DEPARTEMENT DES YVELINES REPUBLIQUE FRANCAISE

DIRECTION GENERALE
DES SERVICES

DIRECTION ARRETE N°2025-
DES RESSOURCES HUMAINES

PORTANT ADOPTION DES
LIGNES DIRECTRICES DE
GESTION DU DEPARTEMENT
DES YVELINES

LE PRESIDENT DU CONSEIL DEPARTEMENTAL DES YVELINES

Vu le Code général des collectivités territoriales,
Vu le Code général de la foncuon publique, notamment ses articles L. 413-1 et suivants,
Vu la loi n°2019-828 du 6 aotit 2019 de transformation de la fonction publique, notamment son article 30,

Vu le décret n°2019-1265 du 29 novembre 2019 relatif aux lignes directrices de gestion et 4 P'évolution des
attributions des commissions administratives paritaires, notamment ses articles 13 a 20,

Vu Pavis du Comité social territorial en date du 15 mai 2025,

Vu annexe au présent arrcté,

Considérant que les lignes directrices de gestion sont atrétées dans chaque collectivité et établissement public
pat Pautorité territoriale, aprés avis du Comité social territorial,

Considérant qu’elles déterminent la stratégic pluriannuelle de pilotage des ressources humaines et les
otientations en matiére de promotion et de valorisation des parcours professionnels, sans préjudice du
pouvoir d’appréciation du Président du Conseil départemental,

Sut proposition du Directeur (Général des Services :

ARRETE

ARTICLE 1¢ : Les lignes directrices de gestion du Département des Yvelines sont établies conformément
au document joint ¢n annexe.

ARTICLE 2: Les présentes lignes directrices de gestion sont instituées pour les années 2025 a 2028.
Clles poutront faite Fobjet, en tout ou partie, d’une révision en cours de période aprés avis du Comité social

territorial.

ARTICLE 3: Un bilan annuel concernant leur mise en ceuvre sera présenté au Comité social territorial.



ARTICLE 4 : Le Directeur Général des Services est chargé d’assurer Uexécution du présent arrété qui sera
publié au Bulletin Officiel du Département des Yvelines et rendu accessible aux agents par voie électronique.

Versailles, le 25 JUIN 075

LE PR ID]:{NT DU CONSEIL DEPARTEMENTAL

Le Président du Conseil Départemental certifie sous sa
responsabilité le caractére exécutoire de cet acte, lequel peut 5
faire 'objet d’un recours contenticux devant le Tribunal
administratif 56 avenue de Saint Cloud — 78000 Versailles
dans le délai de deux mois a compter de I'accomplissement
des formalités administratives le rendant exécutoire.



Yvelines
Le Département

Annexe a Parrété portant adoption des lignes directrices de gestion du
Département des Yvelines pour les années 2025 2 2028

L.

La stratégie pluriannuelle de pilotage des Ressources Humaines

Dans un environnement en constante évolution, marqué par des défis budgétaires et organisationnels, la politique des
ressources humaines (RIT) du Département des Yvelines s'attache & renforcer son action au service des agents, des
dircctions, en vue de scrvir toujours mieux les usagers.

Son action se structure autour de trois grands objectifs fortement hiés entre cux

- Renforcer la sécurisation de la gestion et de Padministration des RH
I objectif est d’assurer une gestion administrative et opérationnelle rigourcuse des ressources humaines, garantissant

ainsi le respect des obligations 1égales et réglementaires, la bonne gestion des carriéres, des paies ct des dossiers des
agents ;

- Moderniser et veillet a Pattractivité de nos politiques RH
I’objectif est d’accompagner les agents tout au long de leur parcours professionael, ainsi que les directions, cn optimisant
le recrutement, le développement des compétences ct la qualité de vie au travail.

Cet accompagnement personnalisé, pensé en miroir des attentes des usagers, vise a renfarcer 'engagement des agents et
Pattractivité de la Collectivité ;

- Piloter les analyses des données RH en s’appuyant sur un SIRH adapté

L’objectif est d'assurcr une gestion pilotée ct sécurisée des données RIT 4 chaque étape du parcours de Pagent a travers
unc accélération de la digitalisation de nos pratiques (Sysidme d'information sur les ressonrces humaines - SIRFL), tout en
garantissant un appui direct 4 la Direction des ressources humaines (DRH).

Nos enjeux 2025-2028 seront de poursuivee la sécurisation de nos dispositifs clef et de garantir la bonne adaptation de
n0s politiques RH au service des ambitions et contraintes de la gouvernance en proposant des dispositifs, dans une vision
prospective, pour guider la modernisation et la transformation RIT du DXépartement.

1. Renforcer la sécutisation de la gestion et de 'administration des RH
1.1. Professionnaliser la gestion administrative du personnel et le pilotage de la paie :

- Sécunser le socle réglementaire RI dans toutes ses composantes pour répondre 4 nos obligations et aux besoins
de compréhension de tous les agents (permanents et non-pernanents),

- Simplifier les procédutes de gestion administrative,

- Renforcet le contrdle ct les processus de paic.

1.2, Poursuivre un dialogue social de qualité selon des principes de transparence et d’engagements
réciproques :

- Favotiser une culture du dialogue social entre toutes les parties prenantes notamunent avec la mise en place de
groupes de travail avee une volonté commune de travailler sur les sujets suivants : la politique de gestion des
contractuels {« CDisation », Htidarisation des contractuels lanréats de conconrs, préparation aux conconrs, thelarisation des
agents cat. C sans concours, recruiement sur contrat en vue d'une filularisation des agents reconnns travaillenr en situalion de
handicap (RGTH), efe), handicap, analyse accidents du travail, plan d’actions égalité I'/11, dialogue social, plan
de promotion, contribution RH au plan développement durable CD78 et I'évolution professionnelle/
formation,

- Garantir le respect des régles du collectif de travail.

1.3. Renforcet notre accompagnement individualisé des agents en fin de carriére ou confrontés & des
situations particuliéres : '
- Sécuriser et simplifier la gestion des parcours de «seconde partie de carriére » des séniors (ex : élapes
adminisiraiives, communication amonl, priparation 4 la sortie de la vie active, elt.),
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1.4,

Accompagner les agents confrontés a des problématiques individuelles pour sécuriser leur parcours
professionnel et développer des plans d’actions multi-expertises.

Renforcer et développer notre politique de prévention des risques professionnels :

Engager une démarche de prévention sur les métiers exposés aux risques professionncls (diagnostic, groupes de
fravail, plan d'aclions, soulien aux agents, communication, mesures d'évalation) ct mettre en place des mesures a court,
moyen ct long terme (rorveciricesf préventives).

2. Moderniser et veiller A Pattractivité de nos politiques RH

2.1

2.2

2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

!
Rendre Poffre de service RH compréhensible et attractive pour tous les agents et futurs agents :
Clatifier et structurer Poffre RH pour une meilleure information des agents,
Simplifiet et structurer U'aceés aux services RH 4 I'ensembile des agents,
Adapter et améliorer Paccompagnement RH & chaque étape du parcours professionnel et en priorité sur
I'évolution professionnelle,
Améliorer Pattractivité de Porganisation par le développement avec la DCM d’une communication employeur
dynamique,
Structurer les étapes clés du parcours agent pour garantir une meilleure fidélisation,
Impliquer activement les managers et les équipes dans le recrutement et Iintégration des nouveaux agents,

Mettre en ceuvre uni plan d’accompagnement RH des transformations :

Partager une définition commune du degré d’accompagnement RH des évolutions de P'organisation,
Renforcer Paccompagnement RH des directions pour une gestion anticipée et sécurisée des transformations (y
compris les déménagenrents), en concertation avec les agents, b direction métier et fes organisations syndicales,
Assurer unc gestion des impacts RE en veillant au climat social et 4 Padhésion des équipes aux transtormations,
Pouirsutvre et renforcer le conseil stratégique RIT pour répondre aux enjeux spécifiques des métiers,

Développer une culture managériale commune :

Définir un cadre managérial partagé avec toutes les parties prenantes en intégrant les valeurs de la fonction
publique et les spécificités du CID78,

Stemcturer les dispositifs et orientations 4 destination des encadrants (fanction RII partagée).

Accompagner et outiller les agents dans leusrs parcours professionnels :

Définir la stratégic GPLEC en lien avec les évolutions sociétales, orgamsationnelles et technologiques par méter
(vieillissement, nsure professionnelle, adaptation anx métiers dans le tempy, ete.) en tenant compte des différents profils des
agents (Hiulaires, contracinels, non-permanents),

Développer une approche de gestion des parcours ptofessmnnclq par méticr intégrant Paccompagnement de la
mobilité mnterne, la gestion des talents et des plans de succession.

Développer une culture de formation en continu via le plan pluriannuel :

Poursuivre la communication régulicre sur les droits et U'offre de formation (ex 1 préparation corconrs, calalogne,
ressonyies disponibles, efz.),

Développer Poffre e-learning pour faciliter le développement en temps réel des compctcnccs

Développer des parcours de développement de compétences en lien avec les évolutions sociétales et

technologiques (enzirennement, 1A, elv.),
Sutvre la qualité et Uefficacité des formations en termes de compétences acquises.

Développer un programme de qualité de vie au travail :
Définir et déployer une politique de QV'I':
o Formaliser un socle social relatif i Penvironnement de travail au sens large (organisation/ aménagenent du
temps de travail, dispesitifs agents, ele.),
o Proposer des dispositifs et presiations sociales en hiatson avec les expertises santé, préveation ct

handicap permettant de tépondre aux enjeux d’attractivité, de qualité de vie @uilibre vie professionnelle--

persounell),
o Définir les modalités de mesure relatives a la QV'L (roflicitation des agents, indicatenrs, baroritre, efc.).
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3. Piloter et digitaliser le parcours RH de Pagent

3.1 Piloter les besoins en effectifs pout Padéquation des moyens humains :
Structurer la politique de gestion des moyens et des effectifs en adéquation avec les besoins stratégiques ct
opérationnels.

3.2 Garantir une politique de rémunération équitable en définissant des régles de gestion communes :

- Préciser les modalités d’évolution de la rémunération en définissant des régles de gestion pluriannuelle adossées
aux principes d'équité, notamment concernant les contractuels,

- Veiller a la cohérence entre les métiers et les niveaux de responsabilité pour s’adapter aux transformations
métiers/marché de Pemploi.

3.3. Renforcer le pilotage RH en généralisant Putilisation d’indicateurs de performance RH :
- Mettre en place des indicateurs systématiques de suivi des activités RII et de gestion sociale pour évaluer
Iefficacité des actions,

- Associer une analyse de gestion sociale pour accompagner la prise de décision stratégigque lorsque cela est
nécessaire.

34 Poursuivre la digitalisation des pratiques RH pour garantir la qualité du parcours agent et la
modernisation des pratiques RH :
- Optimiser le fonctionnement RH dans son ensemble pour toutes les parties prenantes via un SIRH moderne
et facilitateur pour les professionnels,
- Accompagner les professionnels RI1 dans appropnation des outils et Pautomatisation des processus,
- Faciliter le parcours agents/encadrants via les outils RIT (GED, IS, e-kearniug, ete.),
- Sécuriser et fabiliser les outils RH (RGP sonfidentialité).

Ii. Les oricntations générales en matiére de valorisation des patcours professionnels et de
promotion

1. Orientations générales en matiére de promotion interne

Le Département s'engape a garantir des perspectives d’évolution de cartiére 4 ses agents, en s’appuyant sur les
disposiafs statutaires de la fonction publique territoriale 4 travers un plan de promotion. Ceux-ci incluent la réussite
aux concours ct examens professionnels ainsi que les avancements de grades oun les promotions internes, permettant
de reconnaitre et de valotiser les parcours professionnels dans le tespect du principe d’égalité femmes-hommes.

Les deux principaux dispositifs de promotion de carriére sont : Pavancement de grade et la promotion interne,

A la suite de l'entretien professionnel, chaque manager accéde a la liste des agents remplissant les conditions pour un
avancement de grade ou une promotion interne suivant les critéres des agents promouvables posés parle statut particubicr
de chaque cadre d'emplois. Ces citéres peuvent étre cumulatifs ot unc étude de la carricre est systématique.

Les quotas de promotion sont fixés suivant les statuts particuliers des cadres d'emplois qui définissent unc proportion
d'emplois accessibles aux fonctionnaires par promotion interne.

Des dispositifs spécifiques permettent d’adapter les promotions aux contraintes démographiques et
otganisationnelles du Département tout en favorisant la mobilité interne et la valorisation des compétences :
- Laclause de sauvegarde pour garantir un nombre minimal de promotions internes,
- Ladérogation i la régle des quotas lorsque le nombre de recrutements ouvrant droit 4 une nomination au titre
de la promotion interne n’a pas ¢1é atteint pendant une période d’au moins deux ans.
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Les agents promouvables sont promus aprés analyse des 8 criréres de promotion pout un total maximum de 44 points,
dont 6 points sur l'adéquation poste/promotion accordés si le grade ou cadre d’emplois de promotion visé par 'agent
est égal ou supéricur au grade ou cadre d’emplots de la fonction liée au régime indemnitaire tenant compte des fonctions,
des sujétions, de l'expertise et de 'engagement professionnel (RIFSEED) occupée, tout en veillant a I'examen du dossier

de lagent.

Dans le cadre de la promotion interne (changement de cadre d'eniplods), le critére d’adéquation entre le poste et la promotion

présente un caractére rédhibitoire :

d’emplois. En revanche, ce critére n'est pas éliminatoire pour Pavancement de grade,

Les critéres sont les suivants :

son non-respect entraine impossibilité de la promotion dans le nouveau cadre

TOTAL
, . . . Synthése
Adéquation Niveau de Niveau . . .
ste / Examen contribution et de | d’engagement Gvaluateut er | Avis Avis Ancienneté®
pos TFro ; sovhait de | directeur | DGA/DGS
promo compélence sur le poste ‘ .
pr()mDLl()n
Bonification 2
pomts > 5 ans
Maximum
Doub Ooud 0,2, 40ub 0,2c0u4d 0,20u4 Dou7 Oou7 4 points > 10 ans 44 points
6 ponnts > 15 ans

*date d'entrée dans le gradz aciuel on grade dquivalnt posr fes détachés entrants

Les niveaux de contribution sont précisés ci-aprés :

Niveau de contribution ct de
compétence

Niveau d’engagement

Synthése évaluateur

0 : En difficulté sur son poste/Ne
muaitrise pas encore son poste/ A
accompagner '

2 - Maitnise de son poste

4 - Fxpert metier

6 - Potentiel évoluuf

0 TFaible/ Tnsuffisant/ Moyen
2 : Satisfaisant/ Bon
4 Trés satisfaisant/ exemplaire

0 : non favorable
2 : prématuré
4 favorable

% Engagcment 2025-2028 : Reconduction de Pobjectif de 10% de Deffectif promouvable lissé sur 3 ans avec la

possibilité de révision en 2026 au regard de lexercice 2025

2. Orientations générales en matiére de valorisation des parcouss professionnels et de mobilité interne

Le Département doit relever des défis majeurs qui fagonnent sa politique de 'emploi pour les années & venir :

- Pévolution démographique, marquée par un age moyen élevé et de nombreux départs  la retraite d'ici 4
ans, impose un renouvellement important des effectifs et renforee la nécessité de transmettre les savoirs,

- uncontexte de tensions économiques et sociales croissantes dans lequel la demande des usagers s'intensifie,
appelant 4 des recrutements plus spécialisés,

- la transformation numérique et évolution des outils modifient en profondeur lorgamisation du travail.

Une démarche partagée pour anticiper et accompagner les évolutions professionnelles

Cette démarche s’appuic sur une vision stratégique a 3 ans mtégrant les revues RII avee les directions métiers —
permettant un état des lieux précis des effectifs et une réflexion sur Poptimisation des organisations — ainsi que la mise
en place de comités darbitrage des postes, afin de dimensionner Porganisation aux besoins de la collectivité en
recrutement (renguvellement des effectifs, transformation des missions el processus de fravaif), tout en tenant compie du cadre
budgétaire, et ainsi répondre au micux aux besoins des usagers.




Des dispositifs structurants au service du développement des compétences

Parallélement, les agents sont pleinement acteurs de leur évolution professionnelle et disposent de plusieurs canaux pour
exprimer leurs besoins et solliciter un accompagnement adapté 4 travers :

- la campagne d’entretien professionnel (EZP), afin de disposcr d'un temps d’échange agent/manager sur les
objectifs de Yannée (adéguation an poste/ engagemens) ct les souhaits d’évolution et/ou de formation de Pagent,

- la sollicitation d’un entretien professionnel de parcours professionnel (EPP), afin d’étre conseillé sur
I'évolution de son parcours professionnel, un besoin de formaton longue, une éventuelle réorientation ou la
construction d’un projet professionnel a court, moyen ou long terme,

- les permanences RH sur les sites du territorre pout mieux appréhender les dispositifs RIT et renforcer la
proximité auprés des agents.

Afin de guider chaque agent dans le développement de ses compétences et la construction de son parcouis professionncl,
le Dépastement met & disposition un plan triennal de formation, adapté aux :

- besoins collectifs sur des formations métiers pour anticiper les évolutions métiers, renforcer I'adaptabilité
des agents ¢t poursuivre le développement managéral,
- besoins individuels sur les formations en compétences transverses, les préparations aux concours et
les dispositifs d’accompagnement individualisé (bilaus de compétences, mentorat, imnierion, efc. ).
Ia commission de formation est instance dédiée, quatre fois par an minimum, 4 la validation des projets
professionnels, afin d’en évaluer l'intérét et concrétement la faisabilité.
Une plateforme dédiée 4 la formation est accessible i rous les agents, afin de consulter les offtes de formation,

solliciter des besoins de formation lors de Pentretien professionnel, accéder a des ressources digitales en libre
accés ou suivre I’état des demandes de formation.

Le développement des compétences managériales et 'animation de la communauté des managers constituent
également une priorité.

Au-dela des formatons socles pour les primo-managers jusqu’aux managers expérimentés, la DRH propose des outils
adaptés aux besoins d’échange entre pairs et & un accompagnement individualisé. Des ressources sont également en libre-
service pour favoriser un cadre de référence commun pour accompagner les managers dans Pexercice de leurs missions
sut le portail interne du Département. '

Un enjeu de mobilité interne face 4 Pusure professionnelle et 4 Pinaptitude

Dans un contexte d’allongement des carritres, d'usure professionnelle et de pénibilité, la mobilité interne est un levier
essentiel pour la gestion des emplois et des compétences (GPEEC) et Pattractivite du Département.

Afin d’accompagner ces dynamiques et d’adapter nos structures aux besoins des agents, il est essentiel de mobiliser
différents leviers tout au long du parcours professionnel : une nomenclature des fonctions garantissant 'équité de
traitement entte agents a niveau de responsabilité équivalent (RIFSEEP), un plan de succession pour séceuriser les postes
clés, ainsi que des dispositifs dédiés a la mobilité, la reconvetsion et le repositionnement. Les comités mobilités jouent
un ble central dans cette dématche, en identifiant les passcrelles métiets et en renforcant la tésilience des organisations
face aux évolutions. '

Chaque agent a ainsi aisément la possibilité d’exprimer son souhait d’évoluer, d’étre accompagné et de postuler 4 une
offre de poste du Département via la plateforme de recrutement. 1l est ainsi partic prenante du processus de recrutement
en hen avec les directions méters concernées et Pappui de la DRI

Engagement 2023-2028 :
- Répondre a 100% des demandes I'EPP formulées en EP,
- Maintien du rythme de formation par agent,
- 1jour de formation/an pout 50 % des agents,
- Taux de réalisation des demandes de formations formulées en EP,
- 20 formations diplémantes/certifiantes /an,
- 90% de managers suivant 4 minima un jour de formation, lissé sur 3 ans,
- Structuration du parcours agent (GPEC).
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111, Les orientations spécifiques

1. Les actions en faveur des personnes RQTH/BOE

Dans le cadre de sa politique de Responsabilité sociétale des organisations (RSO}, la DRI s’engage activement en faveur
de Tinclusion et du maintien dans l'emploi des agents en situation de handicap. Une mission est dédiée au suivi et a
l'accompagnement des agents RQTH ou BOE (bénéficiaires de l'obligation d'emploi).

Cet accompagnement consiste 4 maintenir le collaborateur dans 'emploi via un accompagnement individuel
et confidentiel :

- Des conseils et informations sur ses droits et les dispositifs d’accompagnement,
- Un suivi individualisé pour faciliter son intégration et le maintien dans Pemploi et un accompagnement élargi
pouvant inclure son équipe et le manager si nécessaire,
- Le support d'une équipe dexperts plutidisciplinaires fmédecin du travail, ervonomes, formatenss, psychologwes, coachs,
ete.). '
lin complément, le Département a décidé d’agir et de soutenir Poption légalement offerte de recruter sans concours,

par voie contractuelle les agents permancnts contractuels en situation de handicap en vue de leur fitularisation au sein
du Département, dés 2024, garantissant ainsi un parcours professionnel équitable et durable au scin de la collectivité.

Pour favoriser des conditions de travail adaptées aux agents, des mesures concrétes sont proposces :

- Aménagement du poste ct de Penvironnement de travail (watéiiel ergonomigue, adapiation du rythme et des horaires,
flitravarl aménagé, étude ergonomigne),

- Prise en charge de frais. liés au handicap (maxcifiaires de vie, interprétariat en Tangue dex Signes I'rangaise, prothéses
auditives, aide 4 la mobilifé),

- Formation et évolution professionnelle (bilans de compétences, formalions spécifiques pour compenser le handizap,
accompagnement ait reclassement),

- Aides financiéres et sociales (sontien du Départenent des Yuvelines, mobilisation des aides du Vonds pour {Tasertion des
Dersonnes Haudicapéer de la Fonction Publigne et dn Comité National d’AAction Sociale).

I.es managers ct agents RH sont sensibilisés dés le recrutement et tout au long du parcours professionnel pour garantir

une écoute active et une prisc en charge adaptée, afin de garantic un engagement collectif en faveur de Pinclusion.

Engagement 2025-2028 :
- Maintien de taux A minima A 6% (sewif fgal) conformément a Pengagement pris auprés du Fonds pour l'insertion
des personnes handicapées dans la fonction publique (FIPHFP)

- Renforcement de I'offre d’accompagnement global (wroisement Période de préparation au reclasiement (PPR} [
ROTH/ Prévention @& Santé) '

2. Lcs actions en faveur de Pégalité femmes/hommes

Le plan d'actions relatif 4 Pégalité professionnelle entre les femmes et les hommes refléte notre engagement volontaire
dans la mise en ceuvre d’une politique RH efficiente sur ce sujet, dans laquelle le genre n'est pas un cnitére.

Ce plan d’actions aborde, tout au long du parcours du candidat et de Fagent, les thématiques suivantes : Péquité de
rémunération et d’accés i la prometion femmes/hommes, Iartuculation catre vie professionnelle et vie personnelle et
familiale et la prévention / traitement des discriminations, des actes de violence, du harcélement moral ou sexuel ainsi
que les agissements sexistes.

¥ Engagement 2025-2028 :

- Mainuen de la tendance favorable de 'index de 'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes

- Elaboration d'un nouveau plan d’actions relatif a Pégalité professionnelle entre les femmes et les hommes en
élargissant les dispositifs pout lutier contre toutes formes de discrimination, violences sexistes et sexuelles,
harcélement moral et étuckier Uexternalisation du recueil des alertes
Proposition d’indicateurs représentatifs de Ueffort mené par le Département
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