn
onontbeerlijk complementair om het Sociaal Handvest te laten
{functioneren.

De Brusselse Hoofdstedelijke Regering durfl een beroep te doen op
alle betrokkenen, zowel de politieke en administratieve bestuurders, alle
personeelsleden evenals de representatieve vakorganisaties, om in een
constryctieve geest het plaatselijk Sociaal Handvest uit te bouwen. .

Brussel, 28 april 1994.

De Minister-Voorzitter van de Brusselse Hoofdstedelijke Regering,
belast met de Ruimtelijke Ordening,
Ondergeschikte Besturen en Tewerkstelling,

Ch. Picqué

De Minister van Financién,
Begroting, Openbaar Ambt en Externe Betrekkingen,

J. Chabert

De Minister van Huisvesting,
Leefmilieu, Natuurbehoud en Waterbeleid,

D. Gosuin

De Minister van Economie,
R. Grijp

De Minister van Openbare Werken,
Verkeer en Vernieuwing van afgedankte bedrijfsruimten,

D. Harmel

Bijlage 1
Definities

Dienstanciénniteit : de totale anciénniteit die het personeelslid in een
dienst van het bestuur heeft verricht.

Geldelijke anciénniteit de totale anciénniteit die aanleiding geeft tot
het bepalen van de weddetrap op grond waarvan de individuele wedde
van de ambtenaar dient berekend te worden,

Niveau-anciénniteit ; de totale anciénniteit die door het personeelslid
werd verworven in één of meerdere graden van hefzelfde niveau,
inbegrepen de proefperiode.

Graadanciénniteit : de totale anciénniteit verworven in de graad waarin
het personeelslid vastbenoemd is, inbegrepen de proefperiode.
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REGION DE BRUXELLES-CAPITALE

Comité des services publics locaux

Section de Bruxelles-Capitale

Comité de négociation C
Protocole 94/1

- Charte sociale

.

Harmonisation du statut administratif et révision générale des barémes
du personnel des pouvoirs locaux de la Région de Bruxelles-Capitale .

Le Gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale, le Collége réuni
et les trois organisations syndicales représentatives signent la Charte
sociale des pouvoirs locaux.

Cette charte fixe les principes et régles de mise en application de
Tharmonisation du statut administratif et de la révision générale des
barémes pour le personnel des pouvoirs locaux de la Région de
Bruxelles-Capitale. - :

La Charte sociale est conclue dans le cadre de l'accord intersectoriel de
programmation sociale pour les années 1991-1994 du 13 juin 1991 et le
protocole sectoriel régional 92/1, qui est confirmé ici.

La Charte sociale entre en vigueur le 1er juillet 1994.

Outre I'augmentation de 3 % des échelles de traitements actuelles (2 %
au ler juillet 1994 et 1 % au ler janvier 1995) et les mesures en matiére
demploi de Yordre de 1% (en 1994 0,5 % du personnel effectif an
ler janvier 1994 et en 1995 0,5% du personnel effectif au ler jan-
vier 1995), la Charte sociale instaure un’ nouveau régime organique pour
le personnel des pouvoirs locaux de la Région de Bruxelles-Capitale. Le
nouveau régime organique entre en vigueur le ler janvier 1995.
Linsertion du personnel qui est en service au 31 décembre 1994, est
étalée sur la période du ler janvier 1995 au ler janvier 2000,

Le nouveau régime organique instaure 5 niveaux qui sont chacun
divisés en deux groupes fonctionnels, & savoir le personnel d'encadre-
ment et/ou de direction d'une part, et le personnel d'exécution dautre
part, .

Pour le personnel d'exécution, une carriére fonctionnelle est instaurée
qui peut évoluer moyennant une formation continuée ou professionnelle.
La camri¢re fonctionnelle implique que le travailleur bénéficie, par
rapport 4 ses compétences et ses efforts, de suppléments de traitement.
Ces suppléments sont intégrés dans le calcul de la pension. L'évaluation
biennale de chaque membre du personnel est une clé de voiite du
nouveau systéme.

Le nouveau régime organique accorde un avantage pécuniaire
important aux échelles de traitements qui sont rattachées aux fonctions
d'encadrement et/ou de direction. En général il sagit de nouvelles
échelles de traitements qui ne sont pas comparables avec les échelles
actuelles de traitements du mniveau. Chaque autorit¢ doit prendre
conscience de l'importance de celte innovation et agir en conséquence.

Toutes les dispositions de la Charte sociale sont applicables au
personnel de police en général et & certaines catégories du pessonnel
soignant dans les hopitaux et les maisons de repos, mais en raison des
exigences professionnelles spécifiques, des dispositions particuliéres les
concemant sont instaurées. Ces particularités sont indiguées dans les
circulaires.

7

BRUSSELS HOOFDSTEDELIJK GEWEST

Comité voor de plaatselijke overheidsdiensten

.

Afdeling Brussels Hoofdstedelijk Gewest

. Onderhandelingscomité C
‘ ' Protocol 94/1

Sociaal Handvest

Harmonisatie van  het  admimistratief  statuut  en  algemene
weddeherziening voor hel personeel van de plaatselijke besturen van
het Brussels Hoafdstedelijk Gewest

De Brusselse Hoofdstedelijke Regering, het Verenigd College en de
dric representatieve vakorganisatics onderschrijven het Sociaal Handvest
van de plaatselijke besturen.

Dit charter legt de beginselen en uitvoeringsregels vast van de
hammonisatic van het administratief statuut en de algemene
weddeherziening voor het personeel van de plaatselijke besturen van het

Brussels Hoofdstedelijk Gewest.

Het Sociaal Handvest wordt afgesloten in het kader van het
intersectoraal akkoord inzake sociale programmatie voor de jaren 1991-
1994 van 13 juni 1991 en het gewestelijk sectoraal protocol 92/1, dat

“hierbij bevestigd wordt.

Het Sociaal Handvest wordt van kracht op 1 juli 1994,

Behalve de verhoging van de bestaande weddeschalen met 3% (2 %
op 1juli 1994 en 1% op 1 januari 1995) en maatregelen inzake
werkgelegenheid ten belope van 1% (in 1994 0,5 % van het effectief op
1 januari 1994 en in 1995 0,5 % van het effectief op 1 januari 1995),
voert het Sociaal Handvest een nieuw organiek stclsel in voor het
personeel van de plaatselijke besturen van het Brusscls Hoofdstedelijk
Gewest. Het nienw organiek stelsel treedt in werking op 1 januari 1995
De inschakeling van het personzel dat op 31 december 1994 in dienst is,

- wordt gespreid over de periode van 1 januari 1995 tot 1 januari 2000.

Het nieuw organick slelsel voert 5 niveaus in, die elk in twee
functionele groepen worden ingedeeld, nl. het leidinggevend en/of
directiepersoneel enerzijds, en het vitvoerend personeel anderzijds.

Voor het uitvoerend personeel wordt een functionele loopbaan
ingevoerd, die door elk personeelslid uitgebouwd kan worden door
middel van doorlopende of professionele vorming. De functionele
loopbaan houdt in dat de werknemer in verhouding tot zijn
bekwaamheden en inzet weddesupplementen geniet. Deze supplementen
worden geintegreerd in de berekening van het pensioen. De
tweejaarlijkse evaluatic van elk individueel personeelstid is een
hoeksteen in het nicuwe stelsel.

Het nieuw organiek stelsel kent een belangrijk geldelijk voordeel toe
aan de weddeschalen, die verbonden zijn aan de leidinggevende en/of
directiebetrekkingen. In het algemeen gaat het om nieuwe weddeschalen,
die njet vergelijkbaar zijn met de bestaande weddeschalen van het
niveau. Elk bestuur dient het belang van deze innovatie in te zien en in
overeenstemming daarmee te handelen.

Al de bepalingen van het Sociaal Handvest zijn van toepassing op het
politiepersoneel in het algemeen en op bepaalde categoriegén van het
verzorgend personeel in de ziekenhuizen en de rusthuizen maar wegens
specifieke beroepseisen worden voor hen bijzondere bepalingen
ingevoerd. Deze bijzonderheden zijn aangegeven in de omzendbrieven.
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La Charte sociale a également comme objectif, par Tharmonisation du
statut administratif et pécuniaire, de rendre la mobilité du ‘personnel
possible, si possible de la promouvoir entre les pouvoirs locaux de la
Région. Les parties signataires s'engagent 4 continuer d'examiner ces
possibilités. .

La Charte sociale sous-entend également que les avantages sociaux qui

sont octroyés aux membres du personnel des pouvoirs locaux, doivent -

&tre rendus plus uniformes.

Llintroduétion de la Charte sociale sera encadrée par un Comité du
suivi. Ce comité du suivi sera organisé selon les principes aciés dans le
protocole 94/2. :

Le texte complet des principes et des régles de mise en application de
la Charte sociale est repris dans les circulaires telles que reprises en
annexe.

Bruxelles, le 26 avril 1994.

La délégation syndicale : La délégation de I'Autorité :

Le Ministre-Président du Gouver-
nement de la Région de
Bruxelles-Capitale, chargé de
I'Aménagement du Territoire,
des Pouvoirs locaux et .de
1'Emploi, Président du Collége
réuni,

Pour laC.G.S.P.:

Ch. PICQUE

Pour laC.CS.P.: Le Ministre chargé des Finances,

" dn° Budget, de la Fonction
publique et des Relations exté-
rieures, Membre du Collége
réuni,

J. CHABERT

Le Ministre chargé du Logement,
de I'Environnement, de la Con-
servation de la nature et de la
Politique de leau, Membre du
Collége réuni,

D. GOSUIN

Le Ministre chargé de 'Economie,
Membre du Collége réuni,

R. GRUIJP

Pour le SLEP. :

Le Ministre chargé des Travaux
publics, des Communications et
de 1a Rénovation des
Jactivités  économiques  dés-
affectés, Membre du Collége
réuni,

D. HARMEL

sites,
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Het Sociaal Handvest heeft ook tot doel om door de harmonisatie van
het administratief en geldelijk statuut, de mobiliteit van het personeel
mogelijk te maken, zo mogelijk te bevorderen, tussen de plaatselijke
besturen van het Gewest. De ondertekenende partijen verbinden zich
ertoe om deze mogelijkheden verder te onderzoeken.

Het Sociaal Handvest houdt ook in dat de sociale voordelen, die aan de
personeelsleden van de plaatselijk besturen worden toegekend,
éénvormiger moeten worden gemaakt. .
. De invoering van het Sociaal Handvest zal door een opvolgingscomité
begeleid worden. Dit opvolgingscomité wordt georganiseerd volgens de
principes opgenomen in het protocol 94/2.

De volledige tekst van de beginselen en van de uitvoeringsregels van
het Sociaal Handvest zijn opgenomen in de omzendbrieven, zoals als
bijlage gevoegd.

Brussel, 26 april 1994,

De afvaardiging van de De afvaardiging'van de overheid :
vakorganisaties :
Voor de A.C.OD. : De Minister-Voorzitter van de
Brusselse Hoofdstedelijke
Regering, belast met de Ruim-
telijke  Ordening, Onderge-

schikte Besturen en Tewerkstel-
ling, Voorzitter van het Vere-
nigd College,

_ Ch. PICQUE

De Minister van Financién,
Begroting, Openbaar Ambt en
Externe Betrekkingen, Lid van
het Verenigd College,

Voor de C.C.0.D.:

- J. CHABERT

.De Minister van Huisvesting,
Leefmilieu, Natuurbehoud en
Waterbeleid, Lid van het
Verenigd College,

D. GOSUIN

De Minister van Economie,
Lid van het Verenigd College,

R. GRIJP

Voor het V.S.0.A. :

De Minister van Openbare
Werken, Verkeer en Vernieuw-
ing van afgedankte bedrijfs-
ruimten, Lid van het Verenigd
College,

D. HARMEL
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REGION DE BRUXELLES-CAPITALE

Comité des services publics locaux
Section de Bruxelles-Capitale

Comité de négociation C
Protocole 94/2

- Charte sociale

Harmonisation du statut administratif et révision générale des barémes
du personnel des pouvoirs locaux de la Région de Bruxelles-Capitale

Comité du suivi

Au sein du Comité C des services publics locaux de la Région de
Bruxelles-Capitale est créé un groupe de travail qui sera chargé, pendant
la période de mise en vigueur de la Charte sociale dans les pouvoirs
locaux de la Région de Bruxelles-Capitale, de T'accompagmnement de cette
exécution. - .

Ce comité du suivi est plus précisément charge de formuler des avis au |-

sujet de la Charte sociale pour le Comité C, de vérifier 'iniformité de
I'application correcte des circulaires, de procéder a des évaluations
permanentes, ainsi que de peaufiner ou de mettre 4 jour la Charte
sociale.

A cet effet, ce comité du suivi adresse ses avis et rapports au Président
du Comité C concerné. Un compte-tendu du travail est réalisé au moins
une fois par semestre. Chaque année, le comité vérifiera l'application du
volet emploi de cette Charte. '

. Le comité du suivi examinera Ia situation des infirmiéres brevetées qui
bénéficient sclon la Charte sociale des céchelles CHI et CH2,
éventuellement dans le sens de la création dun code 4 pour le personnel
en service qui exerce une fonction de direction. Le comité de suivi
examinera aussi-la prise en compte de la formation du personnel
auxiliaire dans les maisons de repes fixée par l'arrété ministériel du
30 mars 1993 modifiant l'arrété ministériel du 19 mai 1992 du Ministére
de 1a Santé Publique. '

Le Comité du suivi est composé de techniciens des administrations de
la tutelle sur les pouvoirs locaux du Gouvernement de Bruxelles-Capitale
et du Collége réuni dune part, et de techmiciens des organisations
syndicales représentatives dautre part.

_ Des représentants des pouvoirs locaux ¢t de I'Association de la Ville et
des Communes de la région de Bruxelles-Capitale peuvent &tre associés
* aux travaux de ce comité.

Chaque mstance concemée peut demander au secrétartat des
informations et avis concernant la Charte sociale. Le secrétariat fait
rapport & ce sujet au Comité du swivs. Le secrétanat demande également
Tavis du Comité du suivi concernant toutes les décisions de base et de
principe des pouvoirs locaux au sujet de la Charte sociale.

Les avis et rapports du Comité du susvi mentionnent le point de vue de
toutes les parties concernées. Le comité tentera cependant de prendre
chaque fois un point de vue unanime. Le Comité du suivi ne dispose
d'aucune compétence de décision.

BRUSSELS HOOFDSTEDELIJK GEWEST

Comité voor de plaatselijke overheidsdiensten

Afdeling Brussels Hoofdstedelijk Gewest

Onderhandelingscomité C
Protocol 9472

Saciaal Handvest

Harmonisatic van  het  administratief  statuut  en algemene
weddeherziening voor het personeel van de plaatselijke besturen van
het Brussels Hoofdstedelijk Gewest

Opvolgingscomité

In het Comité C voor de plaatselifke overheidsdiensten van het,
Brussels Hoofdstedelijk Gewest wordt een werkgroep opgericht die
gedurende de invoeringsperiode van het Sociaal Handvest in de
plaatselijke besturen van het Brussels Hoofdstedelijk Gewest, belast is
met de begeleiding van deze uitvoering.

Dit oprolgingscomité is meer bepaald belast met het formuleren van
adyiezen inzake het Sociaal Handvest aan het Comité C, met het
onderzoeken van de éénvormige toepassing, met het voortdurend
evalueren, evenals met het verfijnen of bijwerken van het Sociaal
Handvest.

Hiertoe richt dit opvolgingscomité zijn adviezen en verslagen aan de
Voorzitter van het betrokken Comité C. Er wordt minstens éénmaal per
semester een werkingsverslag opgemaakt. Het Comité zal elk jaar de
toepassing van het werkgelegenheidsiuik van het Sociaal Handvest
controleren.

Het opvolgingscomité zal de situatie onderzoeken van de
gebrevetteerde verpleegsters die volgens het Sociaal Handvest genieten
van de weddeschalen CH1 en CH2, eventueel in de zin van de oprichting
van een code 4 voor het in dienst zijnde personeel dat een directiefunctie
uitoefent. Het opvolgingscomité zal eveneens het inaanmerkingnemen
onderzoeken van de vorming van het hulppersoneel in de rusthuizen,
zoals bepaald in het ministerieel besluit van 30 maart 1993 tot wijziging
van het ministerieel besluit van 19 mei 1992 van de Minister van
Volksgezondheid. '

Het opvolgingscomité is gewoonlijk samengesteld uit technici van de
administraties van het toezicht op de plaatsclijke besturen van de
Brusselse Hoofdstelijke Regering en van het verenigd college enerziyds,
en van technici van de representatieve vakorganisaties anderzijds.

Vertegenwoaordigers van de plaatselijke besturen en de Vereniging van
de Stad en de Gemeenten van het Brusselse Hoofdstedelijk Gewest
worden betrokken bij de werkzeamheden van dit comjté.

Elke belrokken instantie kan aan het secretariaat inlichtingen en
adviezen vragen m.b.t. het Sociaal IHandvest. Het secretariaat brengt
hierover verslag uit bij het opvolgingscomité. Flet secrelariaat vraagt
eveneens het advies van het opvolgingscomité mb.t alle basis- en
principebeslissingen van plaatselijke besturen inzake het Sociaal
Handvest.

De adviezen en de verslagen van hetl opvolgingscomilé geven het
standpunt weer van alle betrokken partijen. Het comité zal evenwel
telkens proberen een upaniem standpunt in te unemen. Het
opvolgingscomité beschikt over geen enkele beslissingsbevoegdheid.
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Toutes correspondance, documentation, invitations, etc en rpport avec
les activités du Comité du suivi se font de toutes les maniéres possibles
qui garantissent efficacité et rapidité. ’

Le secrétariat est assuré par le service de la Tutelle administrative au
niveau de la Région.

Chaque autorité de totelle désigne une persohne qui est compétente
selon elle, pour régler tous les problémes d'agenda avec e secrétariat.

Bruxelles, le 26 avril 1994,

La délégation syndicale : La délégation del'Autorité

Le Ministre-Président du Gouver-
nement de la Région de
Bruxelles-Capitale, chargé de
IAménagement du Temitoire,
des Pouvoirs locaix et de
'Emploi, Président du Collége
réuni,

Pourla C.G.SP.:

Ch. PICQUE

Le Ministre chargé des Finances,
du Budget, de la Fonction
publique et des Relalions exté-
rieures, Membre di Collége
réuni,

Pourla CC.SP. :

J. CHABERT

Le Ministre chargé du Logement,
de IEnvironnernient, de la Con-
servation de la nature et de la
Politique de l'ean, Membre du
Collége réuni,

D. GOSUIN

Pourle SL.FP. : Le Ministre chargé de 1Economie,
¢ Membre du Collége réuni,

R. GRIP

Le Ministre chargé des Travaux
publics, des Communications et
de la Rénovation des sites
d'activités  économiques  dés-
affectés, Membre du Collége
réuni,

D. HARMEL

Alle briefwisseling, documentatie, uitnodigingen, enz. met betrekking
tot de werking van het apvolgingscomité kan op alle mogelijke manieren
gebeuren die efficiéntie en snelheid waarborgen.

Het secretariaat wordt waazgenomen door de dienst Administratief
Toezicht op gewestelij k nivean.

Elke toeziende overheid wijst €én persoon aan die wat hem betreft
bevoegd is om alle agendaproblemen met het secretariaat te regelen.

Brussel, 26 april 1994

De afvaardiging van de

De afvaardiging van de overheid :
vakorganisaties : .

De Minister-Voorzitter van de
Brusselse Hoofdstedelijke
Regering, belast met de Ruim-
telijke Ordening, Onderge-
schikte Besturen en Tewerkstel-

* ling, Voorzitter van het Vere-

VoordeA.CO.D. :

nigd College,
Ch. PICQUE
VoordeC.CO.D. : De Minister van Financién,

Begroting, Openbaar Ambt en
Externe Betrekkingen, Lid van
) ’ het Verenigd College,

J. CHABERT

De Minister van Huisvesting,
Leefmilien, Natuurbehoud en
Waterbeleid, Lid van het
Verenigd College,

D. GOSUIN

De Minister van Economie,
Lid van het Verenigd College,

R GRIJP

Voorhet V.SOA. :

De Minister van Openbare
Werken, Verkeer en
Vemieuwing van afgedankte

. bedrijfsruimten, Lid van het

Verenigd College,

D. HARMEL
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Annexe 3

Modéle de réglement pour le stage

Article ler. La durée du stage est fixée a un an pour les grades du
niveau A, & 8 mois pour les grades des niveaux B el C et 4 6 mois pour
les niveaux Det E.

Le stage peut étre prolongé de la moitié de la prc1mere période de
stage au maximum.

Art. 2. Pour le calcul de la durée du stage accompli dans les niveaux
B, C, D et E, ne sont pas prises en compte les absences qui, en une ou
plusieurs fois, excédent 15 jours, méme si, durant celles-ci, le stagiaire
est resté dans la position d'activité de service.

Pour le niveau A, les absences qui, en une ou plusieurs fois, excédent
30 jours, ne son't pas prises en compte.

Art. 3. En ce qui concerne lactivité professionnelle du stagiaire, ses '

supérieurs hiérarchiques rédigent des rapports trimestriels qui sont
immédiatement présentésa la signature du stagiaire.

Le stagiaire peut, lors de la signature, formuler des réserves : dans le
cas ou il refuse de signer, il en est fait mention. Dans le cas ol aucun
rapport n'est rédigé, le stagiaire est supposé aveir donné satisfaction pour
la période concemnée.

Le stagiaire & le droit détre entendu par Fautorit¢ revélue du pouvoir
de nomination sur le contenu des rapports.

‘A cette occasion, il peut se faire -assister par un défenseur de son
choix. :

Art. 4. A la fin du stage, un rapport détaillé est rédigé pour
information de l'autorité revétue du pouvoir de nomination: celui-ci
contient les avis du secrétaire communal et des supérieurs Juerarclnques
directs du stagiaire.

Art. 5. A sademande, le stagiaire doit toujours étre entendu avant que
V'on ne procéde au licenciement pour inaptitude professionnellc. A cetle
occasion, le stagiaire peut se faire assister par un défenseur de son choix.

Art. 6. Le stagiaire reconmu apte est nommé 4 titre définitif dans le
grade pour lequel il a passé un examen de recrutement.

Art. 7. Lestagiaire qui nest pas déclaré apte est licencié moyexmant
un préavis.

La durée du préavis est cgulc a celle du stage déja accompli, sans &tre
inférieure 4 quatre Semaines ni supérieure a douze semaines.

Si l'intérét dix service lexige, notamment en cas d'inaptitude physique,
le préavis est remplacé par une indemnité,

Le montant de celte indemnité est égal 4 la rémunération
correspondant soit & la durée du préavis, soit 4 la partie de ce délai
restant & courir.

Art, 8. Pendant la durée du préavis, le stagiairc peut, en vue de
rechercher un nouvel emploi, s'absenter deux fois par semaine ou une
journiée entiére avec maintien de la rémunération.

Art. 9. Lors de sa nomination définitive, le slagiaire préte le serment
prescrit par laloi.

Le stagiaire qui néglige ou refuse de préter le serment est réputé
démissionnaire.

Bijlage 3

Modelreglement stage

Artikel 1. De duur vande stage wordt vastgesteld op één jaar voor de
graden van niveau A, op acht maanden voor de graden van niveau B en C
en op 6 maanden voor de niveaus D en E.

De stage kan. verlengd worden met maximaal de helft van de
oorspronkelijke stageperiode.

Art. 2.-Voor de berekening van de duur van de in de niveaus B, C, D
en E volbrachte stage, worden de afwezigheden niet meegerckend die, in
¢één of meerdere malen, vijflien dagen overschrijden, zelfs indien de
stagiair tijdens deze afwezigheden in de stand dienstactiviteit is
gebleven,

Voor het niveau A worden de dfwcngheden die, in één of meerdere
malen, dertig dagen overschrijden niet meegerekend.

Art. 3. Over de beroepsactiviteit van de stagiair worden door zijn
higrarchische meerderen driemaandelijkse verslagen opgemaakt die
onmiddelijk aan de stagiair ter ondertekening worden voorgelegd.

De stagiair kan bij de ondertekening voorbehoud formulerer; indicn
hij weigert te onderickenen wordt daarvan melding gemaakt. Indien er
geen verslag is opgemaakt wordt de stagiair geacht te voldoen voor de
betrokken pertode.

De stagiair heeft het recht om door de benoemende overheid gehoord
te worden over de inhoud van de verslagen,

Ter gelegenheid hiervan kan hij zich laten bijstaan door cen verdediger
van zijn keuze.

Art. 4. Op het einde van de stage wordt ter informatie van de
benoemende overheid een omstandig verslag opgemaakt dat de adviezen
beval van de gemeenlesecretaris en de rechtstreeks hiérarchische
meerdere(n) van de stagiair.

Art. 5. Op verzoek van de stagiair dient hij steeds gehoord te worden
vooraleer er tot onislag wegens beroepsongeschikhieid kan overgegaan
worden. Ter gelegenheid hiervar kan de stagiair zich laten bijstaan door
een verdediger van zijn keuze.

Art. 6. De stagiair die voldoet wordt in vast verband benvemd in de
graad waarvoor hij het wervingsexamen heeft afgelegd.

Art. 7. De stagiair die niet voldoet wordt afgedankt mits het naleven
van een opzeggingsperiode.

De duur van de opzeggingsperiode is gelijk aan deze van de reeds
volbrachte stage, zonder minder te zijn dan vier weken of meer dan
twaalf weken.

Als het belang van de dienst het vereist, bv. in geval van fysische
ongeschiktheid wordt de opzeggingsperiode vervangen door een
vergoeding.

Het bedrag van deze vergoeding is gelijk aan de bezoldiging
overeenstemmend met de dwur van de opzeggingsperiode of met het
overblijvende gedeelte ervan.

Art. 8. Tijdens de opzeggingstermijn is het toegestaan twee halve
dagen of één volle dag per week met behoud van bezoldiging van het
werk weg te blijven ten einde naar een niemwe betrekking uit te zien.

Art. 9. Bij de vasie aanstelling legt de stagiair de wettelijk
voorgeschreven ced af.

De stagiair die verzuimt of die weigert de eed af te leggen wordt
geacht ontslag te nemen.
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