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I. PREAMBULE

La Charte sociale a constitué, en 1994, un véritable tournant dans la modernisation de la fonction publique
locale ; elle a posé les jalons du passage d"une gestion juridico-administrative du personnel & une approche
plus managériale des ressources humaines. '

Aujourd’hui, soit quinze années aprés la signature de la Charte sociale, le contenu de 1’accord s’avére
dépassé par 1’évolution de I’environnement, des technologies et des méthodes modernes de management.

Les dispositions de la Charte sociale sont désormais inadaptées aux exigences d'une gestion des ressources
humaine (GRH) performante.

Les problémes évoqués sont le plus souvent et de maniére non exhaustive :

*  Pabsence, dans les pouvoirs locaux, de définitions de fonction, comme outils de base de la GRH ;

* P'absence de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences ;

¢ de nombreux échecs en matiére de recrutement, en raison de méthodes de sélection dépassées ;

* Dinefficacité du processus de P’évaluation, notamment en raison de 'absence d’enjeu et de
conséquences ; -

* ’absence de gestion des carriéres (évolution des carriéres, politiques de promotion), et en voie de
conséquence, le manque de leviers de motivation du personnel ;

* les nombreuses difficultés pour les cellules de formation, pour analyser les besoins de
formation, établir des plans de formation cohérents, proposer une offre de formation adaptée
aux besoins, et, plus globalement, proposer des pratiques intégrées de développement des
competences.

L'établissement de principes généraux de la gestion des ressources humaines a pour objectif 1’évolution de la
gestion des ressources humaines au sein des communes bruxelloises orientée, dans une approche intégrée,
vers le développement des compétences et la motivation du personnel, d'une part, et vers la performance de
Porganisation et la qualité du service public local, d’autre part.

Les propositions reprises dans le présent projet visent a apporter des réponses concrétes aux problémes
rencontrés en matiére de recrutement, de nomination et de carriére, de promotion et de mobilité interne, de
formation et de développement du personnel, ainsi que d'évaluation du personnel et de ses conséquences.
Celles-ci seront rendues applicables aux communes par une ordonnance complétée par des arrétés
d'exécution. Certaines dispositions feront 'objet de circulaires explicatives.

Un bon nombre de ces propositions seront immédiatement applicables, d’autres vont requérir, préalablement,
un approfondissement de la réflexion en groupes de travail, afin d’en apprécier les conditions de faisabilité et



de mise en ceuvre ou encore l'impact budgétaire. D’autres mesures encore vont requérir une période
transitoire avant de pouvoir étre rendues exécutoires, en raison des politiques, pratiques, et instruments qu’il
conviendra préalablement de mettre en place dans les communes et les CPAS, ainsi qu’a IERAP,
notamment.

Le dispositif réglementaire se Hmitera donc & énoncer les principes directeurs qui fondent la gestion des
ressources humaines ainst que les principaux instruments de celle-ci et & offrir, par la voie de la circulaire
sans portée contraignante, des propositions de pratiques et d’outils plus ciblés.

Les valeurs et les objectifs qui forment la base de la réforme de la Charte sociale, et donc de la
modernisation de la fonction publique locale en RBC, sont les suivantes

— la professionnalisation de la gestion dans le double sens d’une amélioration des processus de gestion et
d’une reconnaissance des métiers qui constituent la fonction publique locale;

— larecherche d'une meilleure articulation entre [ ‘organisation et les modes de gestion;

—  la responsabilisation des acteurs qui repose sur quatre principes de base

e clarifier ce qui est attendu des agents et des équipes (analyses de fonction et indicateurs de
résultats) ;

o généraliser le principe de reddition des comptes (évaluation); chacun doit étre amené & rendre
compte de sa contribution aux missions de son département/de son administration ;
reconnaitre cefte contribution au travers d’un entretien et d’un support écrit;

e en tenir compte dans les décisions qui concernent la carriere des agents (formation, avancement,
promotion, sanction).

— la compétence: la gestion des compétences doit devenir le fondement nécessaire du
développement de la gestion des ressources humaines dans les communes. ‘

— Végalité de traitement et Véquité sont des principes qui transcendent Iensemble des
propositions de révision de la Charte sociale, qu’il 8’agisse du recrutement, de 1’évaluation, de
la reconnaissance des compétences, de la carridre ou encore de 'accés a la formation. L’ égalité
de traitement suppose que chacun, 3 son niveau, se trouve soumis aux mémes conditions, par
exemple & I’évaluation, et se voie offrir les mémes opportunités, par exemple des opportunités
de développement. L’équité, quant a elle, suppose un juste rapport entre les coniributions et les
rétributions, & savoir une prise en compte des compétences et du mérite dans les decisions
relatives & la carriére. '

— la qualité de la collaboration entre le politique et Padministration : 1’administration est au
service des politiques publiques, c’est en cela qu’elle est une institution démocratique.
L’autorité politique doit fournir le cadre et les moyens nécessaires a la réalisation des objectifs.

Le texte de la « Nouvelle Charte sociale » est articulé autour des sept thématiques suivantes :
e Le cadre du personnel, I'organigramme et les descriptions de fonction

Le recrutement et l'engagement

La nomination et la carriére

L’évaluation du personnel et ses conséquences

La formation et le développement du personnel

La mobilité

Les missions du Secrétaire communal et du Directeur des ressources humaines (DRH)

e & ¢ & & &



IL. LES PROPOSITIONS

Section 1 : LE CADRE DU PERSONNEL ET L'ORGANIGRAMME

La Charte sociale recommandait déja 1’établissement d’un nouveau cadre du personnel, soutenu par
~ une description des missions des services ; ‘

~  un organigramme permettant de comprendre la structure mise en place ;

—  des descriptions des fonctions afin de préciser les attentes sur chaque emploi ».

Les dispositions suivantes seront mises en oeuvre :
1. Le cadre du personnel

—  Le Secrétaire élabore le projet de cadre.
—  Le Comité de Direction émet un avis sur le projet de cadre et sur ses éventuelles modifications.
—  Le Collége /Bureau Permanent propose au Conseil le projet de cadre

—  Le Conseil communal /Conseil de I'Action sociale (ci-aprés le Conseil) arréte le cadre général de
I’administration.

—  Le cadre comprend 5 niveaux et reprend I’ensemble des emplois permanents et temporaires (en
identifiant I’origine subventionnée ou non de I’emploi).

Remarques :
Le cadre fait I’objet d’une tutelle spéciale (comme ¢’est déja le cas).

Le cadre reste une enveloppe générale ; il ne doit pas nécessairement étre rempli 3 100%.

2. Lorganigramme

—  Le Secrétaire élabore le projet d’erganigramme des services en suivant des principes de réalisation et
de contenu minimal définis.

— Le projet d’organigramme des services et ses éventuelles modifications sont soumises a l'avis motivé du
comité de direction.

— Le Collége/Conseil de I'Action sociale arréte I’organigramme et le transmet & I'autorité de tutelle (tutelle
générale). Y est annexé une description des missions des services ainsi que Didentification
d'indicateurs de résultats et de réalisation.

— L’organigramme schématise I'organisation générale de I’administration et précise les structures
hiérarchiques; il doit étre constamment actualisé.

Remarques !

Cette procédure responsabilise les différents acteurs prévus par la NLC. Elle soutient également la
motivation fonctionnelle de la prise de décision.

Dans le cadre d’une meilleure intégration des principes généraux de management, tous les

services feront I’objet d’une caractérisation au travers de la description de leurs missions et d’une batterie
d’indicateurs de performance.

Ltidentification d'indicateurs de résultats et de réalisation suppose I'établissement, la mise en oeuvre et le
pilotage de tableaux de bord. Des modéles de tableaux de bord communs & toutes les Administrations seront
développés et mis & disposition par la Région.

3. Les descriptions de fonctions

— Le DRH élabore les définitions de fonctions-types.

Celles-ci reprendront au minimum la mission de la fonction-type, les principales activités transversales o

et le profit de compétences transversales. L'utilisation des outils issus du projet Columbus sera



privilégice.
— e Collége / Conseil de l'action sociale approuve les descriptions de fonctions-type.
—  Le DRH coordonne I’établissement des descriptions de fonctions individualisées.

Les missions et prérogatives du Comité de direction seront précisément définies.

Section 2 : LE RECRUTEMENT ET L'ENGAGEMENT

 Le recrutement statutaire reste la régle mais les différentes situations de fait qui impliquent I'engagement
d'agents contractuels doivent étre prises en considération.
Les dispositions suivantes seront mises en oeuvre :

1. La procédure

—  Quverture, par principe, de toutes les fonctions a la prometion et au recrutement. Le Conseil peut
décider de réserver, par exception motivée, I'accés & certains emplois par 1'une seulement de ces
méthodes.

— L’accés 2 un emploi fera, dans tous les cas, I’objet d’une comparaison des titres, mérites, compétences et
motivation des candidats.

2. Les exigences de diplome

L'exigence de possession d'un titre d'études d'un certain nivean est maintenue en tenant compte de 'évolution
des titres d'études (disparition du certificat d’enseignement secondaire inférieur, par exemple).

Le Conseil peut décider de réduire les exigences de diplomes (niveaux A, B, C et D), d’un ou de deux
niveaux au maximum et pour certaines fonctions spécifiques, sous réserve que les candidats disposent d’une
attestation de validation des compétences délivrée par un centre de validation agréé au niveau régional.
L'objectif est d'agréer les divers centres de validation ou organismes similaires qui délivrent de telles
attestations. ‘

3. La sélection des candidats

— Le Conseil fixe les régles générales pour les appels aux candidatures.

—  Celles-ci comprennent l'intervention d'une Commission de sélection qui rendra un avis en se basant sur
des critéres et des techniques de sélection définis & partir de la description de fonction-type.

—~  Lasélection est organisée par le DRH. '

— La composition de la Commission de sélection, proposée par le Comité de Direction, est approuvée par
le Collége/ Conseil de 1'Action sociale.

— Les lauréats sont classés par la commission de sélection en fonction de leurs titres, mérites et
compétences.

Section 3 : LA NOMINATION ET LA CARRIERKE

Le caractére statutaire des emplois reste la régle et la nomination un outil de rétention des compétences.

La présence prolongée d'agents contractuels doit cependant étre prise en considération de maniére a ne pas
créer une gestion des ressources humaines & deux vitesses et garantir, autant que faire ce peut, I'égalité¢ de
traitement des agents quel que soit leur statut.



1. La nomination a titre définitif et le stage

Il est instauré un stage d’une durée d’un an pour toute nomination A titre définitif. (Valorisation possible
d'une éventuelle période de travail contractuel) .

Il conviendra d’organiser cette période de stage de maniére telle qu’il soit procédé a une évaluation réguliére
des compétences du stagiaire (par ex. tous les trois mois, avec établissement de rapports écrits) pour
objectiver la décision de nomination, de prolongation du stage ou de licenciement.

Les décisions prises en matiére de stage pourront faire l'objet d'un recours de l'agent aupres de la
Commission de recours instituée en matiére d'évaluation (voir infra Section 4, point 9).

2. Le droit & la carriére

Chagque travailleur devra, au départ de son emploi de recrutement, bénéficier d’une possibilité de progresser
dans la hiérarchie des grades et niveaux sans devoir nécessairement aller chercher de nouveaux ftitres
d’études d’un niveau supérieur 4 celui qu’il posséde. Cette possibilité sera assortie d’examens permettant de
vérifier le niveau de compétences du travailleur .

Chagque emploi prévu dans 1’organigramme complet et détaillé de I’administration devra se situer dans une
filitre de carriére permettant (en théorie) a son titulaire de progresser sur, au minimum, 2 niveaux pour les
niveaux E, D, C et sur un niveau pour les niveaux B.

3. Le code « expert »

Un code «expert » sera créé pour des emplois d’expertise (sur base d’une définition de fonction-type) et
assorti d’une échelle barémique spécifique; il sera lié a l'occupation effective de la fonction.

Des régles précisant les modalités d'accés & ce code d'expert seront définies.

4. Le code 4

—~ Lanorme de 15% pour la fixation du nombre de codes 4 par niveau sera supprimée;

— Chaque pouvoir local définira, en fonction de ses besoins, de sa politique du personnel et de ses
ressources financiéres, 1’usage et le nombre de codes 4 requis, en recentrant la réflexion sur la fonction-
type de gestionnaire d’équipe, quel que soit le grade et le niveau ol elle est exercée.

—  La possibilité de créer un baréme de code 1/2/3 de chef d’équipe sera examinée, permettant de micux
rémunérer la fonction, mais alors assorti d’une vérification spécifique des compétences de chef d’équipe
et nanti d’un parcours de formation certifiée également spécifique (Création d’un groupe de travail
destiné & mettre au point les modalités d’accés a la fonction-type de gestionnaire d’équipe).

5. L’acceés au niveau A

L’accés par promotion au niveau A sera soumis a la réussite d’une ¢preuve de promotion avec un
programme d’examen complet.

Des dispenses pour certaines matiéres ou certaines parties du programme d’examen pourront étre obtenues
en fonction du titre d’études ou du certificat de validation des compétences possédé par le candidat
notamment pour les titulaires d’un dipléme en management communal (700 heures).

L’accession au niveau A s’effectuera donc soit en possédant le mastére (ou la validation des compétences
correspondant) nécessaire pour I’exercice de la fonction, soit en réussissant un examen d’accession avec un
programme d’examen complet reprenant toutes les épreuves habituellement prévues pour ledit acces, soit en
disposant d’un dipléme en management communal anquel cas, les candidats pourront étre dispensés d’une
partie des maticres de I'examen.



6. 17évolution au sein du niveau A

— Les fonctions en Al continueront & voir se développer une possibilité de carriére (plane) au travers de
I’ accés aux barémes A2 et A3 (idem pour les A21-22-23);

— L’accés aux fonctions de grade A4 et AS s’effectuera, par contre, selon des régles de promotion au grade
supérieur (ou par recrutement) ;

- Les titulaires d'une fonction de grade A5 et -+ devront justifier du suivi d’une formation en management
public.

7. Les grades légaux

L'accés aux grades légaux de Secrétaire et de Receveur se fera en 3 étapes :
»  FEpreuve de sélection avec possibilité d'assessment
+  Période d'essai de 12 mois pour les grades légaux non soumis au-mandat
e Décision finale motivée du Conseil, sur proposition du College/ Bureau Permanent.

Section 4 : L'EVALUATION DU PERSONNEL ET SES CONSEQUENCES

L'évaluation s'inscrit dans un processus de gestion du personnel et non dans un cadre sanctionnel.
Les lignes directrices de I'évaluation sont la qualité du service et I’épanouissement du personnel.

Les dispositions suivantes seront mises en wuvre :
1, Le principe
—~  Le Conseil arréte un réglement en matiére d’évaluation da personnel.

Le systéme d’évaluation mis en place doit permettre & 1’évaluateur d’apprecier .

* les performances du travaillenr, c’est-a-dire les résultats quantitatifs et/ou quahtatlfs des
prestations de celui-ci au cours de la période évaluée, eu égard aux objectifs préalablement fixés
et/ou aux critéres de réalisation de I’ activité préalablement établis ;

* les compétences du travailleur, suivant le profil de compétences précisé dans sa définition de
fonetion;

» Les facteurs contextuels (environnement physique et organisationnel de la situation de travail
du travailleur, moyens mis & sa disposition pour réaliser sa mission, indicateurs de
réalisation et de résultats au niveau du service etc.) permettant de mieux objectiver
I’évaluation des performances et des compétences. '

2. lnformation et formation

— Tous les membres du personnel bénéficieront d’une information compléte, organisée par le Pouvoir
local, sur I’ensemble du systéme d’évaluation ainsi que sur les critéres d’évaluation qui les concernent.
Cette communication portera autant sur les finalités et les valeurs de 1’évaluation, sur sa raison d’étre et
sur sa nécessité, que sur les éléments de procédure.

—  Tout évaluateur devra avoir suivi une formation d’une durée minimale de trois jours, portant d’une part
sur la compréhension du processus d’évaluation et de ses finalités, et d’autre part sur le développement
des aptitudes comportementales requises pour mener un entretien d’évaluation. Cette formation fera
I'objet d'un recyclage régulier (fous les six ans par exemple).

3. Les agents évalués



~  Par principe tous les agents sont évalués, tant les statutaires que les contractuels. I’ Autorité locale peut
néanmoins exclure de l'évaluation des catégories de personnel contractuel engagé pour une durée
déterminée. Tout agent contractuel engagé pour une durée déterminée sera néanmoins évalué s’il en fait
la demande.

~  Tout membre du personnel ayant des responsabilités d’encadrement et d’évaluation devra étre évalué sur
sa gestion du processus d’évaluation de ses travailleurs et sur ses compétences en matiére d’appréciation.

4, L'évaluateur

- L’évaluation est effectuée par le supérieur hiérarchique direct de ’intéressé (N+1), qu’il soit statutaire ou
contractuel, Dans Phypothése ol I’évaluateur est contractuel, le supéneur hiérarchique statutaire le plus
proche cosigne |’évaluation.

—  Un deuxiéme évaluateur (N+2), peut étre désigné par le Secrétaire, ala demande de 1'évaluateur (N+1)
ou de l'agent.

5. Processus et périodicité

I’évaluation s’inscrira dans un processus dont la périodicité est de deux années et qui comprendra les
eniretiens suivants, réalisés avec le membre du personnel et son supérieur hiérarchique :

~  Un entretien de fonction est réalisé lors d’une entrée en fonction, d’une nomination, d’un engagement a
titre définitif, d’une nouvelle affectation. Il aura pour objectifs de contextualiser la définition de
fonction-type de 1’agent en précisant la mission, les activités spécifiques et le profil de compétences de
la définition de fonction de 1’agent.

— Un entretien de planification est réalisé au début d’une période évaluative pour les agents en fonction.
Cet entretien, & I'appui de la définition de fonction de ’agent, doit permetire de :
»  préciser les attentes en ce qui concerne la performance du travailleur, avec, si le contenu de la
fonction le justifie, la fixation d’objectifs de prestation ; ‘
> définir les objectifs de développement de I’agent, en rapport avec le profil de compétences de sa
définition de fonction ;
*  clarifier les critéres sur base desquels I’agent sera évalué.

—  Un entretien de fonctionnement peut étre fixé, au plus tard 6 mois avant ’entretien d’évaluation.
L’entretien de fonctionnement a pour objectifs :

« de faire le point et de donner un feed-back intermédiaire 4 ’agent en ce qui concerne ses prestatxons
et la poursuite de ses objectifs ;

+ dapporter le cas échéant des modifications nécessaires dans la note d’accord, en fonction de
I’évolution du travail et d’éléments contextuels ;

+ de suivie les objectifs de développement personnel du travailleur (plan de développement des
compétences, feed-back et actions de consolidation des formations suivies etc.).

— Un entretien d’évaluation cloture la période évaluative; il porte sur Pappréciation de la période de
- référence.

Les instruments suivants seront mis & la disposition du personnel :

e un document-type de rapport d’entretien de fonction comprenant la définition de fonction
contextualisée ;

»  un document- type formalisant la note d’accord a I'issue de I"entretien de planification ;
» un document- type formalisant la note de suivi & I'issue de I'entretien de fonctionnement ;
*  un document- type pour ’auto-évaluation des agents (le cas ¢chéant) ;



° un document- type formalisant le rapport d’entretien d’évaluation.

Le document- type formalisant le rapport d’évaluation doit :

»  permettre d’évaluer la performance de 'agent (c’est-d-dire ses résultats eu égard aux objectifs de
prestation fixés et/ou aux critéres de réalisation de Pactivité ;

»  permetire d’évaluer les compétences de I’agent, en rapport avec le profil de compétences de sa deﬁnmon
de fonction, et en tenant compte des objectifs de développement fixés ;

+  permetire d’identifier les facteurs contextuels internes et externes susceptibles de nuancer 1’appréciation
portée sur les performances et les compétences

+  comprendre un volet consacré 4 la formation et au développement des compétences de I'agent, afin de
permettre :
- d’identifier les formations suivies ;
- d’évaluer I’effort de formation et de développement des compétences ;
— d’identifier les besoins de I’agent sur base desquels son plan individualisé de développement des

compétences pourra &tre élaboré, en ce compris les formations requises ou souhaitées.

e prévoir la motivation qualitative des appréciations ;

*  prévoir un volet réservé aux commentaires de I’agent évalué ,

*  prévoir un espace pour "attribution d’une mention et sa motivation qualitative ;

« prévoir un espace pour les signatures suivantes :
— par principe : celles de I’agent, de son supérieur direct et du responsable hiérarchique de celui-ct ;
— le cas échéant: celle du responsable statutaire le plus proche, celle du responsable du rdle

linguistique concerné présent lors de 1’évaluation.
Ces documents- types seront élaborés par la Région et mis & la disposition-des différentes Administrations.

6. Les mentions
I’agent évalué se verra attribué I'une des quatre mentions suivantes .

« la mention « Faverable » sera attribuée aux agents qui satisfont aux aftentes ;

» la mention « Trés favorable » sera attribuée aux agents dont la performance dépasse largement les
attentes ou dont les prestations dépassent réguliérement les exigences de la fonction ou encore & ceux
qui ont réalisé durant la période évaluative des accomplissements hors du commun ;

+ lamention « Réservée » sera attribuée aux agents dont la performance et les compeﬁences présentent
certains manquements qui nuisent 4 la qualité du service, et pour lesquels une amélioration est
nécessaire |

» lamention « Insatisfaisant » est attribuée aux agents qui témoignent d’un fonctionnement
manifestement trés inférieur au niveau attendu.

L’octroi d’une mention « Insatisfaisant » devra nécessairement étre précédé de Pattribution de la mention
« Réservée ».

En cas de non respect des procédures d'évaluation au sein de la commune, la mentmn favorable sera attribuée
par défaut aux agents.

7. Les conséquences

L’obtention de la mention « Favorable » lors de la demiére évaluation permet & I’agent d’obtenir un
supplément de traitement (passage des actuels codes 1 et 2 respectivement vers les codes 2 et 3),
respectivement aprés 9 et 18 années d’ancienneté.

L’obtention de la mention « Trés favorable » lors de deux évaluations consécutives permet d’accélérer a
I’évolution de la carriére pécuniaire (réduction de la durée du passage de code).

L’obtention de la mention « Réservée » donne lieu :
o 3 l'établissement d'un contrat d’objectifs (de prestations, de développement) signé entre P’agent et son



supérieur hiérarchique ;

* 3 une nouvelle évaluation aprés un an qui devra déboucher soit sur la mention « Favorable », soit sur la
mention « Insatisfaisant » ;

e alaperte des droits a i’avancement etala promotion durant Ia période concernée.

L’ obtention de la mention « Insatisfaisant » donne lieu :
¢ la premiére fois:
— au maintien du contrat d’objectifs ;
— 4 une nouvelle évaluation aprés 6 mois qui devra déboucher soit sur la mention « Favorable », soit
sur 1a mention « Insatisfaisant » ;
~ 2 la perte des droits 4 I’avancement et 4 la promotion durant la période concerné.
o deux fois de suite: 3 la possible mise en oeuvre d'une procédure de déclaration d’inaptitude
professionnelle.

8. La Commission de recours

1 est institué une Commission de recours en matiére d’évaluation au niveau local, composée paritairement
de fonctionnaires et délégués désignés par les organisations syndicales représentatives. Les fonctionnaires et
leurs suppléants sont désignés par le Collége /Conseil de I'Action sociale.

La Commission de recours est présidée par le Secrétaire qui est désigné d’office parmi les fonctionnaires.

Les responsables de 1’évaluation qui ont évalué un membre du personnel ne peuvent pas faire partie de la
Commission de recours lorsque celle-ci est amenée & statuer sur le recours de cet agent.

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

L' agent qui se voit attribuer une mention « Réservé » ou « Insatisfaisant » peut introduire un recours auprés
de la Commission de recours. L'agent est entendu, assisté par la personne de son choix.

La décision de la Commission de recours porte évaluation définitive pour la période considérée et doit étre
adéquatement motivée.

9. La déclaration d'inaptitude professionnelle

Sans préjudice de la loi du 3 juillet 1978 sur le contrat de travail, l'agent qui se voit attribuer deux fois de
suite Ia mention « Insuffisant » peut étre déclaré professionnellement inapte par 'autorité investie du pouvoir
de nomination .

L'agent est préalablement entendu par l'autorité investie du pouvoir de nomination, accompagné de la
personne de son choix.

Le licenciement pour inaptitude professionnelle d'on agent statutaire sleffectue dans le respect des
dispositions du Chapitre I1 de la loi du 20 juillet 1991 portant des dispositions sociales et diverses.

Une indemnité de départ est accordée a l'agent statutaire licencié pour inaptitude professionnelle. Cette
indemnité est égale & dix-huit fois la derniére rémunération mensuelle de l'agent si celui-ci compte de vingt-
cing & 30 ans de service, & quinze fois la demiére rémunération mensuelle si 'agent compte de vingt & moins
‘de vingt-cing années de service, & douze fois la derniére rémunération s'il compte de quinze 4 moins de vingt
années de service, a neuf fois la demidre rémunération s'il compte de dix & moins de quinze années de
service et 6 mois s'il compte moins de dix années de service.



Section 5 : LA FORMATION ET LE DEVELOPPEMENT DU PERSONNEL
Les dispositions suivantes sefont Mises en euvee
1. La fermation est un droit et une obligation pour chaque membre de personnel

— Les membres du personnel ont le droit de recevoir Vinformation, la formation et les ressources
nécessaires pour développer les compétences utiles & Pexercice de leur fonction, ainsi que les
compétences qui leur permettront d’évoluer dans leur carriere professionnelle dans la fonction publique
locale.

— Les membres du personnel ont e deveir de se former afin de développer les compétences qui leur
permettront de mieux réaliser les missions et les tiches de leur fonction, de mieux coniribuer au
fonctionnement de leur service ou encore le cas échéant, de s’inscrire dans une réorganisation du travail,
de s’adapter a de nouveaux équipements, méthodes de travail ou technologies.

—  Un pourcentage du budget & octroyer 4 la formation sera fixé. I sera déterminé en groupe de travail.
2. Création d'une nouvelle typologie des formations :

Une nouvelles typologie des formations est proposée : la formation initiale, la formation continuée, le
parcours de formation certifié, la formation en management public.

— La formation initiale est obligatoire pour tous les membres du personnel entrant en fonction, dans
I’année de leur engagement i l'exception du personnel engagé dans les liens d’un contrat de travail pour
une période inférieure & 12 mois. Cette formation porte sur le fonctionnement des pouvoirs locaux.

~ La formation continuée permet de développer les compétences de 1’agent en lien direct avec le profil de
sa fonction. Elle est obligatoire pour tout membre du personnel a concurrence de trois journées par an.

— Le parcours de formation certifié¢ vise 3 permettre & 'agent d’élargir ses compétences et d’évoluer
dans sa carriére (passage de grade) et d'accélérer sa carriére (passage de code). Les parcours de
formations certifiés seront proposés par I'ERAP sur base des profils de fonctions types. Un volume
d'enseignement devra étre fixé par niveau et la certification sera octroyée aprés validation par un test au
terme du parcours. Ces parcours sont suivis sur base volontaire par les agents avec I’accord de I’ Autorité
locale.

—  Les formations certifiées de type long en management public ou communal
Pour les agents des niveaux B et C, il s'agit d'une formation Jongue en management communal répondant
aux critéres mentionnés au MB du 06.03.2008 et agréée par le Collége régional de management
communal et public. Elle permet a ’agent de présenter un examen allégé d’accés au niveau A
(suppression des matiéres spécialisées). Pour les agents de niveau A, une formation spécifique en
management public sera développée.

Le suivi de la formation est obligatoire a partir du grade AS.

~ La formation professionnelle telle qu’elle est congue aujourd’hui dans les pouvoirs locaux, et son
impact sur I"accélération de la carri¢re fonctionnelle est maintenue 2 titre transitoire. Le temps que les
parcours de formation certifié soient établis.
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3. Planification de la formation :

En vue de planifier la formation dans les pouvoirs locaux, les administrations devront établir un plan
individuel de développement des compétences et un plan de formation pluriannuel du pouvoir local.

— Le plan individuel de développement des compétences sera établi pour chaque membre du
personnel par son supérieur hiérarchique, en concertation avec le travailleur & I'occasion de I'entretien
de planification. Le plan de formation concernera la période évaluative & venir, soit un terme de deux
années. 11 définira les objectifs de développement du travailleur, sur base, notamment : du profil de
compétences de la fonction, des besoins identifiés lors de I'entretien d’appréciation, des objectifs de
développement du service/de I’administration, les souhaits de développement du travailleur.

Le plan de formation individuel devra préciser les demandes de formation continuée pour les deux
années 2 venir (au minimum 3 journées ou 6 demi-journées par an), et, le cas échéant, les demandes de
participation 4 un parcours de formation certifi¢ (ou de formation professionnelle durant la période
transitoire) en justifiant celles-ci. ‘

Le plan sera envoyé au responsable de la Formation de I’administration (voir infra) afin que celui-ci
puisse traiter les demandes, et y répondre dans la mesure du possible.

~ Le plan de formation pluriannuel est la traduction opérationnelle des choix de I’ Autorité locale sur les
movyens qu’elle affecte, dans une période donnée, au développement des compétences de son personnel.
I précisera les objectifs de développement des compétences, les priorités fixées pour les trois prochaines
années, le contenu des actions de formation internes et externes prévues, les bénéficiaires concemdés,
ainsi que le budget global annuel prévu.
11 comprend les actions de formation continuée, ainsi que les parcours de formation certifiés.

4. Le reglement de formation :

Le Conseil fixe un réglement relatif a la formation qui détermine notamment :
*  les modalités de participation 2 la formation continuée ;
*  les modalités de participation & des parcours de formation certifiés ;
» les dispositions transitoires relatives & la formation professionnelle ;
» les modalités relatives a la formation pour les agents entrant en fonction.

Le membre du personnel bénéficiera d’une dispense de service pour les actions internes et externes de
formation continuée, les actions de formation pour les agents entrant en fonction, les parcours de formation
certifiés lorsqu’ils se déroulent durant les heures de service, les formations certifiées longues en management
public ou communal lorsque celles-ci se déroulent durant les heures de service.

Le pouvoir local prend en charge le cofit des actions internes et externes de formation continuée, les parcours
de formation certifiés, les formations certifiées longues en management public ou communal.

5. Le responsable de la formation :
Un responsable de Ia formation sera désigné au sein de chaque pouvoir local.

" Sous la direction du DRH, il lui reviendra :

o d'assurer la gestion quotidienne de la formation au sein du pouvoir local,

e de veiller 3 la concrétisation effective du droit et du devoir de formation pour tous les membres du
personnel (sur base d’une identification de leurs besoins de formation);
de préparer le projet de réglement sur la formation;
d'élaborer et suivre le plan de formation pluriannuel.
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6. Restructuration des cellules de formation :

Si ’ensemble des pouvoirs locaux bruxellois ont instauré, suite a I'adoption de la Charte sociale, une cellule
de formation en leur sein, la structure et la composition de celle-ci varie cons1derablement d une collectivité
4 I'autre.

Les missions des cellules de formation seront restructurées, d’une part, en professionnalisant la fonction
« formation » auprés du DRH et du responsable de la formation et, d’autre part, en déplacant ses objectifs de
transversalité et de dialogue social vers des organes déja constitués, soit respectivement le comité de
direction et les comités de concertation. :

Section 6 : LA MOBILITE INTERNE

En vue de favoriser la mobilité interne au sein des communes et des CPAS, le Conseil arrétera un réglement
sur la mobilité interne. Ce réglement fixera les conditions de changement de filiére (ouvriers, administratifs,
paramédical, ....).

Ces changements de fili¢re seront rendus possfb}es moyennant une attestation de validation des compétences,
La gestion de la mobiliié interne sera attribuée au DRH en collaboration et sous l'autorité du Secrétaire .

Section 7: LES FONCTIONS DE SECRETAIRE COMMUNAL ET DE DIRECTEUR DES
RESSOURCES HUMAINES

Les missions du Secrétaire et du Gestionnaire de ressources humaines seront revues ; la dénomination du
Gestionnaire des ressources humaines sera modifiée en Directeur des ressources humaines.

e Directeur des ressources humaines sera responsable, sous 1’autorité hiérarchique directe du Secrétaire

* de la gestion quotidienne du personnel ;

° de I’élaboration d’un projet de réglement de travail ; :

»  de 1’organisation des procédures de recrutement et de promotion du personnel, de la composition et
de Porganisation des commissions de sélection ainsi que de Porganisation des examens et des
assessments ; '

« .de la conception et de la mise en ccuvre des définitions de fonctions-types ainsi que de la
coordination de 1’ établissement des définitions de fonction individualisées ;

*  de la gestion prévisionnelle des effectifs et des compétences au sein de la commune;

+ de I’élaboration d’un projet de réglement relatif & 1’évaluation du personnel, ainsi que de la bonne
gestion du processus d’évaluation de chaque membre du personnel concerné ;

* de la gestion de Ia mobilité interne an sein de Ja commune ;

» de la rédaction d’un rapport annuel & I’attention du Secrétaire.

En collaboration avec le responsable de formation, le Directeur des ressources humaines sera chargé :

* du développement d’une politique de formation qui concrétise la formation comme un droit et un
devoir pour tous les membres du personnel, sur base d'une identification de leurs besoins de
développement des compétences,

¢ de I’élaboration d’un projet de réglement relatif 4 1a formation,

+ de la conception dun plan ou de plusieurs plans de formation sur trois ans ;

Le Secrétaire exercera, en tout état de cause, les compétences suivantes :
+ la direction du personnel ;
* I’établissement des projets d’organigramme et de cadre
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Pour les or;ganisations syndicales : Pour le Gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale :

Le Ministre-Président chargé des Pouvoirs locaux ,

(o HENNE & ) Charles PICQUE
7 : -
Pour la CSC-sp, De Aocco e.—c,/

Benolt LAMBOTTE
- Secrétaire Régional
C8C-8P/ACV-0D

vaoir remar7c)es en QRNEXe
Pour le SLFP,

U\rsi}\ Mmomﬂ.\x% ex annexe

caliy B
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PROTOCOLE 2012/2
COMITE C DES POUVOIRS LOCAUX ~ REGION DE BRUXELLES-CAPITALE

La CSC Services Publics / ACV Openbare Diensten marque son désaccord quant
au contenu du protocole 2012/2 pour les raisons évoquées ci-dessous. Toutefois,
tenant compte de Iimportance de la réforme de la Charte Sociale et de la nécessité
de poursuivre la mise en ceuvre de cette réforme, notre organisation syndicale veut
slinscrive dans une logique de dialogue constructif afin de donner de réelles
chances de succés aux divers groupes de travail chargés de finaliser la rénovation
de la Charte Sociale.

Remarqgues générales

e Méme si le texte actuel ne contient que des principes généraux, certains de
ceux-ci nous semblent encore trop entourés de zones d'ombre et laissent la
porte ouverte a d’éventuelles dérives.

e Le contenu des futures ordonnances et arrétés dlexécution n'est pas
suffisamment défini dans le texte soumis & notre signature.

e Le calendrier des futurs travaux destinés a la mise en application de la
réforme n'est pas arrété et il n’y a aucun objectif final déterminé dans ie
temps.

Remarques sur le texte

+ Le texte prévoit un stage d'une durée d’un an préalablement a toute
nomination a titre définitif. Cette durée est beaucoup trop longue pour les
agents des niveaux E et D et devrait étre ramenée a six mois.

e La réforme prévoit la création dun code «expert» pour des emplois
d’expertise. Rien n’est défini quant aux modalités d’accés a ce code, de méme
gqu'en matiére de définition de la fonction-type ! Par ailleurs ce code se
voyant attribuer une échelle barémique spécifique, nous voyons mal
comment cette insertion pourra intervenir entre les échelles 1-2-3 et les
codes 4 sans mettre a mal les tensions barémiques déja fort chahutees
aujourd’hui. .

e La norme de 15% pour la fixation du nombre d’agents code 4 disparait. C'est
inacceptable pour nous, dautant que ia réforme laisse une trop grande
latitude aux pouvoirs locaux quant a la définition de ce nombre sur base de
critéres fort vagues (besoins, politique du personnel, ressources financiéres).

« Pour les grades légaux non soumis au mandat, le texte en francais prévoit
une période d’essai de 12 mois avant Paccés au grade, alors quehle texte en
néerlandais fixe une période d’essai de 18 mois. Ot est la logique ?

+ Le projet de protocole évoque clairement de nouveaux processus d'évaluation
du personnel. Si nous continuons a défendre le principe de Pévaluation,
nous observons que la nouvelle méthodologie alourdit considérablement le
processus. Au moment ou beaucoup d’administrations locales ne



parviennent pas a gérer la procédure actuelle, nous comprenons mal

comment ces nouveaux processus seront réalisables.

Le texte relatif & Vévaluation contient des aberrations. Ainsi, seule la

mention trés favorable lors de I'évaluation donne droit 4 la carriére accélérée,

Les agents dune administration qui n’évalue pas regoivent de facto la

mention favorable. Dés lors, tous les agents d'une administration qui

n’évalue pas ne pourront jamais béneéficier de la carriére accélérée. Clest
inacceptable pour nous !

Dorénavant est fixée la notion d’inaptitude professionnelle a partir de deux

évaluations négatives (en ce compris pour les agents statutaires !). Cette

notion n'est pas acceptable pour notre organisation syndicale. De surcroit, le
texte proposé ne reprend pas deux demandes concrétes ¢

1} Le dispositif Grille Claeys pour celles et ceux qui peuvent y prétendre en
fonction de leur niveau de revenus (tant les contractuels que les
statutaires).

2) La mise en place d'une Commission de Recours externe, composée de
membres indépendants de l'administration dont est issu Pagent qui
demande le recours, habilitée & trancher sur la légitimité du contenu de
la deuxiéme évaluation négative et compétente pour statuer sur la
déclaration d’'inaptitude profe ssionnelle.

Benoiff Lambotte
Secrétaire Régional
CsSC 3P -ACV OD

/fzjog/,gow_



CGsF Heeb
PROTOCOLE 2012/02 relatif & ia révision de la CHARTE SOCIALE :
Accord mais,

- Section 4 ; 'évaluation et ses conséguences

1. "évaluateur doit suivre une formation et étre évalué avant d’évaluer un membre du-
personnel.

2. Les secrétaires et receveurs des Communes et des CPAS doivent étre évalués par feur
Coliége ou Conseil de I'Aide sociale respectifs. Les mentions et conséquences de
I'évaluation doivent leur &tre appliquées. Un représentant syndical par organisation
syndicale représentative doit pouvoir participer a I'évaluation en tant qu’observateur.

3. Le licenciement d’un agent statutaire pour inaptitude professionnelle doit étre
indemnisé dans les mémes conditions qu’un agent contractuel,




ADMINISTRATIONS LOCALES
ET REGIDNALES

Bruxelles, le 12/09/2012
ARGUMENTATION DE NOTRE DESACCORD RELATIF AU PROTOCOLE CHARTE SOCIALE :

1. PAS DE VISION DES MATIERES REPRISES EN ORDONNANCE ET CIRCULAIRE.

2. PAS DE VISION DES CENTRES DE VALIDATION QUI SERONT AGREES PAR LA REGION DE
BRUXELLES-CAPITALE

3. PAS DE CLARTE SUR LE CODE 4 BIS ET LE CODE EXPERT.

4. PAS DE MINIMUM GARANT! DE 15% DE CODE 4.

5. PROCEDURE EVALUATION TROP LOURDE ET INAPPLICABLE SUR LE TERRAIN.

6. NON EVALUATION DE UAGENT = FAVORABLE MAIS BLOCAGE DE L’EVOLUTION DE SA
CARRIERE.

7. NOUS EXIGEONS LA CREATION D'UNE CHAMBRE DE RECOURS PRESIDE PAR UN JUGE

EMERITE A VOCATION SOCIALE DANS LE CADRE DE LA NOTION D'INAPTITUDE
PROFESSIONNELLE.

ARGUMENTATION DE NOTRE DESACCORD RELATIF AU PROTOCOLE SUR LA PRIME A LA VIE CHERE :

ILLEGALE ET iINEQUITABLE.

Pour le SLFP
B.COLLIN
Présidente ALR Régional de Bruxelies

Dirigeante Responsable



