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59. PERSONEELSBELEID.

1) Goedkeuring wijziging rechtspositieregeling voor de personeelsleden van de stad.
2) Goedkeuring wijziging evaluatiereglement voor de personeelsleden van de stad.

Motiﬁerinj .
Voorgeschiedenis

e Op 24 februari 2015 keurt de gemeenteraad de rechtspositieregeling goed voor het
personeel van de stad.
e Op 30 oktober 2015 neemt het college akte van de voorgestelde wijzigingen aan:
- de rechtspositieregeling;
- het evaluatiereglement;
- de geactualiseerde lijst van gevaarlijk, ongezond of hlnderhjk werk.
Het college gaat principieel akkoord met de wijzigingen aan de rechtspositieregeling, het
evaluatiereglement en de lijst gevaarlijk, ongezond of hinderlijk werk voor het personeel van
de stad en verwijst dit alles door naar het vakbondsoverleg.
Het college neemt er akte van dat de wijzigingen aan de rechtspositieregeling en het
evaluatiereglement ook voorgelegd zullen worden aan het Bijzonder Comité Algemeen Beleid
en de Raad van Maatschappelijk Welzijn en geeft gunstig advies.

o Op 04 december 2015 neemt het college akte van het protocol in bijlage, uitgebracht in het
Bijzonder Comité op 26 november 2015 in verband met de wijziging van de
Rechtspositieregeling en het evaluatiereglement voor de personeelsleden van de stad.

Het college neemt er akte van dat de vakbond m.b.t. de Rechtspositieregeling volgend protocol
tekende: (in bijlage):

“ACV-0D: geen akkoord, wij betreuren de schrapping van artikel 280 (stad)

VSOA: niét akkoord

ACOD: geen akkoord, zie bijlage protocol niet-akkoord.”

Het college neemt er akte van dat de vakbond m.b.t. het evaluatiereglement volgend protocol
tekende: (in bijlage):

“ACV-0OD: niet akkoord

VSOA: niét akkoord

ACOD: geen akkoord, zie bijlage protocol niet-akkoord.”

Het college neemt tevens akte van het standpunt van de overheidsdelegatie m.b.t. de

Rechtspositieregeling en:

- Beslist m.b.t. tot de dienstvrijstelling voor medische onderzoeken voor voltudsen om dit
artikel 280 WEL te schrappen




- bekrachtigt de overige voorgelegde wijzigingen na het vakbondsoverleg door de
overheidsdelegatie aan de Rechtspositieregeling

Het college neemt akte van het standpunt van de overheidsdelegatie m.b.t. het
Evaluatiereglement en bekrachtigt de voorgelegde wijzigingen na het vakbondsoverleg door de
overheidsdelegatie aan het evaluatiereglement.
Het college verwijst volgend agendapunt naar de gemeenteraad:
» Wijziging rechtspositieregeling voor de personeelsleden van de stad
o Wijziging evaluatiereglement voor de personeelsleden van de stad
Het college neemt er akte van dat de lijst van gevaarlijk, ongezond of hinderlijk werk
momenteel niet wijzigt en dat een nieuw voorstel wordt voorgelegd in het voorjaar van 2016
na bijkomend overleg. :

Feiten en context

Het departement Personeel stelt voor een aantal vereenvoudigingen door te voeren in de
beroepsprocedure van de evaluatie. Dit heeft ook wijzigingen tot gevolg in de
rechtspositieregeling.

Er wordt van de gelegenheid gebruik gemaakt om enkele aanpassingen te doen en
.tekstwijzigingen ter verduidelijking voor te stellen alsook een aanpassing te doen als gevolg
van een opmerking van de toezichthoudende overheid bij de vorige aanpassing van de
rechtspositieregeling.

De wijzigingen werden voorgelegd aan het gezamenlijk M-team van 14 oktober 2015.

In het vakbondsoverleg van 26 november 2015 werden diverse punten besproken. Er was
consensus over een aantal bijkomende tekstuele verduidelijkingen. Na aanpassing van deze
verduidelijkingen, zouden de vakbondsdelegatles alles herbekijken en hun akkoord of niet
akkoord bezorgen. :

Protocol van de onderhandelingen gevoerd op 26 november 2015 in het Bijzonder Comité
m.b.t. de Rechtspositieregeling: (in bijlage):

“"ACV-0D: geen akkoord, wij betreuren de schrapping van artikel 280(stad)

VSOA: niét akkoord

ACOD: geen akkoord, zie bijlage protocol niet-akkoord.”

Protocol van de onderhandelingen gevoerd op 26 november 2015 in het Bijzonder Comité
m.b.t. het evaluatiereglement: (in bijlage):

"ACV-0D: niet akkoord

VSOA: niét akkoord

-ACOD: geen akkoord, zie bijlage protocol niet-akkoord.”

Juridische grond

e Wet van 19 december 1974: regeling van de betrekkingen tussen de overheid en de
vakbonden van haar personeel (wet op het syndicaal statuut)

Argumentatie

Rechtspositieregeling: '

Het ACOD vindt de schrapping van artikel 280 “een asociale maatregel die de medewerkers
" dwingt tot het nemen van verlof of een ziektedag met gewaarborgd loon...”

De andere vakbondsdelegaties sluiten zich aan bij het niet-akkoord omtrent dit punt.

De overheidsdelegatie pleit ervoor om artikel 280 toch af te schaffen omdat de huidige
Rechtspositieregeling en bestaande uurregelingen voldoende mogelijkheid bieden aan het
personeel om afwezig te zijn zonder dat dienstvrijstelling moet verleend worden.

Het college beslist in zitting van 04 december 2015 m.b.t. tot de dienstvrijstelling voor

medische onderzoeken voor voltijdsen om dit artikel 280 WEL te schrappen.

Evaluatiereglement: feedback op argumenten aanqehaald door het ACOD op het protocol (zie

bl]lage)
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- Het feit dat het personeelslid beroep kan aantekenen tegen een negatieve en “gunstig”
evaluatieresultaat: dit is geen wijziging en stond al in de Rechtspositieregeling.

- Opmerkingen m.b.t. het niet-samenroepen van de beroepscommissie in geval van
procedurefout: deze voorgestelde wijzigingen zijn, op basis van het bezwaar van de
vakbonden, uit de tekst gehaald. Er wordt dus geen onderscheid meer gemaakt in de
reden waarom er beroep wordt aangetekend en de beroepsinstantie komt steeds
samen. Aanpassingen verwerkt in voorgelegde tekst.

- Onduidelijkheid m.b.t. het feit of de beoordelingsadviseur tot de beroepsinstantie hoort:
de (nieuwe) samenstelling van de beroepsinstatie wordt gedefinieerd door "... bestaat
uit 3 kernleden: 2 deskundige externen en het departementshoofd personeel...” Hieruit
kan afgeleid worden dat de beoordelingsadviseur niét tot de beroepsinstantie hoort. Dit
vraagt geen aanpassing. '

Het college beslist in zitting van 04 december 2015 om deze aangepaste versie na
vakbondsoverleg goed te keuren en door te verwijzen naar de Gemeenteraad.

De rechtspositieregeling met een overzicht van de wijzigingen en het aangepast
evaluatiereglement worden toegevoegd in bijlage.

Deze dienen goedgekeurd te worden door de gemeenteraad.

Besluit:

Artikel 1 ;
De gemeenteraad hecht goedkeuring aan de wijzigingen aan de rechtspositieregeling voor de
personeelsleden van de stad met ingang van 01 januari 2016.

(bijlagen)

Artikel 2
De gemeenteraad hecht goedkeuring aan de wijzigingen aan het evaluatiereglement voor de
personeelsleden van de stad met ingang van 01 januari 2016.

(bijlagen)

‘Namens de gemeenteraad:

De stadssecretaris . -. De voorzitter
(get.) Erik Laga (get.) Danielle Van Neck

Voor eensluidend uittreksel:
NAMENS DE GEMEENTERAAD:

e TR
aening-.y

Bij vese

Danielle Van Neck
voorzitter

Erik Laga

Gemeenteraad van 15 december 2015 - agendapunt nr. 59. 3




apoliadaneniena ap do puabjoa jeeuemy Joy susplly uliz bizamye bunpbueyf aip siaxiamapayy ~epousdaneneas ap do puabjon
feepemy| 19y ui sjee|d jpuin a7 "spouadaien|eas abioa ap do-16joA aip apouad abipsjjon ap do Buppanag Yoy aienjeas sq

JPIOM
‘apouadapen|eas ap do puabjoa
Jeepemy; Joy ui sjeed Jpuia 37 “spouadanenieas abuon ap do 16joa a1p spouad abipsjion ap do Buppyalieq yosy anenjeas ag 6V
‘Bunspieem ap us aieniens ap ‘Buipisiabaqg ap “aidsebsbuiuueid joy jJeAwo apenjeas ag
IPIOM
‘plIsieauosiad 19y uea Hejsiansiien|ens jay Ul Leajnsal us ualanjeas aylijusbia
19y do Buppjaijeq Yoy asey a)s1a9 dza( "Bunspieem ap us ayenjess ap ‘Buipisjebieaq op “jeidsabsBuiuueld Joy jJeawo ayenjeas aq
...... .
910z uenuel Lo :Buabaisnisodsiysal amnaiu wnjepsbuebui
MNIIN &y

‘|9auosiad juswanedap 1oy Joop plessbioon uapiom Buljebalssiisodsiyoal ap uen uabulbizlim apuabljop

‘pels j9auosiad — 10z teefeu Buysbalsiisodsiysss uabuibiziim |a3s100A

T3INOSHAd LNINWILHVdIJ




‘[9auosiad jusweayuedsp

19y uen uaxewn j9sp usab aluejsuisdaoiaq 8p ueA usps| ap usbow jeasb yp U] ‘wesyuswebeUBW 13Y UBA JIN |99p Dieew uspa| Z
9Z8pP UBA U232 SUSJSUILN "USPS|UIy 9p uen Buibueassn Js} uspinpuee uspa} Z Ji@ MINDO 19y U PE)S 9p UBA USSSLIBJ2I09S 9p Ud|Nz
‘MINDO 18y UBA JO pEJS ap UBA JsusIps|aauostad ap Jo] Hooyaq jep plisjeauosiad usa 1oop jplom pusipabul deolaq [enabul z§
"aljuejsuIsdaniag ap 1IN pJjeomalb uspiom Juaeluee daolaq alp ucosiad ap uea peeld apasm] ap Ul JO} USJUBAISAUBY "USMewyin
uen |99p u99b Jo ushow ‘Jusyejuee deolaq jep plisjasuocsiad 18y UBA JOJEN|EAS ap S|BUSAS ‘INN}Saq 19y UBA UBeBIO pusIsoAlin

Jay ueA ua peel ap UeA uapa "absjj0d 19y Joop plajsabuee apouny fiq usplom sisbueaian uny U afuesuisdaolaq ap UBA UsSpa| 9

"anuelsuIsdaciaq 8zap uea uiay ap Joop pinpabuee ‘oiesiueblio
alepue ap IN U9 sudjsuUIL Ueneem spadxs g Jaw pnasBuee Jpiom uisy o MINDO US PEIS UBA [93U0SIad Juswapedsp 1oy
ueA uapajsiasuosiad g 1In jeeisaq ulay aQ "MINDQO U2 pejs uea uapa|sjaauosiad 1aw pieisabusiues sejed i onuelsuisdaciaq a(

1§ 09
“nasiApesbuliapi00aq ap fig pusipabul jpiom daosaq JoH
“IPIOAA
‘pieapabasw uspajsieauosiad ap uee
1pJom aljue)suIsdaolag op UeA U00SISd)OBIUOD 3P UBA S3IPE 18y US Weeu aQ anuejsuisdaciaq uas fig pusipabul jpiom doolaq joH 65
28 ‘e 19viMe Ul 1sy9) uee jsedaebuee buisseduee uspay
‘uabinjab z jo pisjeauosiad 18y J00p piam vcmxmtmvc.o Be|sian Jay yepeu usbep ¢ op Usuulg SLB}aI0SS wv uee Blonsbsienjeas
UeA [9]SJ00A uds Be|sionaiien|ens spuayapapuo pljsjeauosiad jJay Joop J8y uea siseq do Uala|nullo} uaiolenjens aQg
:IPIOAA
‘yoay usbueajuo
pusyajebuee Jo pusxspspuc belsian Jay pijsjeauosiad jay Jepeu usbep g ap usuulg sLejal08es ap uee Bjonsbapenjens
UBA [9]SI00A U9 Be|sionsijen|ens spusxsuapuo plisjaauosiad jay Joop 18y Uea siseq do Uaia|niuio} Uaiolenieas a( Gg

bunyliispinpisn :Buisseduee uapay

"BuiJRAISYISM UNY BU USYOM g 8p UBUUIG PI9oneAgal uspiom




ufiisiseg :Buulipin-sdAyane
‘uasseduer 91U SIOWWNU U ISHS]
ayosielzy uassny Buugneds ‘uasseduee
J91U 39497 asulije us sydsiIelzy uassny
Buuneds ‘uer)san] J81u andundiaiu
Wo-plaadeA Hjeewdo 19W

9P IDIOM ‘arjenjens ap usbaj Jeeh deoseq uj Wwesyuawabeuel Joy UBA Dif US9 USIPUL-Poyg+8A0-0pHoffojSHEE-8p-0  S1IB]aIJ8S
apuabueniansiee|d ap J00p uspIOM uswoudlb daotaq eu BuISSIS8q ap JBZ ‘S| udX)0J}aq JOJeNeAd SIe SLIB}aIdasS ap Sy p§

“Jeejnsalaneniens usbasunyab Japiss Jay uep si Janslsod del) U9 Jep Jeejnsalanen|eas 19y

plisjesuosiad jay 16 uep ‘usbeplopusiey DiUap ap Usuulg jeelnsalsiien|eAs Joy ua aijenjeas ap uea Buisseduee jo buibiisansq
ap 1910 JWasu Buisssaq uaab siejalo3as ap daouaq yijebisp uss Ul S|y UBE UIZ 1P U} JEB}NSAI3BN|BAS J3Y UD 3ljen|eas sap
S1IE}2109s ap jsed ua jeejnsalanen|ens uabaisb Jspiss jay uep si ssboy del uga Jep Jeejnsalslien|eas 1oy plisjeauosiad jay J6[uy
uep ‘usbepiapus|ey Biusp sp usuulq PasNWIo) saApe uaab ‘ z ‘g [BNIHE Ul pjsulian sje deossq use ul apue)suisdaocsaq sp sfy €§

JPIOPA

1eejnsassnenjeas usbaieb Jopies Jay uep st Jenanisod delj ugs Jep Jeelnsalsnen|ens 1oy

pisjesuosiad jay 161y uep ‘usbepispusiey Bilap ap usuuiq Jee)nsalanenieAs Joy us agenjeas ap uea buisseduee jo Buiblysanaq
ap Jan0 Jwsau Buissisaq usab suelaloas ap dactaq Mijshiap use Ul S|y "UEe UIZ 3Ip Ul 1eB)NSAISHEN|BAS 19U US 3)JEN|BAD 9p
slueje109s ap 1sed ua jeejnsalanen|ens usbanisb jopias jay uep si 18boy desy ug Jep jeejnsalaijen|ens Jay plsieauosiad jay 1601y
uep ‘uafepispualey Biusp ap usuulg Has|NWIo) SaIApe uaal ‘.,z ‘gg |axile Ul plawlaA sie daosaq usa ul apuelsuisdaoctaq ap S|y €§

€9

BRI O-OHEREAC-HEA-HOHOIEPO-0p-TUS WO DIISIIENIeAd 18y Ul uswousabdo

uapIoMm aljuelSUISda0Iaq 8p- UBA UBHSY[EPOW 8P US US0PIOA :&moE m.c:&m&w%.&g ap UeA UBPS| 8P UeRIRBM USPIEBMIOOA 9( F§
Y91z do deyosiopIZIOOA 8y JWasU Udpa| dUISIX9 8p UeA U9T "UBR JIJJIZIOOA U8d UsppiW Jeey Ui Jpinp aiuejsuisdaotaq aqg £§
‘Josuostad Juswayedsp Jay ueA Jn jasp aljueISuISda0ssaq ap UeA usps| ap

ueA uaab pjeeus [easb up uf usbuerian uliz jo jssuosiad pjooysiuswsedap Joy ueA BuBuBAIoA Ja) uspinpuee pjooysiusiuspedsp
Ud9 S1IBJBI08S 9P [BZ ‘198U0sIad Juswaliedap jay joj Looysq Jep piisjasuocsiad uas 1oop Jpiom pusipsbul deoisq jeasbul 2§
‘aluejsuIsdootoq ap jin piosmab uspiom Jusxsjuee dsoisq aip uoostad ap uea peelb apsaMm] 8p Ui JO] UBJUBMISAURY "UdXewjin
ueA [88p uaab use uabouw ‘Jusysjuee daciaq jep pijsieauosiad joy UBA J0JeNIBAS 8P S[BUBAS UNNisoq joy uea ueeblo pusisoayn

J8Y uea us peel ap uea uspe] ‘8bsyj09 Jay 100p projsabure d1jouny fiq uspPIOM SIBDUBAISA UNY U a)juRISuUISda019q ap UeA uapal ag
‘uapIom pinpabuee 19BUBAIBA USS URY JYORULIDAOD JOOP SI PISPUILLISA 8ijuRISUISda0iaq ap

UBA pij Usa Jaauuepy| ‘jaeuosiad pjooysiuswaliedsp Joy Us usuIalxe abipunysap Z :uspajuidy £ Jn jeejsaq snjuejsuisdacitaq og LS

IPIOM

-Bujuueld us anenjens uen uaysjjepow ap ui uswouabdo
UspJoMm SpuE)suISds0Iaq ap UBA USJISJIfEPOW 9P US USOPIOA USJR0W Sljueisulisdanlaq ap UBA USP3| 3p UBBIBEM USPJEBMICOA 3 #§
"UBE JS}IZIOOA U9 USppIW Jeey ui Jpinp anuelsuisdaosaq aq ¢§




vaan .Nm wm
deyosiapi9)
us Buppamuswes ‘Juswebebus us uizspeylijopioomiuelsa ‘siuussen uspeawo us Beipab ul pinupsbyn ufiz sepusiadwos g
‘pels ap uen ueldspiajeq 1oy Ua ‘}19al0apajusawan)
18y U1 p1easioalideb sjeoz Buinluyosaganouny ap ‘[eiuosdanualedwod joy uea siseq do phajebisen usuadayos ua Jsjsaswabing
ueA 269|092 19y 1ow Bapano Ul jpiom [99yab 191 "eusuosbulauoniouny us uabulja)s|eopsie.)nsal uajjeawo us plsisabisen
Japnoyanouny ap 12w Bajianc ul usplom azaq “sanualedwod spjsysabisen jeioon uena siseq do piaonabyn jpiom aien(ens aq z§
APIOM
-deyosiepial us Bupplemuswes ‘prayuasdoliaqanesiueblio
‘ajouny ap [iq prayuayosiag us uizsprawylijsploomjuelaa ‘siuuayen uspeawo ua Beipab ul pjnipsbyn ufiz sepusisdwos ag
‘pels ap ueA ue|dspiojeq J9y US ‘193109pIUIBWAD)
18y Ul pieasioaidab sjeoz Buinliyosaganouny ap ‘jeyoidsiualadwod Jay uea siseq do pbajabisen uauadayas us Jojsaswsbing
uea a69]j09 18y Jow Bapano ul Jpiom [9ayab 19 "eusjuasbulauolouUn) Ul uabulj|ais|oopsIEE) NSl UBJJEAWO US plaisablsea
Jspnoysnouny ap 19w Bajiano ul usplom aza( ‘senusiadwod apjeisablsen jeloon uen siseq do ploonabiin Jpiom ajenjens aq z§ 99
‘deyosiapig)
ua Buppamuswes ‘Juswebebua ua uizspiayyliiploomiueian ‘sjUUSEA UsjieAwo ua Beipab ul pinipabyn ufiz ssusiedwod ag
. , ‘pelS 9p uen ueldspiajeg Joy us ‘J9aloapajusswan)
18y ul pleasioaldab sjeoz Buinluyosagaouny ap ‘jeyoidanuaadwod 19y uen siseq do phiajebisena usuadayds us Js)seswabing
ueA a69}j02 jay 19w Bapano ul JpJom [eayab JeH “euaosbuLiauoRouny ua uabuljols[aopsieE)NSal USjJEAWO U plaisablsen
Japnoyaiouny ap Jaw BajJano Ul usplom aza( “saljusjadwoo ap|ajsabisen jeioon uea siseq do pisoasbyin jpiom sijeneas aq z§
JARIOMN
‘deyosiapis] us Buppamusues ‘preyuaspionagaesiueblo
‘agouny ap iq prayuayonaq us uizspreyyiijpploomjuelan ‘siuusyyea uspeawo us Beipsb ul pinipsbin uliz ssusiadwod g
‘pElS 9p ueA ueldspiejed Joy UL ‘}93.09pajuIaWan)
18y Ul pieasioaldal sjeoz Buialuyosaganouny ap ‘jeyoidanusiadwod 19y uea siseq do pbajebisen usuadayos us Js)seswabing
ueA aba)joo 19y 19w Bapsno Ul JpJom [9ayab JoH eusjuosbulsuoouny us usbulaisjoopsiee)nsal uajeAwo us pjaisabisen
Japnoyaiouny ap jaw Bapiano uj usplom aza( “sanuajadwos apjalsabisea Jel0on uea siseq do pisonabyin Jpiom aenieas aQg z8 ¥9

“PIBUIBAO SPUD[|3}SUEE Bp JOOPp USWIOUSD do01aq Bu bulssiised




"J9juUIouUB|EEYDS ap UBA Buuapuozyin Jaw ‘UslISHUUSIOUE SASIJEIISIUMpE
op uen Buyjeisisen ap 100A uswouab Bupuswuee ul UspIom ‘PISYISA0 S1apue uaa [ig usplom pias)saidsb aip usjsualp aq z§

08

‘Buijesrayiiom ap eu uspueelu g ap usuulq

:msmcmm aljenjess ap jez mbotm%amsm\,m ap do puabjon feepemy Joy suspli] sepnoyanouny ep uea praybizemye sbunpbuey fig
‘opouadanen|ess sp do pusbjon

leenemy 33y ui sjeejd Jpuin a7 "epouadaneniens abuon ap do i6jon aip apouad abipajjon ap do Buppiaiiaq yasy aienjeas . aq
‘apouadsieniens abuoa

Bp UBA JeB)NsSal Jay uep 10} Jspnoyanoun; ap 1pnoysq us apouadaiienijens apuabloa ap 1o} pleisabiin apenjeas ap jpiom [ensb
1ep u| "piosn|eagab jaiu 1piom ‘plemab Jaay 19noaye USpUBEW g UBp Japuiw apouadanen|eas ap suaplil aip Japnoysiouny aq
Jaquia29p ¢ do j6ipuie us wenuef | do uee jBuea us Jeel uge Jano G0z uea Buebul Jow Jdooj spouadaienienas ag

. . ’ IPIOAA

‘apouadaienjeas ap do puabjoa

[eepHEMY] J3Y U] sjeeld Jpuin 87 "apoliadalieniens ablioa ap do 16joA aip apouad abipajjoa ap do Buppiaeq Jesy ayenieas aQ

, "apouadaien|eas ablon

ap UBA JeR}NSai J8Y UBp J0} Japnoyanoun) ap pnoysq us apouadaijenjeas apuabion ap j0} pieisabijin anenjeas ap jpiom |eash
Jep uj “pieanjeasab jaiu Jpiom ‘Puamab yasy Jelioeye uspueew g uep Japujw spousdsnenieas sp suspli aip Jepnoysijoun) 8Q
“Jaquwiaosp | ¢ do 1Bipuls ua uenuel | do uee }Buea us Jeel Ugg 18no G0z uea Buebul Jow jdoo) spouadsieniens ag

[44

qawnoopsbuiuueld joy ur pbajabisen us pels ap uea uejdspis|aq J8y us jayoidanualadwiod Jay UeA siseq
do pbajabisen aploanjeagalb ua sieejsplooaq uassni Bajienc Ul Jpsom [9aysb JoH “eusuosbulsuoloun; us uabulfs)sjaopsiee)nsal
* USJIBAWIO 3za( "saNjuajaduwios apjeisabisen jeioon uea siseq do plaoaabin jpiom EmmrcmEmmmcmE 18y UeA UBp3| UBA aljen[eAs ag

sunan vy Nm
“IPIOMA

‘deyosiepis] us Bupjiamusules ‘playuaonagaesiuebio

‘aiouny ap lig u_mccmv_xobmg U UIZSPIAU[IjSPJOOMIUEIDA ‘SIUUSYYEA USJJeAWO us Belpab ur pnipabin ufiz ssusisdwod ag

‘pels ap uea uejdspisiaq Joy us [syoldaljusiadwos Jay UeA siseq

do pbajebisen apiaanjeagal us siee|aplooaq cmme Bajiano ul ipiom [9ayab joH ‘eusjuosbulisuonouny us usbuiljels|eopsieeynsal
uajeAWo aza(] “sanuajadwod ap|a)sablsen Jeloon uea siseq do piaoAabyn jpiom wesjuswabeuew 9y UBA USPS] UBA afjen|eas ag




‘ueA uaps|s|asuosiad do bujssedao) uea si builspje azeq

IO

‘sauozaod ap .6

sauozsbuuslsadiny ep .8

‘JNNJEISS|DBUO0SIDY SUIBBIA

18y UeA usjjen paigabsbuissedso] Joy I8puo ap usjsusIp ou ‘IPJOM UBBJSIDA JBPUOIEEM ‘DISUISAD SSUIBBA 9P UBA USJSUSIP 9p ./
‘uanlupageaiosuinold swouoine ap 9

‘sappuinoud 9p G

_‘gov usbis 1oy uep (govy) uanlupagajuaswab swouolne aiepue ap i
cmmc_m_cﬁm>m_:ccmv_m_w. ap ueA Buuspuoziin Jaw ‘uabulbiusIan-paNDO 2P L&
"MINDO usbis 18y uep sMINDQ 3J3pue ap .2

‘auaswab Jo pejs usbie ap uep usyusswab alspue ap |

‘uen uspajsjesuosiad do buissedao) uea si buljepie azag

(e}jIqowW BUIBIXa BIA SBINJEdBA)

9Ll

uayew 3} ylijebow buuayalaquoo] 93031109 Wo uaxiadaq apouad buisseduee uapay

: ‘Buipasysusipul UeA wnep ap eu
:mb:mmEmét&ScoEmBEmm«wm‘ammn_o&gomhm_u:mcmm.__gm_vc&mcm_vmnhoo>cmxv_3mw.__\smgmE_mNto>m_n__m_mmcoﬂwa#mz

‘Ipdom pieisabuee plsjeasuosiad J18y uLeeM a130uUny 3p UBA [aioldaloun) Jay JoW US USPIEEMIOOA
3p Jow uajsuaip alp uea Bupjljebian uss uea siseq do uswousb Buppawuee up USPIOM US}SjIUUDIOUR SASIRIISIUILP. 31

‘H8jUUIURERYIS 3p UeA BuLapuoziin jJauw ‘Us)isjiuuaIouR SAsleIsiuiwpe
ap uena Buj|[a)s)SeA ap JOOA uawousl Buplawuee Ul UspIom ‘pIBYISA0 alapue uaa (Ig uapiam plaglsaidal aip usisuaip aq z§

JRIOAA

‘uspJam pias)saldalb praysano siapue usa fig aip UsjsuBIp 8P JOOA USNNISSIMaq ap 482 1aAs| pls|eauosiad 18

IpJom pieisabuee piisjeauosiad joy uLeem aoun) ap UeA [aoldanoun) Jay JouUl Us USPIEEMIOOA
op Jaw uajsualp aip uen Supjfijabilan uss uea siseq do uswouab Bupswuee Ul USPJoOM USHSHUUSIOUR aASYBI}SIUIWPE 31




"usqgey puBELW UL UeA 3)s139 ap plijje wnjepuibaq
S[e 190w U2 Jeel | UBA JNNPLUNWIUIL US3 JOOA nmmm;mmcmm cmEoB JBIOOA USpuUBEW § 190w sanejsald asplijjasp JOOA JopaA

¥9¢

bunilispinpian :buisseduee uspay

‘JoIpanapeIz
do uanab jyoal aIp uasel apuabjondoleep ap us m_Sm_> 18Y ueA spuis Jay do ueelsaboo} usipeu uaplom usbepisipan apus|jinauey
‘uee}sabao} uabep £g ueA 13Ipaly Usa YjjeppIuIUC plsieauosiad aleniels jay uee jpiom Buipamisualpu; ap lig

‘JeyAnoeisuaip abipajjon Jeef Jad uabepyiom |z UeA JaIpaly uaa UeA WIOA p Ui puayabiao} uspiom uabepisipaniapisiz ag

‘pleejeq suejes auomab jay Jplom usbeplaipanapeiz

uswouabdo 100/ "usbepiaipalyayaIZ UeA [2s]9)s U suabloA joltanaptalz do Jyosal yaay pijsjesuossad aqeiniels 19H 1§

JPIOM

.Hm__omb_mzmﬁ do uaneb jyoai aip uaiel spusbjondoieep op U apIaiA J9Y J00A Uer)sabao] usipeu uapiom usbeplalpaly spusjnauey
-uee}sobo0) UsBEpP £ UBA JOIPaIY USD Nljfeppiwuo pijsjaauossad aleinie)s joy uee jpiom Buipamisusipu; ap lig

napAnoejsualp abipajion Jeel jad uabepyiam |2 UBA jaIpaly US2 UBA WIOA ap Ul pudyabiao) uapiom uabepisipanopalz aQg

‘pieelaq suejes auomab Joy jpiom usbepleipaiepelz’

uswouaBdo J00A “USBEPIBIPINSINSIZ UBA [9S|9)S UaD susBjon jopanapiaiz do jJyoal yesy pijsjseuosiad aneness 1oH 1§

[4:14

"pis|eauosiad Jay UeA siiejesieel spsaaxapulab Jay ueA % g uee i|9b si deydsispnoyjyoelpdo Jay JooA abejpo} ag

JPIOA

‘plistesuosiad Joy uea suejesiee] oproaxapulab 19y uea 9, ¢'| uee v_.___om,w_ deyosiepnoyyoelpdo 18y Jooa abejao) ag

61T

Innisaq spuejusuuig sajape :buisseduee uapay

_(1deuyasab g ue mv

"INNJEISS|oaUO0SIad SWER|A
194 UeA usjjen peigabsbuissedso] 19y Japuo aIp UISUDIP 3P ‘IPJOM UBE]SISA JOPUOJEEM ‘PISUISAO SSWER|A SP UBA USJSUSIp 9p ./
‘uanlupagaiouinoid awouone ap g

‘sapuinoid ap .G

‘gov usbiv Joy uep (goy) uaallipagejusswab swouolne alspue ap .y

‘uabuiBiuaiansinyuayaiz ap uea Buuapuozyn Jsw ‘uabuibiusian-pANDO 3P £

"MINDO usbie 18y uep s MNDQ dI9pue ap ,2

‘ejuaswab Jo pejs usbis ap uep usjuaawab alspue ap |




"uainageb uey| uaInjsusip op usyIng Jaiu Buibiozien ap jo Josysooush

9P UBA S{Je}jNSuca Sp Jep UEe J|3zZ Juooj] pisjeauocsiad 1oH ‘yuyosbinysb Bipunysasuab usa uea Buibbelioon do uapuiasieeld usuuny
uaJnjsualp ap UalNg Joiu Al USYI0ZISPUO SYISIPOLW UBA INnp ap JooA Buysisliuaisusip 160y piisjesuosiad spuasiiom splijjoA 19H

_ ;deayosab jpiopn

082

9)SI9J9A UDSD S| pueew ap UBA | do yels :buisseduee uspsy

‘1eel | UBA INNPWINWIUIW USS J0OA pBeeIASBUBE USPIOM JEIO0A USpUBEW ¢ J90W sanelsald asplijaap JOoA Jouap

JPIOAA




Evaluatiereglement

Stad en Sociaal Huis Mechelen

januari 2016

Evaluatiereglement — miv 1 januari 2016 — goedgekeurd in gemeenteraad van (15
december 2015) en raad voor maatschappelijk welzijn van (14 december 2015)




Inhoud

pagina
A. Het evaluatiesysteem
1. Uitgangspunten p.4 ‘
Doelstellingen van een hedendaags evaluatiesysteem p. 4
Procesbenadering p.4
Het evaluatiedossier p.5
2. Definities p.5
3. De competenties o p. 6

B. De evaluatieprocedure

1. De planningsfase
Definitie
Werkwijze
Voorbereiding
Inhoud
Planningsverslag
Timing en algemene richtlijnen

TTT DT TV T
O O 0 0 o o 0

2. De begeleidingsfase
Definitie
Functioneringsgesprek

TTTTT
= - (O O ©

Verslag functioneringsgesprek 0
Tussentijdse evaluatie in het kader van de functionele loopbaan 0
3. De evaluatiefase p. 10
" Definitie p. 10
Resultaatberekening p. 11
Voorbereiding p. 13
Beschrijvend verslag p. 13
Inhoud evaluatiegesprek p. 13
Het evaluatieverslag p. 13
4. De waarderingsfase p. 13
Definite p. 14
Consequenties van de evaluatie , p. 14
C. Evaluatieprocedure tijdens de inwerkperiode
1. De planningsfase o p. 16
2. De begeleidingsfase p. 16
Tussentijdse evaluatie p. 16
Bijzondere regeling voor statutaire personeelsleden in inwerkperiode p. 16
3. De evaluatiefase ] ; p. 16

Evaluatiereglement — miv 1 januari 2016 — goedgekeurd in gemeenteraad van (15
december 2015) en raad voor maatschappelijk welzijn op (14 december 2015)




Bijzondere regeling voor statutaire personeelsleden p.
Bijzondere regeling voor contractuele personeelsleden p.
4. De waarderingsfase p.
Statutaire personeelsleden tijdens de inwerkperiode : p.
Contractuele personeelsieden tijdens de inwerkperiode p.

D. Kwaliteitshewaking

1. Evaluatoren p.
Deontologie ' o}
-Onverenigbaarheden p.
2. Beoordelingsadviseur ' ‘ p.
3. Beroepsinstantie p.
4. Secretaris p.
Taken in de voorbereidingsfase p.
Taken in de waarderingsfase p.
Taken in de beroepsfase p.
E. Beroepsprocedure ' ' p.
F. Bijlagen
Bijlage 1 : De beoordelingsadviseur, contactgégevens en taken , p.

Evaluatiereglement — miv 1 januari 2016 — goedgekeurd in gemeenteraad van (15
december 2015) en raad voor maatschappelijk welzijn op (14 december 2015)

16
16

16

16
17

18

.18

18
18
19
19
19

19
20

21

23

3




A. Het evaluatiesysteem

1. Uitgangspunten

Doelstellingen van een hedendaaqgs evaluatiesysteem

Beoordelen gebeurt binnen een kader:
¢ Personeelsevaluatie heeft een strategisch karakter. Het draagt bij tot de realisatie van de
strategische doelstellingen van de organisatie. Zo zal de invulling die de raad/de
gemeenteraad geeft aan zijn dienstverlening naar de burger toe, consequenties hebben .
naar een personeelsevaluatiesysteem. De specifieke zaken waar men op beoordeeld wordt,
moeten in relatie staan met de strategie en de waarden van de organisatie.

s Het personeelsevaluatiesysteem wordt afgestemd op andere instrumenten van Human
Resources Management: afstemming op taakomschrijvingen (inhouden/profielen),
competenties, eventuele selectiecriteria. Ook de afstemming op aspecten van vorming en
ontwikkeling van personeelsleden is belangrijk. Een personeelsevaluatiesysteem kan
immers hiervoor de nodige input geven.

¢ Het doel van een personeelsevaluatiesysteem is enerzijds de verbetering van de werking
van de organisatie (i.c. de dienstverlening) en anderzijds de verbetering van het functioneren
van elk individu afzonderlijk.

Concrete doelstellingen: ‘

— Voorzien in een systematische beoordeling die als ondersteuning moet dienen voor de
beslissingen die het OCMW/ de stad moet nemen met betrekking tot loopbaanaspecten van
zijn personeelsleden: overgangen naar volgende weddenschalen, bevorderlng, vaste
benoemingen, . :

— Voorzien in een methode om aan een medewerker te communiceren hoe hij/zij functioneert
en wat eventueel gewenste veranderingen zijn in gedrag, houding, vaardigheden of
vakkennis. Het evaluatieproces moet voor de leidinggevende een middel zijn om aan het
personeelslid te laten weten waar hij/zij juist staat.

— Voorzien in een systeem dat ook als basis kan gebruikt worden voor ontwikkeling van het
personeelslid. Dit wil zeggen dat het input geeft voor “ontwikkelingsinterventies” als coaching
door de leidinggevende, vormingsplannen en vormingsbeleid.

- Voorzien in een middel dat bijdraagt tot het bereiken van de doelstelllngen van de
organisatie (dienstverlening, klantvnendelukheld )

Procesbenadering

Het evaluatiesysteem gaat ervan uit dat evaluatie niet kan beperkt blijven tot een eenmalige
gebeurtenis. Bij evaluatie komen verschillende facetten aan bod: plannen, begeleiden, beoordelen
en waarderen. Het gaat over een geregeld terugkerend proces.

De formele aspecten van het evaluatiegebeuren worden gevormd door de planning en de evaluatie.
Het zijn aspecten die vooral vorm krijgen in het plannings- en evaluatiegesprek.

De formele evaluatie heeft echter maar zin als ze wordt ondersteund door dagelijkse leiding. De
leidinggevende en zijn manier van leidinggeven spelen in elke fase van de evaluatiecyclus dan ook
een zeer belangrijke rol. De veranderende houding van de leidinggevende maakt immers dat
evaluatie niet beperkt blijft tot een administratief of procedureel gegeven maar tot een daadwerkelijk
element van sturing en verandering.
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Het evaluatiedossier

Voor elke medewerker wordt een individueel evaluatnedossner aangelegd. Het omvat:

- de resultaten van het planningsgesprek

- de verslagen van functioneringsgesprekken

- de originele evaluatieverslagen en hun bijlagen

- de nota’s over het functioneren van het personeelslid en de reacties van het personeelshd hierop
- de beslissingen in beroep

- het proces-verbaal van de hoorzitting

Elke medewerker kan op elk ogenblik op de personeelsdienst kennis nemen van zijn
evaluatiedossier.

2. Definities

Voor toepassing van het evaluatiereglement wordt verstaan onder:

- de taakomschrijving: de concrete omschrijving van de opdrachten zoals ze worden vastgelegd in
het planningsformulier.

- de kerncompetenties: klantgerichtheid, samenwerking en engagement. Deze kerncompetenties
zijn belangrijk voor alle medewerkers. Zij worden omschreven met een definitie en
gedragsindicatoren.

- de competenties: Een competentie is de omschrijving van een bekwaamheid/ vaardigheid/
attitude met daaraan het verwachte gedrag gekoppeld (vertaald in gedragsindicatoren).

- Concrete gedragsindicatoren.
Elke competentie wordt gevolgd door een aantal gedragsindicatoren. Deze indicatoren zijn een
set van gedragingen die het bewijs leveren van het al of niet beschikken over de betrokken
competentie. Door de competenties te voorzien van gedragsindicatoren kan door de gebruiker
op een uniforme manier gecordeeld worden in welke mate een bepaalde competentie aanwezig
is. :

De gedragsindicatoren verschillen naargelang de functiefamilie omdat ze samenhangen met het

niveau van de functie en de aard van de functie (expert of leidinggevend).

- de evaluatie: het beoordelen van het functioneren van het personeelslid in de huidige functie.
De evaluatie gaat na in welke mate het personeelslid in de huidige functie de becogde resultaten
behaalt en beantwoordt aan de competenties uit het planningsformulier opgemaakt tijdens het
planningsgesprek.

- het planningsgesprek: een gesprek waarbij de verwachtingen van de evaluatoren en het
personeelslid worden besproken met de bedoeling de taakinhoud te concretiseren en tot een
afsprakennota te komen voor de toekomstige evaluatieperiode. Bij een grondige wijziging van
de opdrachten in de loop van het jaar kan een nieuw planningsformulier worden opgemaakt. |

- het functioneringsgesprek: een tussentijds gesprek tussen leidinggevende en medewerker, met
actieve inbreng van het personeelslid zelf en bedoeld om het functioneren van het personeelslid
bij te sturen. Dit kan georganiseerd worden op vraag van de medewerker of op vraag van de
leidinggevende.
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- het evaluatiegesprek: een gesprek tussen evaluatoren en medewerker waarbij de beoordeling
wordt toegelicht.

- - evaluator: de medewerker wordt geévalueerd door twee leidinggevenden, waarvan de eerste
evaluator de rechtstreekse leidinggevende is. Bij gebrek aan een evaluator binnen de
organisatorische eenheid waartoe de medewerker behoort, wordt een leidinggevende uit de
onmiddellijk grotere organisatorische eenheid als evaluator aangeduid.

3. De competerities

Tijdens het planningsgesprek worden de opdrachten gespecifieerd en de nodige competenties
hieraan gekoppeld. De opdrachten van het team/de dienst/de afdeling worden toegekend aan de
medewerkers met aandacht voor de talenten van de medewerker. Dat maakt elk competentieprofiel
uniek met volgende opbouw: ‘

1. beleidsdoelstellingen

. 2. opdrachten

3. kerncompetenties

4. aanvullende competenties (minstens 2 te kiezen uit de lijst)

Per competentie zijn verschillende gedragsindicatoren vastgelegd op basis van het niveau en het
profiel: leidinggevend of expert (niet-leidinggevend). '
Een overzicht van de competenties is gemaakt in 2 competentiewoordenboeken: een
competentiewoordenboek voor experten en een competentiewoordenboek voor leidinggevenden.

a) Kerncompetenties

¢ Klantgerichtheid
s  Samenwerking
e engagement

b) aanvullende competenties experten
e ganpassingsvermogen
e gctief luisteren
e analyseren
e assertief handelen
¢ begeleiden
¢ bemiddelen
e beslissen
e creativiteit
o efficiént werken
e empatisch werken
o kostenbewust handelen
e leervermogen
e« mondeling communiceren
¢ nauwkeurig werken
s netwerken
e onderhandelen
e oplossingsgericht werken
e overtuigen
¢ regelgericht werken
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o schriftelijk communiceren

s stressbestendigheid

s synthetiseren en concluderen

* systematisch werken en werkorganisatie
o vaktechnische kennis en vaardighedén
o veilig werken

s veranderingsgericht werken

s visie en strategie

¢) aanvullende competenties leidinggevenden
s aanpassingsvermogen

o actief luisteren

s  bemiddelen

e beslissen

s delegeren

o efficiént werken

o kostenbewust werken

» leiding nemen

o netwerken

¢ onderhandelen

¢ ontwikkelen van medewerkers
o oplossingsgericht werken

s overtuigen

s plannen en organiseren

o stressbestendigheid

s veranderingsgericht werken

s Vvisie en strategie

Evaluatiereglement — miv 1 januari 2016 — goedgekeurd in gemeenteraad van (15
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B. Evaluatieprocedure - algemeen

1. De planningsfase

Definitie

Het eerste formele contact tussen het personeelslid en de leidinggevende vindt plaats tijdens het
planningsgesprek. Tijdens dit gesprek actualiseren en concretiseren de leidinggevende en het
personeelslid de individuele taakomschrijving en de competenties nodig om de taken uit te voeren.

Werkwijze

Het planningsgesprek is in principé gericht op het bereiken van een “contract’ tussen medewerker
en leidinggevende. Er moet dus overlegd worden, eerder dan ‘afspraken’ eenzijdig op te leggen of
mee te delen aan de werknemer. Het overleg is nodig om te bekomen dat ook het personeelslid de
afspraken als realistisch beschouwt en er zich ten volle voor wil inzetten.

Op basis van de opdrachten van de dienst, wordt in onderling overleg tussen medewerker en
evaluator een concreet takenpakket afgesproken rekening houdend met de functie, de opdrachten
van de dienst, sterktes van de medewerker, interesses en talenten. Vervolgens worden de nodige
competenties gekozen om deze opdrachten goed uit te voeren en individueel verduidelijkt.

Het planningsgesprek kan gedeeltelijk in groep, en/of individueel gebeuren. Tijdens een
groepsbijeenkomst kunnen die zaken besproken worden die gelden voor het geheel van functies en
persoheelsleden. Het inlassen van groepsmomenten moet de efficiéntie van het gebeuren ten goede
komen en is daarnaast een kans om een breder draagvlak te creéren voor de vooropgestelde
verwachtingen. '

Voorbereiding

- Om het planningsgesprek voor te bereiden kan de leidinggevende zich baseren op volgende zaken:
de evaluatie van de vorige evaluatieperiode

de opdracht van de afdeling en de daartoe behorende taken

de talenten van het personeelslid

de interesses en ambities van het personeelslid

[

Voor een goed verloop van het planningsgesprek is het belangrijk het personeelslid er toe uit te
nodigen dit gesprek eveneens van zijn kant voor te bereiden.

inhoud

Bespreking opdrachten/taken

Op basis van de opdrachten van de dienst, wordt in onderling overleg tussen medewerker en
evaluator de opdrachten afgesproken. Hierbij dient men erover te waken dat de meest relevante
aspecten van de functie het planningsformulier aan bod komen. Vervolgens geeft de evaluator aan
waar de prioriteiten liggen. Die prioriteiten kunnen betrekking hebben op doelstellingen die meest
belangrijk zijn ofwel het snelst moeten worden gerealiseerd.

Bespreking competenties

Competenties geven aan welk werkgedrag van een medewerker verwacht wordt. De
kerncompetenties zijn voor alle medewerkers aanwezig, de aanvullende competenties worden
gekozen uit het competentiewoordenboek op basis van de opdrachten en het niveau van
tewerkstelling in de organisatie. ' , '

Tijdens het planningsgesprek worden de opdrachten en competenties individueel verduidelijkt zodat
het personeelslid weet wat juist van hem/haar wordt verwacht.
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Bespreking verwachtingen van het personeelslid

Ook het personeelslid heeft zijn of haar kant van het verhaal. Het realiseren van doelstellingen is niet

altijd evident. Het kan over zeer concrete feitelijke problemen gaan, zoals verouderde middelen om
_iets te bereiken. Het kan ook gaan over knelpunten van meer psychologische aard. In elk geval gaat

het hier over situaties die door het personeelslid als reéel worden ervaren.

Planningsverslag

Het planningsgesprek resulteert in een schriftelijk vastgelegde afsprakennota, het plannings-
formulier.

Dit formulier wordt opgemaakt door de eerste evaluator. Vervolgens wordt het overgemaakt aan het
betrokken personeelslid. Het personeelslid ondertekent het planningsformulier voor akkoord en
bezorgt het terug aan de eerste evaluator. Het origineel wordt bewaard in het evaluatiedossier op de
personeelsdienst. De evaluatoren en het personeelslid behouden een kopie.

Wanneer het personeelslid de het planningsformulier weigert te ondertekenen ondanks de pogingen
van beide partijen om tot een akkoord te komen, vraagt de eerste evaluator 2 getuigen om het
planningsformulier mee te ondertekenen.

Timing

De evaluatie van de voorbije pernode leidt tot acties voor de volgende periode die vertaald worden in
een nieuwe planning. Om de logica van de cyclus te respecteren moet het planningsgesprek
chronologisch na het evaluatiegesprek plaatsvinden en bij voorkeur eraan worden gekoppeld.

2. De begeleidingsfase

Definitie

Het coachen en begeleiden van medewerkers is een belangrijk onderdeel van leidinggeven.

In de periode tussen het plannen en het formele evaluatiemoment moet de leidinggevende het
personeelslid gericht begeleiden opdat deze in staat zou zijn te voldoen aan de verwachtingen.
Naast de dagelijkse leidinggevende activiteiten, zijn er in de begeleidingsfase ook momenten
voorzien waarin de begeleiding een formele vorm kan aannemen. Dit kan onder de vorm van een
tussentijdse evaluatie of een functioneringsgesprek.

Functioneringsgesprek

Het functioneringsgesprek is een open gesprek tussen leidinggevende en medewerker dat bij
voorkeur plaatsvindt in een eerlijke en constructieve sfeer. Zowel leidinggevende als medewerker
kunnen hiervoor het initiatief nemen.

Bij een negatief evaluatieresultaat is minimum één functioneringsgesprek verplicht ten laatste in de
loop van de 3% maand volgend op het evaluatiegesprek waarin het negatieve evaluatieresultaat is

meegedeeld.

vb

stappen | Negatieve evaluatie Funchonenngsgesprek Tussentijdse evaluatie
datum | 10/01/2015 Tussen 10/03 — 10/04/ 2015 sen 10/07 — 10/08/2015

1 | Negatieve evaluatie | Functioneringsgesprek
20/03/2015 Tussen 20/06 — 20/07/ 2015

Het functioneringsgesprek dient een interactief gesprek te zijn waarbij zowel het personeelslid als de
- leidinggevende bespreekpunten aanbrengen. Het is erop gericht om het functioneren te verbeteren
en de verdere ontwikkeling te bespreken. '
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Daarnaast is het functioneringsgesprek vooral gereserveerd voor de werkbeleving en ervaring van
het personeelslid: hoe ervaart hij/zij de gegeven functie-inhoud, de werkomgeving, de wijze van
leidinggeven en samenwerken op de afdeling.

De leidinggevende draagt zorg voor het efficiénte verloop van het gesprek, om op een open en
eerlijke manier feedback te geven, echt te luisteren naar het personeelslid, nieuwe afspraken te
maken waar beide partijen achterstaan en in te staan voor het uitwerken van een duidelijk en
concreet actieplan.

Het personeelslid staat open voor opbouwende krmek reageert constructief op de mening van de
leidinggevende, draagt bij tot het maken van goede afspraken, doet zelf voorstellen , maakt gebruik
van de mogelijkheid een inbreng te doen, en brengt op een open en eerluke manier knelpunten aan
en geeft zijn mening.

Verslag functioneringsgesprek

Op het einde van elk functioneringsgesprek is een beperkte verslaggeving voorzien. Deze geeft een
overzicht van de besproken agendapunten en van de gemaakte afspraken. Het verslag wordt
ondertekend en gedateerd door de evaluator(en) en het personeeislid en het origineel wordt
opgenomen in het evaluatiedossier op de personeelsdienst.

Tussentijdse evaluatie in het kader van de functionele loopbaan

Het personeelslid met een negatief evaluatieresultaat (ongunstig of bijzonder ongunstig) krijgt een
tussentijdse evaluatie.

Deze tussentijdse evaluatie vindt plaats in de loop van de 7de maand volgend op het
evaluatiegesprek waarin het negatieve evaluatieresultaat is meegedeeld. vb

stappen | Negatieve evaluatie | Functioneringsgesprek Tussentijdse evaluatie
datum | 10/01/2015 Tussen 10/03 — 10/04/ 2015 Tussen 10/07 — 10/08/2015
stappen | Negatieve evaluatie | Functioneringsgesprek Tussentijdse evaluatie
datum 20/03/201,5: Tussen 20/06 —-20/07/ 2015 Tussen 20/10 = 20/11/2015

3. De evaluatiefase

Defmltle

Na de evaluatlepenode vindt de evaluatie plaats, waarbij op een objectieve en rechtvaardlge manier
. wordt nagegaan in welke mate de gemaakte afspraken bij het planningsgesprek voor de voorbije
evaluatieperiode werden nagekomen.

Het personeelslid wordt geévalueerd door twee evaluatoren waarvan één de rechtstreekse

. leidinggevende is.

De evaluatie moet enerzijds de basis vormen voor een objectleve waardering en anderzijds de
aanzet geven tot nieuwe afspraken. De evaluatiefase bestaat in principe uit 2 delen: het opmaken
van de evaluatie en het voeren van een evaluatiegesprek.

Het personeelslid dat aan de evaluatie onderworpen is, wordt jaarlijks geévalueerd. De
evaluatieperiode loopt van 1 januari tot en met 31 december. Het personeelslid dat tijdens de
evaluatieperiode minder dan 6 maanden effectief heeft gewerkt, wordt niet geévalueerd. In dat geval
wordt de evaluatie uitgesteld tot de volgende evaluatieperiode. Het personeelslid behoudt tot dan het
resultaat van de vorige evaluatieperiode.

De evaluatie heeft betrekking op de volledige periode die volgt op de vorige evaluatieperiode. Ze
vindt plaats in het kwartaal volgend op de evaluatieperiode. Medewerkers die langdurig afwezig zijn
tiidens het kwartaal volgend op de evaluatieperiode worden geevalueerd binnen de 6 weken na hun
werkhervatting.

Evaluatiereglement — miv 1 januari 2016 — goedgekeurd in gemeenteraad van (15 10
december 2015) en raad voor maatschappelijk welzijn op (14 december 2015)




Resultaatberekening
- de opdrachten:

de voornaamste opdrachten van het personeelslid worden opgesomd in het
planningsformulier en worden gescoord op basis van het behaalde resultaat.

- de competenties:

De competenties zijn gedefinieerd op basis van gedragsindicatoren die nodig zijn om de
vooropgestelde resultaten te halen en te kunnen functioneren in de organisatie.

- de waarderingsschaal:

Aan elke opdracht en aan elke competentie wordt een score toegekend aan de hand van een 5-
puntenschaai:

score 5: uitstekend

score 4. méér dan verwacht

score 3: zoals verwacht

score 2: minder dan verwacht

score 1: onvoldoende

Om een maximale objectiviteit te verkriigen zal aan de evaluatoren duidelijkheid moeten gegeven
worden over wat bedoeld wordt met de verschillende scores.

Door de competenties te voorzien van gedragsindicatoren kan door de gebruiker op een uniforme
manier geocordeeld worden in welke mate een bepaalde competentie aanwezig is.

Beoordeling:
- uitstekend = de medewerker beantwoordt aan alle gedragsindicatoren en is in meer dan
één ervan uitmuntend. Hij is een voorbeeld voor anderen.

- meer dan verwacht = de medewerker beantwoordt aan alle gedragsindicatoren.

- zoals verwacht = de medewerker beantwoordt meestal aan de meerderheid van de
gedragsindicatoren.

- minder dan verwacht = de medewerker beantwoordt meestal niet aan de meerderheid van de
gedragsindicatoren. )

- onvoldoende = de medewerker beantwoordt zelden aan de meerdérheid van de
gedragsindicatoren. Zijn gedrag is niet in overeenstemming met de
omschrijving van de competentie. '

- resultaatberekening Voor experten:

De totaalscore van 100% wordt als volgt berekend:

Deel 1: Opdrachten (de belangrijkste opdrachten) ,

Voor elke opdracht geef je een score op het resultaat tussen 1 en 5. De scores van alle opdrachten
worden opgeteld en geven een totaalscore in procent. Dit telt voor 50% mee in het totaal.
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Deel 2: Kerncompetenties (klantgerichtheid, samenwerking, engagement)

Voor elke kerncompetentie geef je een score tussen 1 en 5. De scores worden opgeteld en geven
een totaalscore in procent. Dit telt voor 30% mee in het totaal.

De kerncompetenties zijn belangrijk voor elke medewerker. ledereen moet minimum van 50% op dit
deel om een positief evaluatieresultaat te behalen.

Deel 3: Aanvullende competenties

Elke aanvullende competentie Krijgt een score tussen 1 en 5. De scores worden opgeteld en geven
een totaalscore in procent. Dit telt voor 20% mee in het totaal.

- resu/taatberekening voor leidinggevenden:

De totaalscore van 100% wordt als volgt berekend:

Deel 1. Opdrachten (de belangrijkste opdrachten)

Voor elke opdracht krijg je een score tussen 1 en 5. De scores van alle opdrachten worden opgeteld
en geven een totaalscore in procent. Dit telt voor 50% mee in het totaal.

Deel 2. Kerncompetenties (klantgerichtheid, samenwerking, engagement)

Voor elke kerncompetentie krijg je een score tussen 1 en 5. De scores worden opgeteld en geven
een totaalscore in procent. Dit telt voor 30% mee in het totaal.

De kerncompetenties zijn belangrijk voor elke medewerker.

De belangrijkste opdracht, als leidinggevende, is leiding geven aan een team/dlenst/afdelmg
Daarom wordt de competentie ‘leiding nemen’ toegevoegd aan de kerncompetenties.

Omuwille van het belang van deze competenties is een minimumscore vereist om een positief
evaluatieresultaat te behalen:

+ minimum 50% voor de drie kerncompetenties samen (klantgerichtheid, samenwerken,
engagement)

« minimum 60% voor de competentie leiding nemen

Deel 3. Aanvullende competenties

Elke competentie krijgt een score tussen 1 en 5. De scores worden opgeteld en geven een
totaalscore in procent. Dit telt voor 20% mee in het totaal.

- eindresultaat:
. De eindscore wordt vertaald als volgt

scores van 80% en meer = bijzonder gunstig
scores van 60 tot en met 79,99% = gunstig
scores van 40 tot en met 59,99% =ongunstig } negatief
scores van minder dan 40% = bijzonder ongunstig

positief

voor experten en leidinggevenden:

Bij een score van minder dan 50% op het onderdeel kerncompetenties is het resultaat negatief. De
totaalscore bepaalt de nuance ‘ongunstig’ of ‘bijzonder ongunstig’: ongunstig bij een totaalscore
vanaf 40% of bijzonder ongunstig bij een totaalscore van minder dan 40%.

voor leidinggevenden:

Bij een score van minder dan 60% op de competentie leiding nemen is het resultaat negatief. De
totaalscore bepaalt de nuance ‘ongunstig’ of ‘bijzonder ongunstig’: ongunstig bij een totaalscore
vanaf 40% of bijzonder ongunstig bij een totaalscore van minder dan 40%.
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Voorbereiding

De eerste evaluator bereidt de evaluatie voor, waarbij de resultaten van de opdrachten en de

verschillende competenties getoetst en beschreven worden. Hierbij dient erover gewaakt dat de hele

evaluatieperiode wordt weergegeven en dat men zich op concrete, objectieve feiten baseert:

— voor alle personeelsleden: de wijze waarop het personeelslid functioneert, in overeenstemming
met de voor de functie noodzakelijke verwachtingen zoals vastgelegd in het planningsformulier.

~ voor de leidinggevende: de wijze waarop het personeelslid functioneert, in overeenstemming met
.de voor de functie noodzakelijke verwachtingen en de leidinggevende kwaliteiten zoals
vastgelegd in het planningsformulier.

De evaluator zorgt ervoor dat de evaluatie voldoende genuanceerd is. Naast positieve elementen is
het wenselijk ook verbeterpunten of punten waar nog groei en ontwikkeling mogelijk zijn, aan bod te
laten komen. In de formulering van de evaluatieboodschap mogen geen subjectieve of algemene
bewoordingen worden gehanteerd. Door uitspraken te onderbouwen met feiten en voorbeelden kan
dit vermeden worden. Vooral afwijkende scores en uitzonderlijke scores vragen de nodige
toelichting.

Beschrijvend verslag ‘

Aan het einde van het verslag is ruimte voorzien voor een globale motivatie van de toegekende
evaluatie. Dit beschrijvende gedeelte is verplicht en moet een duidelijk en herkenbaar beeld vormen
over het functioneren van het personeelslid.

De eerste evaluator legt dit voor aan de tweede evaluator, die tekent voor kennisname en akkoord.

Inhoud evaluatiegesprek

- Opening van het evaluatiegesprek

Bij de aanvang van het evaluatiegesprek licht de evaluator het doel en de inhoud van het gesprek
toe. Het is aangewezen dat het personeelslid daarbij ook het verloop van het gesprek en de eigen rol
daarin kent.

- Toelichting van de evaluatie

De evaluator licht de evaluatie toe. Dit gebeurt met de nodige voorbeelden en verduidelijkingen. De
evaluator doet dit op een gestructureerde manier. Het gaat daarbij om toelichting over zowel goede
als onvoldoende prestaties. ‘

- Afsluiting van het evaluatiegesprek

Het personeelslid ondertekent het evaluatieverslag voor kennisname.

Hij/zij kan op het einde van het evaluatiegesprek, of binnen de twee weken erna, opmerkingen
toevoegen aan het verslag. Het personeelslid bezorgt het verslag aan de evaluator die tekent voor
ontvangst.

Het evaluatieverslag

Het evaluatieverslag wordt opgemaakt door de evaluatoren en wordt na het evaluatiegesprek door
het personeelslid ondertekend voor kennisname, waarna hij het formulier terug bezorgt aan de
eerste evaluator. Het origineel wordt bewaard in het evaluatiedossier op de personeelsdienst. De
evaluatoren en het personeelslid behouden elk een kopie.

Wanneer het personeelslid de het evaluatieverslag weigert te ondertekenen, vragen de evaluatoren
2 getuigen om het evaluatieverslag mee te ondertekenen.

4. De waarderingsfase
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Definitie

Zoals de evaluatie geen éénmalig gebeuren kan zijn, zo kan ook de ‘erkenning en waardering’ niet
tot één moment beperkt blijven. Erkenning en waardering van goede prestaties en initiatieven zijn
kernelementen van de begeleidingsfase en moeten dus tijdens heel de evaluatieperiode gebeuren.
De behaalde score wordt ondergebracht in twee categorieén:

Positief : bijzonder gunstig
gunstig
Negatief : ongunstig

bijzonder ongunstig

Mogelijke consequenties van de evaluatie:

Positief resultaat:

- Bijzonder gunstig: doorschalen in de functionele loopbaan (mits voldoende anciénniteit)
— Gunstig: doorschalen in de functionele loopbaan (mits voldoende anciénniteit)

Negatief resultaat:

- ongunstig
Het personeelslid met een evaluatieresultaat ‘ongunstig’ heeft geen recht op de volgende
salarisschaal van de functionele loopbaan, ook al heeft het de vereiste schaalanciénniteit. Het
personeelslid krijgt die salarisschaal pas als het een volgende evaluatieperiode positief (bijzonder
gunstig of gunstig) afsluit.
Het personeelslid krijgt de volgende salarisschaal van de functionele loopbaan als het een
positief (bijzonder gunstig of gunstig) evaluatieresultaat behaalt voor een tussentijdse evaluatie.
Deze tussentijdse evaluatie vindt plaats in de loop van de 7% maand, volgend op het
evaluatiegesprek waarin het negatieve evaluatieresultaat is meegedeeld. Is het resultaat van
deze tussentijdse evaluatie opnieuw ongunstig of bijzonder ongunstig, dan geldt dit als de
vaststelling van de definitieve beroepsongeschiktheid en kan dit leiden tot ontslag.

Het ontslag wegens beroepsongeschiktheid is enkel mogelijk als na passende
begeleidingsmaatregelen voor de verbetering van de wuze van functioneren, blijkt dat het
personeelslid nog steeds niet voldoet. :

Voor deze begeleidingsmaatregelen neemt de evaluator(en) contact op met een consulent van
departement personeel om samen met de beoordeelde een formeel begeleidingsplan op maat te
maken. Het ontslag is enkel mogelijk indien de mogelijkheden tot ambtshalve herplaatsing,
volledig werden onderzocht en uitgeput werden.

~ Bijzonder ongunstig:
Het personeelslid met een evaluatieresultaat ‘bijzonder ongunstig’ heeft geen recht op de
volgende salarisschaal van de functionele loopbaan, ook al heeft het de vereiste
schaalanciénniteit. Het personeelslid krijgt die salarisschaal pas als het een volgende
evaluatieperiode positief (bijzonder gunstig of gunstig) afsiuit.
Het personeelslid krijgt de volgende salarisschaal van de functionele loopbaan als het een
positief (bijzonder gunstig of gunstig) evaluatieresultaat behaalt voor een tussentijdse evaluatie.
Deze tussentijdse evaluatie vindt plaats zodra de volgende evaluatieperiode voor de helft is
verstreken.

Is het resultaat van deze tussentijdse evaluatie opnieuw ongunstig of bijzonder ongunstig, dan
geldt dit als de vaststelling van de definitieve beroepsongeschiktheid en kan dit leiden tot ontslag.
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Het ontslag wegens beroepsongeschiktheid is enkel mogelijk als na passende
begeleidingsmaatregelen voor de verbetering van de wijze van functioneren, blijkt dat het
personeelslid nog steeds niet voldoet.

Voor deze begeleidingsmaatregelen neemt de evaluator(en) contact op met een consulent van
departement personeel om samen met de beoordeelde een formeel begeleidingsplan op maat te
maken. Het ontslag is enkel mogelijk indien de mogelukheden tot ambtshalve herplaatsing,
volledig werden onderzocht en uitgeput werden.

De laatste evaluatie dient positief (gunstig of bijzonder gunstig) te zijn voor de overgang in de

functionele loopbaan.
Om deel te nemen aan procedures van interne en externe mobiliteit, aan bevordermgsexamens en

om te bevorderen moet de laatste periodieke evaluatie positief (gunstig of bijzonder gunstig) zijn.
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C. Evaluatieprocedure tijdens de inwerkperiode

1. De planningsfase

Met de nieuwe medewerkers wordt er een planningsgesprek gevoerd tijdens de eerste maand van
de tewerkstelling. '

2. De begeleidingsfase

Tussentijdse evaluatie

Bij nieuwe personeelsleden of personeelsleden in een nieuwe functie, is de tussentijdse evaluatie
een extra moment om na te gaan of het personeelslid in de gewenste richting evolueert. De
bedoeling is om tussendoor een stand van zaken op te maken en te verzekeren dat het
personeelslid naar behoren functioneert. De tussentijdse evaluatie maakt, indien nodig, tijdige
bijsturing mogelijk. '

Bijzondere regeling voor statutaire personeelsleden tijdens de inwerkperiode

Ten laatste voor het verstrijken van de eerste helft van de inwerkperiode vindt er een
functioneringsgesprek plaats tussen het statutaire personeelslid in inwerkperiode en zijn
rechistreekse leidinggevende. ; '

Het statutaire personeelslid in inwerkperiode kan, voor de inwerkperiode afgelopen is tussentijds
onderworpen worden aan een evaluatie. In voorkomend geval wordt de tussentijdse evaluatie pas
uitgevoerd na een periode van ten minste drie maanden:

3. De evaluatiefase

Bijzondere regeling voor statutaire personeelsleden in inwerkperiode

. Het statutaire personeelslid in inwerkperiode wordt geévalueerd door twee leidinggevenden. Ten
laatste zes weken voor het einde van de inwerkperiode vindt de eindevaluatie van de inwerkperiode
plaats, daarna volgens de periodieke regeling.

Bijzondere regeling voor contractuele personeelsleden tijdens de inwerkperiode
Contractuelen met een contract van onbepaalde duur of met een contract van bepaalde duur van
langer dan zes maanden of vervangingscontract van langer dan zes maanden, worden geévalueerd
voor het einde van de inwerkperiode, en dit volgens het evaluatieformulier, ondertekend en
gedateerd door beide evaluatoren en het personeelslid. '

Contractuelen met een inwerkperiode van minder dan een maand, met een contract van bepaalde
duur van minder dan zes maanden of met een vervangingscontract van miinder dan zes maanden,
worden geévalueerd voor het einde van de inwerkperiode of voor de einddatum van hun contract. Dit
hoeft niet volgens het evaluatieformulier, maar mag met een gemotiveerd verslag, ondertekend en
gedateerd door beide evaluatoren en het personeelslid.

4. De waarderingsfase

Statutaire personeelsleden tijdens de inwerkperiode
De raad kan bepalen dat het statutaire personeelslid in inwerkperiode met een ongunstig resultaat
voor de tussentijdse evaluatie ontslagen wordt.
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Het statutaire personeelslid in inwerkperiode dat na het verstrijken van de inwerkperiode op grond
van negatief resultaat van de eindevaluatie niet in aanmerking komt voor de vaste aanstelling in
statutair verband, wordt ontslagen.’

Vooraleer tot ontslag kan overgegaan worden moeten er passende begeleidingsmaatregelen
genomen worden.. Hiervoor neemt de evaluator(en) contact op met een consulent van het
departement Personeel om samen met de beoordeelde een formeel begeleidingsplan op maat te
maken. '

Contractuele personeelsleden tijdens de inwerkperiode

Een contractueel personeelslid met een ongunstig evaluatieresultaat na de inwerkperiode wordt
ontslagen. Hierbij worden de bepalingen toegepast van de wet op de arbeidsovereenkomsten van 3
juli-1978, aangevuld met de wet van 26 december 2013 betreffende de invoering van een
eenheidsstatuut tussen arbeiders en bedienden inzake de opzegtermijnen en de carenzdag en de
begeleidende maatregelen.
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D. Kwaliteitsbewaking

1. Evaluatoren
Elk personeelslid wordt beoordeeld door twee leidinggevenden waarvan de eerste evaluator de
rechtstreekse leidinggevende is.

De evaluator is verantwoordelijk voor het goede verloop en het uitvoeren van alle fasen van de
evaluatiecyclus.

Bij gebrek aan een evaluator binnen de dienst of afdeling waartoe de beoordeelde behoort, wordt
een leidinggevende uit het overkoepelende departement als evaluator aangewezen. Bij de
aanwijzing van de evaluator zal zoveel mogelijk getracht worden om diegene die het dichtst bij het te
beoordelen personeelslid staat, aan te stellen als evaluator.

-Voor sommige personeelsleden is het niet mogelijk een tweede evaluator aan te stellen, voor hen
wordt slechts één evaluator aangesteld.
Voor de evaluatie van personeelsleden die ter beschikking zijn gesteld aan een ander bestuur of een
andere organisatie, bezorgt de functionele leidinggevende van het personeelslid input voor het
evaluatieverslag aan de becordelingsadviseur. Bij de werkgever wordt een formele evaluator
aangeduid. De beoordelingsadviseur legt de input voor het evaluatieverslag voor aan de formele
evaluator die het evaluatieverslag mazakt en ondertekent.

1.1 Deontologie

Het beoordelen van mensen is een delicate activiteit en dient bijgevolg met de nodige omzichtigheid
te gebeuren. Eerlijikheid en rechtvaardigheid tegenover de te becordelen persoon, maar ook
tegenover de collega’s in gelijkaardige functies of binnen het team zijn hier ten zeerste aangewezen.
Van elke evaluator wordt expliciet verwacht dat hij bereid is om op een eerlijke, integere en
onbevooroordeelde manier de personeelsleden te beoordelen. Dit uit zich door zeer zorgvuldig te
werk te'gaan, door een respectvolle houding en open communicatie tegenover het personeelslid en
door de nodige discretie aan de dag te leggen.

1.2 Onverenigbaarheden ]

Er mag geen familiale band tot en met de 3% graad tussen evaluator en beoordeelde bestaan of ze
mogen niet samenwonend zijn, in dit geval zal de beroepsinstantie een andere kandidaat
voorstellen.

Evaluatoren werken met een werkbreuk van minimum 4/5% (30,4/38u per week), voor evaluatoren
die minder werken maar meer dan halftijds beslist de beroepsinstantie individueel of ze al dan niet
voldoende zicht hebben op de prestaties van diegene die ze moeten beoordelen. Tenzij
uitzonderlijke omstandigheden dit verantwoorden, kunnen personeelsleden die maximaal halftijds
werken niet worden aangewezen als evaluator.

De beroepsinstantie waakt over de objectiviteit van de evaluatoren. Alle elementen die deze
objectiviteit in het gedrang kunnen brengen zullen aan de beroepsinstantie voorgelegd worden.
Wanneer de evaluator zelf ongunstig of bijzonder ongunstig scoort op de competenties voor
leidinggevenden, zal de beroepsinstantie beslissen of hij/zij als evaluator kan functioneren.

2. Beoordelingsadviseur

De beoordelingsadviseur heeft een aantal specificke taken binnen het evaluatieproces:

- zorgt voor de planning, de organisatie en het verloop van de personeelsevaluatie.

- steltde agenda op van de vergaderingen van de beroepsinstantie

- bezorgt de nodige informatie aan de beroepsinstantie (verslagen, vaststelling op de werkvlioer
e.d)
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- neemt initiatieven betreffende de kwaliteitsbewaking van het evaluatiegebeuren.

Doorheen de evaluatieperiode zorgt de beroepsinstantie voor begeleiding en sturing van de
beoordelingsadviseur.

3. Beroepsinstantie

Het personeelslid kan beroep aantekenen bij de beroepsinstantie fegen:
1° de evaluatie met als evaluatieresultaat ongunstig of bijzonder ongunstig
2° de evaluatie met positief evaluatieresultaat dat het personeelslid niet gunstlg genoeg
vindt.

De beroepsinstantie bestaat uit 3 kernleden: 2 deskundige externen en het departementshoofd
personeel. Wanneer een lid van de beroepsinstantie verhinderd is door overmacht kan een
vervanger aangeduid worden.

De leden van de beroepsinstantie en hun vervangers worden bij functie aangesteld door het college.
Leden van de raad en van het uitvoerend orgaan van het bestuur, evenals de evaluator van het
personeelslid dat beroep aantekent, mogen er geen deel van uitmaken. Aanverwanten tot in de
tweede graad van de persoon die beroep aantekent worden geweerd uit de beroepsinstantie.

Ingeval beroep ingediend wordt door een personeelslid dat behoort tot het departement Personeel,
zal de secretaris een departementshoofd aanduiden ter vervanging van het departementshoofd
personeel of zijn vervanger. In dit geval maakt geen van de leden van de beroepsinstantie deel uit
van het departement personeel.

De beroepsinstantie duidt in haar midden een voorzitter aan. Eén van de externe leden neemt het
voorzitterschap op zich.

De uiterlijke termijn voor de indiening van het beroep is dertig kalenderdagen, te rekenen vanaf de
~ datum van de ondertekening voor kennisname van de evaluatie.

Het beroep wordt schriftelijk ingediend. Het personeelslid krijgt een gedatéerde ontvangstmelding
van zijn beroep. (zie RPR afdeling V: Het beroep tegen de evaluatie)

4. Secretaris

4.1 Taken in de voorbereidingsfase
De secretaris zorgt voor de interne organisatie van de evaluaties binnen de vastgelegde termijnen.

4.2 Taken in de waarderingsfase

De evaluatoren formuleren op basis van het door het personeelslid ondertekende evaluatieverslag
een voorstel van evaluatiegevolg aan de secretans binnen de 30 dagen nadat het personeelslid het
verslag ondertekend heeft.

De secretaris beslist over de toepassing van de positieve gevolgen en over de toepassing van de
negatieve gevolgen, met uitzondering van het ontslag wegens beroepsongeschiktheid. Dit wordt
beslist door de aanstellende overheid. Hij baseert zijn beslissing op een voorstel van de evaluatoren.
Uiterlijk 30 kalenderdagen na ontvangst van het voorstel worden het personeelslid en zijn
evaluatoren van zijn beslissing op de hoogte gebracht.

De secretaris formuleert zelf het gevolg voor de personeelsleden van wie hij zelf de evaluator is, en
baseert zijn beshssmg daarop.

4.3 Taken in de beroepsfase
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De secretaris formuleert het gemotiveerde voorstel tot ontslag wegens beroepsongeschiktheid op
basis van het tussentijds evaluatieverslag. De aanstellende overheid beslist over het ontslag wegens
beroepsongeschiktheid. : ' ’

De secretaris beslist op basis van het advies of hij de bestaande evaluatie en het evaluatieresultaat
bevestigt of aanpast. Binnen de 30 kalenderdagen na ontvangst van dit advies brengt hij het
personeelslid, de evaluator en de beroepsinstantie schriftelijk van zijn beslissing op de hoogte.

De secretaris kan geen beslissing nemen over de toekenning van een negatief gevolg van de
evaluatie, vermeld in RPR artikel 57 en RPR specifieke diensten OCMW artikel 55, § 2, noch een
voorstel formuleren over het ontslag, vermeld in RPR artikel 57 en RPR specifieke diensten OCMW
artikel 55 § 3, voor het beroep tegen een ongunstige of bijzonder ongunstige evaluatie is
afgehandeld en hij beslist heeft om de evaluatie al dan niet aan te passen.

Als de beroepsinstantie in een berocep als vermeld in RPR afdeling V: Het beroep tegen de evaluatie,
geen advies formuleert binnen de dertig kalenderdagen, dan is het evaluatieresultaat gunstig en past
de secretaris de evaluatie en het evaluatieresultaat in die zin aan. Als in een dergelijk beroep de '
secretaris geen beslissing neemt over de bevestiging of aanpassing van de evaluatie en het
evaluatieresultaat binnen de dertig kalenderdagen, dan zijn de evaluatie en het evaluatieresultaat
gunstig. '

Als de beroepsinstantie in een beroep als vermeld in RPR artikel 58 en in RPR specifieke diensten
OCMW artikel 56, 2°, geen advies formuleert binnen de dertig kalenderdagen, dan krijgt het
personeelslid het evaluatieresultaat dat één trap hoger is dan het eerder gekregen evaluatieresultaat
en past de secretaris de evaluatie en het evaluatieresultaat in die zin aan. Als in een dergelijk beroep
de secretaris geen beslissing neemt over de bevestiging of aanpassing van de evaluatie en het
evaluatieresultaat binnen de dertig kalenderdagen, dan krijgt het personeelslid het evaluatieresultaat
dat één trap positiever is dan het eerder gekregen evaluatieresultaat.
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E. Beroepsprocedure

— Het personeeilslid dat het niet eens is met een ten aanzien van hem of haar op grond

van de evaluatie genomen beslissing, kan hiertegen beroep aantekenen binnen 30
kalenderdagen bij de beoordelingsadviseur, te rekenen vanaf de datum van de
ondertekening voor kennisname van de evaluatie. De beoordelingsadviseur informeert en
adviseert het personeelslid dat overweegt een beroep in te dienen.
“Het indienen van beroep is voorbehouden voor personeelsleden die een evaluatie

behaalden met een negatieve vermelding ‘ongunstig’ of ‘bijzonder ongunstig’ of een
positieve vermelding ‘gunstig’.

Het personeelslid tekent schriftelijk beroep aan bij de beoordelingsadviseur die de
beroepsinstantie op de hoogte brengt.
Het personeelslid krijgt een gedateerde ontvangstmelding van zijn beroep.

De meerderheid van de beroepsinstantie moet aanwezig zijn voor de behandeling van een beroep.
De voorzitter leidt de werkzaamheden van de beroepsinstantie. De beroepsinstantie onderzoekt
binnen een termijn van 30 kalenderdagen na de ontvangst van het beroep het verzoek en hoort het
personeelslid en de evaluator(en). De bij de evaluatie betrokken medewerker maakt in geen geval
deel uit van de beroepsinstantie.

De hoorzitting .
Het personeelslid mag zich bij het horen laten bijstaan door een persoon van zijn keuze.

Tijdens de hoorzitting hoort de beroepsinstantie eerst het personeelslid al dan niet bijgestaan door
een persoon van zijn keuze en daarna beide beocordelaars.,

Tijdens de hoorzitting is er een verslaggever aanwezig die het verhoor in een verslag samenvat. De
verslaggever maakt geen deel uit van de beroepsinstantie.

Het verslag wordt getekend door de leden van de beroepsinstantie en via mail bezorgd aan de
betrokkenen voor akkoord.

Het verslag maakt deel uit van het advies aan de secretaris.

Advies en beslissing

-~ Het onderzoek resulteert in een schriftelijk gemotiveerd advies aan de secretaris of
aanstellende overheid tot bevestiging of aanpassing van de evaluatie en het
evaluatieresultaat. Het advies wordt schriftelijk aan de secretaris bezorgd binnen een termijn
van 30 kalenderdagen te rekenen vanaf de datum waarop het personeelslid gehoord werd.
Het schriftelijk advies bevat de standpunten van de evaluator(en) en het personeelslid en
wordt toegevoegd aan het evaluatiedossier. .

— De secretaris of aanstellende overheid beslist op basis van het advies of hij de bestaande
evaluatie en het evaluatieresultaat bevestigt of aanpast. Binnen de 30 kalenderdagen na
ontvangst van dit advies brengt hij het personeelslid, de evaluator en de beroepsinstantie
schriftelijk van zijn beslissing op de hoogte. ’

— Heeft de beroepsinstantie in een beroep bij een negatieve evaluatie geen advies
geformuleerd binnen de 30 kalenderdagen te rekenen vanaf de datum waarop het
personeelslid werd gehoord, dan is het evaluatieresultaat gunstig en past de secretaris de
evaluatie en het evaluatieresultaat in die zin aan. Als in een dergelijk beroep de secretaris
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geen beslissing neemt over de bevestiging of aanpassing van de evaluatie en het
evaluatieresultaat binnen de 30 kalenderdagen na ontvangst van het advies van de
beroepsinstantie, dan zijn de evaluatie en het evaluatieresultaat gunstig.

— Heeft de beroepsinstantie in een beroep bij een positieve evaluatie geen advies
geformuleerd binnen de 30 kalenderdagen te rekenen vanaf de datum waarop het
personeelslid werd gehoord, dan krijgt het personeelslid het evaluatieresultaat dat één trap
hoger is dan het eerder gekregen evaluatieresultaat en past de secretaris de evaluatie en
het evaluatieresultaat in die zin aan. Als in een dergelijk beroep de secretaris geen
beslissing neemt over de bevestiging of aanpassing van de evaluatie en het
evaluatieresultaat binnen de 30 kalenderdagen na ontvangst van het advies van de
beroepsinstantie, dan krijgt het personeelslid het evaluatieresultaat dat één trap positiever is
dan het eerder gekregen evaluatieresultaat. '
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Bijlage 1: Beoordelingsadviseur
Contactgegevens en taken

Anja Nees, consulent

Mail: Anja.nees@personeelmechelen.be

tel: 015 44 52 60

Bu langdurige afwezigheid van de beoordelingsadviseur duidt het departementshoofd
Personeel een vervanger aan. :

Taken in de planningsfase

zorgt ervoor dat de planningsgesprekken plaatsvinden op het vooropgestelde tijdstip

Taken in de begeleidingsfase

informeert de leidinggevenden over de opmaak van de begeleidingsplannen
volgt de uitvoering van de begeleidingsplannen op :

houdt het individuele evaluatiedossier bij

houdt vinger aan de pols zowel bij de evaluatoren als bij het personeelslid

gaat na of de evaluator effectief zijn personeelsleden begeleidt en de vereiste
functioneringsgesprekken voert

heeft een luisterend en objectief oor zowel bij evaluator als bij medewerker

probeert om een vertrouwensrelatie op te bouwen zodat ook in moeilijke situaties op een
positieve manier kan samengewerkt worden

maakt verslag op van vastgestelde tekortkomingen in de begeleiding en/of klachten van

" personeelsleden

Taken in de evaluatiefase

alle evaluatoren verwittigen wanneer de evaluaties dienen rond te zijn
opvolgen evaluaties — eventueel herinneringen sturen aan evaluatoren
begeleiding bij meningsverschillen tussen de evaluatoren

melden van eventuele storingen

analyse van beoordelingsresultaten en rapportering aan de beroepsinstantie

Taken in de beroepsfase

ontvangt de beroepen en bezorgt een ontvangstmelding aan het personeelslid
brengt de beroepsinstantie op de hoogte van het beroep

zorgt ervoor dat het advies van de beroepsinstantie tijdig aan de secretaris wordt
bezorgd

zorgt ervoor dat de beshssmg van de secretaris tijdig aan de betrokkenen wordt
bezorgd
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, ~ Vergadering Bijzonder Comité van 26/11/2015

PROTOCOL

gt v ———-— - ——

Tussen de heren B.SOMERS, ANCIAUX, BAL, LAGA en mevrouwen DE BIE, DEN ROOVER en

VERBEECK enerzijds en de heren BARRA, VAN DER AUWERA, K.SOMERS, GELLAERTS en DE LOOSE

en mevrouwen GEETS, MEYSMANS, SERNEELS, GLORIE,VERMEULEN en KATSAROU anderzijds is
. overeengekomen wat volgt:

Punt 4:
Wijziging Rechtspositieregeling

STAD en Sociaal Huis
STAANDE DE VERGADERING

NAMENS HET BIJZONDER COMITE

De Secretaris ' ‘ De plaatsvervangend voorzitter

M. SPAEY M. DE BIE

DE AFGEVAARDIGDEN

ACV-openbare diensten V.S.0.A.
7&;7 %V/L* , i | niét akkoord,
/JM oot .
;@/M/,M/ ' GWQ /]

" G.BARRA L.VAN DER AUWERA




Mechelen, 29 novemnber 2015

ABVV OPENBARE DIENSTEN
Lokale en Regionale Besturen

Protocol niet-akkoord

Op 26 november 2015 werden wijzigingen aan het rechispositiebesluit voor stad en ocmy
91,2 en 6 voorgelegd aan het onderhandelingscomité. '

De ACOD geeft geen akkoord over de schrapping van artikel 280: “ personeelslid krijgt
dienstvrijstelling voor de duur van medische onderzoeken die niet buiten de diensturen
kunnen plaatsvinden op voorlegging van een geneeskundig getuigschrift. Het personeelslid
toont zelf aan dat de consultatie van de gencesheer of de verzorging niet buiten de diensturen
kan gebeuren”. ' '

Dit is een asociale maatregel en dwingen medewerkers tot het nemen van verlof of een
ziektedag met gewaarborgd loon en dan maar spreken over ziekteverzuim.

Idem dito wat de wijzigingen betreft van de toekenning van vergoedingen ivm gevaarlijk,
ongezond en hinderlijk werk enkel aan statutairen in dienst véor 1/1/2009 en niet aan
contractuelen zoals in het verslag BVR van 7 december 2007 wel vermeld is.

antwoordelijke Leider ACOD-LRB,
. Antwerpen-Mechelen-Kempen

Ver

G. Barra, Stationstraat 50 te 2800 Mechelen. Tel: 015/41 28 44 gsm 0473/22 15 43 ghislain.barra@acod.be




Mechelen, 29 november 2015

ABVV OPENBARE DIENSTEN
Lokale en Regionale Besturen

- Protocol niet-akkoord

Op 26 november 2015 werden wijzigingen aan het evaluatiereglement voor stad en ocmw
31,2 en 6 voorgelegd aan het onderhandelingscomité. ‘

De ACOD geeft geen akkoord over de aanpassing van de beroepsprocééi'izre omwille dat:

-het personeelslid kan beroep aantekenen tegen een negatieve en “gunstig”
evaluatieresultaat;

-de beroepsinstantie het beroep dient te onderzoeken inclusief de procedure;
-het hoofd van het personeel kan geen beslissing nemen vooraleer het beroep is afgehandeld.

Personeelsleden maken veelal opmerkingen als reactie op het eenzijdig evaluatiegesprek dat
ze met hun leidinggevende hadden en niet zozeer over procedure; Dii komt meestal aan bod
bij het zoeken naar een raadsman of persoon naar keuze wat niet altijd her geval is. Het is
niet aan een collega personeelslid om te oordelen of de procedure al of niet gerespecteerd
werd. Dit is een bevoegdheid van de beroepsinstantie.

Procedurefouten worden altijd door leidinggevenden gemaakt. Ofwel kennen ze de procedure
onvoldoende ofwel zijn ze niet voldoende opgeleid om als evaluator te Jungeren. Door het
oordeel om al of niet in beroep te gaan omwille van procedurefouten bij het personeelslid te
leggen, ontloopt het bestuur haar verantwoordelijkheid om een degelijk kwalitatieve evaluatie
te realiseren.

Tevens is het niet de bevoegdheid van de voorzitter van de béroepsinstantie om te oordelen of
er al of niet de beroepsinstantie zal bijeen geroepen worden omwille van de procedure.

Bijkomend is het niet de bevoegdheid van de secretaris een beslissing te nemen om al of niet
de beroepsinstantie bijeen te roepen op basis van éenvraag van de beoordelingsadviseur.

Tevens is het niet duidelijk of de beoordelingsadviseur deel zal uitmaken van de
beroepsinstantie.

De medewerker tekent “beroep™ aan. Enkel door die zin te vermelden dient de
beroepsinstantie betrokkene te horen. :

Hoogachtend,

Verantwoordelijke Leider ACOD-LRB,
Antwerpen-Mechelen-Kempen

G. Barra, Stationstraat 50 te 2300 Mechelen. Tel: 015/41 28 44 gsm 0473722 15 43 ghislain.barra@acod.be




