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Connaitre le cadre
de I'action territoriale

Joél Clérembaux



Avertissement

Cette premiére partie est concue comme un mémento destiné a exposer les éléments
constitutifs de I'environnement législatif, réglementaire et jurisprudentiel dans lesquels
s'inscrit I'action territoriale.

En raison du caractére lapidaire des informations, résultant du volume nécessairement
limité de cette partie, les références juridiques sont précisées et des orientations
bibliographiques sont proposées.



Partie 1- Connaitre le cadre de I'action territoriale

Chapitre |
LE CADRE INSTITUTIONNEL

La Constitution de la V¢ République (du 4 octobre 1958) définit les institutions et autorités
qui composent le paysage de 'administration du territoire.

Un double mouvement caractérise cette organisation : déconcentration et décentralisation.
La déconcentration est un déplacement géographique du pouvoir de décision de I'Etat vers
les territoires.

Avec le mouvement de décentralisation, |'Etat transfére des compétences, des moyens et
des agents a des entités qui constituent des personnes morales de droit public distinctes
de I'Etat.

A - Uadministration territoriale de la République

Au cceur de I'administration territoriale, le président de la République est la clé de voQte des
institutions : il assure le fonctionnement régulier des pouvoirs publics.

Le Premier ministre dirige I'action du Gouvernement, qui détermine et conduit la politique
de la Nation.

Le Parlement est constitué de deux assemblées, '’Assemblée nationale et le Sénat, qui votent
les lois, contrdlent le Gouvernement et évaluent les politiques publiques.

1. Padministration centrale et les autorités déconcentrées
a) LEtat le législatif et I'exécutif
> Le législatif

Le pouvoir législatif est bicaméral : il est partagé entre deux assemblées parlementaires :
- 'Assemblée nationale ;
- le Sénat.

L’Assemblée nationale dispose de pouvoirs plus étendus que ceux du Sénat :

- elle peut mettre en cause la responsabilité du Gouvernement en lui refusant sa confiance
ou en votant une motion de censure ;

- en cas de désaccord avec le Sénat, le Gouvernement peut décider de donner a 'Assemblée
nationale le dernier mot dans la procédure législative ;

- la Constitution attribue a I'’Assemblée nationale une place prépondérante dans I'examen
du projet de loi de finances se traduisant par une exigence de dépot en premiere lecture
devant 'Assemblée.
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Partie 2 - Prendre ses fonctions

La prise de fonctions dans un poste de directeur, et a fortiori de directeur des ressources
humaines, est I'une des étapes essentielles de 'exercice de I'activité de direction. Elle condi-
tionne la réussite sur votre poste en mettant en avant vos compétences et votre aptitude
a exercer de telles responsabilités.

Les 100 premiers jours constituent une période test, une période clé, c’est en tout cas au

cours de celle-ci que vous serez le plus examiné, le plus étudié :

- de la part de l'autorité territoriale et du directeur général des services qui voudront étre ras-
surés d'avoir fait le bon choix en vous recrutant et souhaiteront en voir les premiers effets ;

- de la part des collegues directeurs qui ont besoin de vos services et souhaiteront rapide-
ment bénéficier de vos prestations ;

- et enfin de la part de votre équipe, pour laquelle votre arrivée peut ne pas se réaliser forcément
dans les meilleures conditions ; certaines successions sont parfois difficiles ou en tout cas déli-
cates a assurer en raison de la personnalité du prédécesseur et des conditions de son départ.

Ce guide a pour objectif de préciser toutes les étapes de la prise de fonctions sur un poste de
directeur des ressources humaines, de sorte qu'en un minimum de temps, vous puissiez prendre
toute la mesure a la fois du poste mais également de la structure dans laquelle vous allez évoluer.

En fait, lorsque I'on prend ses fonctions sur un tel poste, il convient de se faire une sorte
d'audit organisationnel de la collectivité et de la direction dont on a désormais la charge
pour mettre en ceuvre ses premieres actions, ses premieres décisions. Il peut se résumer en
trois verbes : connaitre, se faire connaitre et agir.

Cette partie est constituée de trois chapitres :

- le premier va consister en |a prise de connaissance par la collecte d'informations aupres des
différents acteurs au sein de l'administration par I'intermédiaire d’entretiens et de réunions ;

- le second va détailler les éléments constitutifs du « dossier ressources », pour le directeur
des ressources humaines, qui sera élaboré au fur et a mesure des rencontres;

- le troisieme présente toutes les interactions entre le directeur des ressources humaines
et les élus de la collectivité.

Les trois chapitres de ce dossier sont :

1:La prise de connaissance ;

2: La constitution du dossier ressources;

3: Les relations entre les élus et le directeur des ressources humaines.

En préambule a cette partie, il est utile de préciser que ce guide prend en considération
I'évolution législative introduite par la loi n° 2019-828 du 6 aolt 2019 relative a la transfor-
mation de la fonction publique et de sa partie réglementaire.

« Cette loi, publiée au Journal officiel le 7 aodt 2019, pose ainsi les fondements d’une réno-
vation en profondeur du cadre de gestion des ressources humaines de plus de 5,5 millions
d'agents publics.

Forte de 95 articles regroupés en cinq titres, la loi du 6 aodt 2019 se structure qutour de
cing orientations fondamentales, qui sont interdépendantes :

1- Simplifier et moderniser le cadre et les pratiques du dialogue social pour promouvoir un
dialogue social plus stratégique

2 - Redonner des marges de manceuvre aux employeurs et aux manageurs de proximité
pour recruter et reconnaitre l'investissement professionnel de leurs collaborateurs;

3 - Mieux accompagner les agents dans leurs transitions professionnelles;


https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000038889182

Manager une nouvelle équipe

Fabrice Anguenot






Partie 3 - Manager une nouvelle équipe

Occuper un nouveau poste, dans le cadre d’'une promotion professionnelle, n'est pas une
chose aussi facile et naturelle qu'il y parait. Passer un concours, reussir un examen ou étre
reconnu par ses pairs pour occuper un poste supérieur restent gratifiants sur plusieurs plans.
D'une part, on reconnait par la vos compétences professionnelles, d’'autre part on va vous
confier des taches différentes, probablement moins monotones que celles que vous aviez
I'habitude de traiter - et que par ailleurs vous maitrisez parfaitement. Vous en retirerez cer-
tainement aussi un bénéfice financier, mais surtout vous aurez tres probablement la charge
d’'une personne, d'une équipe, voire peut-étre d'un service. Ce changement dans votre travail
n'est pas quelque chose d'anodin. Méme s'il arrive que I'amorce de ce virage se passe trés
bien, il n'en demeure pas moins qu’'un minimum de préparation et de compréhension des
essentiels du management peut vous étre d'une aide précieuse. Etre responsable d'une ou
plusieurs personnes suppose d'étre disponible pour des raisons aussi variées que la gestion
des conflits, la passation d’entretiens annuels, I'organisation et la planification du travail de
tous, la fixation des objectifs de chacun, la vérification de la réalisation des taches, la réso-
lution de problémes plus généraux que ceux que vous traitiez jusque-1a, la formation des
agents... Bref, une multitude de choses nouvelles et en dehors de vos compétences propres.
Dés lors, vous comprendrez aisément qu’'un professionnel technique, aussi doué soit-il, ne
fasse pas forcément un bon manager. Méme s'il s'agit pour lui d'une transition souhaitée
et mdrie de longue date, ce virage peut parfois s'avérer difficile. Mais le management, au
méme titre qu'une autre discipline ou technique, s'apprend. Il s'agit simplement pour le futur
responsable d’'avoir un tant soit peu d'intérét pour la gestion d'équipe, et donc une certaine
fibre au-dela des outils pratico-pratiques qui ne manquent pas dans ce domaine.

Francois Dubet, professeur de sociologie a I'université de Bordeaux, identifie trois critéres
essentiels du bon manager (ou chef). Tout d’abord son professionnalisme, qui reste I'élément
le plus neutre qui soit ; en effet si je suis jardinier, menuisier, conducteur de travaux.., je sais
ou je ne sais pas faire, et a ce titre je suis reconnu comme tel par I'ensemble de mes collegues,
je suis donc légitime. Ensuite sa justesse, ou plutdt le fait d'étre juste, ce qui signifie étre en
capacité de traiter de maniere égale I'ensemble de mes collaborateurs ou subalternes. Aussi
évident que cela puisse paraitre énoncé de la sorte, ¢a n'est pas aussi simple dans la pratique.
En effet, peu importe quel responsable vous étes ou vous serez, vous aurez de facon assez
naturelle plus d'affinités avec tel ou tel agent de votre équipe. Etre injuste donc, ce serait
toujours confier les taches ingrates aux mémes équipes ou agents, favoriser tel bindme
plutét que tel autre, accorder ou tolérer certains passe-droits a certains et pas a d'autres..
Il vous faudra étre vigilant sur ce point, car de petits riens peuvent rapidement avoir des
répercussions désastreuses au sein des équipes, et vous mettre en porte-a-faux en tant que
responsable. Enfin dernier point, toujours selon F. Dubet, un « bon » chef, ou tout au moins
un responsable que I'on a envie de suivre et d'écouter, se doit d’étre charismatique. Notion
largement abstraite, car chacun de nous peut apprécier le charisme selon ses propres cri-
téres. Il n'en demeure pas moins qu'en respectant les deux criteres précédents, une once de
charisme peut vous étre attribuée, et vous légitimer encore davantage dans vos fonctions..

Ces éléments theoriques, bien qu'intéressants, nécessitent une approche plus empirique, afin
de vous permettre d'étre opérant le plus rapidement possible dans vos nouvelles attributions.





