DEPARTEMENT DES REPUBLIQUE FRANCAISE ARRONDISSEMENT DE
ALPES-MARITIMES GRASSE

N — VILLE DU CANNET  gecu eNPREFECTURE
_OET ke 30’,11}-’11)943
ARRETE N° 20X 1774

s ApFicHEPRTANT ETABLISSEMENT DES LIGNES DIRECTRICES DE GESTION

) B

Ville du CANNET,

Vu la loi n® 83-634 du 13 juillet 1983 modifiée portant droits et obligations des
fonctionnaires ;

Vu la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 modifiée, portant dispositions statutaires relatives a la
fonction publique territoriale, notamment son article 33-5,

Vu la loi n°2019-828 du 6 aodt 2019 de transformation de Ia Fonction Publigue, notamment
son article 30,

Vu le décret n°2019-1265 du 29 novembre 2019 relatif aux lignes directrices de gestion et a

I'évolution des attributions des commissions adminis{ratives paritaires, notamment ses articles
13 3 20,

Vu Pavis du Comité Technique en date du 11 décembre 2020 relatif au projet de lignes
divectrices de gestion de la Ville du Cannet,

ARRETE

ARTICLE 1 — Les lignes directrices de gestion de la Ville du Cannet sont anétées
conformément an document annexé au présent arrsté,

ARTICLE 2 - Les lignes directrices de gestion, qui prennent effet au 1% janvier 2021 sont
établies pour une durée de 6 ans et pourront faire I’objet, en tout ou partie, d’une révision en
cours de période.

ARTICLE 3 - Le présent arrété peut étre contests :

- Soit par un recours gracieux anprés de Monsienr le Maire — BP 89 — 06115 LE
CANNET CEDEX, dans les deux mois a compter de son caraciére exécutoire ;

- Soit par un recours contentieux devant le Tribunal administratif de Nice dans les denx
mois & compter du caractére exécutoire du présent arrété ou dans le délai de deux mois 3
compter de la réponse de Monsieur le Maire, I’absence de réponse dans un délai de deux mois
valant décision implicite de rejet.

ARTICLE 4 - Monsieur le Directeur Général des Services de la Ville est chargé de
’exécution du présent arrbté qui sera transmis au représentant de 1’Etat,

Fait A I’'Hotel de Ville le 23 décembre 2020

P/ LE MAIRE
INT DELEGUE AU PERSONNEL,

Florence ROMIUM




LE CANNET

COTE D'AZUR VILLE DU CANNET

LIGNES DIRECTRICES DE GESTION (2021-2026)

Propos introductifs

L'une des innovations de la lo n° 2019-828 du 6 aolt 2019 dite de transformation de la
Fonction Publique consiste en ‘obligation pour toutes les collectivités territoriales de définir des
lignes directrices de gestion.

Les lignes directrices de gestion sont prévues & larticle 33-5 de la loi n®84-53 du 26 janvier
1984. Les modalités de mise en ceuvre de ce nouvel outil de GRH sont définies par le décret
n°2019-1265 du 29 novembre 2019

L'élaboration de lignes directrices poursuit les objectifs suivants ;

» Renouveler 'organisation du dialogue social en passant d'une approche Individuelie & une
approche plus collective

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

> Simpilifier et garantir la transparence et I'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 fa Fonction Publique.

Les lighes directrices de gestion visenta:

1° déterminer la stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines, notamment
en matiere de GPEEC

20 fixer des orientations générales en matiére de promotion et de valorisation des parcours
professionnels. En effet, les CAP n‘examineront plus les décisions en matiére d'avancement et
de promotion & compter du 1*" janvier 2021.

3° Favoriser, en matiére de recrutement, l'adaptation des compétences & I'évolution des
missions et des métiers, la diversité des profils et la valorisation des parcours professionnels
ainsi que 'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes.

Les lignes directrices de gestion (LDG) constituent le document de référence pour la GRH
de la Ville du Cannet

L'élaboration des LDG permet de formaliser la politique RH, 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 I'ensemble des agents.

Portée juridique des LDG :

Un agent peut invoquer les LDG en cas de recours devant le tribunal administratif contre
une déclsion individuelle qui ne Iui serait pas favorable.

Tl pourra également faire appel 4 un représentant syndical, désigné par l'organisation
représentative de son choix (siégeant au CT) pour I'assister dans l'exercice des recours
administratifs contre une décision individuelle défavorable prise en matiére d’avancement, de
promotion ou de mutation.

A sa demande, les éléments relatifs a sa situation Individuelle au regard de la réglementation
en vigueur et des LDG lui sont communiques.

| "Autorité territoriale met en oceuvre les orientations en matiére de promotion et de
valorisation des parcours « sans préjudice de son pouvoir dappréciation » en fonction
des situations individuelles, des circonstances ou d‘un motif d'intérét général.

Méthode de travail

Le projet a été piloté par : Monsieur Le Maire de la Ville du Cannet

Ont été associés 8 la démarche :

Représentant des Elus Représentants de Représentants des
I'Administration agents/Services
Madame Florence | Monsieur Danie! | Serge MARTINEZ

ROMIUM, Adjointe au | SEGATORI, DGS
Maire  déléguée au

Personnel

Madame _ Séverine | Pierre FORIO
DUCROIX, DRH

Martine FEIX

Dates de rencontre en 2020 :

- Le 03 décembre 2020



ETAT DES LIEUX :

Ce qui existe :

- Tableau des effectifs,

- Délibérations fixant les ratios d'avancement,

- Délibérations relatives au régime indemnitaire,
- Délibération relative aux astreintes,

- Plan et réglement de formation,

- Document unique,

- Entretiens professionneis.

EFFECTIFS, EMPLOIS ET COMPETENCES ©

Fffectif de la Ville au 01/11/2020 (Effectifs selon Jes critéres du bilan social) ¢

Fonctionnaires | Contractuels | Contractuels | Somme ;
permanents | non
permanents
Nombre d'agents | 508 152 57 717
Pourcentage ; 70,85% 21,20% 7,95% 100,00%
ETP 502,7 151,1 56,8 710,6
Répattition par filiére et par statut :
Fonctionnaires Contractuels | Contractuels | Total en | Total Total
permanents | non nombre | enh % en
permanents ETP
Filigre 124 23 4 151 21,06% | 147,5
administrative
Filiere technigue | 185 63 3 251 35,01% | 248,9
Filigre culturelle | 6 6 0,84% | 6
Filitre  Medico | 17 12 29 4,04% | 28,4
sociale
Filigre animation | 54 23 77 10,74% | 77
Filiere soclale 56 3t - 19 106 14,78% | 105,8
Filigre sport 7 7 0,98% |7
Filiere police 59 59 B,23% | 59
Emplois non 31 31 4,32% | 31
cités
Somme : 508 152 57 717 100,00 | 710,6
%




Répartition par catégorie :

Nombre Pourcentage : | ETP
d'agents

Catégorie A 43 6,00% 42,5

Catégorie B 38 5,30% 37,8

Catégorie C 578 80,61% 572,5

Emplois hors categorie | 58 8,09% 53,72

Somme : 717 100,00% 706,52

Les mouvements de personnel :
Yolume et origine des départs Retraite Fin de contrat Mutation Démission autres
2020 21 21 4 9 4
2019 24 7 4 5 a
2018 17 14 12 12 2
Total 62 42 20 25 10
Volume et origine des entées MUta.t ic{n’et contrat apprentis
_ assimilé
2020 2 26 6
2019 8 23 5
2018 10 27 4
Total 20 76 15
2021 2022
Projection des départs en retraite des agents 7 1

Projection autres départs annoncés

ORIENTATIONS GENERALE DE LA COLLECTIVITE :

Au titre de la mandature, dans un contexte de maitrise des charges de personnel, il est envisagé de:

- S'adapter a I'évolution et & la modernisation du service public;

- Assurer la continuité du service ;

- Veiller au respect de |'égaiité entre les femmes et les hommes ;

- Améliorer la qualité de vie au travail.




STRATEGIE PLURIANNUELLE de pilotage des RH

La Ville du Cannet arréte les orientations suivantes :

1/ Adaptation & I'évolution et & la modernisation du service public :

2 / Assurer la continuité du service :

3 / Veiller au respect de I'égalité entre les femmes et les hommes :

4 { Améliorer la qualité de vie au travail

Au vu de I'état des lieux et du projet politigue, notre collectivité souhaite répondre aux enjeux

sulvants dans un contexte de maitrise de la masse salariale

Sont arrétées les orientations et actions y afférentes suivantes :

1. S'adapter a I'évolution et 4 l]a modernisation du Service public

ACTIONS

Adapter l'organisation du travail a I'évolution des
métiers et & la modernisation du Service public ;
Poursuivie la  simplification des  procédures
administratives (dématérialisation) ;

Proposer un accompagnement d'égquipe lors de
réorganisation interne d‘un service ou d'un pdle ;

Accompagner les agents dans la réafisation de bilan
de compétences ou de carriere, la validation de leurs
acquis (VAE, etc.) et dans leur orientation d‘évolution
professionnelle ;

Donner 3 lire aux agents I'éventail des métiers proches
et accessibles ainsi que le parcours de formation
afférent ;

Valoriser les mobilités et les compétences acquises
dans la gestion de la carrigre et la rémunération ;

Mettre en place un régime indemnitaire tenant compte
des sujétions, de I'expertise et de l'expérience
(RIFSEEP) ;

valoriser l'engagement professionnet lié & 'évolution
du Service public ;

Valoriser les mobilités et les compétences acquises

Inciter les agents a acquérir un socle de
connaissances de base commun et repérer pour les
accompagner les agents susceptibles d’en avoir besoin
(afin de leur proposer des dispositifs de formation
adaptés) ;

Accompagner les reconversions professionneiies
choisies ou subies (PPR, ete.) ;

Diversifier I'offre de formation (inclusion numérique,
etc.) ;

ORIENTATION EN
MATIERE DE :
ORGANISATION ET
CONDITIONS DE
TRAVAIL
RECRUTEMENT ET
MOBILITES
REMUNERATION
FORMATION

MAINTIEN DANS
L’EMPLOI ET HANDICAP

Favariser les reconversions professionnelles et
linformation relative aux dispositifs existants en cas
d'inaptitude physique ;

2. Assurer la continuité du Service public




ORIENTATION EN
MATIERE DE :

ACTIONS R

OCRGANISATION ET
CONDITIONS DE TRAVAIL

A4

Y

Proposer des outils de suivi performants {mise en
conformité du temps de travail, etc.) ;

Mettre en place et ajuster une gestion prévisionnelle
des effectifs, des emplols et des compétences ;

RECRUTEMENT ET
MOBILITES

v vV

Anticiper les recrutements et les départs ;
Formaliser une architecture et un répertoire des
métiers de la collectivité ;

Faciliter la mise en ceuvre de Vapprentissage et de
{alternance dans les services concernés ;

REMUNERATION

Favoriser le présentéisme ;
Poursuivre un suivi de la masse salariale en fonction
de I‘évolution des effectfs ;

FORMATION

v V| YV

Etablir un plan de formation ciblé en fonction des
métiers prioritaires ; _

Informer les agents et leurs encadrants de leurs
obligations en matiére de formation et assurer un
suivi individuel des formations statutaires ;
Encourager la transmission des savoirs et le partage
de compétences entre collegues ; favoriser le tutorat
et limmersion interne pour la découverte des
métiers entre les services de la collectivité ;

MAINTIEN DANS
L'EMPLOI ET HANDICAP

Favoriser |'adaptation des postes pour assurer le
maintien dans 'emploi des personnes en situation de
handicap ;

3. Veiller au respect de I'égalité Hommes / Femmes

ORIENTATION EN
MATIERE DE :

ACTIONS

ORGANISATION ET
CONDITIONS DE TRAVAIL

Travailler & la mixité des équipes ;

Faclliter une information sur I'accés au temps partiel
et au télétravail ;

Pour les nouveaux arrivants, mise en place d'une
information relative & I'égalité professionnelie entre
les femmes et les hommes

Mettre en place un dispositif de signalement des
actes de violence, de discrimination, de harcélement
moral ou sexuel ou d'agissements sexistes ;

Faire vivre et développer le dialogue social ;

RECRUTEMENT ET
MOBILITES

Y|V

Assurer I'égal accés aux postes & pourvoir au sein de
la collectivité ;

REMUNERATION

Maintenir une politique indemnitaire égalitaire;

FORMATION

A2 A7

Garantir I'égal accés des agents a la formation et aux
préparations concours ;

Conseiller tout agent et encadrant dans ses
demandes et choix de formation et les accompagner
dans la construction dun parcours de formation
cohérent ;

Définir les modalités d'utilisation du CPF (mise a jour
du Réglement formation, etc.) ;

Allouer une enveloppe budgétaire dédiée aux
formations a la demande de 'agent (CPF) ;

MAINTIEN DANS
L'EMPLOI ET HANDICAP

Assurer 'égal accés des personnes en situation de
handicap aux dispositifs de maintien dans I'emplof ;




4. Améliorer la qualité de vie au travail

ORIENTATION EN | ACTIONS
MATIERE DE :
% Poursuivre une politique de prévention en matiare
de santé et sécurite au travail ;
» Evaluer les risques potentiels liés aux modifications
ORGANISATION ET d'organisation et mettre en place des actions de
CONDITIONS DE TRAVAIL prévention ;
> Disposer dun service de médecine préventive a
Vinterne ;
» Mettre en place le télétravail ;
RECRUTEMENT ET » Apporter une visibilité sur les pratiques en matiere
MOBILITES de mobilité interne ;
» Adapter le plus possible les salaires au niveau
REMUNERATION d'expertise et d'investissement ;
> Poursuivre les formations des membres du CHSCT et
la formation continue des Assistants de prévention ;
3 Sensibiliser et former les encadrants  la santé et
FORMATION sécurité au travail ;
» Sensibiliser et former les agents au port des EPI
adaptés & leur activité ;
% Informer les agents qui en font la demande en
MAINTIEN DANS matiére d’emplol et de handicap ;
L’EMPLOI ET HANDICAP » Développer une palitique interne quant au maintien

dans Vemploi et handicap (&tudes de poste, etc.).

PROMOTIONS ET VALORISATION DES PARCOURS PROFESSIONNELS

Promotion et valorisation des parcours professionnels

Avancement de grade

Ratios fixés par délibérations du conseil municipal :

TAUX RETENUS PAR
GRADE D’AVANCEMENT L’ASSEMBLEE
DELIBERANTE
FILTIERE ADMINISTRATIVE
Administrateur hors classe 50%
Administrateur hors classe {(échelon 50%
. . ] (i
spécial)
Administrateur Général 50%
Administrateur Général 50%
(échielon spécial)
Attaché Hors Classe 80%
Attaché Hors Classe o
(échelon spécial) S0%
Attaché principal 60%
Rédacteur Principal de 1% classe 60%
Rédacteur Principal de 2°™ classe 60%




Adjoint administratif principal de 1°°

40%
classe
Adjoint administratif principal de 2°™° o
60%
classe
FILIERE TECHNIQUE
Ingénieur Général de Classe o
. 50%
Bxceptionnelle
Ingénicur Général 80%
Ingénieur en Chef Hors Classe 50%
Ingénieur en Chef Hors Classe (¢chelon o
" 50%
spécial)
Ingénieur Hors Classe (échelon spécial) 50%
Ingéniewr Hors Classe 80%
Ingénieur Principal 50%
Technicien Principal de 1 classe 60%
Technicien Principal de 2% classe 60%
Agent de Maitrise Principal 30%
L - 5 ] trc
Adjoint technique Principal de 1 40%
classe .
Adjoint technique Principal de 2%
classe 60%
FILIERE SOCIALE
Educatenr de jeunes enfants de classe
\ 60%
exceptionnelle
Educateur de jeunes erifants de 1% classe 60%
ATSEM Principal de 1% classe 30%
Agent social principal de 1°° classe 40%
Agent social principal de 2°™ classe 60%
FILIERE MEDICO SOCIALE
Puéricultrice cadre supérieur de santé Sans obiet
(Cadre d’emplois en voie d’extinction) J
Puéricultrice de classe supérieure Sans obiet
(Cadre d’emplois en voie d extinction) J
Puéricultrice Hors Classe 60%
Puéricultrice de Classe Supérieure 60%
Aﬁmhwe de puériculture principale de 60%
1°" classe
e : S &re
Augxiliaire de soins principale de 1 60%
classe
FILIERE ANIMATION
Animateur principal de 1‘?““ classe 60%
Animateur principal de 2°™ classe 60%
* . » . - o . é-rc
Adjoint d’animation principal de 1 30%
classe
t Al 3 1l : gt &me
Adjoint d’animation principal de 2 60%

classe




FILIERE SPORTIVE

Educateur Principal de 1%® classe 60%

Educateur Principal de 2°™ classe 60%

Opérateur des APS Principal 30 %

Opérateur des APS Qualifié 30%

FILIERE CULTURELLE

Conservateur du patrimoine en Chef 50%

Conservateur de Bibliothéque en Chef 50%

Attaché Principal de Conservation du o

. 50%

Patrimomne

Assistant de conservation du patrimoine 60%

et des bibliothéques Principal de 1%¢cl ¢ °

Assistant de consetvation du pafrimoine

et des bibliothéques Principal de 2°™° 60%

classe

Adjoint principal du patrimoine de 1°°

classe 40%

RS} * * ] . éﬂl

Adjoint principal du patrimoine de 2*"cl 60%

FILIERE POLICE

Dlrec';t?ur Principal de Police 50%

Municipale

Chef de service de Police Principal de o
ére 60%

19 clagse

Chef de service de Police Principal de 0
&nie 60%

2% classe

Chef de Police (échelon spécial) 50%

Bn,ggdler-Chef Principal (échelon 100%

spécial)

1l convient d'arrondir & I'entier le plus proche. Dans le cas ol application du taux de promotion
conduirait & un chiffre inférleur a 1, alors l'arrondi s'effectuera a I'entier supérieur de maniére
& permettre au moins une possibilité davancement.

Préalable : I'agent doit remplir les conditions statutaires
La collectivité définit des critéres applicables de maniére globale pour tous les agents :

- proposition motivée du supérieur hiérarchique,

- adéquation grade / emploi,

- compte rendu d’entretien professionnel,

- acquis de V'expérience professionnelle (savoirs ; compétences et aptitudes professionnels),
- exposition & des sujétions particulieres, :

- examen professionnel,

- ancienneté.



Nominations suite & concours

La nomination de tout lauréat de concours releve du pouvoir discrétionnaire de |‘autorité
territoriale. Toute nomination est soumise & Fexistence d’un poste vacant. La collectivité décide
de définir les criteres suivants :

- Motivation,
- Savoirs et compétences et aptitudes professionnelies,
- Investissement.

Accés a un poste a responsabilité d'un niveau supérieur

- Expérience réussie sur le poste occupé,
- Maitrise du métier,

- Aptitude a encadrer,

- Acquis de 'expérience.

Promiotion interne

Préalable : I'agent doit remplir les conditions statutaires

La collectivité définit des critdres applicables de maniére globale pour tous les agents :

- proposition motivée du supérieur hiérarchique,

- adéguation grade / emploi,

- responsabilités exercées,

- compte rendu d'entretien professionnel,

- acquis de I'expérience professionnelle (savoirs ; compétences et aptitudes
professionnels),

- examen professionnel, le cas échéant,

- aptitude & exercer des fonctions d'un niveau supérieur,

Actions en faveur de I'égalité femmes/hommes
La loi n°2019-828 du 6 aolt 2019 de transformation de la fonction publique renforce les
obligations des collectivités territoriales en matiére d'égalité professionnelle femmes/hommes.

o FEtat des lieux de la situation (données rapport sur la situation en matiere
d’égalité entre les femmes et les hommes année 2020).

A la ville du Cannet, 64 % des agents sont des femmes.
Elles représentent 61% des effectifs titulaires et 70% des effectifs non titulaires.

10



Répartition femmes-hommes des
effectifs (titulaires el non-titulaires)

Répartition par catégorie hiérarchiques :

Cotégorie A

Catégorie B

0%

Catéporie C

0%
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Répartition par catégorie hiérarchiques :

100%
90%%
0%
70%
60%
50%
40%
0%
20%
10%

wr
Fu

g femmoes o Hommes

Déroulement de cartiére : avancement de grade

Répartition femmes-hommes des
avancements de grade

& Fomimaes

&z Honmmoes

Rapport avancements
de grade / effectifs
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Rapport avancemants
de grade [ effectils Ci‘

Promotion interne :

Répartition femmes-hommes des
promotions inlernes

8 Fommes

3 Flomimos

o Actions définies par la collectivité

- Inscrire I'égalité professionnelle dans le dialogue social et les instances
paritaires,

. Accompagner les femmes et les hommes dans leur parcours professionnels
afin de réduire les inégalités,

- Développer les actions visant & améliorer Iarticulation entre vie personnelie
et vie professionnelle,

. Promouvoir la lutte contre le harcélement moral et sexuel et développer des
actions de sensibilisation & la lutte contre les discriminations.

Date d'effet et durée des LDG

Les LDG sont prévues pour une durée de : 6 ans
Elles pourront faire objet de révision en cours de période.
Avis favorable & Punanimité des deux colleges du Comité technique en date du

11 décembre 2020
13



Date d'effet : 1* janvier 2021

/LE MAIRE,
ADJOI ELE

3]
.;\ 1 A
SRy __' -

2 .

AU PERSONNEL,
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