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LES LDG C'EST QUOI 2

Nouvelle obligation prévue par la loi du 6 aout 2019, les lignes directrices de gestion (LDG) ont pour objectif de définir les
grandes orientations de la collectivité ou de I'établissement public en matiére de pilotage des ressources humaines et de
valorisation des parcours professionnels.

Les LDG représentent le projet global de gestion des ressources humaines de la collectivité :

Elles définissent le cadre de prise de décision de I'autorité territoriale et apportent une visibilité aux agents sur les orien-
tations et priorités de chaque employeur ainsi que sur leurs perspectives d’évolution de carriere.

Enfin, elles fixent le cap de I'action de la collectivité en matiere de gestion des RH et permettent d’avoir une vision plus
globale de I'organisation.

Les LDG sont propres a chaque collectivité ou établissement public Elles tiennent compte de leurs données et de leurs
orientations propres. Ainsi, il n’est pas possible de les mutualiser.

Elles peuvent étre adoptées de maniére commune ou distincte (un seul arrété pour les LDG relatives a la stratégie
pluriannuelle de pilotage des RH et pour les LDG relatives a la promotion et a la valorisation des parcours professionnels
ou bien deux arrétés distincts).

Enfin, les LDG peuvent comporter des orientations propres a certains services, cadres d’emplois ou catégories.

Quel contenu ?
Les LDG sont de deux types :

> Les LDG relatives a la stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines

Les lignes directrices de gestion déterminent la stratégie de pluriannuelle de pilotage des RH, notamment en matiere de
gestion prévisionnelle des emplois, des effectifs et des compétences (GPEEC).

Elles doivent définir les objectifs et les enjeux en matiére de politique des ressources humaines a conduire en tenant
compte des politiques publiques en place et de la situation des effectifs, des métiers et des compétences.

> Les LDG relatives a la promotion et a la valorisation des parcours professionnels

Ici, les LDG fixent les orientations et critéres a prendre en compte pour les promotions au choix dans les grades et
cadres d’emplois.

Elles fixent également les mesures favorisant I’évolution professionnelle des agents et leur accés a des responsabilités
supérieures. En ce sens, elles doivent faire en sorte :

> de préciser les modalités de prise en compte de la valeur professionnelle et des acquis de I’expérience grace :

e aladiversité des parcours et des fonctions exercées ;
e alaprise en compte de toutes les activités professionnelles, associatives et syndicales des agents ;
e aux formations suivies et a la formation continue ;
e aux conditions particuliéres d’exercice et a I'aptitude a encadrer des équipes, le cas échéant.
> d’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.
Enfin en matiere de politique de recrutement et d’emploi, ces LDG visent a favoriser ’adaptation des compétences a

I’évolution des métiers et des missions, la diversité des profils et la valorisation des parcours professionnels ainsi que
I’égalité professionnelle entre femmes et hommes.

Cas particulier : la promotion interne

C'est le président du CDG qui est chargé d’établir les LDG en matiére de promotion interne pour les collectivités et éta-
blissements publics affiliés.



Pour autant, I'autorité territoriale peut toujours établir des critéres de dépot d’un dossier de promotion interne dans le
cadre de ses LDG.

(Pour rappel, les CAP n’examineront plus les dossiers de promotion interne a partir du 1 janvier 2021.)

Les LDG sont arrétées par l'autorité territoriale aprés avis de son Comité Social Territorial (CST dans l'attente du
renouvellement des instances du dialogue social) fin 2022.

Pour le cas particulier des LDG en matiére de promotion interne, le président du CDG établit les LDG apres avis de son CST et
transmet son projet a chaque collectivité ou établissement public employant plus de 50 agents. Les collectivités disposent d’un
délai de 2 mois pour saisir et recueillir I’avis, le cas échéant, son propre CST. En I’absence de transmission de I’avis au CDG dans
ce délai, le CST est réputé consulté. A I'issue de cette procédure, le président du CDG arréte les LDG.

Les Lignes directrices de Gestion

LDG en matiere de
stratégie pluriannuelle
de pilotage des RH

Etablies et adoptées par LDG en matiere de
l'autorité territoriale valorisation des
aprés avis du CST parcours professionnels

Transmission aux collectivités ou
I’établissements publics affiliés de + de 50 agents
qui 2 mois pour saisir son CST

Saisit son propre CST et Ne saisit pas son CST
transmet |'avis au dans les 2 mois :le CST
Président du CDG est réputé consulté

Le président du CDG
arrételes LDG en
matiére de promotion
interne

Les LDG sont valables pour une durée de 6 ans. Elles sont partiellement ou totalement révisables durant cette période selon la
méme procédure que pour leur élaboration.

Il Les dispositions contenues dans les LDG relatives a la promotion et a la valorisation des parcours professionnels doivent étre
prises en compte pour les décisions individuelles prenant effet dés le 1% janvier 2021.
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OUTIL D'AIDEA
L'ELABORATION DES LDG 4

Cet outil d'aide a I'élaboration des Lignes Directrices de Gestion a été

développé par I'Observatoire de I'emploi et de la Fonction Publique

Territoriale de Nouvelle-Aquitaine dans le cadre de la Coopération

des Centres de Gestion de Nouvelle-Aquitaine. Son objectif est de

proposer une trame d'aide a la définition d'une stratégie

pluriannuelle de pilotage des ressources humaines.

Pour ce faire, ce document reprend les principaux indicateurs issus du Bilan Social 2019. Les données utilisées sont
extraites du Rapport sur |'Etat de la Collectivité 2019 transmis en 2020 par la collectivité.

Tout au long de cette synthese, les données présentées seront comparées a celles de collectivités similaires et de
méme strate, en |'occurrence : les Communes (350 agents et +). Ces données Repéres sont extraites de la synthese
nationale des indicateurs RH - édition 2020 www.donnees-sociales.fr

Des zones de texte libre et des exemples de stratégies RH sont proposées.

CONTACTER VOTRE CENTRE DE GESTION POUR RECEVOIR VOTRE
FICHIER

-
- -
Pour bénéficier de cet outil, vous devez contacter votre Centre de Gestion. n
Il pourra vous adresser un fichier Excel comprenant une feuille « LDG » qui sera déja alimentée Er
par les données du Bilan Social 2019 de votre collectivité. Lignes
Directrices de
Gestion.xlsm
Compléter le Projet Politiqgue - les PROJET POLITIQUE - LES GRADES ORIENTATIONS DU MANDAT
grandes orientations du mandat sur la
premiere page

Il s’agit d’indiquer :
> Les choix politiques et les projets pour la collectivité
> Les évolutions territoriales, les fusions, les transferts de
compétences...
> Les obligations reglementaires a mettre en ceuvre



Compléter I1a Partie 1: Stratégie plurian-
nuelle de politique RH

Cette partie se divise en 10 thématiques RH :

Effectifs i

Ahsences Egalité professionnelle
Temps de travail Formations

Conditions de travail BOETH

Protection et action sociale

Chaque thématique comprend 4 sous—parties :

> Les données chiffrées

> Les informations complémentaires
> Un espaces de commentaires ou d’éléments de contexte
> Une liste d’action a mettre en place

EXEMPLE : 4eme thématique—Iles rémunérations

1. Vous pouvez situer
votre collectivité par
rapport a d’autres
collectivités de méme
type et de méme
strate

v

2. Certaines informations

contenues dans le Bilan
Social de votre
collectivité sont reprises

o

»

3. Vous devez
compléter quelques
informations

v

4. vous pouvez
indiquer des éléments
de contexte pour
expliquer une situation
ou un choix

\ 4

9. Vous pouvez

choisir des actions a
mettre en ceuvre parmi
celles proposées ou
utiliser les champs de
saisie libre

»
»

Les rémunérations Powr aller plus loin = | es enjew: de 'éraluati on des rémmérations

Domées chiffrées
DonnéesColectiité Données “Fepéres”
Part des charges de personnel sur les dépenses de ,
= CTETEREER P 57.7% - 56.0%
foncionnement

Part du régime indemnitaire sur les rémunérations brutes

Fonctionnaires HaA%
Contractuels permanents B.2%
Pour dier plus loin conce mont les rémundretions, consulter Iz spnthése des principoux

Inform ations com plém ent sires
Mantant des charges de personnel pour les 5 derniéres années | cha pitre 012}
215 2015 2017 2018 2019
F5ISI1I6€

Le RIFSEEP 3 eté instaurg, par delibération, pour lesfonctionna ired?

L= délibération relative au RIFSEEF ne met pasen place le ClA

L= délibération relative au RIFSEEP étend son versement aux contractuels permanents

Les primes sont maintenues en cas de congés de maladie ordinaire

L= délibération relative au régime indemnitaire prévoit-elle une modulation du versement en cas
o' absence des agents?

[¥autres primes ou indemnités ont-elles 8t& mizes en place ?

Comm entsires ou ééments deconte:de

Sraégie pluriannpelle 3 metre en place

Cochezles cotions que vous souhgiter integrer & vos lignes directrices de gestion fles outnes s'effoceront & limpression) Pricrite :
] Mettre en place un régime indemnitaire
[[] Valoriser 'engagement professionnel L 3

] Mettre en place ou réviser I'FSE

[ ] Mettre en place ou mettre a jour le ClA
Mettre en place ou réviser le RIFSEEP [ réevalustion des plafonds, redéfinir les groupesdefonctions,
ajouter un/des cadre(s) d'emplois, d&finir d'autres modalités deversement...)

] Mettre en place un suivi de la masse salariale en fonction de I'évolution des effectifs

6. Indiquez la priorité que
vous souhaitez donner a
chaque action




Compléter 1a Partie 2 : Valorisation et pro-  Cette partie se divise en 2 sous-partie :

motion II_BS parcours Orientations générales en matiére de promotion
professionnels

P I by ~ - ~ ~ -
-

Partie 2:Valorisation et promotion des parcours professionnels

Impartant : siles LDG en matiere de valor sation des parcours profesionnes n'ont pas eté prises avant ke 31
décembre 2020, = collectivité ne pourra procéder & des avancements de grades au 17 janvier 2021

Orientations yénérales en matieére de promotion

|1 = agit des orientations & des critéres generaux a pendre encompte pour les promaotions au choix dans es

1.vous pouvez grades et cadres d'em plois.

indiquer des éléments
de contexte pour
expliquer une situation
ou un choix

Ruancement de grade

R Commentsires ou Sléments de conl ade:

Rain
Cochezles rotics gue vous souhoiter ".'F;':'._-.'_'S';"FS:'::.":-_5 oF gesnon Nas :.-."FSSF_':_. O /AT Oressan
O Definir un ratio promus/promouablesde 1008 pour tous les gradesbulle d
[] Reveir les ratios promus/ promeouvables en vigueur bulle pour intérét du ratic
Critéres retens :
Cochezles critenes gue vous souhciter intdgrer ¢ vos lignes dinectrices de gestion (a5 utnes s'effoceront ¢ limpression Priorite :
(] Frivilégier I'sbtention d'un ex@men professionnel 3
] Prendre en compte I'effort de formation etfou de préparation d'un concours ou d’un examen

2.vous pouvez [] Privilégier 'ancienneté dans le grade ou/et dans |a collectivieé

choisir les critéeres que (| Reconnattre Fexpérience acquise et |a valeur professionnelle

votre collectivité sou- ] Reconnaitre Minvestissement et la motivation

haite retenir pour ] Mise en adéquation grade [ fonctions et responsabilités [ organigramme

chaque partie ("] Respecter I'&quilibre femme/homme (en fonction de I'effectif du grade)

> ] Mettre en place un cadencement entre 2 avancements
] Compétences acquisesdans |e secteur prive, assodatif, syndical,...
[] Saisie libre
[ Saisie libre 3. Indiquez la priorité que
vous souhaitez donner a
chaque critére
Cliguez sur u Figer et
transformer en pdf»

Figer et transformer
en pdf

Ce bouton se trouve au début et la fin du fichier Excel :

2 fichiers vont étre créés dans le dossier de hase :

1. Un document PDF de 2. Un fichier Excel contenant les actions
présentation et de documentation et les critéres cochés ainsi que les
priorités
LDG_2020_SIRET
Plan

d'actions_LDG_20
20



COMPLETER V0S ECHEANCES DANS LE FICHIER EXCEL

Mettre & jour les fiches de poste

Mettre en place ou réviser I'IFSE

Mettre & jour le tableau des effectifs
Redéfinir les modalités du télétravail

Valeriser I'engagement professionnel

1

1. Vos actions cochées

Lignes Directrices de Gestion

Actions a mettre en place

Politinues RH
Effectifs
Rémunérations
Effectifs
Temps de travail
Rémunérations

2. Vos priorités

Priorité _Echéance

1
1

2020
2021
EEN
2023

2024

2025

2026

2027 A

3. Définissez vos
échéances
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Autres exemples g @]% c%%’ (

d'actions ﬂ

—r

Réaliser le Rapport Social Unique chaque année

Temps de travail

Réaliser un état des lieux des temps de travail et se mettre en conformité avec la réeglementation

Améliorer/actualiser le processus de recrutement

Organiser une journée d'accueil des nouveaux entrants

Finaliser / mettre en place un livret d'accueil

Organiser la formation des Cadres en matiere de recrutement

Réserver une partie des postes administratif de catégorie C au reconversion professionnelle et au reclassement
Mettre en place des actions pour la diversité professionnelle dans le recrutement

Formaliser un parcours de carriére

Promouvoir une politique de mobilité

Informer les agents sur les poste vacants dans la collectivité

Suivre l'attribution des NBI aux agents en fonction des postes occupés
Accompagner les encadrants dans l'attribution du CIA

Formations
Faire en sorte que tous les agents soient a jour de leurs formations obligatoires
Former tous les agents aux premiers secours
Favoriser la transmission de compétences entre les agents
Favoriser I'apprentissage

Ahsences
Réaliser des entretiens de pré-reprise
Développer les contréle médicaux
Définir une procédure pour le remplacement des agents absents ?
Mettre en place des tableaux de bord de suivi des absences

Conditions de travail

Elaborer un diagnostic pénibilité

Protection et action sociale

Désigner un référent protection sociale

Egalité professionnelle
Désigner un référent égalité
Plan de signalement (loi du 6 aout 2019)
Désigner un agent référent



= Orientations générales en matiére de promotion
RAvancement de grade

Prendre en compte la présentation a concours et examen pro
Prendre en compte la capacité financiére de la collectivité

Promotion interne
Prendre en compte la capacité financiéere de la collectivité

=» Orientations générales en matiére de valorisation des parcours

Indicateurs de prise en compte de la valeur et de 'engagement professionnels
Prendre en compte la capacité financiére de la collectivité

Accompagnement et/ou nomination apreés concours

Mesures favorisant I'accés a des fonctions supérieures



