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I. CHAMP D'APPLICATION

Article 1er : Champ d'application

Le présent statut administratif est applicable a tous les travailleurs contractuels et
statutaires de 'Administration communale de Saint-Gilles, sauf dispositions contraires.

Les définitions contenues a larticle 1°" du Reglement de travail s'appliquent en tout point
et de plein droit au présent Statut administratif.

Le présent Statut administratif ne s'applique pas :

e Au personnel enseignant et assimilé subventionné et non subventionné qui
travaille au sein des établissements scolaires et parascolaires du département
« Enseignement » ;

e Auxjobs etudiants;

e Au personnel sous emploi d'insertion (anciennement article 60,87 de la loi sur les
CPAS);

e Aupersonnel quitravaille dans le cadre d'une convention de premier emploi - type
3 (contrats d'apprentissage, convention de stage ou d'insertion) ;

e Au stage first (stage en collaboration avec Actiris) ;

e Aux bénévoles.

Par dérogation a l'alinéa précedent, le statut s'applique au personnel enseignant et
assimilé non subventionné occupé au sein des établissements scolaires et parascolaires
de la Commune, tant qu'un texte spécifique ne regit pas leur situation.

La durée du travail, les congés ainsi que les droits et devoirs du travailleur sont regis par
le Reglement de travail, ainsi que par les legislations y afferentes.

Dans la présente reglementation, les hommes et les femmes ont les mémes droits.
Lutilisation du masculin (‘le travailleur’, par exemple) ne signifie pas que le texte se
rapporte uniquement aux hommes. Pour une question de lisibilité, le texte ne reprend pas
chaque fois le féminin et le masculin.



Il. LA CLASSIFICATION ET LE CADRE DU PERSONNEL

Article 2 : La classification du personnel

81. Les emplois sont lies aux grades. Le grade est le titre qui situe un travailleur dans un
niveau determiné. Les grades sont classes par niveau et par rang. Les grades sont répartis
en cing niveaux. A l'exception du niveau « E », les niveaux correspondent « au diplome ou
au certificat requis » pour étre engagée dans ce niveau.

Les cing niveaux et les dipléomes ou les certificats correspondants sont les suivants :

e Niveau A: dipldme de master, diplome du deuxieme cycle des études
universitaires ou de l'enseignement supeérieur assimilé.

e Niveau B: diplome de bachelier, dipldbme du premier cycle des etudes
universitaires ou de l'enseignement supeérieur assimile.
Niveau C: certificat de l'enseignement secondaire supérieur ou assimilée.

» Niveau D: certificat d'enseignement secondaire du deuxieme degre.
Niveau E : pas de diplome exige.

Un titre de compétence professionnelle correspondant a la fonction, obtenu
conformément a la reglementation sur les titres de compétence professionnelle peut
remplacer le dipldme ou le certificat requis pour les niveaux B, C et D.

La liste des grades est arrétée par le conseil communal et est annexee au présent Statut
administratif (Annexe 1).

§2. Dans chaque niveau, les grades sont classés selon l'ordre d'importance hiérarchique
de leurs rangs. Le rang determine limportance d'un grade dans son niveau.

Chaqgue rang est désigne par une lettre suivie d'un chiffre. La lettre renvoie au niveau, le
chiffre situe le rang dans son niveau.

Les 5 niveaux comportent les rangs suivants :

Niveau A : A1, A2, A4, A5, AB, A7, A8, Ag, A10, A11, Allbis
Niveau B : B1, B2, B3, B4, B5

Niveau C: C1, C2,C3,C4,C5s

Niveau D : D1, D2, D3, D4, D5

Niveau E : E1, E2, E3, E4, E5.

§3. L'emploi désigne l'ensemble des taches et des responsabilités que le travailleur sera
tenu d'assumer, ainsi que les compeétences qui sont requises.

Le poste est un emploi lié a un département ou a un service. Le poste détaille les taches,
les responsabilités et les compétences requises.

Le college des bourgmestre et échevins arréte la liste des emplois, ainsi que la description
de fonction par type d'emploi.



La description de fonction mentionne la mission, les activités principales et les
compeétences requises. La description de fonction par poste est approuvee par le directeur
de département concerné.

Article 3: Le cadre du personnel

Le cadre du personnel mentionne le nombre d'emplois par grade. Ce nombre est exprime
en equivalents temps plein.

Le cadre du personnel comprend :
¢ L'inventaire du nombre d'emplois statutaires répartis en cing niveaux de A a E, et
par grade ;
e Le contingent des emplois contractuels, dont les emplois subsidiés sont repris en
specifiant les mesures d'emploi desquelles ils dependent.

L'engagement, la nomination, la promotion et 'avanceée de carriére ne sont possibles que
dans les limites du cadre du personnel.



Ill. LA CARRIERE

Article 4 : Les procédures relatives a l'occupation des postes

§1. Un poste vacant peut étre pourvu par mobilité interne, promotion, avancée de carriére,
engagement externe, réaffectation pour raisons medicales, reaffectation sur demande
personnelle ou par une combinaison de ces procedures.

§2. Un poste est declaré vacant sur base des besoins quantitatifs et qualitatifs en
personnel.

Le Directeur des ressources humaines déclare les postes vacants jusqu'au rang A1
compris. Les postes de rang A2 et supérieur sont declarés vacants par le college des
bourgmestre et échevins.

La procéeédure selon laquelle le poste sera pourvu est définie au moment de la déclaration
de vacance. Le college des bourgmestre et échevins determine la procédure pour les
postes de rang A2 et supérieur. Le Directeur des ressources humaines détermine la
procédure pour les postes jusqu'au rang Al inclus et ce, sur proposition du directeur de
departement ou chef de service au sein duquel le poste est vacant ou en concertation
avec celui-ci.

Article 5 : Les conditions d'admissibilité et dengagement

§1: Les conditions générales

Les conditions générales dadmissibiliteé a remplir pour occuper une fonction a
'Administration communale de Saint-Gilles sont les suivantes :

1" étre belge, ressortissant de l'Union européenne ou de l'espace economique europeen
lorsque la fonction a exercer est liee de maniére directe ou indirecte a l'exercice de la
puissance publique ou comprend des activites destinées a sauvegarder les intéréts
genéraux de 'Etat ou d'autres institutions publiques.

La nationalité belge, d'un pays membre de ['Union européenne ou de lespace
économique européen est requise pour :

e Lafonction de secrétaire communal ;

e Lafonction de receveur communal ;

e Les fonctions qui en vertu d'une loi, d'un décret, d'un arrété royal ou d'un arréte
régional, impliquent le pouvoir de verbaliser et de proceder a des constatations ;

e Les fonctions qui impliquent 'établissement d'actes juridiques, la mise a exécution
d'actes et le contréle de leur application ;

e Les fonctions qui comportent la tutelle sur les administrations subordonnées.

2" étre d'une conduite répondant aux exigences de la fonction visée ; le comportement
approprié sera verifieé au moyen d'un extrait du casier judiciaire ne remontant pas a plus
de trois mois ;

3" jouir des droits civils et politiques ;



4" avoir satisfait aux lois sur la milice ;

5" le cas echéant, étre en possession d'un permis de travail et/ou de séjour ou d'un permis
unique valables ;

6° étre medicalement apte a la fonction a exercer - le conseiller en prévention - méedecin
du travail constate l'aptitude physique requise si la nature de la fonction l'exige ;

7" étre porteur d'un dipldbme ou certificat d'études correspondant au niveau du grade a
conférer;

8" réussir la procédure de sélection.

§2 : Les conditions particuliéres

Sur base du descriptif de fonction et du profil de compétences, la déclaration de vacance
peut s'accompagner de conditions particulieres de dipldbme ou d'expérience :

Etre porteur d'un dipldme spécifique qui donne acceés a la fonction pour laquelle la
sélection est organisee

Admettre les étudiants qui accomplissent leur derniére année des etudes requises
pour l'obtention du dipldme ou du certificat d'étude exige : ils ne peuvent entrer en
service qu'apres avoir décroché le dipldme ou le certificat d'étude exige ;

Abaisser les exigences de dipldme d'un niveau a condition que les candidats
disposent d'un titre de compétence professionnelle correspondant a la fonction,
obtenu conformément a la réglementation sur les titres de compétence
professionnelle. Les certificats de reconnaissance de compétences acquises hors
dipléome délivré par « Travaillerpour.be » (anciennement le SELOR) ou par Talent
Brussels sont reconnus pour les fonctions analogues a celles pour lesquelles ils ont
ete délivrés ;

Pour un emploi de niveau D, tout titre de compeétence peut étre admis ; pour un
emploi de niveau C, un titre de compétence de niveau 4 ou plus du Cadre européen
des certifications peut étre admis; pour un emploi de niveau B, un titre de
compeétence de niveau 5 ou plus du Cadre européen des certifications peut étre
admis; le cas échéant, un emploi de niveau C peut étre ouvert aux titres de
competence de niveau 2 et 3 ou un emploi de niveau B peut étre ouvert aux titres
de compétences de niveau 4 ;

Pour la sélection a des fonctions déterminées des niveaux D et E, exiger la
possession de certificats spécifiques ou le permis C lorsque cette condition est
justifiee par le caractere technique ou spécialise des fonctions a exercer ;

Disposer d'une expérience professionnelle pertinente lorsque la nature de la
fonction a conferer le justifie ;

Autres conditions exigeées par la nature de la fonction.

Les candidats qui ont obtenu le diplome exige dans un pays autre que la Belgique peuvent
participer sous réserve a la procédure de sélection. Ils sont tenus de fournir avant la date



limite d'inscription la preuve quils ont demandé une attestation d'équivalence.
L'attestation d'équivalence doit étre produite au plus tard dans les 12 mois aprés
'engagement.

Les candidats qui ont deja reussi des épreuves de selection equivalentes pour une
fonction aupres de 'administration dans le méme grade que celui de la fonction vacante
peuvent étre dispensés entierement ou partiellement de la participation aux épreuves de
sélection. Cette dispense est valable trois ans.

Article 6 : La procédure de sélection

Section | : Dispositions géenérales

Le deépartement « Personnel et GRH » organise la sélection sur base de criteres de
selection predéfinis et au moyen d'une ou plusieurs techniques de sélection, arrétees sur
base du descriptif de fonction et du profil de compétences.

La procédure de sélection peut étre partiellement sous-traitée a un bureau de sélection
externe, auquel cas, les organisations syndicales en seront informees.

Tout engagement externe est rendu public sous forme d'un appel a candidats.
L'appel a candidats mentionne au moins les éléments suivants :

La déenomination de la fonction et le descriptif de fonction,

Le grade et l'échelle de traitement,

Les conditions d'engagement,

Les horaires de travail de la fonction,

Les épreuves de sélection,

Les modalités de soumission des candidatures,

Les piéces justificatives a produire par le candidat en vue d'accéder a la procedure
de sélection,

e Le point de contact aupres duquel des informations sur le poste a pourvoir peuvent
étre obtenues.

Le département « Personnel et GRH » organise une presélection sur base du CV, de la
lettre de motivation et/ou au moyen de tests de compétences generiques necessaires
pour l'exercice de la fonction.

Section Il : Les epreuves de sélection pour lengagement ou le recrutement dans les
fonctions de secrétaire communal et de receveur communal

§1. La procédure de sélection comporte deux parties :

e La premiére partie consiste en une ou plusieurs épreuves qui évaluelnt) les
compétences comportementales et cognitives des candidats ;

e La deuxieme partie consiste en un entretien avec les membres du college des
bourgmestre et échevins qui évaluent les compeétences techniques et l'aptitude
geneérale des candidats.



Le candidat doit introduire une note de vision avant l'entretien avec le college des
bourgmestre et échevins.

La premiere partie de la procédure de sélection peut étre sous-traitée a un bureau de
selection externe.

Le comité de sélection peut également se composer de membres observateurs. Ces
membres observateurs peuvent étre des représentants des organisations syndicales. Ces
membres n'ont pas voix délibérative.

§2. Le comité de sélection de la deuxiéme partie se compose au moins d'un membre
externe, le reste de ce comiteé est détermine par le college.

Le comité de sélection peut également se composer de membres observateurs. Ces
membres observateurs peuvent étre des représentants des organisations syndicales. Ces
membres n'ont pas voix délibérative.

Le secrétariat est assurée par un travailleur du département « Personnel et GRH ».
Le comité de sélection est compose de membres de sexes difféerents.

La composition du comité de sélection est arrétée par le college des bourgmestre et
echevins.

§3. Sur la base du descriptif de fonction et du profil de compétences, le college des
bourgmestre et échevins prend en considération pour chaque candidat :

o |'expérience professionnelle du candidat,

e |esrésultats de l'épreuve (ou des epreuves) d'évaluation des compeétences,

e |'adéquation du profil du candidat tenant compte de l'entretien et de la note de
vision.

Le college des bourgmestre et échevins établit une évaluation pour chaque candidat en
faisant une différence entre les candidats jugés aptes et ceux jugés inaptes. L'appréciation
des candidats est motivee.

Le collége des bourgmestre et échevins communique au conseil communal le rapport

d'évaluation des candidatures, accompagné d'une proposition de nomination ou
d'engagement.

§3. En application des articles 25 et 53 de la Nouvelle loi communale, le conseil communal
décide de la nomination du secrétaire communal et du receveur communal.
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Section Il Les épreuves de sélection pour lengagement dans une fonction de
directeur de département (A6 et supérieurs)

§1. La procédure de sélection comporte deux parties :

e La premiére partie consiste en une ou plusieurs epreuves qui evaluelnt) les
compétences comportementales et cognitives des candidats ;

e Ladeuxieme partie consiste en un entretien avec un comité de sélection qui évalue
les compétences techniques et l'aptitude générale des candidats ainsi que leur
vision de la mission et les moyens que chacun envisage d'utiliser pour la realiser ;

Le candidat doit introduire une note de vision avant l'entretien avec le comité de sélection.

La premiere partie de la procédure de sélection peut étre sous-traitée a un bureau de
selection externe.

§2. Le comité de sélection de la deuxieme partie se compose au moins d'un membre
externe, du directeur du département « Personnel et GRH » et/ou du directeur d'un autre
département et /ou du secrétaire communal qui en assure la présidence. Ces membres
ont voix delibérative.

Le comite de sélection peut également se composer de membres observateurs. Ces
membres observateurs peuvent étre des representants des organisations syndicales ainsi
que des représentants du college des bourgmestre et échevins. Ces membres n'ont pas
voix déliberative.

Le secrétariat est assure par un travailleur du département « Personnel et GRH ».
Le comité de séelection est compose de membres de sexes differents.

La composition du comité de sélection est arrétée par le college des bourgmestre et
echevins.

§3. Outre l'évaluation de ses competences techniques et de son aptitude genérale, chaque
candidat doit présenter sa note de vision devant le comité de sélection.

A lissue de cet entretien, le comité de sélection établit une évaluation pour chaque
candidat. L'évaluation des candidatures est motivée.

Le rapport du Comité de sélection et l'évaluation des candidatures sont communiqués au
college des bourgmestre et échevins.

Le college des bourgmestre et échevins décide de l'engagement, a l'exception du
directeur des Ressources Humaines, qui est nommé par le conseil communal en
application de l'article 70bis de la Nouvelle loi communale.

Le cas échéant, le conseil communal décide de la nomination du candidat retenu.

Une liste des candidats retenus est établie et demeure valable pendant deux ans.

Durant ce délai, il peut étre fait usage de cette liste dans le cadre de toute procedure de
sélection pour laquelle les candidatures reprises dans la liste repondent aux qualifications
requises pour le poste.
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Section IV: Les épreuves de sélection pour lengagement dans une fonction de
personnel dencadrement ou dexpertise (A2, A4 et A5)

§1. La procédure de sélection comporte deux parties :

e La premiére partie consiste en une ou plusieurs epreuves qui evaluelnt) les
compétences comportementales et cognitives des candidats ;

e Ladeuxieme partie consiste en un entretien avec un comité de sélection qui évalue
les compétences techniques et l'aptitude générale des candidats.

La premiére partie de la procédure de sélection peut étre sous-traitée a un bureau de
sélection externe.

§2. Le comité de sélection de la deuxiéme partie se compose au moins d'un membre
externe, du directeur du département « Personnel et GRH» et /ou du secrétaire
communal qui en assure la présidence. Ces membres ont voix delibérative.

Le comité de sélection peut également se composer de membres observateurs. Ces
membres observateurs peuvent étre des representants des organisations syndicales ainsi
que des représentants du college des bourgmestre et echevins. Ces membres n'ont pas
voix délibérative.

Le secrétariat est assurée par un travailleur du département « Personnel et GRH ».

Le comité de sélection est compose de membres de sexes difféerents.

La composition du comité de sélection est arrétée par le college des bourgmestre et
échevins.

§3. A lissue de cet entretien, le comité de sélection établit une évaluation pour chaque

candidat. L'évaluation des candidatures est motivée.

Sur la base du rapport du comité de sélection, le college des bourgmestre et échevins
decide de l'engagement du candidat retenu.

Une liste des candidats retenus est établie et demeure valable pendant deux ans.
Durant ce délai, il peut étre fait usage de cette liste dans le cadre de toute procédure de
sélection pour laquelle les candidatures reprises dans la liste sont pertinentes.

Section V' : Les épreuves de selection pour lengagement dans une fonction de rang
Bs, B4, Cs, C4, D5, D4, E5, E4 (encadrement)

§1. Une procédure de sélection peut consister en:

e Un module de sélection qui évalue les compétences de base génériques
nécessaires pour exercer une fonction a un niveau donne;

¢ Un module de sélection qui évalue les compeétences spécifiques nécessaires pour
le poste vacant ;

o Un entretien avec le comité de sélection qui vise a évaluer la motivation du
candidat, son expérience et ses connaissances genérales.
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Les modules sont choisis lors de la déclaration de vacance.
Seuls les candidats qui ont réussi le module précedent sont admis au module suivant.

§2. Le comité de sélection se compose d'au moins du directeur du département ou le
poste est vacant ou de son délegue et du directeur du département « Personnel et GRH »
ou de son délegue qui en assure la presidence.

Le comité de sélection peut également se composer de membres observateurs. Ces
membres observateurs peuvent étre des représentants des organisations syndicales ainsi
que des représentants du college des bourgmestre et echevins. Ces membres n'ont pas
voix délibérative.

Le secrétariat est assure par un travailleur du département « Personnel et GRH ».

Dans la mesure du possible, le comité de sélection est composé de membres de sexes
différents.

§3. Un rapport comprenant une évaluation pour chaque candidat est etabli en faisant une
difféerence entre les candidats juges aptes et ceux jugés inaptes. L'appréciation des
candidatures est motivee.

Une liste des candidats retenus est établie et demeure valable pendant deux ans.
Durant ce délai, il peut étre fait usage de cette liste dans le cadre de toute procédure de
sélection pour laquelle les candidatures reprises dans la liste sont pertinentes.

Section VI : Les eépreuves de sélection pour lengagement dans une fonction de rang
A1, B3 B2, B1, C3,C2 C1, D3 D2 D1, E3 E2 E1

§1. Une procédure de sélection peut consister en:

e Un module de seélection qui évalue les compétences de base geéneriques
nécessaires pour exercer une fonction a un niveau donne;

¢ Un module de sélection qui évalue les compeétences spécifiques nécessaires pour
le poste vacant ;

e Un entretien avec au moins deux membres de la ligne hiérarchique qui vise a
évaluer la motivation du candidat, son expérience et ses connaissances generales.

Les modules sont choisis lors de la déclaration de vacance.

Seuls les candidats qui ont réussi le module précedent sont admis au module suivant.

§2. Pour les grades concernés, le comite de sélection est facultatif. Dans 'hypothése ou
un comité de sélection est institué, il se compose d'au moins du directeur du département
ou le poste est vacant ou de son delegue et du directeur du département « Personnel et

GRH » ou de son délegué qui en assure la présidence.

Le secrétariat est assuré par un travailleur du département « Personnel et GRH ».
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Dans la mesure du possible, le comité de sélection est composé de membres de sexes
différents.

§3. Un rapport comprenant une évaluation pour chaque candidat est etabli en faisant une
difféerence entre les candidats juges aptes et ceux jugés inaptes. L'appréciation des
candidatures est motivee.

Une liste des candidats retenus est établie. Cette liste demeure valable pendant deux ans.

Durant ce délai, il peut étre fait usage de cette liste dans le cadre de toute procédure de
sélection pour laquelle les candidatures reprises dans la liste sont pertinentes.

Section VIl : Engagement dans des emplois temporaires

§1. L'engagement dans le cadre d'un contrat a durée déeterminée et d'un contrat de
remplacement fait l'objet d'une procedure spécifique d'engagement et de sélection.

Les dispositions des articles 4, 5 et 6, sections|a V de ce chapitre ne sont pas d'application.

§2. Pour étre engage, il faut remplir les conditions générales suivantes :

1. Etre d'une conduite répondant aux exigences de la fonction envisagée, le
comportement approprie sera vérifieé au moyen d'un extrait du casier judiciaire ne
remontant pas a plus de trois mois ;

2. Jouir des droits civils et politiques ;

Avoir satisfait aux lois sur la milice ;

Le cas écheéant, étre en possession d'un permis de travail et/ou de séjour ou d'un

permis unique valables

5. Etre médicalement apte a la fonction a exercer - le conseiller en prévention -
medecin du travail constate 'aptitude physique requise si la nature de la fonction
lexige ;

6. Etre porteur d'un dipléme ou certificat d'études correspondant au niveau du grade
a conferer.

W

§3. Le département « Personnel et GRH » se charge de préselectionner les candidats.

La preéseélection est suivie de l'organisation d'un module intégrant une évaluation des
compeétences spécifiques liees a 'emploi vacant.

Le département « Personnel et GRH » se charge, en collaboration avec le chef de service

concerng, de définir au preéalable la nature de l'épreuve et les compétences auxquelles se
rapporte l'épreuve.

Article 7 : Lengagement

Le présent article ne s'applique pas aux grades legaux.

L'engagement s'effectue a titre contractuel. Un contrat individuel est conclu lors de
l'engagement.
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En dérogation a lalinéa precéedent, un travailleur, nommeé a titre définitif au sein d'une
administration locale (commune, CPAS ou province), d'une administration regionale ou
communautaire ou d'un service public féderal, peut étre engage dans la méme fonction
ou dans une fonction au profil de compétences similaires. Le travailleur concerné est alors
mis en stage immediatement pendant un an, sans devoir passer d'examen de recrutement
ou de promotion, en maintenant le méme grade, niveau et rang, ainsi que l'ancienneté
pécuniaire et échelle de cette autre administration publique.

Alafin du stage, le travailleur concerné pourra étre nommé définitivement, conformément
aux conditions prescrites par larticle 8 8§83 et 4 du présent Statut.

Au cas ou le grade, niveau ou rang est différent au sein de 'Administration communale de
Saint-Gilles pour la fonction concernée, le travailleur concerné est mis en stage dans le
grade, niveau et rang prévu par le cadre du personnel, tout en maintenant l'ancienneté
pécuniaire acquise dans l'administration publique d'ou il provient.

Article 8 : Le stage et la nhomination définitive

Section | : Ladmission au stage

§1. Le travailleur contractuel peut étre admis au stage en vue d'une nomination définitive
Si:

1. Le grade dontil est titulaire a la qualitée d'emploi statutaire dans le cadre organique
du personnel ;

2. L'emploi gu'il occupe est déclaré vacant au cadre statutaire ;
3. Il est titulaire de ce grade depuis au moins quatre ans ;
4. Ildispose d'une évaluation « satisfaisant », a la suite de l'accomplissement de deux

cycles complets d'évaluation ;

5. Aucune sanction disciplinaire n'est mentionnée dans le dossier personnel, a moins
qu'elle ait été radiee ;

6. Il réepond aux conditions d'admissibilité générale a larticle 5 du présent Statut
administratif et aux conditions particulieres définies pour la fonction.

Ces conditions doivent étre remplies au jour du début du stage en vue de la homination
définitive du travailleur concerne.

La période de quatre ans est prolongée en cas d'absence ininterrompue de plus de six
mois, pour une duree egale a celle de l'absence.

Nul ne peut étre admis au stage sans satisfaire aux conditions relatives a la connaissance
des langues, conformément aux lois sur l'emploi des langues en matiere administrative,
coordonneées le 18 juillet 1966.

§2. Le travailleur contractuel subventionné qui remplit les conditions mentionnées au §1
peut étre admis au stage des son remplacement dans le contingent des travailleurs
contractuels subventionnés. La date du debut de stage est fixée en fonction de la date
d'entrée en fonction de son remplagant.

§3. La présente section n'est pas d'application au travailleur engage dans le cadre d'un
contrat a durée déterminée ou d'un contrat de remplacement.
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Section Il : Le deroulement du stage

§1. La durée du stage est fixée a un an.

Le stage peut étre prolongé d'une durée minimum de 6 mois et de maximum un an. Les
périodes d'absence de plus de 20 jours ouvrables en une ou plusieurs fois prolongent la
durée du stage par tranche d'un mois, méme si le stagiaire est resté dans la position
d'activité de service. Le congé annuel, les jours féries et le conge de circonstances
n'impactent pas la durée du stage.

Le travailleur conserve sa qualité de stagiaire jusqu'a la date ou une décision est prise.

§2. Un rapport de stage intermédiaire relatif au fonctionnement du stagiaire est établi apres
les six premiers mois accomplis du stage. Ce rapport est redige par la ligne hiérarchique
du travailleur concerné.

Ce rapport de stage intermédiaire est transmis au département « Personnel et GRH », ainsi
gu'au travailleur concerné. Ce dernier peut ajouter ses observations a ce rapport
intermédiaire endéans les quinze jours a partir de sa notification. Lesdites observations
sont versées dans son dossier personnel.

Aucun recours n'est possible contre le rapport de stage intermédiaire.

Nonobstant le rapport intermédiaire, la ligne hiérarchique peut, a tout moment, établir un
rapport sur la maniere de servir du stagiaire si ce dernier devait contrevenir au Réglement
de travail ou au présent Statut.

Si le stagiaire a fait l'objet de deux rapports défavorables au cours de son année de stage,

il peut étre licencié. Dans cette hypothése, les dispositions du chapitre XIV « Fin de la
relation de travail » du Reglement de travail s'applique.

§3. Le rapport final tient compte de tous les faits favorables et défavorables qui ont éte
constates au cours du stage, de méme que le rapport intermediaire.
Le resultat du rapport final est favorable ou défavorable.

Le stagiaire a quinze jours pour ajouter ses observations a partir de la notification du
rapport final. Lesdites observations sont versees a son dossier personnel.

Le rapport est transmis au département « Personnel et GRH » par le directeur du
département concerné.

Si le résultat final est positif, le département « Personnel et GRH » soumet la proposition
de nomination définitive a l'autorité investie du pouvoir de nomination.
§84. Le stagiaire qui, a lissue du stage, n'entre pas en considération pour une nomination

définitive en raison du résultat défavorable du rapport final peut étre licencie.

Dans cette hypothese, les dispositions du chapitre XIV « Fin de la relation de travail » du
Reglement de travail s'applique.
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Si le college des bourgmestre et échevins ne procede pas au licenciement, un nouveau
contrat dans une autre fonction peut étre propose au travailleur concerne.

Le travailleur concerné ne peut pas commencer un nouveau stage avant deux ans.

Section lll : La nomination définitive

Le stagiaire est nomme définitivement pour autant qu'il :
e Réponde aux conditions d'admissibilité genérales; aux conditions particulieres
définies pour la fonction et aux conditions d'admission au stage, comme détermineé
a larticle 8, section |.
e Ait terminé son stage avec un résultat positif.

Le travailleur est nommeé définitivement dans le grade dans lequel il a effectué son stage.

Le travailleur préte serment dans les termes définis a l'article 2 du décret du 20 juillet 1831 :
« Jejure fidélité au Roi, obéissance a la Constitution et aux lois du Peuple belge. »

Si le travailleur refuse de préter serment, il est considere comme déemissionnaire.

Article 9 : La carriére hiérarchique

Section | : Dispositions générales

§1. La promotion est la homination dans un poste d'un grade de rang supérieur d'un
travailleur nomme définitivement, conformément a la classification et la hiérarchisation
des grades mentionnés a l'annexe 1 du present Statut.

L'avancement de carriere est l'occupation a duree indeterminée d'un poste d'un grade de
rang supérieur par un travailleur contractuel, conformément a la classification et la
hiérarchisation des grades mentionnés a l'Annexe 1 du présent Statut.

Une promotion ou un avancement de carriere n'est possible que dans un poste vacant au
cadre organique du personnel.

§2. La déclaration de vacance par promotion ou par avancement de carriére d'un poste de
rang A2 ou supeérieur est faite par le college des bourgmestre et échevins.

La déclaration de vacance par promotion ou par avancement de carriére d'un poste de
rang A1 ou inférieur est faite par le Directeur des ressources humaines sur proposition du
département dans lequel le poste est vacant.

Tout poste vacant est rendu public sous forme d'un appel a candidats. L'appel a candidats
pour le poste vacant mentionne au moins les éléments suivants :

e Ladéenomination de la fonction et le descriptif de fonction,
e Le grade et l'échelle de traitement,

e Les conditions de promotion ou davancement de carriére, complétées le cas
échéant par des conditions particulieres de dipldme,
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o Lesépreuves de sélection,

e [esmodalites de soumission des candidatures et la date limite de soumission,

e Le point de contact interne aupres duquel des informations détaillées sur le poste
a pourvoir peuvent étre obtenues.

Les postes qui sont déclarés vacants par promotion ou par avancement de carriére vers
un grade de niveau supérieur sont portés a la connaissance de tous les lauréats d'un
examen de promotion ou d'un avancement de carriére vers le niveau supeérieur.

§3. Au moins 15 jours calendrier s'écoulent entre la notification de vacance de poste et la
date limite de soumission des candidatures.

La date de soumission de la candidature correspond a la date d'envoi de la candidature.

Le departement « Personnel et GRH » peut imposer un CV et/ou un formulaire standard
pour la soumission des candidatures.

Le département « Personnel et GRH » examine la recevabilité des candidatures. Les
travailleurs dont la candidature n'est pas recevable en sont avertis par le déepartement
« Personnel et GRH » avant la poursuite de la procédure de promotion ou d'avancement
de carriere, avec mention des motifs de non-recevabilite.

Section Il : La promotion ou lavancement de carriere a un grade de rang superieur
dans le méme niveau

§1. Les postes de rang E4, E5, D4, D5, C4, C5, B4, B5, A4 et A5

§81. Pour pouvoir participer a une procedure de promotion vers un grade au méme niveau,
les travailleurs nommes définitivement doivent répondre aux conditions minimums
reprises ci-dessous :

e Avoir une ancienneté de niveau d'au moins trois ans en tant que travailleur
statutaire ;

e Disposer d'une évaluation « satisfaisant » au terme de la derniere évaluation
périodique ;

¢ N'avoir aucune sanction disciplinaire mentionnée dans le dossier personnel, a
moins qu'elle ait été radiee.

Ces conditions doivent étre remplies au jour de la promotion définitive du travailleur
statutaire.

Pour pouvoir participer a une procedure d'avancement de carriére vers un grade de méme
niveau, les travailleurs contractuels doivent réepondre aux conditions minimums reprises
ci-dessous :

e Avoir une ancienneté de niveau d'au moins sept ans en tant que travailleur
contractuel au sein de 'Administration communale de Saint-Gilles ;

e Disposer d'une évaluation « satisfaisant», a lissue de trois cycles complets
d'évaluation ;

e N'avoir aucune sanction disciplinaire mentionnée dans le dossier personnel, a
moins qu'elle n'ait été radiée.
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e Satisfaire aux conditions relatives a la connaissance des langues, conformement
aux lois sur 'emploi des langues en matiere administrative, coordonnees le 18 juillet
1066.

Ces conditions doivent étre remplies au jour de l'avancée de carriere définitive du
travailleur contractuel.

§82. La candidature doit comporter au moins une lettre de motivation ainsi qu'un exposée
des titres et expériences que le candidat fait valoir, et plus particulierement ceux qui se
rapportent au descriptif de fonction du poste vacant. La candidature peut comporter tout
elément utile pouvant l'appuyer.

§83. L'examen des candidatures et la sélection du candidat le plus apte sont effectués par
un comité de sélection composé de deux membres du département ou le poste est
vacant, designes par le directeur de département, et préside par le directeur du
département « Personnel et GRH » ou son délégué. Ces membres ont voix délibérative.

Les travailleurs du département ou le poste est vacant occupent un grade d'un rang plus
eleve que celui du poste a pourvoir. Pour les postes vacants dans un grade de rang A4 ou
A5, les deux travailleurs qui représentent le département ou le poste est vacant occupent
au moins un grade de rang A6. Ils doivent eux-mémes disposer d'une évaluation
« satisfaisant ».

Le comité de sélection peut également se composer de membres observateurs. Ces
membres observateurs peuvent étre des representants des organisations syndicales ainsi
que des représentants du college des bourgmestre et eéchevins. Ces membres n'ont pas
voix délibérative.

Le secrétariat est assurée par un travailleur du département « Personnel et GRH ».
Le comité de sélection est compose de membres de sexe différents.
La procédure de sélection comporte deux parties :

e La premiére partie consiste en une évaluation des compétences de base
geneériques néecessaires pour exercer un poste d'encadrement dans un grade de
rang supeérieur dans le méme niveau ou pour un poste d'expert, ainsi qu'en une
évaluation des connaissances des matieres traitées par le département ;

e Une deuxiéme partie consiste en un entretien avec le comité de sélection qui
évalue les competences techniques et laptitude générale des candidats. Cet
entretien peut étre complété par une épreuve pratique pour autant que celle-ci
soit mentionné dans l'appel aux candidats.

Pour chaque candidat, le comité de sélection prend en considération ce qui suit :
e Le descriptif de fonction et les compétences requises ;

e |'expérience professionnelle du candidat ;
e L'adéquation du profil du candidat tenant compte des épreuves de selection
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Pour ce qui concerne la promotion d'un travailleur statutaire, le rapport du comité de
sélection et l'évaluation des candidatures sont communiqués a l'autorité investie du
pouvoir de nomination, accompagnes de la proposition de promotion.

La promotion prend effet au plus tot le premier jour du mois qui suit la proposition de
promotion a l'autorité investie du pouvoir de nomination.

Pour ce qui concerne l'avancement de carriére d'un travailleur contractuel, le rapport du
comité de sélection et 'évaluation des candidatures sont communiqués au collége des
bourgmestre et échevins, accompagneés de la proposition d'avancement de carriére.
L'avancement de carriere prend effet au plus tét le premier jour du mois qui suit la
proposition d'avancement de carriére au college des bourgmestre et échevins.

§2. Les postes dans un grade de rang A6 a A9

Pour pouvoir participer a une procedure de promotion a un grade de rang A6 ou superieur,
les travailleurs nommes définitivement doivent répondre aux conditions minimums
reprises ci-dessous :

e FEtretitulaire d'un grade de rang A1 au moins pour les postes dans un grade de rang
A6 a A8 et d'un grade de rang A6 au moins pour les postes dans un grade de rang
A9,

e Avoir une anciennete de niveau d'au moins 3 ans en tant que travailleur statutaire,

e Disposer d'une évaluation « satisfaisant » au terme de la derniére évaluation
périodique,

¢ N'avoir aucune sanction disciplinaire mentionnée dans le dossier personnel, a
moins qu'elle ait été radiée.

Ces conditions doivent étre remplies au jour de la promotion définitive du travailleur
statutaire.

Pour pouvoir participer a une procedure d'avancement de carriere a un grade de rang A6
ou supérieur, les travailleurs contractuels doivent réepondre aux conditions minimums
reprises ci-dessous :

e FEtretitulaire d'un grade de rang A1 au moins pour les postes dans un grade de rang
A6 a A8 et d'un grade de rang A6 au moins pour les postes dans un grade de rang
A9,

e Avoir une ancienneté de niveau d'au moins sept ans au sein de l'/Administration
communale de Saint-Gilles,

e Disposer d'une évaluation « satisfaisant», a lissue de trois cycles complets
d'évaluation,

¢ N'avoir aucune sanction disciplinaire mentionnée dans le dossier personnel, a
moins qu'elle ait été radiée ;

e Satisfaire aux conditions relatives a la connaissance des langues, conformément
aux lois sur 'emploi des langues en matiere administrative, coordonnees le 18 juillet
1966.

Ces conditions doivent étre remplies au jour de l'avancement de carriere définitive du
travailleur contractuel.
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La procedure se déroule conformément aux dispositions de l'article 6, section Ill relatif aux
eépreuves de sélection pour a l'engagement des travailleurs dans une fonction de directeur
de département.

Le comité de sélection peut également se composer de membres observateurs. Ces
membres observateurs peuvent étre des representants des organisations syndicales ainsi
que des représentants du college des bourgmestre et echevins. Ces membres n'ont pas
voix délibérative.

Pour ce qui concerne le travailleur statutaire, la promotion prend effet au plus tot le
premier jour du mois qui suit la proposition de promotion a l'autorité investie du pouvoir
de nomination.

Pour ce qui concerne le travailleur contractuel, l'avancement de carriere prend effet au

plus tot le premier jour du mois qui suit la proposition d'avancement de carriere au college
des bourgmestre et echevins.

§3. Les postes dans les grades légaux

Pour pouvoir participer a une procedure de promotion a un grade legal, les travailleurs
nommes définitivement doivent répondre aux conditions minimums reprises ci-dessous :

e Etretitulaire d'un grade de rang A6 au moins,

e Avoir une ancienneté de niveau d'au moins 6 ans en tant que travailleur statutaire,

e Disposer d'une évaluation « satisfaisant » au terme de la derniere évaluation
périodique,

¢ N'avoir aucune sanction disciplinaire mentionnée dans le dossier personnel, a
moins qu'elle ait été radiée,

e Satisfaire aux conditions relatives a la connaissance des langues, conformément
aux lois sur 'emploi des langues en matiere administrative, coordonnées le 18 juillet
1966.

Ces conditions doivent étre remplies au jour de la promotion définitive au grade legal
concerne.

La procedure se deéroule conformement a larticle 6, section Il du présent Statut
administratif, relatif aux épreuves de sélection pour 'engagement dans les fonctions de
secrétaire communal et de receveur communal.

La promotion peut commencer au plus tét le jour de la prestation de serment comme

prevu a l'article 25, §2 et a l'article 53, §2 de la Nouvelle loi communale.

Section Il : La promotion ou lavancement de carriere a un grade de niveau supérieur

§1. Dispositions générales

La promotion ou l'avancement de carriére a un grade de niveau supérieur fait l'objet d'un
examen.
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§81. L'examen de promotion

L'autorité investie du pouvoir de nomination décide de l'organisation d'un examen de
promotion a un grade de niveau superieur.

L'examen de promotion a un grade de niveau supeérieur est ouvert :

e Pour les promotions a un grade de rang A : aux travailleurs nommes définitivement
qui comptent une anciennete de niveau d'au moins trois ans dans le niveau B ou
une anciennete de niveau de cing ans dans le niveau C ou qui sont porteurs d'un
dipldbme donnant accés au niveau A conformément aux conditions d'engagement ;

e Pour les promotions a un grade de rang B : aux travailleurs nommes définitivement
qui comptent une ancienneté de niveau d'au moins de trois ans dans le niveau C
Ou une anciennete de niveau de cing ans dans le niveau D ou qui sont porteurs d'un
dipldbme donnant accés au niveau B conforméement aux conditions d'engagement ;

e Pour les promotions a un grade de rang C : aux travailleurs nommes définitivement
qui comptent une anciennete de niveau d'au moins trois ans dans le niveau D ou
une ancienneté de niveau de cing ans dans le niveau E ou qui sont porteurs d'un
dipldbme donnant accés au niveau C conformeément aux conditions d'engagement ;

e Pour les promotions a un grade de rang D : aux travailleurs nommes définitivement
qui comptent une ancienneté de niveau d'au moins 2 ans dans le niveau E ou qui
sont porteurs d'un diplome donnant accés au niveau D conformément aux
conditions d'engagement.

Les conditions de participation énoncées ci-dessus doivent étre remplies a la date de
cléture pour la soumission des candidatures.

Le college des bourgmestre et échevins arréte la composition des jurys d'examen. Les
membres du jury internes a 'Administration communale occupent un grade d'un rang plus
élevé que celui du poste a pourvoir. Ils doivent eux-mémes disposer d'une évaluation
« satisfaisant ».

Les membres du jury d'examen tel qu'arrétés par le college des bourgmestre et échevins
ont voix delibérative.

A ces examens, peuvent également assister des membres observateurs. Ces membres
observateurs peuvent étre des représentants des organisations syndicales ainsi que des
représentants du college des bourgmestre et échevins. Ces membres observateurs n'ont
pas voix délibérative.

Le secrétariat est assuré par un travailleur du département « Personnel et GRH ».
Les jurys d'examen sont composes de membres de sexes différents.

Les participants a un module de l'examen sont informeées de leurs résultats aprés chaque
module.

L'autorité investie du pouvoir de nomination valide les résultats de 'examen.

Les lauréats d'un examen sont repris dans une réserve. La durée de validité de cette
réserve n'est pas limitée.
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§82. Lexamen d'avancement de carriere

Pour ce qui concerne le travailleur contractuel, le college des bourgmestre et echevins
décide de l'organisation d'un examen d'avancement de carriére.

L'examen d'avancement de carriere a un grade de niveau supeérieur est ouvert :

e Pour les avancements de carriere a un grade de rang A1l:. aux travailleurs
contractuels qui comptent une anciennete de niveau d'au moins sept ans dans le
niveau B ou une ancienneté de niveau de neuf ans dans le niveau C ou qui sont
porteurs d'un dipldbme donnant accés au niveau A conformément aux conditions
d'engagement ;

e Pour les avancements de carriere a un grade de rang B1: aux travailleurs
contractuels qui comptent une ancienneté de niveau d'au moins de sept ans dans
le niveau C ou une ancienneté de neuf ans dans le niveau D ou qui sont porteurs
d'un dipldme donnant accés au niveau B conformément aux conditions
d'engagement ;

e Pour les avancements de carriecre a un grade de rang Ci: aux travailleurs
contractuels qui comptent une ancienneté de niveau d'au moins sept ans dans le
niveau D ou une ancienneté de neuf dans le niveau E ou qui sont porteurs d'un
dipldbme donnant accés au niveau C conformément aux conditions d'engagement ;

e Pour les avancements de carriere a un grade de rang D1i: aux travailleurs
contractuels qui comptent une ancienneté de niveau d'au moins six ans dans le
niveau E ou qui sont porteurs d'un dipldme donnant accés au niveau D
conformément aux conditions d'engagement.

Les conditions de participation énoncées ci-dessus doivent étre remplies a la date de
cléture pour la soumission des candidatures.

Le colléege des bourgmestre et échevins arréte la composition des jurys d'examen. Les
membres du jury internes a 'administration communale occupe un grade d'un rang plus
élevé que celui du poste a pourvoir. Ils doivent eux-mémes disposer d'une évaluation
« satisfaisant ».

Les membres du jury d'examen tel qu'arrétes par le college des bourgmestre et échevins
ont voix délibérative.

A ces examens, peuvent également assister des membres observateurs. Ces membres
observateurs peuvent étre des représentants des organisations syndicales ainsi que des
représentants du college des bourgmestre et échevins. Ces membres observateurs n'ont
pas voix délibérative.

Le secrétariat est assurée par un travailleur du département « Personnel et GRH ».

Les jurys d'examen sont composeés de membres de sexes différents.

Les participants a un module de l'examen sont informes de leurs résultats apres chaque
module.
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Le collége des bourgmestre et échevins valide les resultats de 'examen d'avancement
de carriere.

Les lauréats d'un examen d'avancement de carriére sont repris dans une réserve. La durée

de validite de cette réserve n'est pas limitee.

§2. Les examens de promotion ou d'avancement de carriére dans un grade de niveau
supérieur

§81. L'examen d'admission au niveau A se compose de trois modules. Chague module est
eliminatoire.

Un premier module évalue les compétences de base génériques et les aptitudes
cognitives du candidat a assumer une fonction de niveau A.

Ce module méne a une appréeciation « réussite » ou « échec », Ce premier module mene
a une appreciation « réussite » si le candidat a obtenu au moins 60% pour l'ensemble du
module. Le résultat « réussite » demeure valable pendant trois ans.

Le deuxiéme module vise a évaluer la capacité d'acquisition de connaissances du
candidat. Il consiste en quatre épreuves écrites portant sur le droit administratif, la
Nouvelle loi communale, les marchés publics et le bien-étre au travail. Ce deuxiéme
module méne a une appreciation « réussite » si le candidat a obtenu au moins 60% pour
'ensemble du module.

Un troisieme module évalue les connaissances genérales et la motivation du candidat sur
base d'un entretien mené par le jury. Le contenu du troisieme module est déefini par le jury.
Ce troisieme module méne a une appreciation « reussite » si le candidat a obtenu au moins
607% pour 'ensemble du module.

Une dispense de participation au premier module et/ou au deuxiéme module peut étre
obtenue a condition soit d'avoir reussi un ou plusieurs modules du programme de
formation en management communal dispensée par 'ERAP soit d'étre porteur d'un
dipléome donnant acces au niveau A.

§82. | 'examen d'admission au niveau B se compose de trois modules. Chaque module est
éliminatoire.

Un premier module évalue les aptitudes cognitives du candidat a fonctionner au niveau B.
Ce modéle méne a une appréciation « réussite » ou « échec ». Ce premier module mene
a une appréciation « réussite » si le candidat a obtenu au moins 60% pour l'ensemble du
module. Le résultat « réussite » demeure valable pendant trois ans.

Le deuxiéme module comprend trois épreuves écrites qui visent a évaluer la capacité
d'acquisition de connaissance du candidat. Les trois épreuves écrites portent sur le droit
administratif, la Nouvelle loi communale et le bien-étre au travail. Ce deuxiéme module
méne a une appréciation «réussite » si le candidat a obtenu au moins 60% pour
l'ensemble du module.

Un troisieme module évalue les connaissances genérales et la motivation du candidat sur
base d'un entretien mené par le jury. Le contenu du troisieme module est déefini par le jury.
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Ce troisieme module meéne a une appreciation « réussite » si le candidat a obtenu au moins
60% pour l'ensemble du module.

Une dispense de participation au premier et/ou deuxieme module peut étre obtenue a
condition soit d'avoir réussi le programme de formation en management communal
dispensée par 'ERAP soit d'étre porteur d'un dipldme donnant accés au niveau B.

§83. L'examen d'admission aux niveaux C et D se compose de trois modules. Chaque
module est éliminatoire.

Un premier module évalue les aptitudes cognitives du candidat a fonctionner au niveau C
ou D. Ce module mene a une appreciation « reussite » ou « échec ». Ce premier module
meéne a une appreciation « réussite » sile candidat a obtenu au moins 60% pour l'ensemble
du module. Le résultat « réeussite » demeure valable pendant trois ans.

Un deuxiéme module évalue la capacité d'acquisition de connaissances du candidat. Le
contenu de ce module consiste a repondre a des questions sur l'organisation de
l'Administration communale de Saint-Gilles, le Statut administratif et le Statut pécuniaire
des travailleurs ainsi que les compétences rédactionnelles. Ce deuxieme module mene a
une appréciation « réussite » si le candidate a obtenu au moins 60% pour 'ensemble du
module.

Une dispense de participation au deuxieme module peut étre obtenue a condition d'étre
porteur d'un dipldbme donnant accés au niveau C ou niveau D.

Un troisieme module évalue les connaissances genérales et la motivation du candidat sur
base d'un entretien mene par le jury. Ce premier module méne a une appreciation
« réussite » si le candidat a obtenu au moins 60% pour l'ensemble du module.

§3. La procédure de promotion ou d'avancement de carriére a un grade de niveau
supérieur

La promotion ou lavancement de carriere dans un grade de niveau supérieur n'est
possible qu'en cas de vacance d'un poste au grade d'engagement a ce niveau.

Pour pouvoir participer a une procedure de promotion dans un grade de niveau supeérieur,
les travailleurs statutaires doivent répondre aux conditions minimums reprises ci-dessous:

e Etre lauréat d'un examen de promotion & un grade de niveau supérieur ;

e Disposer d'une évaluation « satisfaisant » au terme de la derniere évaluation
périodique ;

¢ N'avoir aucune sanction disciplinaire mentionnée dans le dossier personnel, a
moins qu'elle ait été radiée ;

e Satisfaire aux conditions relatives a la connaissance des langues, conformément
aux lois sur 'emploi des langues en matiere administrative, coordonnees le 18 juillet
1966.

Ces conditions doivent étre remplies au jour de la promotion définitive du travailleur
statutaire.
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Pour ce qui concerne les travailleurs contractuels, pour pouvoir participer a une procédure
d'avancement de carriére dans un grade de niveau supérieur, ils doivent répondre aux
conditions minimums reprises ci-dessous :

e FEtre lauréat d'un examen davancement de carriere & un grade de niveau
supérieur ;

e Disposer d'une évaluation « satisfaisant », a lissue de deux cycles complets
d'évaluation ;

¢ N'avoir aucune sanction disciplinaire mentionnée dans le dossier personnel, a
moins qu'elle ait été radiée ;

e Satisfaire aux conditions relatives a la connaissance des langues, conformement
aux lois sur 'emploi des langues en matiere administrative, coordonnees le 18 juillet
1066.

Ces conditions doivent étre remplies au jour de l'avancement de carriere définitive du
travailleur contractuel.

La candidature doit comporter au moins une lettre de motivation ainsi qu'un exposée des
titres et expériences que le candidat fait valoir, et plus particulierement ceux qui se
rapportent au descriptif de fonction du poste vacant. La candidature peut comporter tout
elément utile pouvant l'appuyer.

L'examen des candidatures et la selection du candidat le plus apte sont effectués par un
comité de sélection compose de deux membres du departement ou le poste est vacant,
désigneés par le directeur de département, et préside par le directeur du département
« Personnel et GRH » ou son déleguée. Ces membres ont voix delibérative.

Les deux travailleurs du département ou le poste est vacant occupent un grade d'un rang
plus éleveé que celui du poste a pourvoir. Pour les postes vacants dans un grade de rang
A4 ou A5, les deux travailleurs qui représentent le département ou le poste est vacant sont
au moins de rang AB. Ils doivent eux-mémes disposer d'une évaluation « satisfaisant ».

Ce comite de selection peut eégalement se composer de membres observateurs. Ces
membres observateurs peuvent étre des représentants des organisations syndicales ainsi
que des représentants du college des bourgmestre et échevins. Ces membres n'ont pas
voix délibérative.

Le secrétariat est assuré par un travailleur du département « Personnel et GRH ».
Le comité de sélection est composé de membres de sexes différents.

Le Comité de sélection s'entretient avec chaque candidat. Cet entretien peut étre
complété par une épreuve pratique pour autant que celle-ci soit mentionnée dans l'appel
a candidats. Pour chaque candidat, le comité de sélection prend en considération ce qui
suit ;

e Le descriptif de fonction et les compétences requises,

e L'expérience professionnelle du candidat,

e L'acquisition du profil du candidat tenant compte de l'entretien et des epreuves
éventuelles.

Le comité de selection établit un classement des candidats juges aptes. Les candidatures
jugeées inaptes ne sont pas classees. L'appreciation des candidatures est motivee.
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Pour ce qui concerne le travailleur statutaire, le rapport du comité de sélection et
'évaluation des candidatures sont communiqués a lautorité investie du pouvoir de
nomination, accompagnes de la proposition de promotion.

La promotion prend effet au plus tot le premier jour du mois qui suit la proposition de
promotion a l'autorité investie du pouvoir de nomination.

Pour ce qui concerne le travailleur contractuel, le rapport du comité de sélection et
l'évaluation des candidatures sont communiqueés au college des bourgmestre et échevins,
accompagnes de la proposition d'avancement de carriere.

L'avancement de carriere prend effet au plus tét le premier jour du mois qui suit la
proposition d'avancement de carriére au college des bourgmestre et échevins.

Section |V : Le stage et la promotion définitive ou lavancée de carriere definitive

§1. Chaque promotion ou chaque avancement de carriere s'accompagne d'une période de
stage de 12 mois.

Cette période de stage peut étre prolongée une seule fois pour une méme durée. Les
périodes d'absence de plus de 20 jours ouvrables en une ou plusieurs prolongent la durée
de la période de stage, méme si le travailleur nommeé définitivement ou contractuel est
resté dans la position d'activité de service. Le congé annuel, les jours fériés et le conge de
circonstances n'impactent pas la durée de la période d'essai.

§2. Durant la période de stage, un rapport intermédiaire est établi apres les six premiers
mois accomplis sur le fonctionnement du travailleur dans sa nouvelle fonction. Ce rapport
est rédige par la ligne hiérarchique du travailleur concerné.

Ce rapport intermédiaire est transmis au département « Personnel et GRH ».

Le travailleur concerné peut ajouter ses observations a ce rapport intermédiaire endéans
les quinze jours a partir de sa notification. Lesdites observations sont versées dans son
dossier personnel.

Aucun recours n'est possible contre ce rapport intermédiaire.

Nonobstant le rapport intermédiaire, la ligne hiérarchique peut, a tout moment, établir un
rapport sur la maniere de servir du travailleur concerné si ce dernier devrait contrevenir au
Reglement de travail ou au présent Statut.

Le college des bourgmestre et échevins décide de la promotion ou de l'avancement de
carriere, de la réintégration dans le grade precédent ou de la prolongation de la péeriode
d'essai.

§3. En cas de prolongation de la période de stage, un rapport intermeédiaire est établi apres
une nouvelle période de six mois.

Le rapport final mentionne si le travailleur peut étre promu ou avance dans son nouveau
grade ou s'il est réintegre dans son grade precedent. Le travailleur dispose de quinze jours
pour ajouter ses observations. Lesdites observations sont versées a son dossier personnel.
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Le rapport est transmis au département « Personnel et GRH » par le directeur de
département concerné.

Si le résultat final est positif, le département « Personnel et GRH » soumet la proposition
de promotion a l'autorité investie du pouvoir de homination si le travailleur est statutaire.
Si le travailleur concerné est contractuel, le département « Personnel et GRH » soumet la
proposition d'avancement de carriére au college des bourgmestre et échevins.

En cas de proposition de réintégration dans le grade précédent, le Secrétaire communal
entend le travailleur, a la demande de celui-ci. L'audition a lieu en présence du directeur
du département concerné et du directeur du département « Personnel et GRH » ou de
leurs délegueés. Le travailleur peut se faire assister par un conseil de son choix.

Le secretaire communal soumet au colléege des bourgmestre et échevins la proposition
de réintégration dans le grade précedent, ainsi que les piéces utiles et les déclarations du
travailleur durant l'éventuelle audition.

Le college des bourgmestre et echevins decide de la promotion ou de l'avancement de
carriere, ou de la réintégration dans le grade précéedent du travailleur concerné.

Article 10 : L'exercice d'une fonction dencadrement ou d'expertise

§1. Une fonction d'encadrement ou d'expertise statutaire

Une fonction dans un poste statutaire ou contractuel, temporairement inoccupée, peut
étre confiée a un travailleur statutaire titularisé de grade inférieur.

Par grade inférieur, il faut entendre tout grade qui, par promotion, donne immediatement
acces a la fonction a occuper.

Le travailleur doit disposer d'un résultat d'évaluation favorable. Un travailleur statutaire
nommeé qui a fait l'objet d'une sanction disciplinaire ne peut pas étre désigne tant que la
sanction n'a pas éteé radiee.

La proposition de désignation comprend :
e Un descriptif de la fonction momentanéement vacante,
e Une justification de la nécessité de conféerer une fonction d'encadrement ou
d'expertise,
e Unejustification du choix du travailleur proposeé.

Le college des bourgmestre et échevins décide de lattribution de la fonction
d'encadrement ou d'expertise.

Le travailleur chargé d'une fonction d'encadrement ou d'expertise bénéficie des
prerogatives liees a la fonction.

L'exercice d'une fonction d'encadrement ou d'expertise ne confere aucun titre a une
nomination au grade de cette fonction.

28



§2. Une fonction d'encadrement ou d'expertise contractuelle

Une fonction dans un poste statutaire ou contractuel, temporairement inoccupee, peut
étre confiee a un travailleur contractuel occupant une fonction de grade inférieur.

Par grade inférieur, il faut entendre tout grade qui, par avancement de carriére, donne
immediatement accés a la fonction a occuper.

Le travailleur doit disposer d'un résultat d'évaluation favorable. Un travailleur contractuel
qui a fait l'objet d'une sanction disciplinaire ne peut pas étre désigné tant que la sanction
n'a pas été radiee.
La proposition de désignation comprend :

e Un descriptif de la fonction momentanément vacante,

e Une justification de la nécessité de conferer une fonction d'encadrement ou

d'expertise,
e Unejustification du choix du travailleur proposeé.

Le college des bourgmestre et échevins décide de lattribution de la fonction
d'encadrement ou d'expertise.

Le travailleur chargé d'une fonction d'encadrement ou d'expertise bénéficie des
prérogatives lieées a la fonction.

L'exercice d'une fonction d'encadrement ou d'expertise ne confere aucun titre a une
nomination ou a un avancement de carriere au grade de cette fonction.

Article 11 : Le mandat

Dans des circonstances particulieres, le conseil communal peut recourir au mandat afin
de disposer de personnel pour accomplir des missions spécifiques nouvelles et/ou
exceptionnelles limitées dans le temps.

Dans de tels cas, il peut étre fait appel a des travailleurs, par voie d'appel interne, pour
mener ces missions a bien.

Le recours au mandat est matiere a negociation syndicale.

Chague mandat doit faire l'objet d'une décision dument motivée par le conseil communal.
Le mandat est conféré dans le niveau du mandataire qui doit fournir la preuve de ses

capacités et de 'expérience nécessaire.

Article 12 : Lintégration de personnes handicapées

§1. Au moins 2,5 % des postes au sein de I'Administration communale doivent étre
occupeées par des personnes handicapées du travail, qui remplissent une des conditions
suivantes:
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Etre inscrites auprés de la Vlaams Agentschap voor Personen met een Handicap,
jadis le «Vlaams Fonds voor de Sociale Integratie van Personen met een
Handicap » ;

e FEtre reconnues par le «Vlaamse Dienst voor Arbeidsbemiddeling en
beroepsopleiding » en tant que personnes handicapees ;

e FEtre reconnues par l'Agence wallonne pour lintégration des personnes
handicapées ;

e FEtre reconnues par la « Dienststelle der Deutschprachigen Gemeinschaft fiir
Personen mit einer behinderung » ;

e FEtrereconnues par PHARE ;

e Etre admissibles a l'allocation de remplacement de revenus ou a une allocation
d'intégration, octroyée a des personnes handicapées en vertu de la loi du 27 février
1087 relative aux allocations aux personnes handicapées ;

e Etre en possession d'une attestation délivrée par la Direction générale Personnes
handicapées du Service public fédéral Securité sociale pour l'octroi d'avantage
sociaux et fiscaux ;

e Etre victimes d'un accident du travail ou d'une maladie professionnelle et pouvoir
certifier d'une incapacité de travail permanente d'au moins de 30% par une
attestation du « Vlaams Fonds voor Arbeidsongevallen », du Fonds des Maladies
professionnelles ou du Service de Santé administratif ou son ayant cause dans le
cadre de la loi du 03 juillet 1967 sur la prévention ou la réeparation des dommages
résultant des accidents du travail, des accidents survenus sur le chemin du travail
et des maladies professionnelles dans le secteur public.

Cet objectif peut étre atteint par engagement ou par la reconnaissance du handicap des

travailleurs en cours de carriere.

§2. Pour pouvoir participer a la procédure de sélection, la personne handicapée doit
satisfaire aux conditions générales d'admission, aux conditions d'engagement et aux
eventuelles conditions spécifiques.

Le candidat doit reussir la procédure de sélection préevue, conformeément aux dispositions
du présent Statut administratif.

Il peut demander de bénéficier d'ameénagements raisonnables des épreuves.

§3. Si le pourcentage fixé au §1 du présent article n'est pas atteint, le college, sur
proposition du Directeur des ressources humaines, peut donner priorité, lors de
'engagement, aux personnes handicapees laureates de la sélection.

84. La procédure d'accession a un niveau supérieur peut étre adaptée aux contraintes liees
au handicap. La personne handicapée doit introduire une demande a cet effet.
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§5. L'avis du conseiller en prévention-meédecin du travail en concertation avec le médecin
traitant peut étre demandé pour évaluer l'aptitude de la personne handicapée a occuper
la nouvelle fonction.

§6. Le département « Personnel et GRH » organise un accompagnement approprié durant
la procédure de sélection, l'accueil, la formation et lintégration professionnelles des
personnes handicapées.

Article 13 : Les positions administratives

Section | : Dispositions géenérales

Le présent article est uniquement applicable aux travailleurs statutaires.
Le travailleur statutaire se trouve dans l'une des positions administratives suivantes :
e Activite de service,

e Non-activite
e Disponibilite

Section Il : Activite de service

L'activité de service est la position administrative habituelle du travailleur statutaire.

Sauf dispositions contraires, le travailleur statutaire en activitée de service a droit a son
traitement et a 'avancement dans son échelle de traitement. Il peut faire valoir ses titres a
la promotion.

Conformément aux dispositions du Réglement de travail, certaines interruptions de travail

sont assimilées a une période d'activité de service non remunéree.

Section lll : Non-activite

§1. Le travailleur statutaire peut, conformément aux dispositions du présent Statut
administratif et du Reglement de travail, étre mis en non-activité de plein droit ou sur
décision de l'autorité compétente.

Le travailleur statutaire en position de non-activité n'a droit ni a son traitement ni a

'avancement dans son échelle de traitement. IL ne peut faire valoir ses titres a la promotion.

§2. Sans préjudice de l'application d'une sanction disciplinaire, le travailleur statutaire qui
s'absente sans autorisation ou qui prolonge la durée de son congé sans motifs valables
est en non-activite.

La suspension disciplinaire place d'office le travailleur statutaire dans la position
administrative de non-activité pour la période de la sanction.
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Durant les périodes de suspension disciplinaire, le travailleur statutaire ne peut faire valoir
ses titres a la promotion ou a l'avancement de traitement.

Lorsque la durée d'une peine de suspension ne dépasse pas un mois, les anciennetés de
grade, de niveau et de service sont retardées d'un mois.

§3. Nul ne peut étre mis ou maintenu en non-activité s'il se trouve dans les conditions de
mise a la retraite.

Section V' : Disponibilité

§1. Le travailleur statutaire qui est absent pour maladie ou accident apres avoir atteint le
nombre maximum de jours de crédit-maladie accordés d'aprés les dispositions du
Reglement de travail, se trouve de plein droit en disponibilite.

Il conserve ses titres a la promotion et a lavancement dans son échelle de traitement.

§2. Le travailleur statutaire qui est en indisponibilité percoit un traitement d'attente egal a
60% de sa derniere rétribution augmentee de l'allocation de bilinguisme. Au terme de la
periode de disponibilite, le traitement est calculé d'aprés les régles qui auraient éte
applicables s'il était resteé en service actif.

Le montant de ce traitement d'attente ne peut en aucun cas étre inférieur :

e Auxindemnités que lintéresse obtiendrait dans la méme situation si le regime des
travailleurs contractuels dans le cadre de la securité sociale pour maladie ou
invalidité lui avait été applicable ;

e Alapension qu'il obtiendrait si a la date de sa mise en disponibilité, il avait été admis
a la retraite anticipee pour cause d'inaptitude physique.

§3. Le travailleur statutaire a droit a un traitement d'attente mensuel égal au montant de
sa derniere rétribution augmentée de l'allocation de bilinguisme si l'affection dont il souffre
est reconnue comme maladie grave et de longue durée.

Sur base de la décision du Medex, le college des bourgmestre et echevins décide de

lattribution de ce traitement d'attente, de méme que la date de prise d'effet.

§84. Le travailleur statutaire qui est mis en disponibilité pour maladie est convoqué chaque
année par le Medex dans le courant du mois correspondant a celui au cours duquel il a
ete mis en disponibilite.

Si le travailleur statutaire ne se présente pas au contrdle médical, le paiement de son
traitement d'attente est suspendu a partir de cette date jusqu'a ce qu'il se présente.

§5. La disponibilité ne met pas fin aux regimes d'interruption de la carriere professionnelle,
de départ anticipé a mi-temps ou au conge pour prestations reduites.
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§6. Pour lapplication du §2 du présent article, la derniere rétribution augmentée de
l'allocation de bilinguisme désigne celui qui était du pour les prestations reduites.

§7. Nul ne peut étre mis ou maintenu en disponibilité s'il se trouve dans les conditions de
mise a la retraite.

Article 14 : Lancienneté administrative

§1. Les anciennetés administratives ci-aprés s'appliqguent a chaque travailleur de
l'Administration communale de Saint-Gilles :

e Ancienneté de service;
e Ancienneté de niveau ;
¢ Ancienneté de grade.

L'ancienneté de service, de niveau et de grade correspond aux services effectifs prestes
aupres de 'Administration communale de Saint-Gilles.

Sont consideres comme services effectifs les services prestés dans la position
administrative d'activité de service.

§2. L'ancienneté de service correspond aux services effectifs prestés en qualité de
travailleur statutaire ou contractuel aupres de ['Administration communale de Saint-Gilles.

L'ancienneté de niveau correspond aux services effectifs prestés en tant que travailleur
statutaire ou contractuel aupres de 'Administration communale de Saint-Gilles, dans un
ou plusieurs grades d'un certain niveau.

L'ancienneté de grade correspond aux services effectifs prestés en tant que travailleur
statutaire ou contractuel auprés de ['Administration communale de Saint-Gilles dans un
certain grade.

§3. L'ancienneté de service, de niveau et de grade est exprimée en années et en mois
calendrier. Elle commence le premier jour du mois. Si les services ne commencent pas le
premier jour d'un mois, les fractions de mois sont omises. Dans ce cas, les anciennetes
sont comptées a partir du premier jour du mois qui suit.
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IV. LA MOBILITE INTERNE ET REAFFECTATION D'UN TRAVAILLEUR

Article 15 : La mobilité interne

Section | : Dispositions générales

§1. La mobilité interne des travailleurs concerne le changement volontaire de poste au sein
de 'Administration communale a la suite d'un appel a candidats.

§2. Le travailleur qui a déja pu bénéficier d'une mobilité peut introduire une nouvelle
demande de mobilitée volontaire au plus tot deux ans apres la date effective d'entrée en
vigueur de celle-ci.

Section Il : Conditions

§1. Tous les travailleurs, pour autant qu'ils se trouvent dans la position administrative
d'activité de service, peuvent introduire leur candidature a une mobilité interne aprés avoir
occupe leur poste pendant minimum deux ans.
Sont toutefois exclus :

e Lestravailleurs qui exercent un stage en vue d'une nomination définitive ;

e Lestravailleurs qui se trouvent en péeriode de stage en vue d'une promotion ;

§2. Le travailleur peut demander sa mobilité volontaire pour un poste dont le grade est le
méme que celui qu'il possede.

Section Il : Procedure

§1. La déclaration de vacance d'un poste via la mobilité interne est effectuee en application
de larticle 4 du présent Statut « les proceédures relatives a l'occupation des postes ».

§2. Le département « Personnel et GRH » organise la selection sur la base de critéres
predéfinis et au moyen d'une ou plusieurs techniques de sélection, arrétées sur la base de
la description de fonction et du profil des compétences.

§3. Chaque poste vacant dans le cadre de la mobilité interne est rendu public sous forme
d'un appel a candidats publié sur l'Intranet.

L'appel a candidats mentionne au moins les eléements suivants :

La dénomination de la fonction et la description de fonction,
Le grade,

Les horaires de travail de la fonction,

Les conditions d'admission,

Les épreuves de sélection,

Les modalités de soumission des candidatures,
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e Le point de contact auprées duquel des informations sur le poste a pourvoir peuvent
étre obtenues.

84. Le département « Personnel et GRH » examine les candidatures et rejette celles qui
ne répondent pas aux conditions d'admission.
En fonction du nombre d'inscriptions, le département « Personnel et GRH » peut organiser

une preselection sur base du CV, de la lettre de motivation et/ou au moyen de tests de
compeétences genériques.

§5. Un comité de sélection est institué pour chaque poste vacant de niveau A2 et supérieur.
Pour les niveaux inférieurs, ce comité de sélection est facultatif.

Le cas echéant, le comite de selection examine les candidatures retenues.

Le comité de sélection se compose au moins du directeur de département ou le poste est
vacant ou son délégue et est préside par le directeur de département du département

« Personnel et GRH » ou son déléegué. Ces membres ont voix délibérative.

Les travailleurs du departement ou le poste vacant est disponible sont d'un rang au moins
egal a celui du poste a pourvoir.

Pour les postes vacants de rang A4 ou A5, les travailleurs qui représentent le département
ou le poste vacant est disponible sont au moins de rang A6.

Le comité de sélection peut eégalement se composer de membres observateurs. Ces
membres observateurs peuvent étre des représentants des organisations syndicales ains
que des représentants du college des bourgmestre et échevins. Ces membres n'ont pas
voix délibérative.

Le secrétariat est assuré par un travailleur du département « Personnel et GRH ».

Le comité de sélection est composé de membres de sexes différents.

§6. L'appréeciation des candidats se fait sur base de l'expérience professionnelle du

candidat, des résultats des modules de sélection et de 'adéquation du profil du candidat.

Un rapport est établi pour chaque candidat, en faisant une différence entre les candidats
juges aptes et ceux juges inaptes. L'appreciation des candidatures est motivee.

Si une procedure de mobilite interne coincide avec une procedure d'engagement externe
pour le méme poste vacant, l'appréciation des candidats externes est intégree.
§7. Le college des bourgmestre et echevins se prononce sur la mobilité volontaire du

candidat retenu.

Le département « Personnel et GRH » informera le travailleur et le directeur de
département du changement de poste.
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La mobilité doit étre finalisée au plus tard dans les trois mois qui suivent la décision du
college des bourgmestre et échevins.

Article 16 : La réaffectation du travailleur

Section | : La réaffectation pour raisons medicales

§1. Le travailleur en incapacité de travail qui ne peut plus exercer le travail convenu
temporairement ou définitivement peut, conformément aux dispositions du Livre ler, Titre
4, chapitre VI du Code du bien-étre au travail, faire l'objet d'une évaluation d'intégration
par le conseiller en prévention — medecin du travail pouvant aboutir temporairement ou
définitivement a un travail adapté ou un autre travail

§2. Le travailleur dont l'inaptitude définitive a exercer le travail convenu a été constatee
par le conseiller en prévention - medecin du travail, conformément aux dispositions du
Livre ler, Titre 4, chapitre V du Code du bien-&tre au travail, peut étre affecté a une autre
fonction pour raisons medicales.

§3. Le conseiller en prévention - médecin du travail transmet la décision au département
« Personnel et GRH » ainsi que le rapport circonstancié dans lequel sont décrites les
mesures et adaptations qui permettraient au travailleur de conserver une activité
professionnelle.

Conformément aux dispositions du Code du bien-étre au Travail, le département
« Personnel et GRH » examine la possibilité de proposer une nouvelle fonction au
travailleur concerné sur base des vacances de postes existantes ou en cours.

Le travailleur concerné peut étre invité a des tests de compétences et/ou a un entretien
de sélection en vue de lui offrir une fonction appropriee.

La priorité est donnée a une fonction au sein du déepartement d'origine du travailleur.

La fonction qui est proposée au travailleur concerné se situe dans un rang identique ou
inférieur a la fonction gqu'il exercait.

En cas d'impossibilité de proposer une fonction appropriee, le département « Personnel

et GRH » en informe le conseiller en prévention-méedecin du travail et doit motiver sa
decision.

§4. Le college des bourgmestre et echevins valide linaptitude définitive au travail du
travailleur dans sa fonction actuelle et sa réaffectation a la nouvelle fonction.

§5. Le travailleur statutaire qui satisfait aux exigences linguistiques est nommeé pendant
une periode de six mois dans le grade qui correspond a la fonction.

Le travailleur statutaire qui ne répond pas aux exigences linguistiques conserve le grade
associée a la fonction pour laquelle il a été declare définitivement inapte.
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Le travailleur conserve l'avantage de sa derniere echelle de traitement acquise si l'échelle
de traitement dans la nouvelle fonction est inférieure a cette derniere et ce, aussi
longtemps que sa derniére echelle de traitement lui est favorable. Une fois que l'échelle
de traitement dans la nouvelle fonction lui est plus favorable, cette derniere est attribuée
au travailleur concerne.

§6. Le travailleur contractuel qui satisfait aux exigences linguistiques occupe pendant une
période de six mois le grade qui correspond a la fonction.

Le travailleur contractuel qui ne réepond pas aux exigences linguistiques conserve le grade
associée a la fonction pour laquelle il a été declare définitivement inapte.

Le travailleur conserve l'avantage de sa derniére echelle de traitement acquise si l'échelle
de traitement dans la nouvelle fonction est inférieure a cette derniere et ce, aussi
longtemps que sa derniere échelle de traitement lui est favorable. Une fois que l'échelle
de traitement dans la nouvelle fonction lui est plus favorable, cette derniére est attribuee
au travailleur concerne.

§7. Le travailleur fait l'objet d'une appréciation apres trois mois dans sa nouvelle fonction.
Ce rapport intermédiaire, visé par le directeur de département du travailleur concerné, est
transmis au département « Personnel et GRH ».

Cette période peut étre prolongee une seule fois pour une durée de six mois.
L'appréciation du travailleur intervient selon les mémes modalités que celles au cours de
la premiere période.

En cas d'appréciation positive, le travailleur statutaire est nomme dans son nouveau grade.
Dans le cas contraire, il maintient son grade précédent. Pour ce qui concerne le travailleur
contractuel, ce dernier est engage dans son nouveau grade. Dans le cas contraire, il
maintient son grade précéedent.

§8. Le travailleur, réaffecté pour raisons médicales, conserve sa derniere évaluation établie
conformément au chapitre VI du présent Statut jusqu'a ce qu'il fasse l'objet d'une nouvelle
evaluation sur base du grade nouvellement acquis.

Section Il : La reaffectation sur propre demande a un grade de rang inférieur

§1. A sa demande, le travailleur peut étre réaffecté a un grade de rang inférieur s'il estime
qu'il ne peut plus satisfaire aux exigences de la fonction pour des raisons autres que
medicales.

Si le travailleur est titulaire d'un grade de rang E4, D4, C4, B4, A4 ou supérieur, le rang
inférieur se situe dans le méme niveau.

Si le travailleur est titulaire d'un grade de rang D1, C1, B1 et A1, le grade de rang inférieur
correspond au grade initial du niveau directement inférieur.
§2. Le travailleur adresse sa demande au département « Personnel et GRH » par

lintermeédiaire de son directeur de deépartement qui formule un avis favorable ou
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défavorable, accompagné d'une proposition de réaffectation dans une autre fonction au
sein du département.

La réaffectation a un grade de rang inférieur est décidée par 'autorité investie du pouvoir

de nomination s'il s'agit d'un travailleur statutaire ou par le college des bourgmestre et
echevins s'il s'agit d'un travailleur contractuel.

§3. Le travailleur conserve son anciennete d'échelle pour déterminer l'échelle dans le
grade d'un rang inférieur.
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V. LA FORMATION

Article 17: Champ d'application

La présente section est relative a la mise en place et a l'organisation des différents types
de formations existants dans l'Administration communale de Saint-Gilles, a savoir: la
formation initiale, la formation continuée, la formation professionnelle et les formations de
type long tels que prévu a larticle 1 de l'Arrété du gouvernement de la région de
Bruxelles-Capitale du 04 mai 2017 fixant les dispositions générales en matiere de
formation.

La formation est d'application pour tous les travailleurs, qu'ils soient nommes a titre
deéfinitif, stagiaires en vue d'une nomination définitive ou contractuels.

Article 18 : Le Comité de formation

§1. La composition

Un Comité de formation est instauré sous la responsabilité du conseil communal et est
dirigé par le secrétaire communal.

Le Comiteé de formation est compose comme suit :

Le secretaire communal qui le dirige ;

Le directeur des ressources humaines, en tant que responsable de formation ;

Le gestionnaire de la cellule « Formations » ;

Au moins trois membres représentatifs de différents services de |'Administration
communale de Saint-Gilles.

Le Comité de formation a les missions suivantes :

Effectuer un monitoring des formations suivies par service et par département ;
Evaluer les formations a organiser :

Emettre des avis généraux sur les formations ;

Emettre des avis sur les formations professionnelles ;

Participer a l'élaboration du plan de formation, assurer la mise en place de celui-ci
et son suivi.

§2. Le fonctionnement

Le Comité de formation se réunit au moins deux fois par an, ainsi que chaque fois que
necessaire, sur convocation du secrétaire communal le cas echéant, ou a la demande du
college des bourgmestre et échevins ou du Comité de direction.

La convocation, accompagnée de l'ordre du jour, sera adressée au moins cing jours
ouvrables avant la date de réunion. Les organisations syndicales peuvent introduire des
propositions aupres du Comiteé de formation qui les examinera. Chaque reunion du Comite
de formation fait l'objet d'un proces-verbal rédige par le gestionnaire de la cellule
« Formations ».
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Le Comité de formation peut s'adjoindre des spécialistes ou techniciens chaque fois qu'il
le juge nécessaire.

Lorsque le Comitée de formation estime neécessaire d'avoir des renseignements
complémentaires pour émettre son avis, il peut inviter le travailleur a venir s'exprimer.

Article 19 : La formation

§1. Droit et devoir

La formation est un droit et un devoir pour tous : devoir pour les travailleurs de se former,
devoir pour 'employeur de former ses travailleurs.

La participation a la formation initiale est obligatoire. La participation a la formation
continuée est eégalement obligatoire.

La participation a la formation professionnelle se déroule sur une base volontaire. La
participation aux formations de type long en management communal et aux formations
en management public se déroulent également sur une base volontaire.

Chaque travailleur a droit a l'information et a la formation pour tous les aspects utiles a
l'exercice de ses taches.

La participation a une formation continuée ou professionnelle est soumise a lavis

prealable de la ligne hiérarchique, en vue de sauvegarder le bon fonctionnement du
service.

§2. Plan de formation

Un plan de formation est établi pour toute fonction du cadre du personnel, auquel répond
un certain profil. Ce plan de formation est établi pluri-annuellement (trois ans) pour
l'ensemble de I'Administration communale de Saint-Gilles sur base du projet élaborée par
le secrétaire communal et ce, en collaboration avec les différents responsables de
departement. Ce projet est soumis a la négociation syndicale. Ce projet de plan est ensuite
soumis au college des bourgmestre et échevins qui l'arréte.

Le plan de formation est consultable sur lIntranet de l'employeur et est présenté en
reunion d'équipe au moins une fois par an par la ligne hiérarchique.
ILcomprend :
e |es objectifs généraux de la formation au sein de 'Administration communale de
Saint-Gilles ;
Les priorités fixées pour les années a venir ;
Le contenu des actions prevues ;
La pédagogie retenue pour ces actions ;
La durée des actions ;
Le calendrier d'execution des actions;
Le budget global de la formation et les budgets spécifiques prévus pour chaque
action ;
Les catégories de bénéficiaires ;
e Les modalités d'évaluation des actions, tant sur le plan pédagogique que
budgetaire.
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§3. Les formations

Les différents types de formation du personnel sont les suivants :

La formation initiale ;

La formation continuée ;

La formation professionnelle ;

Les formations de type long en management communal et les formations en
management public.

INFRNNS

1. La formation initiale

La formation initiale porte notamment sur les missions de l'Administration communale de
Saint-Gilles, la gestion des ressources humaines et financiéres ainsi que la déeontologie.

La formation initiale est organisée par 'employeur et consiste en l'accueil des nouveaux
entrants (onboarding - processus d'integration).

Une formation pour les travailleurs entrants est également organisée par 'Ecole régionale
d'Administration Public (ERAP). Chaque travailleur bénéficie d'un paquet de base
obligatoire de 7 demi-journées, compose d'un apercu geneéral des principes particuliers
qui regissent la fonction publique locale. Pour les travailleurs de niveau A, B et C, ce paquet
de base est compléte par un module obligatoire de 2 a 3 jours a choisir d'apres la fonction.
L'inscription se fait automatiquement par le gestionnaire de la cellule « Formations » du
département « Personnel et GRH ». Cette formation est obligatoire, aucune dérogation
n'est possible et les absences pour congés ou raisons de service ne sont pas acceptees.

2. La formation continuée

Définition - La formation continuée permet aux travailleurs de développer les
compétences liees a leurs missions et plus particulierement leurs compétences
professionnelles, manageériales, relationnelles et relatives au bien-étre du travailleur.

La formation continuée intervient comme critere au niveau de la procédure d'évaluation
et entre en ligne de compte dans le cadre des promotions ou des avancées de carriere.

Le plan de formation énumére l'ensemble des formations continuées disponibles en
fonction du service, de la fonction, du grade et des exigences de chaque poste.

Le college des bourgmestre et échevins désigne les travailleurs participant aux diverses
formations, arréte les calendriers, les sujets a traiter ainsi que les noms des responsables
des déepartements, techniciens ou experts externes chargés de cette formation, sur
proposition de la cellule « Formations ».

Procédure - Le travailleur désireux de suivre une formation continuée figurant dans le
plan de formation adresse sa demande écrite au département « Personnel et GRH » au
moins un mois avant le début de la formation. Le travailleur adresse sa demande par voie
electronique a ladresse « formation.1060@stgilles.brussels ». Le travailleur devra au
préalable disposer de 'accord de sa ligne hiérarchique qu'il joint a sa demande.

La demande du travailleur sera soumise a l'avis du département « Personnel et GRH ».
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Le travailleur a également la possibilité de suivre une formation autre que celles
repertoriées dans le plan de formation. Dans un tel cas, le travailleur adresse egalement
sa demande au département « Personnel et GRH » au moins un mois avant le début de la
formation selon les modalités décrites ci-dessus.

La demande du travailleur sera soumise a l'avis du département « Personnel et GRH ».

Un recours contre un avis negatif de la ligne hiérarchique est ouvert auprés du Comite de
formation. Un tel recours doit étre formulée par écrit.

Durée - La formation continuée est obligatoire pour chaque travailleur a concurrence d'au
moins dix journees par période d'évaluation pour une fonction a temps plein. Pour les
emplois a temps partiel, elle sera reduite au prorata de 'horaire.

Si la période d'évaluation est reduite a un an, au moins six journées de formation continuee

sont organisees.

Compensation - Les frais d'inscription a une formation continuée figurant dans le plan de
formation sont pris en charge par l'employeur.

Les travailleurs participant a une formation continuée figurant dans le plan de formation
ont droit a la prise en charge de leurs frais de déplacement entre 'Administration
communale de Saint-Gilles et le lieu de formation sur base des pieces justificatives.

Les travailleurs souhaitant participer a une formation continuée autre que celles
repertoriées dans le plan de formation, doivent soumettre leur demande de financement
de leurs frais d'inscription ainsi que des frais annexes (transport, support nécessaire a la
formation, etc).

La formation est en principe et par priorité organisee durant les heures de service.
Toutefois, si l'organisation pratique de la formation dépasse les heures normales de
service, le travailleur est tenu de la suivre jusqu'a son terme. Les formations continuees
suivies pendant ou en dehors des heures de service (en ce compris les samedis et les
dimanches), a la demande ou avec l'accord de l'autorité, sont assimilées a des périodes
d'activité de service valorisées a la journée de prestation réeguliere.

Sanctions en cas d’'absence injustifiée - Le travailleur a l'obligation de participer a la
formation a laquelle il est inscrit. Le travailleur ne prendra pas conge le jour de sa
formation.

En cas d'absence a la formation, le travailleur doit en avertir sa ligne hiérarchique, ainsi que
le département « Personnel et GRH » par courriel a 'adresse
« formation@stgilles.brussels ».

Lorsque le travailleur ne peut participer a la formation a laquelle il est inscrit sur demande
de sa ligne hiérarchique, cette derniere doit le justifier par écrit et en informer sans délai la
cellule «Formations» du département «Personnel et GRH» a ladresse
« formation@stgilles.brussels ». Dans cette hypothése, l'absence du travailleur a la
formation concernée n'est pas considérée comme injustifiee.

La premiére absence injustifiee fait l'objet d'un rappel a l'ordre.
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En cas de réecidive, outre une éventuelle proceédure disciplinaire, l'employeur peut
recupeérer les frais d'inscription éventuellement engageés par lui par le biais de retenues
sur salaire du travailleur.

La mesure prise de récuperation des frais d'inscription ainsi que l'éventuelle sanction
disciplinaire sont versées au dossier individuel du travailleur.

La mesure prise de la récupération des frais d'inscription éventuellement engagés est
prononceée par le secrétaire communal. Le travailleur peut introduire un recours auprés du
college des bourgmestre et échevins. Ce recours doit étre introduit par écrit.

Comptabilité des heures de formation - La comptabilité des heures de formation
continuee est tenue par le département « Personnel et GRH » sur base des piéces
justificatives.

Chaque formation continuée est justifiee par une attestation de participation, versee au
dossier du travailleur.

En outre, seul le déepartement « Personnel et GRH » encode les heures de formation du
travailleur concerné en vue de regulariser ses prestations.

Seules 7 heures et 24 minutes sont comptabilisées pour une journée compléte de

formation, a savoir la durée d'une journée de prestation réguliere. Le temps de trajet n'est
pas comptabilise.

3. La formation professionnelle

Définition - Une formation professionnelle est une formation facultative complémentaire
visant l'optimalisation et l'élargissement des connaissances et des aptitudes du travailleur
en rapport avec son niveau actuel, son insertion plus large dans le contexte professionnel,
Voire son accession au niveau supeéerieur.

Lorsque la formation professionnelle est proposée en cours du jour et en cours du soir,
seule la formation en cours du soir sera acceptee par 'employeur.

Durée - En cas d'acceptation de la formation professionnelle par le college des
bourgmestre et échevins, la durée annuelle minimale de la formation professionnelle est
de:

30 heures pour le niveau E
75 heures pour le niveau D
100 heures pour le niveau C
100 heures pour le niveau B
100 heures pour le niveau A

Conditions de reconnaissance - Pour bénéficier d'une reconnaissance d'une formation
professionnelle, les conditions suivantes doivent étre remplies :

e Que le travailleur soit lie a 'employeur par un contrat a durée indeterminee ;
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¢ Que toute demande de formation professionnelle qui s'étale au-dela d'une année
acadéemique fasse 'objet d'une nouvelle demande pour l'année suivante.

Le travailleur a temps partiel ne peut suivre une formation professionnelle durant ses
heures de travail si cette derniére a lieu uniquement en cours du jour. Il doit
obligatoirement suivre la formation professionnelle en-dehors de ses heures de travail.

Conditions particuliéres afin de suivre la formation Code 4 - La formation préparatoire a
'examen d'accés aux fonctions dirigeantes du code 4 est considéree comme une
formation professionnelle. La participation a cette formation est soumise aux conditions
suivantes:

e Réunir les conditions d'ancienneté pour acceder au Code 4 ;

e Exercer une fonction d'encadrement ou une fonction d'expertise ou envisager a
l'exercer. Le secretaire communal et/ou le directeur des ressources humaines
atteste(nt) de la validite de cette condition;

e Avoir une évaluation “satisfaisant” ;

e Obtenir l'autorisation de la ligne hiérarchique.

Pour Lle travailleur occupant un poste de grade A, il n'y a pas d'obligation de participer a la
formation Code 4 pour accéder a une fonction d'encadrement ou a une fonction
d'expertise.

Procédure - Le travailleur désireux de suivre une formation professionnelle adresse sa
demande écrite au déepartement « Personnel et GRH » conformément au délai émis dans
un ordre de service ou au plus tard deux mois avant le début de la formation. Le travailleur
adresse sa demande par voie électronique a l'adresse « formation@stgilles.brussels ». Le
travailleur devra au préalable disposer de l'accord de sa ligne hiérarchique qu'il joint a sa
demande.

Un recours contre un avis negatif de la ligne hiérarchique est ouvert auprés du Comite de
formation. Un tel recours doit étre formulée par écrit.

Le département « Personnel et GRH » transmet la demande au college des bourgmestre
et échevins, en y joignant son avis (positif ou negatif).

Le college des bourgmestre et échevins statue définitivement sur la demande.

Avis préalable du département « Personnel et GRH » - | 'avis préalable du département
« Personnel et GRH » est indispensable pour toute formation professionnelle. Celle qui
aura ete suivie sans l'avis de la cellule « Formation » ou faisant l'objet d'une demande a
posteriori ne sera pas comptabilisee comme formation professionnelle. De méme, le
travailleur concerné ne pourra pas bénéficier des dispositions reprises ci-dessous.

Compensation - congé éducatif - Une compensation sous forme de congé eéducatif est
accordeée avec un maximum de :

e 2 jours pour le niveau E, plus un jour par tranche supplémentaire de 15 heures avec
un maximum de 10 jours ;
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e 5jours pour le niveau D, plus un jour par tranche supplémentaire de 15 heures avec
un maximum de 10 jours ;
e 10 jours pour les niveaux C, B et A par année scolaire.

Pour les emplois a temps partiel, ces jours de congé éducatif sont réduits au prorata de
l'horaire.

En outre, ces jours de conge peuvent uniquement étre accordes si un examen est a passer
et/ou si un travail est a soumettre afin d'obtenir le diplome.

En cas d'année scolaire recommenceée, la compensation prévue au présent article n'est
pas applicable, sauf cas exceptionnels soumis au college des bourgmestre et échevins
par le departement « Personnel et GRH ».

Les cas particuliers sont également tranchés par le college des bourgmestre et échevins
apres avis du département « Personnel et GRH ».

Sanctions en cas d'absence injustifiée - Le travailleur a l'obligation de participer a la
formation a laquelle il est inscrit. Le travailleur ne prendra pas conge le jour de sa
formation.

Une attestation de présence a la formation professionnelle est exigee.

En cas d'absence a la formation, le travailleur doit en avertir sa ligne hiérarchique ainsi que
le département  «Personnel et  GRH» par  courriel a 'adresse
« formation@stgilles.brussels ».

Lorsque le travailleur ne peut participer a la formation a laquelle il est inscrit sur demande
de sa ligne hiérarchique, cette derniere doit le justifier par écrit et en informer sans délai la
cellule «Formations» du département «Personnel et GRH» a ladresse
« formation@stgilles.brussels ». Dans cette hypothése, l'absence du travailleur a la
formation concernée n'est pas considéeréee comme injustifiee.

La premiére absence injustifiee fait 'objet d'un rappel a l'ordre.

En cas de recidive, outre une éventuelle procedure disciplinaire, les sanctions suivantes
peuvent s'appliquer :

e Larécupération des frais éventuellement engagés par l'employeur par le biais de
retenues sur salaire du travailleur ;
e Lerefusou le retrait des congés eéducatifs.

Les mesures prises seront versées au dossier individuel du travailleur.

Les mesures de la recupération des frais éventuellement engageés et/ou le refus ou le
retrait des congeés éducatifs doivent étre prononcées par le secrétaire communal. Le
travailleur peut introduire un recours, formulé par écrit, auprés du college des
bourgmestre et échevins.

Comptabilité des heures de formation - La comptabilité des heures de formation
professionnelle est tenue par le département « Personnel et GRH » sur base des pieces
justificatives.
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Chaque formation professionnelle sera justifiee par une attestation de participation qui
sera versee au dossier individuel du travailleur.

En outre, si la formation professionnelle a lieu pendant les heures de travail, seul le
département « Personnel et GRH » encode les heures de formation du travailleur
concerné en vue de régulariser ses prestations.

Si la formation professionnelle doit étre exceptionnellement suivie durant les heures de
travail, le travailleur peut obtenir du college une dispense de service pour les heures
d'absence avec un maximum de 7 heures et 24 minutes par semaine. Le temps de trajet
n'est pas comptabilisé.

La formation professionnelle se déroulant en soirée ou les samedis et/ou dimanches ne
donne pas droit a une récupération d'heures.

Intervention dans les frais d'inscription - L'intervention financiere de 'employeur dans
les frais de formation professionnelle acceptée conformement au présent Statut, ne peut
dépasser un montant de 1.240,- EUR par an et par travailleur.

Les frais d'inscription doivent étre avances par le travailleur qui transmet la preuve de
paiement au département « Personnel et GRH » afin que le remboursement soit effectuée.

Les frais de transport ne sont pas pris en charge par l'employeur.

Echec ou abandon - En cas d'échec ou d'abandon d'une formation professionnelle,
aucune prise en charge des frais pour la poursuite de la formation professionnelle
entamée ou pour le commencement d'une nouvelle formation professionnelle ne sera
acceptee.

En cas d'échec de la formation professionnelle, le travailleur doit obligatoirement fournir
l'attestation de points délivrés par linstitution organisant la formation professionnelle.

En cas de demande d'une nouvelle formation professionnelle, le travailleur doit
obligatoirement obtenir 'avis positif de sa ligne hiérarchique.

Le travailleur s'engage a avertir immediatement et par écrit le département « Personnel
et GRH » de son intention d'abandonner sa formation professionnelle.

Clause d’'écolage - L'employeur et le travailleur peuvent convenir d'un remboursement
par ce dernier d'une partie du cout de la formation dont il bénéficie aux frais de son
employeur s'il quitte 'Administration communale de Saint-Gilles endéans les trois ans a
dater de l'obtention du dipldome ou de l'attestation.

Un engagement sera signeé dans ce sens par le travailleur au plus tard le jour ou cette
formation débute.

Cet engagement est soumis aux conditions de l'article 22bis de la loi du 03 juillet 1978
relative aux contrats de travail.

Toute interruption n'étant pas assimilée a une activité de service suspend ce délai du
méme laps de temps.
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4. Les formations de type long en management communal et les formations en
management public

Définition - La formation de type long en management communal est agrée par le
gouvernement de la region de Bruxelles-Capitale, conformément aux articles 145, §3 et
145bis, 84 de la Nouvelle loi communale. La réussite de cette formation, sur base des
justificatifs remis a lemployeur, fait partie des conditions d'accessibilité aux examens de
promotion ou d'avancement de carriere pour les postes de niveau A, lorsqu'un tel examen
est organisé. La participation a cette formation donne le droit a des dispenses pour les
matiéres suivies conformeément au point 3 « formation professionnelle ».

Le travailleur a partir du grade A5 doit réussir une formation en management public agreee
par le gouvernement de la region de Bruxelles-Capitale.

Les formations agréées par le gouvernement sont dispenseées directement par une
université ou en partenariat avec une ou plusieurs universités. Les cours sont placés sous
la responsabilite academique de professeurs d'universiteé, sont de niveau universitaire et
les attestations ou dipldmes sont délivrés par un jury universitaire ou interuniversitaire.

La demande de participation a ce type de formation sera soumise a l'avis de la cellule
« Formation » et fera ensuite l'objet d'une décision du college des bourgmestre et
echevins.

Conditions particuliéres - Le travailleur ayant déja obtenu la reconnaissance d'une
formation professionnelle ne peut introduire une demande de participation a une
formation de type long en management communal et les formations en management
public qu'endéans les 4 ans, a compter de la formation professionnelle préecedente.

Procédure - Le travailleur désireux de suivre une formation de type long adresse sa
demande écrite au département « Personnel et GRH » au plus tard deux mois avant le
debut de la formation. Le travailleur devra préalablement disposer de l'accord de sa lighe
hiérarchique qu'il joint a sa demande.

Un recours contre un avis négatif de la ligne hiérarchique est ouvert auprés du Comité de
formation. Un tel recours doit étre formulé par écrit.

La demande du travailleur sera soumise a l'avis du déepartement « Personnel et GRH » et
a l'approbation du college des bourgmestre et échevins.

Compensation - Une compensation sous forme de congée éducatif est accordée avec un
maximum de 10 jours par annee scolaire. Ces jours de congé peuvent uniqguement étre
accordes si un examen est a passer et/ou si un travail est a soumettre afin d'obtenir le
diplome.

En cas d'année scolaire recommenceée, la compensation prévue au présent article n'est
pas applicable, sauf cas exceptionnels soumis au college des bourgmestre et échevins
soumis par le département « Personnel et GRH ».

Si la formation de type long doit étre exceptionnellement suivie durant les heures de
travail, le travailleur obtient une dispense de service pour les heures d'absence avec un
maximum de 7 heures et 24 minutes par semaine.
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La formation de type long se déroulant en soirée ou les samedis et/ou dimanches ne
donne pas droit a une récupération d'heures.

Sanctions en cas d'absence injustifiée - Le travailleur a l'obligation de participer a la
formation a laquelle il est inscrit. Le travailleur ne prendra pas conge le jour de sa
formation.

Une attestation de présence a la formation de type long sera exigee.

En cas d'absence a la formation, le travailleur doit en avertir sa ligne hiérarchique ainsi que
le département « Personnel et GRH » par courriel a 'adresse
« formation@stgilles.brussels ».

Lorsque le travailleur ne peut participer a la formation a laquelle il est inscrit sur demande
de sa ligne hiérarchique, cette derniere doit le justifier par écrit et en informer sans délai la
cellule «Formations» du département «Personnel et GRH» a ladresse
« formation@stgilles.brussels ». Dans cette hypothése, labsence du travailleur a la
formation concernée n'est pas considérée comme injustifiee.

La premiere absence injustifiee a une formation de type long fera l'objet d'un rappel a
l'ordre.

En cas de recidive, outre une éventuelle procedure disciplinaire, les sanctions suivantes
peuvent s'appliquer :

e Laréecupération des frais éventuellement engagés par 'employeur par le biais de
retenues sur le salaire du travailleur ;
e Lerefusou le retrait des congés eéducatifs.

Les mesures prises sont versees au dossier individuel du travailleur.
Les mesures de la récupération des frais éventuellement engagés et/ou le refus ou le

retrait des congés éducatifs sont prises par le secrétaire communal. Le travailleur peut
introduire un recours, formulé par écrit, aupres du college des bourgmestre et échevins.

Comptabilité des heures - La comptabilité des heures de formation de type long est
tenue par le département « Personnel et GRH » sur base des pieces justificatives.

Chaque formation de type long est justifiee par une attestation de participation qui est
versée au dossier du travailleur.

Seules 7 heures et 24 minutes sont comptabilisées pour une journée compléte de
formation. Le temps de trajet n'est pas comptabilise.

Intervention dans les frais d'inscription - L'intervention financiere de 'employeur dans
les frais de formation de type long acceptée conformément au présent Statut, ne peut
dépasser un montant de 1.240,- EUR par an et par travailleur.

Les frais d'inscription doivent étre avances par le travailleur, qui transmet la preuve du
paiement au département « Personnel et GRH » afin que le remboursement soit effectuée.
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Le remboursement éventuel des coults des formations de type long, comme l'achat de
matériels, fera l'objet d'une décision ponctuelle du college des bourgmestre et échevins.

Les frais de transport ne sont pas pris en charge par 'employeur.
Echec ou abandon - En cas d'échec ou d'abandon d'une formation de type long, aucune

prise en charge des frais pour la poursuite de la formation de type long entameée ou pour
le commencement d'une nouvelle formation de type long ne sera acceptee.

En cas d'échec de la formation de type long, le travailleur doit obligatoirement fournir
l'attestation de points délivrés par linstitution organisant la formation de type long.

En cas de demande d'une nouvelle formation de type long, le travailleur doit
obligatoirement obtenir 'avis positif de sa ligne hiérarchique.

Clause d'écolage - Le travailleur bénéficiant d'une formation de type long s'engage a
rembourser a son employeur une partie des frais de formation s'il démissionne de ses
fonctions dans les trois ans a dater de l'obtention du diplédme ou de l'attestation.

Un engagement sera signeé dans ce sens par le travailleur au plus tard le jour ou cette
formation débute.

Cet engagement est soumis aux conditions de l'article 22bis de la loi du 03 juillet 1978
relative aux contrats de travail.

Toute interruption n'étant pas assimilée a une activité de service suspend ce délai du
méme laps de temps.
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VI. LEVALUATION

Article 20 : Définition

L'évaluation du personnel est un outil de management qui vise a permettre au travailleur
de répondre au mieux aux attentes de son entite telle que prévue dans l'organigramme et
de l'administration, de se développer et de s'épanouir professionnellement.

Les finalités de 'évaluation sont largement détaillées dans le vadémécum de ['évaluation
a destination du personnel communal.

Article 21 : Objet de l'évaluation

Conformément a larticle 70ter de la Nouvelle loi communale, et sous lautorité
hiérarchique du secréetaire communal, le Directeur des Ressources humaines coordonne
le processus d'évaluation du personnel, veille a son bon déroulement, et si nécessaire,
adapte les dispositions reglementaires y relatives.

L'évaluation constitue une activité centrale pour toute la ligne hieérarchique, qui doit la
considérer comme une priorité dans ses missions manageriales.

L'évaluation porte sur les prestations (qualitatives et quantitatives), sur les compétences,
sur le comportement genéral, sur la mise en pratique des valeurs de l'administration, et
selon l'étape du processus d'évaluation, sur les objectifs individuels.

L'évaluation ne peut servir a des fins disciplinaires.

Article 22 : Conditions d'exécution de l'évaluation

L'évaluation est réalisée par le supérieur hierarchique direct - statutaire ou contractuel -
du travailleur évalue, conformément a l'organigramme.

En cas d'absence du supérieur hiérarchique direct pour une durée de plus de trois mois,
'évaluation est realisee par son suppleant.

La liste des évaluateurs titulaires et de leurs suppléants est arrétée par le secrétaire
communal, sur base de l'organigramme fixe par le college. Les suppléants sont, par ordre
prioritaire :

1. Leremplacant du supérieur hiérarchique désigné par le secrétaire communal,
2. Le supérieur hiérarchique direct du supérieur du travailleur concernée ;
3. Toute autre personne pertinente a désigner au cas par cas.

Tout changement permanent dans la liste doit impérativement étre soumis au secretaire
communal qui validera le changement le cas échéant.

L'évaluateur titulaire est habilité a procéder a une évaluation a compter de six mois de
service effectif en tant que responsable de son service. L'évaluateur suppléant est habilité
a proceder a une évaluation d'un travailleur a compter de six mois de service effectif au
sein de son entité.
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Lorsque l'évaluateur (titulaire ou suppléant) n'a pas l'ancienneté requise, l'évaluation peut
étre réalisée par le supérieur hiérarchique direct du supérieur du travailleur concerné.

A la demande de l'évaluateur et/ou du travailleur évalué, le secrétaire communal peut
désigner soit un facilitateur (ligne hiérarchique ou membre du département « Personnel
et GRH ») qui veillera au bon fonctionnement de 'évaluation (sans role d'évaluation), soit
un second évaluateur.

Pour pouvoir évaluer du personnel, l'évaluateur (titulaire ou suppléant) doit avoir suivi une
formation (externe ou interne) de minimum un jour sur le théme de |'‘évaluation du
personnel. Cette formation porte sur le processus d'évaluation, ses finalités et le
développement des compétences comportementales utiles pour mener un entretien
d'évaluation.

L'évaluateur (titulaire ou suppléant) doit, par ailleurs, participer aux actions de suivi,
recyclage ou supervision organisees par l'administration sur le théme de l'évaluation.
Lorsque l'évaluateur (titulaire ou suppléant) n'a pas encore suivi la formation a l'évaluation,
l'évaluation peut étre réalisée par le supérieur direct du supérieur du travailleur concerné.

Chaque travailleur bénéficie d'une information sur le systeme d'évaluation du personnel
notamment les critéres d'évaluation, les finalités de ['évaluation, la procédure d'évaluation,
et les differents formulaires d'évaluation.

Le document de l'évaluation est etabli dans la langue administrative du travailleur évalue.
L'entretien a également lieu dans la langue administrative du travailleur évalue, sauf si
celui-ci souhaite que lentretien ait lieu dans l'autre langue nationale de la région de
Bruxelles- Capitale.

L'évaluation se base sur le profil de fonction du travailleur concerné ainsi que sur les
objectifs individuels fixes.

Dans le cas du travailleur absent pour une longue durée, la derniére évaluation delivréee
durant son service effectif reste valable pour sa carriere jusqu'au moment ou il reprend
son service et ou une nouvelle évaluation est programmeée minimum six mois apres son
retour. Par absent de longue durée, on entend le travailleur en interruption de carriére, en
conge sans solde complet ou sous certificat médical depuis quatre mois ou plus.

Article 23 : Objectifs stratégiques de l'évaluation

Au niveau de l'employeur, les objectifs strategiques de ['évaluation du personnel sont :

e Deécliner les objectifs stratégiques en objectifs opérationnels

Affiner lensemble des compétences nécessaires a l'accomplissement des
missions de l'employeur

Mieux identifier les besoins collectifs et individuels des travailleurs

Faire de 'évaluation un outil de gestion de carriere

Préciser les rdles et les responsabilités des travailleurs

Fournir des outils dans un but d'améliorer la qualité du service public tant du point
de vue de l'employeur que du travailleur.

Au niveau du travail quotidien, les objectifs concrets de ['évaluation du travailleur se
retrouvent dans le vade-mecum de |'évaluation.
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Article 24 : Etapes du processus d'évaluation

Le processus d'évaluation se décline en plusieurs étapes. A chaque étape correspond un
entretien, un rapport et un objectif spécifiques.

La période de reéférence pour laquelle le travailleur est évalue, est nommeée “cycle
d'évaluation®.

Chaque rapport durant la période d'évaluation est signé par l'évaluateur et par le
travailleur concerné. Si le travailleur ne signe pas, le rapport lui est envoyé par lettre
recommandeée dans les quinze jours. Dans cette hypothése, le travailleur est préesume
accepter le rapport tel que redige.

§1. Entretien de fonction

Lors de l'entrée en service ou de toute nouvelle affectation, mobilité interne, nomination,
promotion, avancee de carriere et engagement, l'évaluateur rencontre, dans le mois, le
travailleur concerné dans le cadre d'un entretien de fonction.

§2. Entretien de planification

L'entretien de planification debute le cycle d'évaluation. Il se déroule dans le mois apres
l'entretien de fonction ou d'évaluation.

L'entretien de planification permet de :

e Fixer des objectifs individuels en matiére de prestations (exécution des activites
principales),

o De développement des compétences, d'éléments tels que le comportement
genéral ou la- mise en pratique des valeurs de l'administration ;

o Le cas échéant, proposer des pistes d'amélioration pour le développement du
travailleur, via des actions de formation et développement (a confirmer et prioriser
dans le cadre du Plan de formation ou d'une demande hors Plan), ou via d'autres
solutions.

Les objectifs seront a la fois :

e Des objectifs en lien avec les points d'amélioration et les compétences a
développer

e Des objectifs de performance lieés au descriptif de fonction, a un projet ou a une
routine.

Les objectifs individuels sont fixés conjointement par l'évaluateur et le travailleur, et
requierent l'aval des deux parties. En cas de désaccord motive, un facilitateur peut étre
désigné. En cas de désaccord persistant, les objectifs individuels sont fixes d'autorité par
l'évaluateur.

52



§3. Entretien de fonctionnement

Un ou plusieurs entretiens de fonctionnement peuvent, le cas échéant, étre réalisés a la
demande de l'évaluateur ou du travailleur tout au long du cycle d'évaluation. S'il échet, un
entretien de fonctionnement a lieu au plus tard six mois avant U'entretien d'évaluation.

Cet entretien donne lieu a un rapport qui comprend l'avancement des objectifs de
prestation et du plan individuel de développement des compétences, ainsi
qu'éventuellement, les difficultés, solutions et réajustement des objectifs individuels.

L'entretien de fonctionnement permet par consequent de :

e Donner un feedback intermédiaire au travailleur, dans la perspective de 'évaluation
périodique ;

e Faire le point au sujet de l'atteinte des objectifs individuels (fixés lors de 'entretien
de planification) ;

e Effectuer un suivi du développement du travailleur (prestations, compétences,
comportement général) ;

e Le cas échéant, apporter des modifications nécessaires a la fixation des objectifs
individuels, en fonction de 'évolution du travail et d'éléments contextuels ;

e Le cas échéant, proposer des pistes d'amélioration pour le développement du
travailleur, via des actions de formation et développement (a confirmer et prioriser
dans le cadre du plan dans le cadre du plan de formation ou d'une demande hors
plan), ou via d'autres solutions.

§4. Entretien d'évaluation

L'entretien d'évaluation cléture le cycle d'évaluation et se déroule deux ans apres
l'entretien de planification.

Cet entretien donne lieu a un rapport qui comprend ['évaluation de la réalisation des
objectifs de prestation et du plan individuel de developpement des compétences sur base
des criteres d'évaluation tels que précises dans les rapports d'entretien de planification et
de fonctionnement.

En ce qui concerne l'évaluation des compétences comportementales, 'évaluateur peut
se reférer a des définitions ainsi qu'a des indicateurs comportementaux disponibles dans
le vademecum de ['évaluation.

De maniére générale, l'évaluation doit étre soigneusement motivée et étre étayée par des
faits concrets. L'évaluateur doit obligatoirement justifier sa mention spécifique par un
commentaire dans les deux cas suivants :
1. Lorsque la mention specifique attribuée par l'évaluateur est “insatisfaisant” ou “sous
réserve”,
2. Ou lorsqu'il existe un écart de deux unités entre la mention spécifique fournie par
le travailleur évalue et celle de 'évaluateur.
Pour l'ensemble de 'évaluation, une mention finale est attribuée :

e Satisfaisant pour le travailleur qui satisfait aux attentes
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e Sous reserve pour le travailleur dont les prestations et les compétences
présentent certains- manquements qui nuisent a la qualité du service et pour
lesquels une amélioration est- nécessaire.

e Insatisfaisant pour le travailleur dont les prestations sont manifestement tres
inférieures au niveau attendu.

Un commentaire pour la mention finale est obligatoire. Il doit permettre de déterminer en
quoi la mention finale se justifie.

Le travailleur dont l'évaluation s'accompagne de la mention « insuffisant » ou « sous
réserve » ne peut pas étre designé comme évaluateur. Dans ce cas, un évaluateur
suppléant est designe.

Deux mentions finales “insatisfaisant” successives peuvent mener :

1. A une inaptitude professionnelle définitive du travailleur statutaire par décision de
lautorité qui a procédé a sa nomination et au licenciement du travailleur
contractuel selon la legislation en vigueur.

2. Le travailleur est au préalable entendu par l'autorité compétente et peut se faire
assister d'une personne de son choix.

3. Le licenciement d'un travailleur statutaire pour inaptitude professionnelle
s'effectue conformément aux dispositions du chapitre Il du Titre | « Fonction
publique » de la loi du 20 juillet 1991 portant dispositions sociales et diverses.

4. Letravailleur statutaire recoit la méme protection qu'un travailleur contractuel avec
la méme anciennete.

5. A une rétrogradation a un grade inférieur le travailleur qui est declare inapte
professionnellement.

S'iLn'est pas évalug, le travailleur bénéficie de la mention “Satisfaisant”.

Article 25 : Déontologie de l'évaluation

§1. Confidentialité

L'évaluateur doit respecter le secret professionnel, et ne pas divulguer, si ce n'est vis-a-
vis de sa propre ligne hiérarchique (tenue par le secret professionnel partage), les
informations qui résultent de 'évaluation. Le travailleur évaluée doit appliquer le devoir de
réserve et se montrer prudent dans les informations qu'il diffuse a propos de sa propre
évaluation. De la méme maniére, le cadre de 'entretien reste professionnel sans intrusion
dans la vie privee.

§2. Temps et moment privilégiés

L'évaluateur doit prendre le temps necessaire pour préparer correctement 'évaluation et
pour mener a bien l'entretien. L'évalue parle en premier. Il est important que l'évalue et
l'évaluateur puissent s'exprimer et que le temps de parole de chacun soit respectée voire
plus important pour l'évalué.

§3. Connaissance du travail de l'évalué
Afin d'évaluer en connaissance de cause, l'évaluateur fait en sorte de connaitre
suffisamment le travail de 'évalue, et son contexte professionnel.
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§4. Opportunité d'amélioration

L'esprit dans lequel se deroule l'entretien est constructif. Le travailleur évalué doit avoir
l'opportunité de pouvoir slameéliorer, recevoir les moyens necessaires pour l'atteinte de
ses objectifs individuels et avoir des pistes concretes sur les modalités pratiques de mise
en ceuvre des objectifs individuels. Le travailleur evalue doit accueillir l'évaluation comme
une opportunité d'amélioration et étre disposé a se remettre en question.

§5. Feedback en temps réel

L'évaluation n'est pas le moment adéquat pour faire connaitre pour la premiere fois une
attente non rencontrée. Autrement dit, le travailleur évalué ne peut rien découvrir de
nouveau dans le cadre de 'évaluation. Tout élément significatif doit &tre communiqué au
prealable sous forme de feedbacks reguliers et continus.

§6. Equité
L'évaluateur doit évaluer tous les travailleurs de son équipe d'une maniére équitable, et
ce, dans les temps impartis.

§7. Justification des appreéciations

L'évaluation se fait sur base de faits. Il ne s'agit pas d'un jugement de personne a personne.
L'évaluateur doit étre en mesure de motiver ses appreciations, et ce, par des faits concrets.
Il prend note des faits importants (positifs ou negatifs) au fur et a mesure, sans attendre le
moment de l'évaluation pour tenter de se les remémorer a posteriori. De méme, le
travailleur evaluée qui souhaite nuancer une appreciation, doit également se baser sur des
faits concrets.

Article 26 : Recours en matiére d'évaluation

§1. Dispositions générales en matiére de recours

Il est institué une commission de recours au sein de l'Administration communale de Saint-
Gilles.

La commission de recours a pour mission de connaitre les recours en matiére d'évaluation
du personnel. Ses décisions se substituent a l'évaluation contestée.

La commission de recours traite les recours introduits par les travailleurs qui se sont vu
attribuer la mention “sous réserve" ou “insatisfaisant” et fixe la mention définitive. Aucun
recours ne peut étre introduit par le travailleur dont le résultat de l'évaluation est favorable.

§2. Composition de la commission de recours

La commission de recours est composee paritairement comme suit :

e e secretaire communal, Président de séance,

e | edirecteur des ressources humaines,

e Un assesseur de niveau A, n'étant pas partie prenante, désigne par le college des
bourgmestre et eéchevins parmi les travailleurs de 'Administration,

e Trois assesseurs, n'etant pas partie prenante, désignés par les organisations
syndicales représentatives,

o Un secrétaire-greffier, désigné par le college des bourgmestre et échevins, ne
prenant pas part aux débats.
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Pour chacune de ces fonctions, il est désigné un suppléant, de la méme maniere que les
effectifs.

Les assesseurs et leurs suppléants désignes par l'autorité doivent étre titulaires d'un grade
egal ou superieur a celui du requérant et apporter la preuve de la connaissance suffisante
de la seconde langue nationale. A défaut, ils doivent étre titulaires d'un grade
immeédiatement inférieur. Le requérant a le droit de recuser un assesseur, moyennant
motivation et aprés avis du Président. Les membres effectifs ou suppléants ne peuvent
sieger lors d'un recours concernant leur conjoint ou un parent ou un allié jusqu'au
quatrieme degré inclusivement.

Lorsque le recours porte sur une seconde mention « insatisfaisant », la commission est
composee d'un délégué désigne par les organisations syndicales représentatives, d'un
magistrat émeérite ou honoraire désigne par le college des bourgmestre et échevins et du
secrétaire communal. Si ce dernier a participé a l'évaluation, ce dernier est remplacée par
le directeur des ressources humaines.

A défaut pour le collége des bourgmestre et échevins de pouvoir désigner un magistrat
emeérite ou honoraire conformément a l'alinéa préecedent, il procéde a la designation d'une
personne justifiant d'une compétence avérée en matiere de contentieux administratif et
d'une expérience d'au moins cing années en la matiére.

Les évaluateurs du travailleur concerné qui a introduit un recours ne peuvent pas étre
membres de la commission.

La commission de recours est composée de membres de sexes differents.

§3. Procédure en matiére de recours

Toute la procédure se déroule obligatoirement dans la langue administrative du
requérant. En toute circonstance, ce dernier dispose, pour introduire son recours, d'un
delai de vingt jours calendriers prenant cours a la date a laquelle il a ete invité a marquer
son

accord sur l'évaluation. Tous les documents composant 'évaluation doivent étre soumis
préalablement, sous peine de nullité, a l'accord du travailleur concerné. Le requérant
adresse son recours, par voie recommandée, au Président de la commission de recours. Il
mentionne la date a laguelle il a pris connaissance du dossier et mentionne son désaccord.
Le délai de vingt jours calendriers évoqué ci-dessus court des ce moment. L'évaluation ne
peut étre attribuée définitivement aussi longtemps que la Commission de recours n'a pas
attribuée 'évaluation définitive. La procédure se déroule a huis clos sauf demande expresse
du requérant.

Le département « Personnel et GRH » transmet le dossier complet au secrétariat de la
commission. Le dossier ne peut contenir que des pieces portant le visa du requérant. Un
exemplaire du dossier est mis a disposition de ce dernier des sa convocation. Les parties
sont convoquées par le Président et sont entendues par la commission. Au moins douze
jours ouvrables avant sa comparution, le requérant est convoqué pour l'audition, soit par
lettre recommandée a la poste, soit par la remise de la convocation contre accusé de
réception.

La convocation doit mentionner :

e Lelieu, le jour et 'heure de l'audition,
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e Le droit du requérant de se faire assister par un (des) défenseur(s) de son choix,
e Lelieu et l'heure ou le dossier peut étre consulte,
e Le droit de demander l'audition de témoins.

Le requérant est entendu s'il le désire. Son (ses) defenseur(s) ne peu(venit, a aucun titre,
faire partie de la commission de recours. Aucune demande ne peut étre prise en
considération et faire ['objet de la délibération de la commission de recours, si les enquétes
ne sont pas terminées, si le requérant n'a pas été en état de faire valoir ses moyens de
défense et si le dossier ne contient pas tous les éléments permettant a la commission
d'émettre une decision en toute connaissance de cause.

La commission peut ordonner des enquétes complémentaires et en charger deux
assesseurs qui ont assisté aux délibérations, 'un des assesseurs est choisi parmi les
assesseurs designés par lautorite, lautre parmi les assesseurs deésignés par les
organisations syndicales représentatives.

La commission ou le requérant peut entendre des témoins, a charge ou a decharge, soit

d'autorité, soit a la requéte du requérant. La personne invitée a témoigner n'est pas tenue
par une obligation.

§4. Validité de la session

La commission de recours ne peut déelibérer valablement que si la majorité des membres
convoques est presente. Les assesseurs de l'autorite et les assesseurs syndicaux doivent
étre en nombre egal. Le cas échéant, la parité est retablie par élimination d'un ou plusieurs
assesseurs, apres tirage au sort. Sans préjudice de l'alinéa precédent, la commission est
habilitée a se prononcer, quel que soit le nombre de membres présents, si elle est réunie,
faute de membres présents en suffisance lors des auditions précedentes, pour la troisieme
fois sur le méme objet.

§5. Décision et avis

La commission de recours prend sa decision en matiére d'évaluation dans les septante-
cing jours calendriers de la reception du recours. Elle motive sa décision. Apres examen
et délibération, la commission de recours adresse le dossier au département « Personnel
et GRH » dans les vingt jours calendriers qui suivent.

Chaque membre de la commission dispose d'une voix délibérative. Le Président a voix
prépondérante.

Toutefois, si le Président a participé a l'évaluation du travailleur concerné, le college des
bourgmestre et échevins procede a la désignation de son remplacant.

L'évaluation définitive est notifiee dans les mémes conditions de délai a l'autorité et au
requérant. La notification mentionnera les recours ultérieurs ouverts a ce dernier ainsi que
le délai pour introduire lesdits recours. L'évaluation mentionne par quel nombre de voix,
pour et contre, le vote a été acquis. Elle ne peut évoquer d'autres faits que ceux ayant
motive la décision de la commission de recours.
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§6. Réglement d'ordre intérieur de la commission de recours

La commission de recours etablit un projet de reglement d'ordre intérieur qu'elle transmet
au college des bourgmestre et échevins. Celui-ci soumet ce projet au Comiteé particulier
de négociation. Le conseil communal arréte le réglement d'ordre intérieur, aprés la
negociation syndicale.
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VII. LA FIN DE LA CARRIERE STATUTAIRE

Article 27 : La perte de la qualité de travailleur statutaire

§1. Nul ne peut perdre la qualité de travailleur statutaire avant la fin du mois pendant lequel
il a atteint l'age legal de la pension, sauf dans les cas prevus par la legislation relative a la
pension ou dans le présent Statut administratif.

§2. Perd d'office et sans préavis la qualité de travailleur statutaire :

1" le travailleur statutaire dont l'autorité investie du pouvoir de nomination a constate
l'irrégularité de la nomination dans le délai imparti pour introduire un recours en annulation
devant le Conseil d'Etat, ou, si un tel recours a été introduit pendant la procédure ; ce délai
ne s'applique pas en cas de fraude ou de dol de la part du travailleur statutaire ;

2° le travailleur statutaire qui ne satisfait plus a la condition de nationalité belge et dont les
fonctions comportent une participation a l'exercice de la puissance publique ou ont pour
objet la sauvegarde des intéréts géneraux de 'Etat ;

3’ le travailleur statutaire qui ne jouit plus de ses droits civils et politiques ;
4’ le travailleur statutaire qui ne satisfait plus aux lois sur la milice ;

5’ le travailleur statutaire qui n'est plus en possession d'un permis de travail et d'un permis
de séjour valide ;

6° le travailleur statutaire qui se trouve dans un cas ou l'application des lois civiles et
pénales entraine la cessation des fonctions ;

7" le travailleur statutaire qui est demis d'office pour raisons disciplinaires ou est réevoque ;

8° le travailleur statutaire qui, sans motif valable, abandonne son poste et reste absent
pendant plus de 5 jours ouvrables consecutifs et qui a été dument et préalablement averti
et a qui on a demandé de clarifier la raison de son absence. Dans cette hypothése, la
méme procedure que celle prévue par larticle 78, 84 du Reglement de travail est
d'application en tout point et de plein droit.

L'autorité investie du pouvoir de nomination constate la perte de la qualité de travailleur
statutaire. Afin de pouvoir bénéficier du réegime de chémage, le travailleur concerné doit
s'inscrire comme demandeur d'emploi auprés du bureau régional de l'emploi dans les
trente jours a dater de la fin de son statut ;

§3. Le travailleur statutaire dont la nomination irréguliére est visée au §2, 1" du présent
article et qui n'est pas imputable au dol ou a la fraude, bénéficie d'une indemnité de
préavis qui correspond a trois mois de traitement par tranche compléte ou entamée de 5
ans d'emploi auprés de l'Administration communale de Saint-Gilles.

Dans les autres cas mentionnés au §2, le licenciement intervient sans délai ni indemnités
de préavis.

En application de la loi du 1°" juillet 1985 portant des disposition sociale, ' Administration
communale de Saint-Gilles verse les montants necessaires a lONSSAPL.
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Article 28 : La cessation définitive des fonctions d'un travailleur statutaire

§1. Entrainent la cessation définitive des fonctions :

1" la démission volontaire ;

Le travailleur statutaire ne peut abandonner son poste que trente jours calendrier au moins
apres avoir notifie sa demission a l'autorité investie du pouvoir de nomination, a moins que
le délai de préavis ne soit raccourci de commun accord entre le travailleur concerné et
l'autorité investie du pouvoir de nomination ;

2" la mise a la retraite due a l'atteinte de l'age légal de la pension ;

3" linaptitude professionnelle définitivement constateée ;

Le travailleur statutaire pour lequel une inaptitude professionnelle est constatee a lissue
d'un cycle d'évaluation regoit la méme protection qu'un agent contractuel avec la méme
anciennete.

4’ un rapport de stage défavorable, en vertu des dispositions prévues aux articles 8,
section Il et 9, section IV du présent Statut administratif ;

Dans cette hypothese, les dispositions du chapitre XIV « Fin de la relation de travail » du
Reglement de travail s'appliquent, si le travailleur n'est pas réengagée par contrat de travail.

§2. En dérogation au §1, 2°, le travailleur statutaire peut demander, moyennant une requéte
motivée, de postposer la date de la mise a la retraite de deux ans au maximum.

La requéte doit étre introduite au moins 6 mois avant l'atteinte de l'age légal de la pension
au moyen du formulaire ad hoc. Elle doit étre soumise pour avis au directeur de
département concerné ainsi qu'au directeur du département « Personnel et GRH ». Ce
dernier la transmettra ensuite au college des bourgmestre et echevins pour decision sur
l'opportunité et la durée.

Il sera mis fin d'office a la prolongation en cas de non-respect de la condition de non-
cumul d'une pension et d'un traitement. Lorsque l'un des avis est négatif, le travailleur
concerné est entendu par le secrétaire communal en présence d'une personne de son
choix. La proposition du secrétaire est ensuite soumise au college des bourgmestre et
échevins pour décision.

§3. En application de larticle 83 de la loi du 05 aout 1978 concernant les réformes
economiques et budgétaires, le travailleur statutaire qui a atteint l'age de 63 ans est mis
d'office a la retraite le premier jour du mois qui suit celui au cours duquel, sans avoir éte
reconnu définitivement inapte, il compte, depuis son 63°™ anniversaire, soit par conge de
maladie, soit par disponibilité, soit par l'un et par l'autre, 365 jours calendrier d'absence
pour cause de maladie ou 548 jours, s'il s'agit d'un invalide de guerre.

Le calcul des 365 jours calendrier d'absence pour cause de maladie mentionné a l'alinéa
précédent ne tient pas compte des absences au cours d'une période de prestations a
temps partiel pour cause de maladie.

84. Le college des bourgmestre et echevins peut donner autorisation au travailleur
statutaire a porter le titre honorifique de sa fonction.
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VIIl : ENTREE EN VIGUEUR ET REGIME TRANSITOIRE

Article 29 : Entrée en vigueur
Le présent Statut administratif entre en vigueur le 01/01/2026"

Sauf disposition contraire, il abroge purement et simplement tous les reglements que le
conseilcommunal a pu prendre avant la date du 01/01/2026, relatifs au Statut administratif
ou a un chapitre de celui-ci. Si un réeglement communal afférent au Statut administratif ou
a lun de ses composants, antérieur au 01/01/2026 devait subsister de maniére fortuite, les
dispositions du présent Statut prévalent.

Article 30 : Régime transitoire

§1. Les procedures de promotion et dun changement de grade entameées avant lentrée en
vigueur du présent Statut administratif, sont poursuivies sur la base des dispositions
applicables a ces procédures avant cette date.

§2. Le travailleur contractuel, a lexclusion du travailleur engage dans les liens d'un contrat
de remplacement ou dun contrat a durée déterminée, en fonction au sein de
lAdministration communale de Saint-Gilles a la date dentrée en vigueur du preésent Statut
administratif, peut étre admis au stage en vue d'une nomination définitive si :

e |egrade dontilest titulaire a la qualité demploi statutaire dans le cadre organique du
personnel ;

Lemploi qu'il occupe est déclaré vacant au cadre statutaire ;

IL est titulaire de ce grade depuis au moins trois ans ;

ILdispose d'une évaluation avec mention « satisfaisant » ;

Aucune sanction disciplinaire nest mentionnée dans le dossier personnel, a moins
quelle ait éte radiee ;

e Ilrépond aux conditions dadmissibilite genérales suivantes :

1. Etre belge lorsque la fonction a exercer est liée de maniére directe ou indirecte a
lexercice de la puissance publique ou comprend des activités destinées a
sauvegarder les intéréts genéraux de [Etat ou dautres institutions publiques ;

2. Etre dune conduite répondant aux exigences de la fonction visées: le

comportement approprié sera verifie au moyen d'un extrait du casier judiciaire ne

remontant pas a plus de trois mois ;

Jouir des droits civils et politiques ;

Avoir satisfait aux lois sur la milice le cas échéant ;

Le cas échéant, étre en possession dun permis de s€jour et dun permis de travail

valables

6. Etre médicalement apte a la fonction a exercer, le conseiller en prévention -
medecin du travail constatant laptitude physique requise ;

7. Etre porteur d'un dipldme ou certificat d'études correspondant au niveau du grade
a conférer ;

8. Satisfaire aux conditions relatives a la connaissance des langues, conformément
aux lois sur lemploi des langues en matiere administrative, coordonnées le 18 juillet
1966.

oA~ w

! Comité particulier de négociation du 08/10/25 ; conseil communal du 27/11/25
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Le travailleur en fonction en qualité de travailleur contractuel subventionne qui remplit les
conditions eénoncees ci-dessus peut étre admis au stage des son remplacement dans le
contingent des contractuels subventionnés. La date du debut de stage est fixée en
fonction de la date de lentrée en fonction du remplacant.

Le travailleur contractuel qui remplit les conditions énonceées ci-dessus peut étre admis
au stage un an apres la date d'entrée en vigueur du présent Statut administratif.

Si le nombre de travailleurs contractuels qui entrent en ligne de compte pour une
admission au stage dans le cadre de ce regime transitoire, est plus €leve que le nombre
demplois vacants dans le cadre organique des emplois statutaires, la priorité est donnee
au travailleur ayant la plus grande anciennete de service au sein de [Administration
communale de Saint-Gilles. Le niveau du travailleur sera également pris en considéeration
le cas echéant.

§3. Le travailleur statutaire en fonction au sein de l[Administration communale de Saint-
Gilles a la date dentrée en vigueur du présent Statut administratif, peut étre
définitivement promu si:

e Legrade dont il est titulaire, a la qualite demploi statutaire dans le cadre organique du
personnel ;

Lemploi quil occupe est déclaré vacant dans le cadre statutaire ;

IL est titulaire de ce grade depuis au moins trois ans ;

ILdispose d'une évaluation avec la mention « satisfaisant » ;

Aucune sanction disciplinaire nest mentionnée dans le dossier personnel, a moins
quelle ait éte radiee ;

e |lrépond aux conditions dadmissibilite genérales suivantes :

1. Etre belge lorsque la fonction a exercer est liee de maniére directe ou indirecte a
lexercice de la puissance publique ou comprend des activités destinées a
sauvegarder les interéts generaux de [Etat ou dautres institutions publiques ;

2. Etre dune conduite répondant aux exigences de la fonction visees; le

comportement approprié sera véerifie au moyen d'un extrait du casier judiciaire ne

remontant pas a plus de trois mois ;

Jouir des droits civils et politiques ;

Avoir satisfait aux lois sur la milice le cas échéant ;

Le cas échéant, étre en possession d'un permis de séjour et d'un permis de travail

valables ;

6. Etre médicalement apte a la fonction & exercer, le conseiller en prévention -
medecin du travail constatant laptitude physique requise ;

7. Etre porteur d'un dipldbme ou certificat détudes correspondant au niveau du grade
a conferer;

8. Satisfaire aux conditions relatives a la connaissance des langues, conformément
aux lois sur lemploi des langues en matiére administrative, coordonnées le 18 juillet
1066.

o~ W

Le travailleur statutaire qui remplit les conditions énoncées ci-dessus peut étre promu
définitivement un an apres la date d'entrée en vigueur du présent Statut administratif.

§84. Le travailleur contractuel, a lexclusion du travailleur engage dans les liens d'un contrat
de remplacement ou dun contrat a durée deéterminée, en fonction au sein de
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lAdministration communale de Saint-Gilles a la date dentrée en vigueur du present Statut
administratif, peut bénéficier de lavancement de carriére a durée indéterminée si .

Le grade dont il est titulaire a la qualité demploi dans le cadre organique du personnel ;
Lemploi quil occupe est déclare vacant dans le contingent contractuel ;

IL est titulaire de ce grade depuis au moins trois ans ;

ILdispose d'une évaluation avec la mention « satisfaisant » ;

Aucune sanction disciplinaire nest mentionnée dans le dossier personnel, a moins

quelle ait éte radiee ;
e Ilrépond aux conditions dadmissibilité générales suivantes :

1

ok~ w

Etre belge lorsque la fonction a exercer est liee de maniére directe ou indirecte a
lexercice de la puissance publique ou comprend des activités destinées a
sauvegarder les intéréts généraux de [Etat ou dautres institutions publiques ;

Etre dune conduite répondant aux exigences de la fonction visées: le
comportement approprié sera verifieé au moyen d'un extrait du casier judiciaire ne
remontant pas a plus de trois mois ;

Jouir des droits civils et politiques ;

Avoir satisfait aux lois sur la milice le cas échéant ;

Le cas échéant, étre en possession dun permis de s€jour et dun permis de travail
valables

Etre meédicalement apte a la fonction a exercer, le conseiller en prévention -
medecin du travail constatant laptitude physique requise ;

Etre porteur dun dipléme ou certificat détudes correspondant au niveau du grade
a conférer ;

Satisfaire aux conditions relatives a la connaissance des langues, conformément
aux lois sur lemploi des langues en matiere administrative, coordonnées le 18 juillet
1966.

Le travailleur contractuel qui remplit les conditions énoncées ci-dessus peut bénéficier de
lavancement de carriere a durée indéterminée un an aprés la date d'entrée en vigueur
du présent Statut administratif.
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ANNEXE 1 : LES GRADES

Secretaire communal A1l
Secrétaire communal adjoint Al1bis
Receveur communal A10
Directeur genéral A8 / A9
Directeur de département A7

Chef de service principal AB

Chef de division A5

Attaché principal A4

Attache - expert A2123
Attacheé A11.23
Secrétaire chef Bs
Secrétaire chef ou expert B4
Secréetaire Bi/ B2/ B3
Assistant chef Cs

Assistant chef ou expert C4

Assistant Ci/C2/C3
Adjoint chef D5
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Adjoint chef ou expert D4
Adjoint D1/ D2/ D3
Auxiliaire chef Es
Auxiliaire chef E4
Auxiliaire E1/E2/ E3
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ANNEXE 2 : LES DIPLOMES

Article 1°":

Les diplomes et certificats pris en considération pour ladmission dans une fonction a
lAdministration communale de Saint-Gilles selon les niveaux, sont les suivants .

§1. NIVEAU A :

1. Diplome de master, de médecin et de vetérinaire obtenu au terme des études de 2°
cycle, valorisables pour au moins 60 credits, délivré par une universite, y compris les écoles
rattachées a ces universités ou les établissements y assimilés par la loi ou par décret, par
un Haute Ecole, par un établissement denseignement supérieur cree, subventionné ou
agrée par ['Etat ou par lune des Communautes, une Ecole supérieure des arts ou un jury
institué par [Etat ou lune des Communautés ou tout grade académique de second cycle
délivré en vertu de dispositions antérieures a celles applicables lors de lentrée en vigueur
du présent arréte.

2. Certificat délivré a ceux qui ont terminé les etudes de la section polytechnique ou de la
section « Toutes Armes » de [Ecole royale militaire et qui peuvent porter le titre dingenieur
civilou celui de licencig, avec la qualification déterminée par le Roi, en vertu de la loi du 11
septembre 1933 sur la protection des titres de lenseignement supérieur.

§2. NIVEAU A (MESURES TRANSITOIRES)

1. Diplédme deélivré par lUniversité coloniale de Belgique a Anvers ou diplome de licencie
délivré par lInstitut universitaire des Territoires d'Outre-Mer a Anvers, si les études ont
comporté au moins quatre années.

- Diplome de:

Licencie en sciences commerciales

Dingénieur commercial

Dagrege de lenseignement secondaire supérieur pour les sciences commerciales
De licencié traducteur

De licencié interprete

Délivré par des établissements denseignement technique supérieur du troisieme
degre, ou par des établissements denseignement technique - classes comme
instituts supérieurs de commerce A5 - ou par un jury dexamens institues par lEtat.

- Dipléme ou certificat de fin détudes délivre aprés un cycle de cing ans par :

e La section de sciences administratives de lInstitut denseignement supérieur
Lucien Cooremans a Bruxelles ;

e Le «Hoger Instituut voor Bestuur-en Handelswetenschappen” a Ixelles;

e Le "Provinciaal Hoger Instituut voor Bestuurwetenschappen” a Anvers;
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§3. NIVEAU B:

1. Dipldme de bachelier, sanctionnant des études dun cycle ou de premier cycle,
valorisables pour au moins 180 credits, delivré par une université, une Haute Ecole, une
Ecole supérieure des arts ou un jury institue par 'Etat ou lune des Communautés ou tout
grade academique de premier cycle delivré en vertu de dispositions antérieures a celles
applicables lors de lentree en vigueur du present Statut.

2. Certificat, dipldbme ou brevet denseignement maritime du cycle supérieur.
3. Dipldme de geomeétre-expert immobilier.

4. Dipldbme de gradué de lenseignement supérieur professionnel, délivré par un
établissement créé, subventionné ou agrée par ['Etat ou par une des Communautés, a
lexception du dipldme de brevet en nursing délivré dans lenseignement supérieur
professionnel.

5. Dipléme ou certificat de candidature délivré aprés un cycle dau moins deux annéees
détudes, soit par les universités belges, y compris les écoles annexées a ces universites,
les établissements y assimilés par la loi ou les établissements denseignement supérieur,
crees, subventionnés ou reconnus par l'Etat ou lune des Communautés soit par un jury
dexamens institué par [Etat ou lune des Communautés.

6. Diplome dingénieur technicien délivré apres des cours supérieurs techniques du
deuxieme degre.

7. Dipldme dune section classee dans lenseignement supérieur economique
(paramedical, pedagogique ou agricole) ou supérieur social du type court et de promotion
sociale ou de lenseignement artistique ou technique supérieur du 3°™¢, 2°™° ou 1°" degré
déelivre par un établissement crée, subventionné ou reconnu par lEtat ou lune des
Communautés.

8. Certificat attestant la reussite des deux premiéres années deétudes de la section
polytechnique ou de la section « Toutes Armes » de [Ecole royale militaire.

§4. NIVEAU B (MESURES TRANSITOIRES)

1. Dipldome délivré apres un cycle dau moins deux années détudes par lUniversite
coloniale de Belgique a Anvers ou dipldme de candidature délivre par lInstitut universitaire
des Territoires d'Outre-Mer a Anvers.

2. Dipldbme de candidature délivre apres un cycle dau moins deux années d'études par une
ecole denseignement technique supeérieur du troisieme degré ou par des etablissements
denseignement technique, classés comme instituts supérieurs de commerce dans la
catégorie As.

3. Dipldme de conducteur civil delivreé par une universite belge.

4. Diplédme dingénieur technicien délivre par une école supérieure technique du deuxieme
degré.

5. Dipldbme de geometre des mines.
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6. Dipldbme de gradué en sciences agronomiques, délivré conformément aux dispositions
de larticle 8 de larrété royal du 31 octobre 1934 fixant les conditions de collation des
dipldmes, dingénieur agronome, dingénieur chimiste agricole, dingénieur des eaux et
foréts, dingénieur agronome colonial, dingénieur horticole, dingénieur de génie rural,
dingénieur des industries agricoles, tel quil a été modifié par larrété royal du 16 juillet 1936.

7. Diplome délivré par un éetablissement denseignement technique supérieur du premier
degre et de plein exercice, crée, subventionné ou reconnu par [Etat ou par un jury d'Etat.

8. Diplome classe dans lune des categories suivantes: A1, A6/A1, A7/A1, C1/A1, A8/AL,
A1/D, A2An, C1/D, Cs/C1/D, C1/An delivré par un eétablissement denseignement
technique supérieur cree, subventionneé ou reconnu par 'Etat ou par un jury d’Etat.

9. Dipléme classé dans la catégorie B3/B1 délivré aprés un cycle dau moins sept cent
cinquante périodes par un établissement denseignement technique crée, subventionné
ou reconnu par LEtat et qui, lors de ladmission, exige :

a) ou un diplédme détudes secondaires supérieures completes ;

b) ou la réussite d'un examen dentrée y assimile ;

c) ou un dipldbme d'une section classee en catégorie B3/B2.

10. Certificat de lenseignement supérieur pedagogique de type court de promotion
sociale, delivré par un établissement cree, subventionné ou agrée par la Communaute
flamande ou par un jury de la Communauté flamande.

§5. NIVEAU C

1. Certificat denseignement secondaire supérieur ou dipldbme daptitude a acceder a
lenseignement supérieur, homologué ou délivré par un jury d'Etat ou de lune des
Communautes pour lenseignement secondaire.

2. Attestation de réussite a un des examens dadmission universitaire telle que prévue a
larticle 49, §1¢, 5° du Décret de la Communaute frangaise du 31 mars 2004 définissant
lenseignement supérieur, favorisant son integration a lespace européen de
lenseignement supérieur et refinancant les universites.

3. Dipldome daptitude donnant acces a lenseignement supérieur, homologue ou délivré par
le jury d’Etat ou d'une des Communauteés pour lenseignement secondaire.

4. Brevet :

a) d'hospitalier ou d'hospitaliere ou dassistant ou dassistante en soins hospitaliers ;

b) d'infirmier ou d'infirmiere, délivré soit par une section de nursing créée, subventionnée
ou reconnue par [Etat dans la catégorie des ecoles professionnelles complémentaires soit
par un jury dexamen institue par lEtat ou lune des Communautes.

5. Diplédme, certificat détudes ou attestation de fréequentation avec fruit de la sixieme année
denseignement général, technique artistique ou professionnel secondaire de plein
exercice, délivré par un établissement subventionné ou reconnu par [Etat ou par lune des
Communautes.

6. Certificat, diplome ou brevet denseignement maritime du cycle secondaire supériedur.

7. Dipldbme dune section appartenant au groupe de commerce, administration et
organisation dun cours technique secondaire superieur dun établissement
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denseignement technique crée, subventionné ou reconnu par lEtat ou lune des
Communautes, delivre apres un cycle dau moins sept cent cinquante périodes.

8. Dipldbme d'une section de lenseignement secondaire des adultes dun établissement
créeé, subventionné ou agrée par [Etat ou par une des Communautes, délivré aprés au
moins sept cent cinquante périodes.

9. Dipléme ou certificat qui est pris en compte pour le recrutement apres des services de
lAutorité flamande dans le niveau A ou B.

10. Dipldme de brevet en nursing, délivré dans lenseignement supérieur professionnel par

un etablissement crée, subventionne ou agree par 'Etat ou par une des Communautes, ou
par le jury de la Communauté flamande.

§6. NIVEAU C (MESURES TRANSITOIRES)

1. Certificat délivré a la suite dune des epreuves preparatoires préevues aux articles 10, 10bis
et 12, des lois sur la collation des grades academiques et le programme des examens
universitaires, coordonnées le 31 decembre 1949, telles que ces dispositions existaient
avant le 8 juin 1964.

2. Certificat deélivré a la suite de lexamen prévu a larticle 9 des lois sur la collation des
grades academiques et le programme des examens universitaires, coordonnées le 31
décembre 1949.

3. Dipléome ou certificat de lenseignement moyen supérieur, homologué ou délivre par le
Jjury d'Etat pour lenseighnement moyen superieur.

4. Dipldbme agrée de fin détudes moyennes du degré supérieur (section commerciale).

5. Diplédme ou certificat de fin détudes de lenseignement moyen supérieur obtenu avec
fruit.

6. Diplome homologué décole technique secondaire supérieure ou certificat de fin
détudes décole technique secondaire supérieure délivré aprés un cycle de trois années
détudes secondaires supérieures, avec fruit, par un établissement denseignement
technique, créé, subventionné ou reconnu par [Etat ou dipldbme décole technique
secondaire supérieure delivre par le jury d'Etat.

7. Dipldbme ou certificat de fin détudes décole technique secondaire supérieure -
anciennes catéegories A2, A6/A2, A6/C1/A2, A7/A2, A8/A2, A2A, C1, CiA, C5/C1, C1/A2
délivre aprés un cycle de trois années détudes secondaires supérieures, avec fruit, par un
etablissement technique, crée, subventionneé ou reconnu par [Etat ou par un jury d'Etat de
lenseignement secondaire.

8. Dipldbme homologué denseignement artistique secondaire supérieur de plein exercice,
délivre conformément aux dispositions de larrété royal du 10 février 1971 fixant
léquivalence du niveau des etudes des éetablissements denseignement artistique a celui
de lécole technigue secondaire supérieure et déterminant les conditions dans lesquelles
les diplomes sont délivrés et de larréte royal du 25 juin 1976 reglant les études de certaines
sections secondaires superieures des etablissements denseignement artistique de plein
exercice.
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9. Diplome, certificat de fin détudes, brevet ou attestation détudes de la sixieme année de
lenseignement artistique ou professionnel secondaire supérieur de plein exercice, délivre
par un établissement crée, subventionné ou reconnu par [Etat.

10. Brevet ou certificat de fin détudes délivré aprés la frequentation du cycle secondaire
supérieur dune section professionnelle dun établissement denseignement technique
cree, subventionne ou reconnu par l'Etat et classé dans lune des categories A4, C3, C2, C5.
11. Dipldbme délivré apres un cycle dau moins sept cent cinquante périodes par un
établissement denseignement technique classé dans la catégorie B3/B1, crée,
subventionneé ou reconnu par [Etat.

12. Dipldme ou certificat de fin détudes délivré aprés un cycle dau moins sept cent
cinquante périodes par un établissement denseignement technique classe dans la
catégorie B3/B2 créé, subventionné ou reconnu par lEtat et qui, lors de ladmission, exige
un dipldome détudes secondaires inférieures ou la reussite d'un examen dentrée y assimilée.

§7. NIVEAU D

1. Certificat homologue denseignement secondaire du deuxieme degré ou certificat
equivalent delivré par un jury dexamens constitue par le gouvernement ;

2. Dipldbme attestant que le premier examen technique pour lobtention du titre de
geomeétre-expert immobilier a été subi avec fruit ;

3. Certificat, dipldme ou brevet denseignement maritime du cycle secondaire inférieur ;

4. Dipléme, certificat ou attestation constatant la frequentation avec fruit de la troisieme
année denseignement général, technique, artistique ou professionnel secondaire de plein
exercice, déelivre par un etablissement crée, subventionné ou reconnu par lEtat ou par lune
des Communautes ;

5. Diplome dune section appartenant au groupe de commerce, administration et
organisation d'un cours technique secondaire inférieur dun établissement denseignement
technique créé, subventionné ou reconnu par [Etat, délivré aprés un cycle dau moins sept
cent cinquante périodes ;

6. Certificat détudes constatant la frequentation avec fruit des deux premieres annees
détudes normales primaires entreprises sous le regime en vigueur au 31 aout 1957 ;

7. Dipldme ou certificat détudes constatant la fréquentation avec fruit de la troisieme
année de lenseignement moyen terminée avant lannée scolaire 1965-1966, dans un
etablissement denseignement moyen crée, subventionneé ou reconnu par lEtat ;

8. Dipléme, certificat ou attestation constatant la frequentation avec fruit de la troisieme
annee détudes dans une ecole technique ou dans une section technique annexée a une
ecole moyenne créee, subventionnée ou reconnue par l'Etat et classée dans lune des
catégories suivantes : A3, A6/A3, A6/C1/A3, A7/A3, A3A, C1, C5/C1, C2Aa ;

9. Certificat détudes, avec fruit, de lécole professionnelle secondaire inférieure délivre par
un établissement crée, subventionné ou reconnu par lEtat ;
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10. Brevet ou certificat de fin détudes délivre apres la fréquentation du cycle inférieur dune
section professionnelle denseignement technique crée, subventionné ou reconnu par
Etat et classeé dans lune des catégories A4, C3, C2, C5;

11. Dipléme ou certificat de fin détudes délivré aprés un cycle dau moins sept cent
cinquante peériodes par un eétablissement denseignement technique classe dans la
catégorie B3/B2, crée, subventionne ou reconnu par lEtat.

§8. NIVEAU E

Aucun dipldme ou certificat détudes n'est requis.

Article 2:

1. Sont admis également les dipldmes et certificats détudes obtenus selon un réegime
etranger qui, en vertu de traités ou de conventions internationales ou en application de la
procédure d'octroi de léquivalence prévue par la loi du 19 mars 1971 relative a léquivalence
des dipldomes et certificats détudes étrangers, sont déclarés equivalents a lun des
diplémes ou certificats détudes viseés dans la présente liste.

2. Par dérogation au §1¢, sont egalement prises en considération pour ladmission dans les
services de ['Etat aux services a une profession reglementée, les dispositions de la directive
2005/36/CE du Parlement européen et du Conseil du 07 septembre 2005 relative a la
reconnaissance des qualifications professionnelles.

Pour une profession reglementée, les qualifications professionnelles suivantes dun autre
Etat membre de [Union Européenne sont également prises en considération: une
qualification qui est attestée par un titre de formation, un certificat daptitude dune
formation qui nest pas sanctionnée par un certificat ou un dipldme, dun examen
specifique, ou de lexercice d'une profession et/ou une expérience professionnelle.

Afin de connaitre la valeur des qualifications professionnelles proposeées, le sélecteur
soumet ces qualifications professionnelles a lavis de lautorité compeétente pour la
reconnaissance de la qualification professionnelle. Lautorité compeétente peut
subordonner la reconnaissance aux mesures compensatoires (un stage d'adaptation ou
une épreuve daptitude).

3. Les directives publiées au Moniteur belge qui modifieraient ou remplaceraient la
directive visée au §2, sont applicables de plein droit sauf si elles affectent des dispositions
qui doivent faire lobjet de mesures dadaptation ou modifieraient les pouvoirs attribues a
ladministrateur delégue du Bureau de sélection de [Administration fédéerale.

71



	TABLE DES MATIÈRES
	I. CHAMP D’APPLICATION
	Article 1er : Champ d’application

	II. LA CLASSIFICATION ET LE CADRE DU PERSONNEL
	Article 2 : La classification du personnel
	Article 3 : Le cadre du personnel

	III. LA CARRIÈRE
	Article 4 : Les procédures relatives à l’occupation des postes
	Article 5 : Les conditions d’admissibilité et d’engagement
	§1 :  Les conditions générales
	§2 : Les conditions particulières

	Article 6 : La procédure de sélection
	Section I : Dispositions générales
	Section II : Les épreuves de sélection pour l’engagement ou le recrutement dans les fonctions de secrétaire communal et de receveur communal
	Section III : Les épreuves de sélection pour l’engagement dans une fonction de directeur de département (A6 et supérieurs)
	Section IV : Les épreuves de sélection pour l’engagement dans une fonction de personnel d’encadrement ou d’expertise (A2, A4 et A5)
	Section V : Les épreuves de sélection pour l’engagement dans une fonction de rang B5, B4, C5, C4, D5, D4, E5, E4 (encadrement)
	Section VI : Les épreuves de sélection pour l’engagement dans une fonction de rang A1, B3, B2, B1, C3, C2, C1, D3, D2, D1, E3, E2, E1
	Section VII : Engagement dans des emplois temporaires

	Article 7 : L’engagement
	Article 8 : Le stage et la nomination définitive
	Section I : L’admission au stage
	Section II : Le déroulement du stage
	Section III : La nomination définitive

	Article 9 : La carrière hiérarchique
	Section I : Dispositions générales
	Section II : La promotion ou l’avancement de carrière à un grade de rang supérieur dans le même niveau
	§1. Les postes de rang E4, E5, D4, D5, C4, C5, B4, B5, A4 et A5
	§2. Les postes dans un grade de rang A6 à A9
	§3. Les postes dans les grades légaux

	Section III : La promotion ou l’avancement de carrière à un grade de niveau supérieur
	§1. Dispositions générales
	§§1. L’examen de promotion
	§§2. L’examen d’avancement de carrière

	§2. Les examens de promotion ou d’avancement de carrière dans un grade de niveau supérieur
	§3. La procédure de promotion ou d’avancement de carrière à un grade de niveau supérieur

	Section IV : Le stage et la promotion définitive ou l’avancée de carrière définitive

	Article 10 : L’exercice d’une fonction d’encadrement ou d’expertise
	§1. Une fonction d’encadrement ou d’expertise statutaire
	§2. Une fonction d’encadrement ou d’expertise contractuelle

	Article 11 : Le mandat
	Article 12 : L’intégration de personnes handicapées
	Article 13 : Les positions administratives
	Section I : Dispositions générales
	Section II : Activité de service
	Section III : Non-activité
	Section V : Disponibilité

	Article 14 : L’ancienneté administrative

	IV. LA MOBILITÉ INTERNE ET RÉAFFECTATION D’UN TRAVAILLEUR
	Article 15 : La mobilité interne
	Section I : Dispositions générales
	Section II : Conditions
	Section III : Procédure

	Article 16 : La réaffectation du travailleur
	Section I : La réaffectation pour raisons médicales
	Section II : La réaffectation sur propre demande à un grade de rang inférieur


	V. LA FORMATION
	Article 17: Champ d’application
	Article 18 : Le Comité de formation
	§1. La composition
	§2. Le fonctionnement

	Article 19 : La formation
	§1. Droit et devoir
	§2. Plan de formation
	§3. Les formations
	1. La formation initiale
	2. La formation continuée
	3. La formation professionnelle
	4. Les formations de type long en management communal et les formations en management public



	VI. L’ÉVALUATION
	Article 20 : Définition
	Article 21 : Objet de l’évaluation
	Article 22 : Conditions d’exécution de l’évaluation
	Article 23 : Objectifs stratégiques de l’évaluation
	Article 24 : Etapes du processus d’évaluation
	§1. Entretien de fonction
	§2. Entretien de planification
	§3. Entretien de fonctionnement
	§4. Entretien d’évaluation

	Article 25 : Déontologie de l’évaluation
	§1. Confidentialité
	§2. Temps et moment privilégiés
	§3. Connaissance du travail de l’évalué
	§4. Opportunité d’amélioration
	§5. Feedback en temps réel
	§6. Équité
	§7. Justification des appréciations

	Article 26 : Recours en matière d’évaluation
	§1. Dispositions générales en matière de recours
	§2. Composition de la commission de recours
	§3. Procédure en matière de recours
	§4. Validité de la session
	§5. Décision et avis
	§6. Règlement d’ordre intérieur de la commission de recours


	VII. LA FIN DE LA CARRIÈRE STATUTAIRE
	Article 27 : La perte de la qualité de travailleur statutaire
	Article 28 : La cessation définitive des fonctions d’un travailleur statutaire

	VIII : ENTRÉE EN VIGUEUR ET RÉGIME TRANSITOIRE
	Article 29 : Entrée en vigueur
	Article 30 : Régime transitoire

	ANNEXE 1 : LES GRADES
	ANNEXE 2 : LES DIPLÔMES
	Article 1er :
	§1. NIVEAU A :
	§2. NIVEAU A (MESURES TRANSITOIRES)
	§3. NIVEAU B:
	§4. NIVEAU B (MESURES TRANSITOIRES)
	§5. NIVEAU C
	§6. NIVEAU C (MESURES TRANSITOIRES)
	§7. NIVEAU D
	§8. NIVEAU E

	Article 2 :


