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Nieuw: Hoofdstuk 2. Loopbaan

Nieuw: Afdeling 3. Opvolging, feedback,
evaluatie en vorming tijdens de loopbaan

Wordt opgeheven:
HOOFBSTUK D TFUNCHONERING EN-EVALUAHE:

Nieuw: Onderafdeling 1. Opvolging,
feedback en evaluatie

Wordt opgeheven: Afdeting -Algemenebepatingen

Wordt opgeheven:
Artiket58:
F . . evind btetiit

fiveats

Wordt opgeheven: Afdeting - Opvolging enfeedback

Wordt opgeheven:

Nieuw: Artikel 13/1 Toepassingsgebied

Artikel 13/2, 13/3 tot en met artikel 14 zijn van
toepassing op de contractuele en statutaire
personeelsleden, behalve op de (adjunct)algemeen
directeur en de financieel directeur.

Nieuw: Artikel 13/2 Visie.

De medewerker heeft gedurende de volledige loopbaan
recht op opvolging en feedback met betrekking tot het
functioneren. Dit in de vorm van permanente coaching
en feedback, zowel informeel als formeel. Het doel van
de feedbackcultuur is het stimuleren van de verdere
ontwikkeling van medewerkers en het functioneren te
optimaliseren.

Feedback omvat zowel positieve punten als
groeipunten. Het uitwisselen van feedback gebeurt op
een constructieve en respectvolle manier. We streven
ernaar dat er in de feedbackcultuur een permanente
wisselwerking is van feedback geven en krijgen tussen
alle betrokken partijen op de werkvloer. Dit betekent dat
er niet wordt gewacht op bepaalde geijkte momenten,
maar dat er een voortdurend proces van feedback
geven en ontvangen ontstaat.

De leidinggevende is verantwoordelijk voor het
organiseren van permanente opvolging en feedback
voor de medewerkers en het team.

Indien het functioneren van een medewerker, ondanks
permanente coaching, feedback en bijsturing niet naar
verwachting is, dan kan beslist worden om de
medewerker op ambtelijk niveau te evalueren.




Wordt opgeheven:
AfdetineHi-Evatuati i tsted

Wordt opgeheven:
Onderafdetingtb L y tuatie.

Wordt opgeheven:
Artiket66-

Wordt opgeheven:

Wordt opgeheven:
OnderafdetingH—H L y tati

Wordt opgeheven:

Nieuw: Artikel 13/3 Coaching en feedback:
werkwijze

Zowel de medewerker zelf als de leidinggevende kunnen
initiatief nemen tot het vragen en geven van feedback.
De inhoud van de gesprekken komt in onderling overleg
tussen de rechtstreeks leidinggevende en de
medewerker tot stand en kan gaan over o.a. de huidige
taken, problemen die aangepakt moeten worden, het
functioneren van de medewerker, het welzijn van de
medewerker, de werkdruk, etc.

De eventuele neerslag van het gesprek wordt door beide
partijen getekend als gelezen, waarna het aan de
personeelsdienst wordt bezorgd ter registratie.

Er zijn verschillende soorten gesprekken, die niet los
van elkaar staan, maar zorgen voor een continu proces
van ondersteuning en bijsturing van het personeelslid
door hun leidinggevende:

e Planningsgesprek: De leidinggevende maakt
met de medewerker afspraken over de uit te
voeren opdrachten, de te behalen resultaten,
de kern- en gedragscompetenties. De
leidinggevende maakt hiervan een schriftelijk
vastgestelde afsprakennota op die door beide
partijen wordt ondertekend.

e 1-2-1 gesprekken: Op zeer geregelde
tijdstippen gedurende het jaar (vb. 1 keer per

maand), is er een kort gesprek tussen de
medewerker en de leidinggevende. Hierbij is
het belangrijk dat beiden samen in dialoog
gaan. Volgende zaken kunnen hierbij
besproken worden: de huidige taken,
problemen die onmiddellijk aangepakt moeten
worden, het functioneren van de medewerker,
het welzijn van de medewerker en de
werkdruk. Zowel de leidinggevende als de
medewerker kunnen het initiatief nemen om
dit gesprekin te plannen. Er wordt geadviseerd
om van deze gesprekken een schriftelijke
neerslag te maken (vb. in OneNote)

e  CoFee gesprek: Elke medewerker heeft elk
jaar minstens één coachings- en
feedbackgesprek (CoFee) met zijn
leidinggevende dat resulteert in een schriftelijk
beschrijvend verslag. Dit om te stimuleren en
te garanderen dat de leidinggevende minstens
éénmaal per jaar de tijd neemt om
uitgebreider in te gaan op het functioneren, de
verdere ontwikkeling, de loopbaan, het
welzijn, ... van de medewerker.

In dit gesprek geeft de leidinggevende
feedback over het functioneren van de




Wordt opgeheven:
Artikel 63.

medewerker en kan de medewerker ook
zijn/haar input geven.

Binnen de 10 kalenderdagen volgend op het
gesprek wordt er een schriftelijke neerslag
bezorgd aan de medewerker, alsook aan de
personeelsdienst (digitaal) om toe te voegen
aan het personeelsdossier.

De medewerker heeft na ontvangst van het
schriftelijk verslag 10 kalenderdagen de tijd
om schriftelijk te reageren.

Er kunnen op elke moment van het jaar CoFee
gesprekken plaatsvinden, naargelang de
noden en de behoeften van de leidinggevende
en/of medewerker.

o  Evaluatiegesprek: bij ontoereikend
functioneren

De leidinggevende is verantwoordelijk voor de
organisatie van de permanente opvolging en feedback
voor zijn medewerkers en het team.

Nieuw: Artikel 13/4. Evaluatie bij ontoereikend
functioneren

§81. Wanneer, ondanks permanente coaching en
feedback (tijdens 1-2-1 gesprekken en CoFee-
gesprekken), het functioneren van een medewerker
ontoereikend is en niet aan de gemaakte afspraken en
verwachtingen voldoet, initieert de leidinggevende een
formeel evaluatiegesprek wat resulteert in een negatief
evaluatieverslag.

De medewerker wordt hiertoe minimaal 1 week vooraf
van in kennis gesteld middels uitnodiging door diens
leidinggevende

In het evaluatieverslag dient uitvoerig schriftelijk
gemotiveerd te worden waarom het functioneren van de
medewerker ontoereikend is en dienen er tevens
schriftelijke afspraken te worden gemaakt m.b.t.
ontwikkelacties.

§2. Indien de leidinggevende binnen een redelijke
termijn vaststelt dat er na deze negatieve evaluatie geen
positieve evolutie is in het functioneren van de
medewerker, kan het ontslag of de herplaatsing van de
medewerker geadviseerd worden.

§3. Vooraleer over te gaan tot ontslag of herplaatsing
dient er minimaal één negatieve evaluatie te hebben
plaatsgevonden.

84. De evaluatie gebeurt steeds door de rechtstreeks
leidinggevende van de medewerker. Op vraag van één
van de betrokken partijen kan de aanwezigheid van een




Wordt opgeheven:

Wordt opgeheven:
Artiket 64

Wordt opgeheven:
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Wordt opgeheven:
Artiket65:

tweede evaluator gevraagd worden. Deze tweede
evaluator zal steeds een leidinggevende functie hebben
binnen de organisatie, zal onpartijdig, objectief en met
voldoende kennis over de functie-inhoud van de te
evalueren medewerker oordelen.

85. Het diensthoofd personeel of diens afgevaardigde
kan desgevallend als waarnemer bij de beoordeling
aanwezig zijn, zowel op vraag van de medewerker als
van de leidinggevende. Beide partijen dienen hiermee
akkoord te zijn.

86. De gegevens in het evaluatiedossier zijn persoonlijk
en vertrouwelijk en mogen uitsluitend door daartoe
bevoegd personeel worden behandeld en ingekeken.
Elke medewerker heeft, na afspraak en tijdens de
diensturen, de volledige inzake in het dossier m.b.t. zijn
evaluatie en kan er op zijn verzoek een afschrift van
krijgen. Het evaluatiedossier wordt steeds opgenomen
in hetindividuele personeelsdossier.

§7. Het negatieve evaluatieverslag (waaraan ontslag of
herplaatsing gekoppeld kan worden) wordt door de
leidinggevende (en eventueel aangestelde tweede
evaluator) gedateerd en ondertekend en binnen de
vijftien kalenderdagen aan de betrokken medewerker
overgemaakt
e Hetzij via mail met ontvangst- en
leesbevestiging
e Hetzij per overhandiging waarbij de
medewerker tekent voor ontvangst
e Hetzijvia aangetekend schrijven waarbij de
derde werkdag na verzending beschouwd
wordt als kennisname.

De algemeen directeur krijgt op eenvoudig verzoek een
afschrift van de verslagen.




Wordt opgeheven:










Wordt opgeheven:

Nieuw: Artikel 14. Beroep tegen een negatieve
evaluatie

§81. Het personeelslid kan beroep aantekenen tegen de
evaluatie met een negatief evaluatieresultaat.

§2. Het beroep wordt binnen de 15 kalenderdagen te
rekenen vanaf de datum van ontvangst van het
negatieve evaluatieverslag schriftelijk ingediend bij de
beroepsinstantie. De medewerker krijgt een gedateerde
ontvangstmelding van zijn ingediend beroep.

8§83. De beroepsinstantie bestaat uit minimaal 2 leden.
Interne personeelsleden die deel uitmaken van de
beroepsinstantie, dienen minstens een functie van
eenzelfde rang te bekleden.

Leden van de raad, het college van burgemeester en
schepenen en van het Vast Bureau mogen geen deel
uitmaken van de beroepsinstantie.

De beroepsinstantie bestaat bij voorkeur uit leden van
verschillend geslacht.

Aanverwanten tot in de derde graad van de medewerker
die beroep aantekent worden geweerd.

84. De leden van de beroepsinstantie worden
nominatief aangesteld door de algemeen directeur.

De beroepsinstantie wijst in haar midden een voorzitter
en een secretaris aan. De secretaris is steeds een
medewerker van de personeelsdienst.

8§85. De beroepsinstantie moet voltallig zijn voor de
behandeling van een beroep. De voorzitter leidt de
werkzaamheden van de beroepsinstantie. De




beroepsinstantie onderzoekt het beroep en hoort de
evaluator(en) en de medewerker binnen een termijn van
30 kalenderdagen na de gedateerde ontvangstmelding
van het beroep.

86. De medewerker en de evaluator(en) worden
gelijktijdig gehoord in een tegensprekelijke hoorzitting
onder leiding van de voorzitter van de beroepsinstantie.
De medewerker kan zich laten bijstaan door een
persoon naar zijn keuze. De medewerker wordt als
laatste gehoord in zijn verdediging.

Van de hoorzitting wordt ter zitting een verslag gemaakt
door de secretaris. Het verslag geeft de standpunten
van de evaluator(en) en de medewerker weer. De leden
van de beroepsinstantie, de evaluator(en) en de
medewerker ondertekenen het verslag. Indien de
medewerker het verslag weigert te ondertekenen, wordt
het aangetekend verzonden naar het bij het bestuur
gekende verblijfsadres. Het verslag maakt deel uit van
het beroepsdossier.

87. De beroepsinstantie beraadslaagt over haar
bevindingen en formuleert eenparig een gemotiveerd
advies aan de algemeen directeur tot bevestiging of tot
aanpassing van de evaluatie en het evaluatieresultaat.

Als er geen eenparig gemotiveerd advies tot stand komt,
worden de verschillende standpunten weergegeven en
ter stemming aan de leden van de beroepsinstantie
voorgelegd. Alle leden, behalve de secretaris, zijn
daarbij stemgerechtigd. De stemming is geheim. Het
meerderheidsstandpunt bepaalt het gemotiveerd
advies.

Het gemotiveerd advies wordt schriftelijk aan de
algemeen directeur bezorgd binnen de vijftien
kalenderdagen te rekenen vanaf de datum van de
hoorzitting. De algemeen directeur tekent het advies
voor ontvangst.

§8. Binnen een termijn van vijftien kalenderdagen te
rekenen vanaf de datum van ontvangst van het
gemotiveerd advies van de beroepsinstantie, beslist de
algemeen directeur over de bevestiging of de
aanpassing van de evaluatie en het evaluatieresultaat
en deelt hij zijn gemotiveerde beslissing mee aan de
medewerker, aan de voorzitter van de beroepsinstantie
en aan de evaluator(en). Deze kennisgeving gebeurt
schriftelijk.

Bij bevestiging van de bestaande evaluatie wordt de
bevestigingsbeslissing voor kennisneming door het
personeelslid en door de evaluator(en) ondertekend
binnen een termijn van tien kalenderdagen. De
bevestigingsbeslissing maakt deel uit van het
evaluatiedossier.




Bij aangepaste evaluatie komt de aangepaste evaluatie
in de plaats van de eerdere evaluatie die het voorwerp
was van het beroep en vervangt deze eerdere evaluatie
in het evaluatiedossier en in het individuele
personeelsdossier.

89. Als de beroepsinstantie in een beroep zoals hiervoor
vermeld geen advies formuleert binnen de termijn
vastgesteld in §7, dan is het evaluatieresultaat gunstig
en past de algemeen directeur de evaluatie en het
evaluatieresultaat in die zin aan.

Als de algemeen directeur geen beslissing neemt over
de bevestiging of de aanpassing van de evaluatie en het
evaluatieresultaat binnen de termijn vastgesteld in §8,
dan is het evaluatieresultaat gunstig.

Nieuw. Artikel 15. Specifieke bepalingen inzake het
functioneren en evalueren van de (adjunct)algemeen
directeur en de financieel directeur

81. De (adjunct)algemeen directeur en de financieel
directeur worden geévalueerd door een evaluatiecomité
bestaande uit het college van burgemeester en
schepenen/vast bureau en de voorzitter van de raad.

De evaluatie heeft plaats op basis van een
voorbereidend rapport, opgesteld door externe
deskundigen in het personeelsbeleid.

Het voorbereidend rapport wordt minstens opgemaakt
op basis van een evaluatiegesprek tussen de externe
deskundigen en de functiehouder, en op basis van een
360°- evaluatie, eveneens opgemaakt door externe
deskundigen.

Hiermee wordt de wijze van functioneren van de
functiehouder onderzocht.

De burgemeester, de voorzitter van het vast bureau, de
leden van het managementteam en de voorzitter van de
raad worden hierbij betrokken.

§2. De onafhankelijkheid waarmee de financieel
directeur van het bestuur bepaalde taken als vermeld in
het decreetvan 22 december 2017 uitvoeren, mag niet
het voorwerp zijn van een evaluatie. De mate waarin de
financieel directeur zich inzet voor de uitvoering van die
taken, is wel een aandachtspuntin de evaluatie.

§3. Er vindt minimaal één evaluatie per legislatuur
plaats.




84. Het evaluatiecomité bepaalt of het
evaluatieresultaat gunstig of ongunstigis.

Bij een eerste ongunstig evaluatieresultaat vermeldt het
evaluatiecomité op het evaluatieverslag een voorstel
van maatregelen die kunnen genomen worden ter
remediéring.

Gedurende 6 maanden effectieve prestaties na het
ongunstige evaluatieresultaat voert de aanstellende
overheid de maatregelen uit die ter remediéring werden
genomen. Hierna volgt een nieuwe evaluatie. Het
resultaat hiervan kan gunstig of ongunstig zijn.

Bij een tweede ongunstig evaluatieresultaat wordt de
ontslagprocedure wegens definitieve
beroepsongeschiktheid opgestart.




Nieuw. Artikel 16. Vorming

§81. Vorming is “elk begeleid en gestructureerd
leertraject, ongeacht of dat intern of extern aan het
bestuur georganiseerd wordt, ongeacht de duur ervan
en ongeacht of het individueel, dan wel in
groepsverband georganiseerd wordt.”

§2. Vorming kan een middel zijn om de kloof tussen de
vereiste, de aanwezige en aantoonbare competenties
en de gewenste competenties van het personeelslid te
dichten. Vertrekkend vanuit competentiemanagement,
kan vorming personeelsleden motiveren, hen helpen bij
het uitbouwen van de persoonlijke loopbaan en het
persoonlijk functioneren, hen in staat stellen hun taken
sneller en efficiénter uit te voeren en de kwaliteit,
klantvriendelijkheid en de veiligheid ervan te verhogen.

§3. Het personeelslid heeft recht op informatie en
vorming zowel over de aspecten die nuttig zijn voor de
uitoefening van zijn functie als om te kunnen voldoen
aan de vereisten voor andere functies in het kader van
bevorderingen of interne mobiliteit.

84. De vorming is een plicht als ze noodzakelijk blijkt
voor een betere uitoefening van de functie, of voor het
beter functioneren van een dienst, of als ze deel
uitmaakt van een herstructurering of reorganisatie van
een afdeling, of van een implementatie van nieuwe
werkmethodes en infrastructuur, of als de vorming
vermeld wordt in een afsprakennota i.h.k.v. plannings-,
1-2-1- en/of CoFee-gesprekken, of als de vorming
opgenomen wordt in een negatief evaluatieverslag n.a.v.
een evaluatiegesprek.

85. Het personeelslid kan toelating vragen om
vormingen te volgen volgens de richtlijnen opgenomen
in het vormingsreglement dat als bijlage wordt
toegevoegd aan de rechtspositieregeling.




Het vormingsreglement regelt onder meer:

e De verplichtingen van het personeelslid bij
deelname aan een vormingsactiviteit;

e  Faciliteiten die aan het personeelslid
toegekend worden bij het volgen van vorming;

e De algemene criteria op basis waarvan
vormingsaanvragen aanvaard of geweigerd
kunnen worden,

Het personeelslid krijgt voor alle interne of externe
vormingsactiviteiten waaraan het deelneemt, op
uitdrukkelijk verzoek van de algemeen directeur,
dienstvrijstelling. De periodes van afwezigheid worden
gelijkgesteld met dienstactiviteit.

Het bestuur draagt de kosten voor de deelname aan
goedgekeurde vormingsactiviteiten. Tot die kosten
behoren ook de kosten voor de verplaatsing naar en van
de verplaatsing waar de vormingsactiviteit plaatsvindt.







Nieuw: Afdeling 4. Doorstroom

Wordt opgeheven:
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Wordt opgeheven:

Wordt opgeheven:
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Nieuw: Onderafdeling 1. Interne mobiliteit
Nieuw: Artikel 17

§1. In dit artikel wordt verstaan onder interne
personeelsmobiliteit: de heraanstelling van een
personeelslid in een functie in een graad, die niet hoger
isingedeeld dan de graad van het personeelslid.

Het heraangestelde personeelslid ontvangt het salaris
datverbonden is aan die graad.




Afdeling Il. De voorwaarden en de procedures voor
de interne personeelsmobiliteit.

Wordt opgeheven:

Wordt opgeheven:
Artiket-1260:

De aanstellende overheid maakt de functie die wordt
ingevuld aan alle personeelsleden bekend.

Aan elke interne personeelsmobiliteit gaat een
bekendmaking van de vacature met een oproeping tot
kandidaten vooraf.

De aanstellende overheid bepaalt het gepaste
bekendmakingskanaal en de wijze van
kandidaatstelling.

De selectie en de aanstelling gebeuren conform artikel
10.

§2. Voor de gemeente en het openbaar centrum voor
maatschappelijk welzijn komen in aanmerking: de
personeelsleden van de gemeente, de autonome
gemeentebedrijven, het openbaar centrum voor
maatschappelijk welzijn, een welzijnsvereniging en een
autonome verzorgingsinstelling, als vermeld in deel 3,
titel 4, hoofdstuk 2 en 3, van het decreet van 22
december 2017, met het eigen openbaar centrum voor
maatschappelijk welzijn als enig lid of met het eigen
openbaar centrum voor maatschappelijk welzijn en de
eigen gemeente als enig lid;

§3. De kandidaten voldoen aan de volgende
voorwaarden:

1° ze beantwoorden aan de competentievereisten die
vastgesteld zijn in de functiebeschrijving voor de
functie;

2° ze vervullen de eventuele diplomavereiste voor de
functie;

3° ze zijn in hun bestuur aangesteld na een externe
bekendmaking als vermeld in artikel 9, en na de
selectieprocedure, vermeld in artikel 6, 2°.

84. De aanstellende overheid bepaalt bij elke interne
mobiliteit dat het dienstverband (hetzij
contractueel/hetzij statutair) behouden blijftin de
nieuwe functie.
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Wordt opgeheven:

Nieuw: Onderafdeling 2. Externe mobiliteit
Nieuw: Artikel 18.

§1. In dit artikel wordt verstaan onder externe
personeelsmobiliteit: de procedure waarbij
personeelsleden van andere lokale en provinciale
overheden, die niet hetzelfde werkingsgebied hebben,
envan de diensten van de Vlaamse overheid zich
kandidaat stellen voor deelname aan de procedure van
interne personeelsmobiliteit, vermeld in artikel 17, §1,
of voor deelname aan een bevorderingsprocedure,
vermeld in artikel 19, 81, voor een functie bij die
overheden.

§2. Alleen de personeelsleden van de overheden,
vermeld in paragraaf 1, die in hun bestuur zijn
aangesteld na een selectieprocedure als vermeld in
artikel 6, 2°, en die voldoen aan de voorwaarden,
vermeld in artikel 17, 83, kunnen zich kandidaat stellen
voor een procedure van externe personeelsmobiliteit.




Wordt opgeheven:
Afdeting -G iy

Hicitati I : :
andereoverhedendanmethetOCMW

Wordt opgeheven:
Artiket-125:

De (adjunct)-algemeen directeur en de financieel
directeur van de gemeente komen niet in aanmerking
voor een procedure van externe personeelsmobiliteit.

§3. Aan elke externe personeelsmobiliteit gaat een
bekendmaking van de vacature met een oproep tot
kandidaten vooraf.

De aanstellende overheid bepaalt het gepaste
bekendmakingskanaal en de wijze van
kandidaatstelling.

Elke kandidaat krijgt een ontvangstmelding van zijn
kandidatuur.

84. De aanstellende overheid bepaalt bij elke externe
mobiliteit of het dienstverband (contractueel of
statutair) van het heraangestelde personeelslid al dan
niet wordt behouden in de nieuwe functie.

Het dienstverband (contractueel of statutair) van de
vrijgekomen functie omwille van externe mobiliteit
wordt bij de nieuwe vacantverklaring bepaald.

De selectie en de aanstelling gebeuren zoals bepaald in
artikel 10.

Artikel 9 is ook van toepassing als de aanstellende
overheid een beroep doet op de procedure van externe

personeelsmobiliteit.

Wordt opgeheven:
HOOFDSTUICXIH-DEBEVORDERING.

Wordt opgeheven:

Wordt opgeheven:

Wordt opgeheven:
Artiket-109:

Nieuw: Onderafdeling 3. Bevordering

Nieuw: Artikel 19

81. De bevordering is de aanstelling van een
personeelslid in een functie van een graad van een
hogere rang.

De aanstellende overheid maakt de functie die bij
bevordering wordt ingevuld, aan alle personeelsleden
bekend.

§2. Een bevordering gebeurt op dezelfde manier als
interne mobiliteit, vermeld in artikel 17, §1.




Bij de bevorderingsprocedure worden zowel
medewerkers van de gemeente of het OCMW, haar
AGB('s) uitgenodigd om zich voor de vacante functie
kandidaat te stellen.

§3. De kandidaten voldoen aan de minimale
voorwaarden, vermeld in artikel 17, §3.

84. De aanstellende overheid bepaalt bij elke
bevorderingsprocedure dat het dienstverband (hetzij
contractueel/hetzij statutair) behouden blijftin de
nieuwe functie.

Nieuw: Onderafdeling 4. Mandaatstelsel (niet van
toepassing in ons lokaal bestuur)

Artikel 20 t/m 22 (niet van toepassing in ons lokaal
bestuur)




Wordt opgeheven:

Wordt opgeheven:




Wordt opgeheven:
Artiket-113:




Wordt opgeheven:
HFELV- DEAMBTSHALVE HERPLAATSING:

Wordt opgeheven:
HOOFDSTUKL DEAMBTSHALVE
HERPLAATSING:

Wordt opgeheven:
Artiket-133:

Nieuw: Onderafdeling 5. Herplaatsing
Nieuw: Artikel 23

§1. Als een bevoegde medische instantie een vast
aangesteld statutair personeelslid niet langer geschikt
acht om een functie uit te oefenen, maar wel geschikt
acht om een andere functie uit te oefenen die
verenigbaar is met de gezondheidstoestand van het
personeelslid, kan het vast aangestelde statutaire
personeelslid op initiatief van het bestuur en in overleg
met de preventieadviseur-arbeidsarts herplaatst
worden in een passende functie van dezelfde of van een
lagere graad.

Het betrokken personeelslid krijgt in dat geval de
salarisschaal op de overeenkomstige trap van de
functionele loopbaan van de nieuwe graad.

Het personeelslid dat wordt herplaatst naar een functie
in een lagere graad behoudt het salaris dat het had
verworven in zijn vorige functie op het momentvan de
herplaatsing, tot het moment dat hij in zijn nieuwe
organieke graad een hoger salaris bereikt.

§2. Vast aangestelde statutaire personeelsleden die na
een bevordering een ongunstig evaluatieresultaat
krijgen, kunnen opnieuw worden aangesteld in hun
vorige functie of in een andere functie van hun vorige
graad als hun vorige functie ingevuld is.

Het betrokken personeelslid krijgt in dat geval opnieuw
de salarisschaal die het verworven had in de functie van
zijn vorige graad. De eventuele schaalanciénniteit die
opgebouwd werd in de functie van de hogere graad,kan
overgedragen worden naar de schaalanciénniteit in de
functie van de lagere graad.

§3. Als een vast aangesteld statutair personeelslid om
functionele of persoonlijke redenen zelf verzoekt om
herplaatsing in een functie van een lagere graad, kan
het vast aangestelde statutaire personeelslid herplaatst
worden in een passende functie van een lagere graad.

Bij een herplaatsing in een lagere graad op.vraag.van.
het.personeelslid.zelf, ontvangt het personeelslid het
salaris dat verbonden is aan de nieuwe functie.

§3/1. Als herkansing na een ongunstige opvolging,
feedback of evaluatie, of als alternatief voor het ontslag
wegens beroepsongeschiktheid, als vermeld in artikel
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13, tweede lid, kan, met behoud van toepassing van §3,
het statutair personeelslid herplaatst worden in een
passende functie van dezelfde graad, op voorwaarde
dat het daarmee instemt.

Het personeelslid dat conform 83/1 wordt herplaatst,
krijgt de salarisschaal en de eventuele
schaalanciénniteit die het verworven had in zijn vorige
functie.

84. Het contractuele personeelslid komt in aanmerking
voor de herplaatsing zoals vermeld in paragraaf 1 toten
met 3/1, op voorwaarde dat het daarmee expliciet en
schriftelijk instemt.

Nieuw: Artikel 24

§1. De aanstellende overheid beslist over de
herplaatsing. Ze voert hierover vooraf een gesprek met
het personeelslid.

Het personeelslid wordt ten minste vijftien
kalenderdagen vooraf schriftelijk uitgenodigd voor het
gesprek, en geinformeerd over de passende functie(s)
die voorgesteld word(t)(en).

Het personeelslid dat door de aanstellende overheid
gehoord moet worden, mag, als het daarom verzoekt, in
de plaats van te verschijnen, zijn persoonlijk standpunt
naar aanleiding van de voorgestelde functie(s)
schriftelijk meedelen. De aanstellende overheid neemt
daarvan kennis en neemt een gemotiveerde beslissing
in verband met de herplaatsing.

§2. De herplaatsing is definitief. Als de herplaatsing
wordt uitgevoerd om gezondheidsredenen als vermeld
in artikel 23, 81, eerste lid, kan de herplaatsing ook
tijdelijk zijn.

§3. Als meerdere overtallige personeelsleden in
aanmerking komen voor herplaatsing, gelden volgende
voorrangsregels:

1° de geschiktheid voor de functie, rekening houdend
met de competentievereisten ervoor;

2° de dienstanciénniteit.
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