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Communauté de communes de Biévre Est 38690-Colombe

ARRETE N°30/2021

Objet : Arrété portant détermination des Lignes Directrices de Gestion des Ressources
Humaines

Monsieur Roger VALTAT, Président de la communauté de commmunes de Biévre Est :

Yu la loi n® 83-634 du |3 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires ;

Yu la loi n® 84-53 du 26 janvier 1984 pormant dispositions statutaires relatives a la fonction publique territoriale,
notamment son article 33-5

Yu le décret n® 2019-1265 du 29 novembre 2019 relatif aux lignes directrices de gestion et 4 I'évelution des
attributions des commissions administratives paritaires ;

Wu I'avis favorable rendu par le Comité technique le 25 mai 2021 et le 26 octobre 2021;

Considérant que dans chague collectivité et érablissement public, des lignes directrices de gestion sont arrétées
par lautorité territoriale, aprés avis du comité technique (puis comité social territorial), pour déterminer la
stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines, notamment en matiére de gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences, et définir les enjeux et les objectifs de la politique de ressources humaines a
conduire au sein de la collectivité territoriale ou de 'établissement public, compte tenu des politiques publiques
mises en ceuvre et de la situation des effectifs, des métiers et des compétences ;

Considérant que les lignes directrices de gestuen sont etablies pour une durée pluriannuelle qui ne peut
excéder six années ; qu'elles peuvent faire I'objet, en tout ou partie, d'une révision en cours de periode selon la
méme procédure ;

Arréte

Article ler :
Les lignes directrices de gestion relatives a la stratégie pluriannuelle de pilotage des ressocurces humaines,
annexées au présent arrétd, sont établies pour six ans maximum, de 2021 a 2026. Cet arrété annule et

remplace arrété n"09/2021.

Article 2 :

Le Directeur Geénéral des Services est charge de I'exécution du présent arrété, notamment par |affichage des
lignes directrices de gestion relatives a la stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines sur le site
internet de |3 collectivité ainsi que dans les locaux,

Fait 2 Colombe, le 28 OCT. 201
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COMHUMAUTE DE COMMUNES |

ANNEXE |
LIGNES DIRECTRICES DE GESTION RH
COMMUNAUTE DE COMMUNES DE BIEVRE EST

L'une des innovations de la loi n® 2019-828 du 6 aolt 2019 dite de transformation de la Fonction
Publique consiste en |'obligation pour toutes les collectivités territoriales de deéfinir des lignes directrices
de gestion.

Les lignes directrices de gestion sont prévues a I'article 33-5 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984. Les
modalités de mise en ceuvre de ce nouvel outil de Gestion des Ressources Humaines sont définies par
le décret n°2019-1265 du 29 novembre 2019.

L'élaboration de lignes directrices poursuit les objectifs suivants :

- Renouveler I'organisation du dialogue social en passant d'une approche individuelle 3 une approche
plus collective,

- Développer les leviers managériaux pour une action publique plus réactive et plus efficace,

- Simplifier et garantir la transparence et |'équité du cadre de gestion des agents publics,

- Favoriser la mobilité et accompagner les transitions professionnelles des agents publics dans la fonction
publique et le secteur prive,

- Renforcer I'égalité professionnelle dans la Fonction Publique.

Les lignes directrices de gestion visent & :

I” Determiner la stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines, notamment en
matiére de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (G.P.E.C.).

2° Fixer des orientations générales en matiére de promotion et de valorisation des parcours
professionnels. En effet, les Commissions Administratives Paritaires du Centre de Gestion de ['lsere
n'examineront plus les décisions en matiere d'avancement et de promotion a compter du |* janvier
2021.

3" Favoriser, en matiére de recrutement, I'adaptation des compétences a I'evolution des missions et
des metiers, la diversité des profils et la valorisation des parcours professionnels ainsi que I'egalité
professionnelle entre les hommes et les femmes.

Elles constituent le document de réféerence pour la Gestion des Resscurces Humaines de la
communauté de communes de Biévre Est.

L'élaboration des Lignes Directrices de Gestion permet de formaliser la politique des Ressources
Humaines, de favoriser certaines orientations, de les afficher et d'anticiper les impacts prévisibles ou
potentiels des mesures envisagées.

Les lignes directrices de gestion s'adressent a |'ensemble des agents.

Portée juridique des Lignes Directrices de Gestion :

Un agent peut invoquer les Lignes Directrices de Gestion en cas de recours devant le tribunal
administratif contre une décision individuelle qui ne lui serait pas favorable.

Il pourra également faire appel a un représentant syndical, designe par |'organisation représentative de
son choix (siégeant au Comiteé Technique) pour l'assister dans l'exercice des recours administratifs
contre une decision individuelle defavorable prise en matiere d'avancement, de promotion ou de
mutation.
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A sa demande, les élements relatifs a sa situation individuelle au regard de Ta regliementation en vigueur
et des Lignes Directrices de Gestion lui sont communiques,

Le Président met en ceuvre les orientations en matiére de promotion et de valorisation des parcours
it sans préjudice de son pouvoir d'appréciation » en fonction des situations individuelles, des
circonstances ou d'un motif d'intérét géneral.

Les Lignes Directrices de Gestion sont établies par I'autorité territoriale, aprés avis du
Comité Technique pour une durée pluriannuelle qui ne peut excéder 6 ans.

Une révision totale ou partielle est possible en cours de période aprés avis du Comité Technique.

La mise en ceuvre de ces Lignes Directrices de Gestion fait I'objet d'un bilan annuel, sur la
base des décisions individuelles, qui est présenté au Comité Technique.
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| - Etat des lieux RH de Biévre Est

A - Les pratiques RH existantes

Les documents RH de Bieyre Est sont les suivants :

Delibération portant établissement du tableau des effectifs (a jour),

Organigramme (2021)

Délibération relative au temps de travail (2020),

Délibération relative au Régime Indemnitaire tenant compte des Fonctions des Sujétions de
I'Expertise et de I'Engagement Professionnel (RI.F.5.EE.F) (2020,

Délibération relative aux astreintes, (2018),

Procédure et support des entretiens professionnels (2020),

Ratios d'avancement de grade (2006),

Critéres internes : d'avancement de grade et de promotion interne (2016),

Reéglement de formation (2020),

Plan de formation (2021),

Délibération relative a l'instauration d'une protection sociale complémentaire (santé et/ou
prévoyance),

Delibération relative aux titres restaurants,

Bilan social 2019,

Document Unique d'Evaluation des Risques Professionnelles (En cours).

B

- Des effectifs, des emplois et des compétences

I) Les effectifs au 01/01/2021

La collectivite compte 107 postes permanents pourvus

100
80
80
70
60
50
40
30
20
10

0

W MNbre d'agent
HETP
18
Titulaires Mon titulaire



Envoyé en préfecture le 29/10/2021
Regu en préfecture le 29/10/2021

Affiché le = _

ID : 038-243801073-20211029-ARR302021-AR

. Répartition par filiere et par statut :
Filieres Fonctionnaires Contractuels

Administrative 14 05
Technique 31 02
Culturelle 06 00
Médico-sociale 13 06
Animation I5 05
Total 89 18

. Répartition par catégorie :

| W Catégorie A
| ® Catégorie B
Catégorie C

Nombre d'agent par catégorie

. Pyramide des ages
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VYolume et origine des départs Retraite Mutation | Démission | Disponibilité
2020 3 3 3 5
Volume et origine des entrées Recrutement direct Mutation Remplacement
2020 2 5 I
3) Absentéisme décompte en jours calendaires
. MO | cLM | coMm | Accidentde | Congé | Congd | .
| service maternité | paternité
2020 2776 366 0 514 0 I 3667
2019 2065 678 0 746 147 1 3647
2018 2591 178 172 44| 336 22 3740
2017 1802 239 365 275 307 I 2999
* MO : maladie ordinaire - CLM : congé longue maladie - CGM : congé grave maladie
4) Les métiers et compétences de la collectivité au 01.04.2021
Pdle Services Métiers Postes
Direction Générale Direction Générale £all] T I
Responsable de communication |
Direction Directeur |
. Gestionnaire RH |
Ressources Humaines ; : = .
Gestionnaire Carriére paie 2
Finances Coordinateur comptable et budgetaire 3
Chef de service |
REEaFoREE Systemes d'information Chargé de support informatique 2
Maoyens Genéraux rs ~E Ppo E
Sigiste |
Chef de service [
Administration générale | Chargée de questure I
Charge d'accueil et de secrétariat |
Marchés Publics Chef de service |
. Directeur L |
Lecture publique et Assistante de pdle I
développement Assistant de bibliotheque 4
culturel Mediatheque Renfort |
Animateur réseau [
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Métiers

Postes

!
Services Techniques

Direction

Directeur

Assistante de pole

Eaux et assainissement

Chef de service

Charge d'opération

Responsable d'exploitation

Agent de facturation

Assistante de service

| Agent d'exploitation

Charge de planification et d'ordonnancement

Reégisseur d'avances et de recettes

Services Techniques

Deéchets et assimiles

Chef de service

Gestionnaire des déchets prof. et redevance

Ambassadeur du tri

Chauffeur

Gardien de déchéterie

Cadre de vie et
patrimaine

Chef de service

Assistant  suivi de travaux/fassistant de
prévention

—— ||| === = | == | = | == | =

Agent espace vert

Gens du voyage

Chef de service

Developpement
social

Direction

Directeur

Assistante de pdle

Service petite enfance

Chef de service

Directeur d'établissement

Educateur de jeunes enfants

Auxiliaire de puériculture

Assistante educative

| Agent d'entretien et de restauration

Animatrice Relais Assistante Maternelle

Service enfance jeunesse
famille

Chef de service

Directeur adjoint centre socio culturel

Charge de développement social local

Responsable secteur accueil

Responsable secteur enfance

Responsable secteur jeunesse

Responsable secteur famille

Animateur famille

Animateur jeunesse

Animateur responsable site

Animateur accueil scolaire

Animateur atelier

Developpement
territorial
amenagement

et

Am. Foncier Habitat

Chef de service

PCAET/Mobilite

PCAET/Mobilite et politiques contractuelles

Instruction du droit des
sols

Chef de service |ADS

Instructeur des ADS

Renfort

Developpement
| Economigue

Direction

Directeur

Assistante de pdle

Développeur économigue

Animation économigue, communication et
tourisme

= | | e | | ) | | ) | |l | G | e | ) el | G | | ] | e | B | | [ | | )

Total

115




Envoyé en préfecture le 29/10/2021
Regu en préfecture le 29/10/2021
Affiché le =._a3

ID : 038-243801073-20211029-ARR302021-AR

5) Les orientations de Bieévre Est en matiére de formation

L'évolution des missions et des moyens du service public interpellent et stimulent la politique de ressources

humaines qui doit répondre & plusieurs objectifs ;

* Accompagner la motivation et l'investissement professionnel des agents tout au long de la vie ;
* Prevenir l'usure professionnelle et favoriser le maintien dans l'emploi ;
®  Assurer une gestion previsionnelle des effectifs garante d'une administration souple et agile ;

Au regard de ces objectifs multples, la formation professionnelle est indispensable pour que les agents puissent
s'adapter a des missions en évelution et conservent leur capacité d'innovation et de conception. Elle participe ainsi

a l'ameélioration continue de notre service public.

La politique de formation professionnelle mise en ceuvre par la collectivité se fonde donc sur l'analyse de ses
missions, 'anticipation des besoins en compétences, empleois et effectifs qui en découlent et sur la connaissance
fine de ses ressources humaines et de ses besoins en formauon.

Actionnée de fagon cohérente et concertée, elle doit permettre de mieux accompagner le parcours professionnel
des agents et assurer ainsi une meilleure adéquation entre compétences et emplois.
4 grands axes empreints des enjeux précités structurera le plan de formation 2021-2023,

Axe 4

L'uellpori:e':ur'

* l'accompagnement  des  parcours  professionnels
(préparations aux concours et examens professionnels,

 des actions visant l'anticipation des risques d'inaptitude|
aux postes en.
. accompagnant les mobilités et les parcours

professionnels des agents en reclassement et en
réorientation professionnelle
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Il - La stratégie pluriannuelle de pilotage des RH de Biévre Est

Au vu de l'état des lieux et du projet politique, Biévre Est souhaite répondre aux enjeux

suivants :
Orientations Formation Recrutements et | Rémunération Organisation et conditions
Enjeux/ mobilités de travail
Objectifs

Continuité du
sarvice public

<Encourager 3 rransimission
des savoirs et be partage de
comgétences entre collip

Formaton s lopiosels
urilizés par by collectivies

“Anticiper les recrutements at
les dépares

-Assurer les  remplicements
de manigre rasconée et
raisonnablo

-Meatre an place une politique
de gestion des rechssements
et do ['usure professionnele.

Favoriser f=  présentdisme  en
lign aves be RIFSEEF

~Assurer = suivi rigoureus de la
masse salariale et des effectds

~Acwaliser be Plan de Continuité
di FACtivite

sAcrualiser la dalibération swr les
astresntas

-Formakser les procedures ot les
appliquer

<Mise en place de suppléance dans
I'organisation 8L he
fonctionnamant des services
-Faworiger b présentémme et
metire en place un plan de lume
contre |'absenteisme

Evolution et -Merre en place e politique Elargic bes périméres de | -Yaloriser lengagermant | -Sirmphfier les ¢ procédures
/ d:I'FDI'ITIItIDﬂ volontariste recherche de candidats {prive, professionnel sdministratives (dematarialisaton)
madernisation Driversifier ['efire de | associd, FPE FPH..) -Mise en plce d'un réglement | Anvestr dans de nouveaws cuuds
du service formation d'asribution ez mekens- | oformatiques
public Mettre  on phce  des ﬁ",ﬂ;ﬁ:{;ﬁ olres: e reseaurant ot passer @ b care ~Optirmiser los modes de gestion
formaions rmanagement (DEP, Ragie, .}
Mere en phice des -Crifiinie wne ligne managérale
formations  finances,  RH, -Actualisation des fiches de postes
Marchés  Publcs.  juridigue ~fudies d'organisatien et de
pour leg chefs de services et fonctionnement des sernces
directeurs,
Qualité de vie -Divelopper les  formations | _apec e une visibibte sur bes -Maintenir b relearavail
i e liges 3w poste de taval et | patiques en matiare de “Misa @ jour du I:Ilo:urnunrll..!ndque
proposer des aménagerments | mebdite interne, et mise en place d'un plin d'acsons
de poite remplacements, recruterment -Developper  wne  politiqee  de
sAccomgagnement au provenmon Risques psychosockau
changerment -Garantir be droit 3 b déconnexion
-Farmation Hygitne ot Developper kB comemunication
Securié A maintenir et interne
sensibifiver bes encadeants sor -Aménagement  det  locaux  en
les  thematques - Praventan, fonction des opportunites et des
Hygigne er Sécurité contraintes budgétaires
-Dhivvelopper e sentiment
d'appartenance 3 b colectiviee |
Mise en place dune o cudtore
d'entraprise u
sMise en  place d'un  parcours
dincégration [ daccuel  des
MHIUVEUR ARENTS
Developper  le savoir  wivre
enzemble Mo syvoir  oravailler
ensemble
-Favorser  fla circulavon de
l'indormation
Attractivité de -Dévelogper er encourager b <Encourager  les mobilites | -Actualzation du RIFSEEP ao | <Acalisation ec Mise 3 jour

la collectivité

farmation continue

«Faciliver l'accis T
Prégarasons concaurs
Anfarmer les agents sur lewr
droit d la formartion [forrmation
conginue, CPF._)

internes

-Memra en place unpe politgue
de promation de i collectivits
-Rendre  bes  annonces  ples
attractive

janwier 202 |

-Evahuatian du RIFSEEP
-Aimiliorer be régime da
protecton sociale
complmentare

=Mamntenir ladhésion au 05 38

ridique  de la palitigue
dameénagement du termps de travail
{modaka  da prise des RTT,
congés, TET...)

-Ajuesternent de |'organisation du
temgs da travail

~Adaprer Torganisavon du  travail
aux mbtiess

-Faire vivre be dizlogue social

-Proposer des outlls performants
-Diévelopper le teletravai
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Il - Promotion et valorisation des parcours professionnels

La carriere des agents fonctionnaires comporte un caractére evolutif comprenant des
avancements d'échelon, de grade et des promotions internes.

Les avancements d'echelon s'effectuent selon un cadencement unique sans qu'aucun avis
hiérarchique ne soit nécessaire,

Les avancements de grade, les promotions internes, et les nominations suite a réussites a
concours sont proposés par lautorité territoriale sur proposition de ['encadrement
hiérarchique, selon des critéres définis et en fonction des contraintes budgétaires de la collectivité.

¢ Avancement de grade

Procédure :

Le service RH transmet aux directeurs de pdle la liste des agents remplissant les
conditions statutaires d'avancement de grade.

Les directeurs de pole centralisent les propaositions pour transmission au service RH.

La direction générale, en concertation avec le service RH, afin d'assurer une
harmonisation globale a I'échelle de la collectivite, effectue les arbitrages nécessaires et
fait une proposition de tableau d'avancement de grade a l'autorité territoriale.

L'autorite territoriale valide les choix opéres.

Une information individuelle est réalisée aux agents qui vont bénéficier d'un avancement
de grade.

Une information collective sur le nombre d'avancement de grade est transmise aux
représentants du personnel.

Critéres pour départager les agents éligibles a un avancement de grade :

Critéres mécaniques

Awoir un an révolu d'exercice dans |e poste.

Respecter un laps de temps minimal de 3 ans entre deux avancements de grade saul réussite 3 un examen
professionnel ou réussite 4 un concours.

Respecter un laps de temps mimimal de 3 ans pour bénéficier d'un avancement de grade aprés une promotion
interne saufl réussite 4 un examen professionnel ou réussite i un concours,

Critéres qualitatifs
Privilegier la maniére de servir ; Investissement-motivation — comportement — savoir-gtre.

Faire 'objet d'une proposition de son supérieur hierarchique et de son directeur avec un classement le cas echéant,
Reconnaitre la valeur professionnelle et prendre en compre fes compétences.

Préserver un systéme d'encadrement pyramidal pour les catégories A et B,

Respecter I'adéquation grade/fonction.

Bonus

Privilegier I'obtention d'un examen professionnel ou I'effort de 'avoir passe.
Exercer des responsabilités ou des fonctions particuliéres.
Prendre en compte 'effart de formation suivie et/ou préparation au concours/examen,

Ratios d’avancement de grade :

Un ratio d'un pour trois (1/3) pour tous les grades en prenant en compte les critéres
definis par la collectivite.

Un ratio de 100% pour les agents ayant réussi un examen professionnel.

Le dispositif est complété par la régle suivante de calcul des ratios lorsque l'application des
ratios conduit a calculer un nombre de fonctionnaires promouvables au grade supérieur qui
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est inferieur a un : La collectivité appréciera au cas par cas la pos$ronmeoarromama o

+ Nomination suite a concours

Suite a la reussite d'un concours les agents contractuels ou titulaires ne seront pas
systematiquement nommes. Les demandes de nomination suite a concours seront étudiées en
fonctions des critéres suivants :

Critéres mécaniques

*  Poste ouvert par la collectivice
Avoir un an revolu d'exercice dans le poste.

Critéres qualitatifs

*  Faire l'objet d'une proposition de son supérieur higrarchique et de son directeur.

*  Reconnaitre |a valeur professionnelle t prendre en compte les compétences,

*  Privilegier la maniére de servir - Investissement-motivation — comportement — savoir-écre — intégration au sein de
I'equipe.

*  Preserver un systeme d'encadrement pyramidal pour les catégories A et B

*  Poste occupd de niveau équivalent au concours réussi par 'agent (décalage gradefonction) ou poste évolution du
poste en fonction des besoins de la collectivité.

*  Exercer des responsabilités ou des fonctions particuliéres.
*  Prendre en compte 'effort de formation sunvie etfou préparation au concours/examen.

* Cas particulier de la promotion interne

Les CAP ne sont plus compétentes pour examiner les candidatures des fonctionnaires dans le
cadre de la promotion interne (changement de cadre d'emplois a I'ancienneté ou a I'examen) a
compter du 01/01/2021.

Depuis la loi de Transformation de la fonction publique du 6 aott 2019, I'inscription des agents
sur une liste d'aptitude par promotion interne est de la seule compétence du Président du
CDG qui définit les critéres d'éligibilite.

Le Président du CDG continuera i établir et signer les listes d'aptitude départementales sans
avis de CAP mais selon une nouvelle procédure.

Les collectivités affiliées (ne disposant pas de leurs propres CAP) n'ont pas a établir de Lignes
Directrices de Gestion pour la sélection des candidats dans le cadre d'une inscription sur une
liste d'aptitude suite a promotion interne. Elles peuvent toutefois définir des criteres de dépot
d'un dossier de promotion interne auprés du CDG dans le cadre de leurs propres Lignes
Directrices de Gestion.

Procédure :

* Le service RH transmet aux directeurs de pdle la liste des agents remplissant les
conditions statutaires de promotion interne.

* Les directeurs de pole centralisent les propositions pour transmission au service RH.

* La direction generale, en concertation avec le service RH, afin d'assurer une
harmonisation globale a I'échelle de la collectivité, effectue les arbitrages nécessaires et
fait une proposition de tableau d'avancement de grade a l'autorité territoriale.

* L'autorité territoriale valide les choix opérés.

* Une information individuelle est realisée aux agents dont la collectivité va proposer les
dossiers a la promotion interne.

* Une information collective sur le nombre de dossiers proposés 4 la promotion interne
est transmise aux representants du personnel.

10
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La collectivité décide de définir les mémes critéres Swvarrs poar e wcpoc o un
dossier de Promotion Interne auprés du CDG :

*  Avair un an révelu d'exercice dans le poste,
Critéres qualitatifs
*  Privilégier la maniére de servir | Investissement-motivation — comportement — savoir-étre.
*  Faire I'objet d'une proposition de son supérieur higrarchique et de son directeur avec un classement le cas écheant
*  Reconnaitre |2 valeur professionnelle et prendre en compte les competences.
*  Préserver un systéme d'encadrement pyramidal pour les catégores A, B et T+,

*  Poste occupé de piveau équivalent 3 la prometion envisagée (décalage gradeffonction) ou poste compatible avec la
promeotion envisagée.

Bonus

*  Privilegier l'obtention d'un examen professionnel ou l'effort de ‘avoir passé.
*  Exercer des responsabilités ou des fonctions particuliéres,
*  Prendre en compe 'effort de formation suivie et/ou préparation au concoursfexamen,
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IV - La formation

La collectivité doit adapter en permanence ses services et ses missions afin de répondre aux
besoins croissants et aux exigences des la population en matiere de services publics.

Les formations constituent donc un levier important en matiére de politiques RH pour
repondre a des besoins continus de maintien et développement des compétences des agents.
Les formations ont vocation a doter un agent de savoirs et de savoir faire propres a son
metier, a développer certaines aptitudes lites a ses missions, mais aussi a diversifier ses
compétences.

Elles permettent également d’accompagner I'agent dans son parcours professionnel et dans sa
mobilite.

Les formations sont un investissement humain et financier tant pour la collectivite que pour
I'agent concerné. C'est un levier important dans la gestion préevisionnelle et la prévention de
l'usure professionnelle.

=» En 2020, 66 agents ont suivi une formation

270 jours de formation suivis par les agents en 2020
=» En 2019, 74 agents ont suivis une formation

381 jours de formation suivis en 2019

V - Actions en faveur de I'égalité femmes/hommes

La loi n"2019-828 du 6 aolit 2019 de transformation de la fonction publique renforce les
obligations des collectivites territoriales en matiere d'égalité professionnelle femmes/hommes.

* Etat des lieux de la situation + indicateurs de suivi: Cf. rapport situation H/F dans la
collectivite + Rapport Social Unigue.

* Actions définies par la collectivité :
© Axe |: la mixité des métiers, des parcours professionnels et des
déroulements de carriére pour assurer I'égal acces des femmes et des
hommes a tous les emplois.
= Mesurer le taux de mixité par metier pour mettre en place des actions
correctives en visant une plus grande mixité de ces métiers.
» Sensibiliser les acteurs et actrices du recrutement.
=  Ameéliorer la communication des offres d’emploi pour les rendre les plus neutres
possibles (mixité des noms de metiers, competences transversales mises en
avant...) et expliciter les notions apparaissant comme des contraintes liées au
poste, comme la notion de «disponibilitén, de «déplacements fréquentsy, etc.
© Axe 2:La prévention et le traitement des écarts de rémunération.
= Mettre en place des outils de mesure et de diagnostic des écarts de
remunerations et en analyser les causes, qui peuvent étre d'origine structurelle
(temps de travail, ancienneté, technicite, encadrement...), pour proposer des
mesures correctives.
= Mieux informer les agents sur l'impact du temps partiel et du congé parental en
matiere de carriere et de rémunération ainsi que sur la retraite.
=  Favoriser autant que possible I'equilibre dans les procédures d'avancement et de
promotion interne.
© Axe 3 : L'articulation des temps de vie et la parentalité.
= Accompagner la reprise aprés un congé maternité ou un congé parental : insister
auprés des managers sur |'importance du ré-accueil de I'agent aprés un congé
maternité, paternité ou parental.
= Proposer également aux agents aprés un congé parental ou familial un point
carriéere, ainsi que des formations de remise a niveau pour la reprise du poste ou
d'une autre fonction.
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Mettre en place des recommandations communés—or—resTrormrer—ass ooy
le droit a la déconnexion, permettant de mieux concilier vie professionnelle et
vie personnelle.

Poursuivre et renforcer le dispositif de télétravail pour la conciliation des temps
de travail et de vie des agents.

Faciliter I'exercice de la parentalité en rappelant les droits des parents,reprenant
toutes les ASA familiales, les conges longue ou courte duree, afin d'informer les
parents, y compris les péres, de leurs droits en matiére d'autorisations speciales
d'absence, de gardes d'enfants, etc.

Axe 4 : La prévention et la lutte contre les violences sexistes et sexuelles.

Mettre en place un dispositif de signalement et de traitement des situations de
violences sexuelles, de discrimination, de harcelement sexuel ou moral et
d'agissements sexistes en lien avec le Centre de Gestion.

Prendre en compte les risques d'agissements sexistes et de harcélement sexuel
dans le document unique d'évaluation des risques professionnels.

Accompagner les agents victimes de violence dans le cadre professionnel.

Mettre en ceuvre des actions disciplinaires en cas de comportement inapproprié
avere dans le cadre professionnel.

Sensibiliser I'encadrement et les agents aux comportements discriminatoires, aux
risques et aux sanctions de tels comportements.

VI - Date d’effet et durée des Lignes Directrices de Gestion

Les Lignes Directrices de Gestion sont prévues pour une durée de 6 ans (2021-2026).

Elles pourront étre révisées durant la periode de 6 ans.

Avis du Comité technique en date du 25 mai 2021 et du 26 octobre 2021.

Une fois ces lignes directrices de gestion fixées par lautorite territoriale, elles seront
communiquées aux agents par voie numerique ou par tout autre moyen.

Colombe, le

79 0CT. 2021
Finrew gog
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Références juridiques

Article 33-5 de la loi n®84-53 du 26& janvier 1984

Article 30 de la loi n°2019-628 du 6 aolt 2019 de transformation de la FP a créé un
article 33-5 dans la loi du 26 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives a la
FPT.

« Dans chaque collectivité et établissement public, des lignes directrices de gestion sont arrétées par
lautorité territoriale, aprés avis du comité social territorial. Les lignes directrices de gestion déterminent la
stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines dans chaque collectivité et établissement public,
notamment en matiére de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences. Les lignes directrices de
gestion fixent, sans préjudice du pouvoir d'appréciation de ['autorité compétente en fonction des situations
individuelles, des circonstances ou d'un motif d'intérét général, les orientations générales en matiére de
promotion et de valorisation des parcours. L'autorité territoriale communique ces lignes directrices de gestion
aux agents.

S'agissant des lignes directrices de gestion relatives d la promotion interne, le président du centre de gestion
définit un projet qu'il transmet, aprés avis de son propre comité social territorial, aux collectivités et
établissements obligatoirement affiliés employant au moins cinquante agents ainsi qu'aux collectivités et
établissements volontairement affiliés qui ont confié au centre de gestion l'établissement des listes
d'aptitude, pour consultation de leur comité social territorial dans le délai fixé par voie réglementaire. A
défaut de transmission d'avis au président du centre de gestion dans le délai imparti, les comités sociaux
territorigux sont réputés avoir émis un avis favorable. A lissue de cette consultation, le président du centre
de gestion arréte les lignes directrices de gestion. Un décret en Conseil d'Etat précise les modalités
d'application du présent alinéa. »

Décret n®2019-1265 du 29 novembre 2019 - chapitre Il

Article 13

Le présent chapitre précise les contenus et les conditions d'élaboration des lignes directrices de gestion
relatives a la stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines et aux orientations générales en
matiére de promotion et de valorisation des parcours professionnels prévues a l'article 33-5 de la loi du 26
janvier | 984 susvisée,

Ces lignes directrices peuvent étre établies de maniére commune ou distincte.

Section | : Elaboration des lignes directrices de gestion

Article 14

I - Les lignes directrices de gestion sont établies par l'autorité territoriale. Elles peuvent comporter des
orientations qui sont propres d certains services, cadres d'emplois ou catégories.

Il - Par dérogation au |, pour les collectivités territoriales et établissements publics obligatoirement affiliés a
un centre de gestion ainsi que pour les collectivités territoriales et établissements publics volontairement
affiliés lui ayant confié la compétence d'établissement des listes d'aptitude, les lignes directrices de gestion
en matiére de promotion interne sont définies par le centre de gestion, dans les conditions définies a ['article
[6.

Article |5

Les lignes directrices de gestion sont établies pour une durée pluriannuelle qui ne peut excéder six années.
Elles peuvent faire l'objet, en tout ou partie, d'une révision en cours de période sefon la méme procédure.

Article |16

Le comité social territorial est consulté sur les projets des lignes directrices de gestion ainsi que sur leur
révisior,
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Le projet de lignes directrices de gestion établi en matiére de promotion itherreporrepresmrer oo —cormre
de gestion aprés avis de son comité social territorial est transmis d chaque collectivité et établissement
affilié, qui dispose d'un délai de deux mois a compter de la date de transmission du projet pour transmettre
au président du centre de geston [avis de son comité social territorigl  En
l'absence de transmission de son avis dans ce délai, le comité secial terntorial concerné est réputé consulté.
A lissue de cette consultation, le président du centre de gestion arréte les lignes directrices de gestion
relatives a la promotion interne.

Article 17

Les lignes directrices de gestion sont rendues occessibles aux agents por voie numérique et, le cas échéant,
par tout autre moyen.

Section 1 : Stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines
Article 18

La stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines définit les enjeux et les objeciifs de la
politique de ressources humaines d conduire au sein de la collectivité territoriale ou de ['établissement public,
compte tenu des politiques publiqgues mises en ceuvre et de la situation des effectifs, des métiers et des
compétences.

Section 3 : Lignes directrices de gestion en matiére de promotion et de valorisation
des parcours

Article 19
|- Les lignes directrices de gestion fixent, en matiére de promation et de valorisation des parcours ;

[* Les orientations et les critéres généraux d prendre en compte pour les promotions au choix dans les
grades et cadres d'emplois ;

2° Les mesures favorisant I'évolution professionnelle des agents et leur accés d des responsabilités
supérieures.
ll.- Les lignes directrices mentionnées au | visent en particulier :

I” A préciser les modalités de prise en compte de la valeur professionnelle et des acquis de l'expérience
professionnelle des agents, notamment & travers la diversité du parcours et des fonctions exercées, les
formations suivies, les conditions particuliéres d'exercice, attestant de I'engagement professionnel, de la
capacité d'adaptation et, le cas échéant, de 'aptitude a l'encadrement d'équipes. Ces modalités permettent
de prendre en compte les activités professionnelles exercées par les agents, y compris celles intervenant
dans le cadre d'une activité syndicale et celles exercées a l'extérieur de I'administration d'origine, dans une
autre administration mentionnée a l'article 2 de la loi du |3 juillet 1983 susvisée, dans le secteur prive,
notamment dans le secteur associatif, ou dans une organisation europeenne ou internationale ;

2° A assurer I'égalité entre les femmes et les hommes dans les procédures de promotion en tenant compte
de la part respective des femmes et des hommes dans les cadres d'emplois et grades concernés.

ll- Les lignes directrices visent, en outre, d favoriser, en matiére de recrutement, l'adaptation des
compétences d I'évolution des missions et des métiers, la diversité des profils et la valorisation des parcours
professionnels ainsi que ['égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

Article 20

Un bilan de la mise en ceuvre des lignes directrices de gestion en matiére de promotion et de valorisation
des parcours professionnels est établi annuellement, sur la base des décisions individuelles et en tenant
compte des données issues du rapport social unigue. Il est présenté au comité social territorial compétent.

Article 38 =11

Les dispositions des articles 12, |9 et 27 sont applicables pour ['élaboration des décisions individuelles
d'avancement et de promotion prenant effet @ compter du | janvier 202 1.
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	ARR30-2021 Lignes directrices de gestion RH2.pdf

