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EN FAIT

Monsieur A , né le 1967, a été gmga [...], en qualité
d'employé non permanent le 28 septembre 1994. Ratéail a été nommé
fonctionnaire le 29 septembre 1997. Il a ensudédr@insféré a [...] selon arrété du
12 novembre 1997 et confirmé dans ses fonctiorensatrété du 14 décembre
1998.

M. A a été engagé dés ferbvembre 2013 par I'Université de
Geneve (ci-apres: l'université). |l occupait depuiette date le poste de
responsable du bureau du logement et des restauraiersitaires (ci-apres :
BLRU). Le BLRU a été rattaché au mois de janvied2@ la division des
batiments, logistique et sécurité de l'universiteapres : DIBAT).

Le premier mois d'activité s'est effectué embbie entre M. A et
Madame B , qu'il allait remplacer, celle-citpat a la retraite a la fin du
mois de novembre 2013. Cet encadrement visait rsrrattre les savoirs et
procédures a M. A . Mme B était titelalu poste depuis vingt-
deux ans.

Depuis la fin du mois de novembre 2013, apredepart de Mme B ,
des divergences sont apparues entre M. A esajumatre collaboratrices. Ces
dissensions n'ont cessé de croitre, au point gsierdiations de travail sont
devenues impossibles. Les avis quant a cette dettion variaient entre les
protagonistes, soit la gestion déficiente de M. A, soit une attitude bornée et
figée des collaboratrices, réfractaires aux chamgesnapportés par leur nouveau
chef.

Diverses piéces du dossier, qu'il s'agisserdeép-verbaux de séances de
service ou de copies de courriels démontrent cdétsagrégation rapide des
relations professionnelles entre tous les intésessé

Le 18 décembre 2013, suite a plusieurs aliercaentre M. A et ses
collaboratrices lors de la séance hebdomadaire H4&®UB son supérieur
hiérarchique direct, M. C a été obligé deecla séance pour éviter que la
discussion ne s'envenime. Il a précisé qu'il sdalhamettre en place une
médiation et rencontrer chacun, afin de retrouver ambiance nécessaire a une
bonne collaboration.

Par la suite, aprés les vacances de Noél,sdisgéunions individuelles ont
ete fixées, sans résultat. Les rapports entreedéssé et les collaboratrices de
celui-ci se détériorant encore plus, M. C aia dppel a la division des
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ressources humaines (ci-aprées : la division RH)mesit ne plus étre a méme de
gérer seul la situation de crise a laquelle le BLRidait face.

Suite a des entretiens des le mois de janvied 2&itre la responsable RH
et les collaboratrices ainsi qu'avec lintéresse, constat a été dressé: la
collaboration entre eux n'était plus possible AM. n'était pas apte a diriger
son équipe et il était dans l'intérét de toutespagies que cette collaboration
prenne fin.

Le 21 janvier 2014, M. A a éteé recu parebkponsable RH, son chef
direct et le directeur de la DIBAT, Monsieur D____. Il a été décidé, compte
tenu de la situation, de couper les liens hiérgueds entre M. A et son

équipe, entrainant ainsi le déplacement physiquelidgressé ainsi qu'un
réaménagement de son cahier des charges et dectsg®sa L'équipe a été
informée de ces modifications mais pas de leuraduré

Par courrier du 25 avril 2014, l'intéresseé @ a&invoqué a un entretien de
service prévu le 13 mai 2014 selon l'art. 44 dueragnt d'application de la loi
générale relative au personnel de I'administratenmonale, du pouvoir judiciaire
et des établissements publics médicaux du 24 fét€689 (RPAC - B 5 05.01).
L'entretien concernait l'aptitude de M. A idigdr le BLRU et les
conséquences sur les prestations attendues |@a niemination a ce poste. Cette
lettre précisait aussi que diverses options avadé&htenvisagées afin de trouver
une solution concréete, mais que la structure ecedlars de son engagement était
la plus @ méme de répondre aux attentes de M. C . En outre, le taux
d'activité réel suite a I'éloignement physique 'medressé était de 20-30 % et non
de 90 %, taux pour lequel il avait été engagé.darsonnes qui seraient présentes
lors de cet entretien étaient mentionnées, de ntrada faculté pour l'intéressé
de se présenter accompagné de la personne de@gn ch

Il ressortait du compte rendu de I'entretien desise du 13 mai 2014, que
I'intéressé n'avait pas pris le temps de connaae collaboratrices ni de
s'intéresser a leur travail quotidien, malgré ucagnement en bindme d'un mois
pour lui permettre de prendre ses marques. La tgituaavait dégénéré si
rapidement que tout espoir de médiation était vaia. décision d'éloigner
physiquement et hiérarchiquement M. A avaitms de retrouver un
semblant de calme au sein du service. Toutefoite selution n'était pas durable,
en raison du sous-emploi de l'intéressé. La DIBA®ppsait donc a ce stade une
période de reclassement de trois mois, et la pbtsitle bénéficier, durant ce laps
de temps d'un coaching ou d'un bilan de compéteduake a ces trois mois de
reclassement et en I'absence d'autres postes sulariversité procéderait a une
procédure de licenciement.

Le dialogue était trés vite devenu impossiblecaes collaboratrices, toute
tentative pour le renouer ne fonctionnant pas. ¢@kaboratrices s'attendaient a

A/358/2015



- 4/14 -

10.

11.

12.

13.

une modification des grandes lignes et des attehia®ctorat par rapport a leur
activité, tandis que M. A , a leurs yeux,agt@oncentré sur des points de
« micro-management », sans réellement s'intéradseir maniére de travailler.

Pour sa part, M. A n‘avait pas ressentivibede changement du coété
de ses collaboratrices, au contraire. Il avait'i@plession que les gestionnaires
avaient fait bloc contre lui, s'opposaient a towes initiatives et qu'il s'était
heurté a de la mauvaise volonté qualifiée. L'odmosia ses yeux, était liee a la
fonction et non a la personne. Il estimait avoiordl la gestion du personnel au
cas par cas et ne voulait pas, au début, s'attahedétail des travaux des
collaboratrices. Il manquait d'appui de sa hiénargour une « vision macro ».
Les changements étaient difficiles a mettre eneylées procédures rodées et
rigides. Toute tentative de changement (délégatamprises de proces-verbaux,
lettres) avaient provoqué des frictions et desstésces. Il estimait avoir manqué
d'expérience en gestion lors de son engagementguet la situation de
non-ouverture au changement au sein du BLRU auaitséus-estimée. Les
collaboratrices, a ses yeux, n'étaient pas innesenta survenance de la situation.
Il demandait une période de reclassement plus Erdgisix a neuf mois.

Par lettre du 2 juin 2014, le conseil de M._A a fait valoir des
remargues concernant le compte rendu du 19 mai,28ibéi que la lettre
d'accompagnement. Les mois de reclassement tonlpserellement sur juillet
et aolt, notablement « calmes » pour les recherdreaploi. Dés lors, une
extension de la procédure de reclassement étarmtbde. L'intéresseé insistait sur
le fait qu'il n'était pas supposé mettre a profit ttmps écoulé depuis son
déplacement pour entamer des recherches d'empliés, lors qu'une
réorganisation structurelle était a I'étude.

Le 12 juin 2014, M. C a répondu a lardetle son conseil en
indiquant étre prét a prolonger la période de ssglment jusqu'au 15 septembre
1014 (recte : 2014). En revanche, la direction teaiait que M. A savait
qu'il devait effectuer des recherches d'emploi wlula période de réorganisation.
Les remarques de lintéressé concernant les méséstade ses collaboratrices a
tout changement étaient prises en note, non cafies) les événements preécités
n'‘enlevant rien aux conséquences du comportemeM. de et indiquait
uniquement un mangue flagrant de compétences tierges

Le 19 juin 2014, M. A a répondu, esti@uiil n‘avait jamais été
invité a chercher un autre emploi. Les faits quidtaient reprochés n'avaient
jamais été exposés de maniére précise, motivéetaitiée, et ni dates ni éléments
concrets n'étaient avanceés. Le prolongement dezguours de la période de
reclassement était inacceptable car trop court.

Par courrier du 26 juin 2014, le chef du sendes batiments est resté sur sa
position.
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

Il ressort du dossier que l'intéressé a regliggies annonces d'emplois de la
responsable RH, annonces qui ne correspondaiergxpasement a son profil, ce
que son conseil a fait remarquer a M. C

Entre les mois de mars et juillet 2014, liessé a envoyé de nombreuses
candidatures spontanées a diverses régies dede, @msi que dans le secteur
public. Aucune réponse positive ne lui est parvenue

Le 19 septembre 2014, l'université a procédicanciement de I'intéresse,
pour motifs fondés, avec effet au 31 décembre 20a4décision était déclarée
exécutoire nonobstant recours auprés de la dividies ressources humaines
conformément au reglement sur le personnel devBusité.

M. A n'‘avait pas les capacités nécessaioeis gérer le service.
Actuellement, le déplacement physique impliquaite qaon cahier des charges
avait été largement allégé. Cette situation avait imnpact négatif sur les
prestations offertes aux étudiants ainsi que surcharge de travail des
collaboratrices du service. Il n'était pas possi®eréorganiser la division ni le
service pour trouver un poste pour M. A . liistbn des ressources
humaines avait tenté une procédure de reclassement,avait malheureusement
pas donné lieu a un engagement.

Par erreur, l'intéressé a fait opposition réerjetant recours le 21 octobre
2014 aupres de la chambre administrative de la @eujustice (ci-apres : la
chambre administrative) contre la décision de kement du 19 septembre 2014.

Par décision du 21 novembre 2014, la chambre radimtive a déclaré
irrecevable le recours a raison de la matieradtdhsmis a l'intimée.

L'université a confirmé, par décision suragfion du 18 décembre 2014,
la décision de licenciement du 19 septembre 20&grenant les arguments
mentionnés au stade du licenciement et les dévatdpp

Par acte du 30 janvier 2015, M. A arjet® recours aupres de la
chambre administrative contre la décision sur opjposrendue le 18 décembre
2014, concluant a sa réintégration, et subsidia@rgma une indemnité égale a
vingt-quatre mois de son dernier traitement brecantéréts a 5 % I'an & compter
du 19 septembre 2014, ainsi qu'a une indemnité fgoumoral de CHF 25'000.-
avec intéréts a 5 % I'an a compter dljdnvier 2014.

Son licenciement était contraire au droit. lisétait jamais écarté des régles
de courtoisie dans les échanges avec ses colldbesat mais les principes
régissant la gestion interne ne lui avaient pascétéectement transmis par ses
supérieurs directs, donnant lieu a des frictiona. destion du conflit par sa
hiérarchie et par les ressources humaines avaitaétéaire, le court laps de
temps entre la naissance de la crise et son éloigmielaissant pantois. Il n‘avait
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20.

21.

22.

23.

24.

pas été soutenu dans la gestion de son servicgag@erarchie, qui avait preféeré
le mettre a I'écart plutdt que le soutenir dan®sation. Enfin, les événements et
sa mise a |'écart avaient engendré une atteirdesardé psychique, nécessitant un
arrét de travail. Il demandait la restitution adfét suspensif.

Le 16 février 2015, dans le délai fixé parjuge délégué, l'université a
estimé que la demande d'effet suspensif devaitréfegee, I'accorder revenant a
rendre une décision allant au-dela des compétateckeschambre administrative.

Le 6 mars 2015, l'université a répondu au wecoet présenté ses
observations, reprenant et développant les argwmaahtionnés au stade de la
décision sur opposition. En patrticulier, elle relig\que la direction de la DIBAT
avait tenté de trouver un aménagement afin de &skactivité du recourant au
sein de la division mais sans succés. Un accompagmteprofessionnel avait été
proposé a l'intéressé pour faciliter sa rechercempmloi, en vain. Aucun autre
poste ne s'était ouvert au sein de l'universitéagait été contrainte de résilier les
rapports de service.

Par courrier du 6 mars 2015, le recourantraigié dans sa demande de
restitution de I'effet suspensif. Le refus antiaifgél'intimée de le réintégrer violait
I'égalité de traitement en transférant le préjudieda cessation du paiement du
salaire sur ses épaules.

Quatre audiences d’enquétes et de companieonnelle ont eu lieu entre
le 31 aolt 2015 et le 21 mars 2016. Il ressortai ta situation s'était tres
rapidement dégradée, sans que I'on puisse trotéglément déclencheur. Une des
collaboratrices pensait qu'il y avait eu une forrd&acharnement contre
M. A , sans qu'elle en connaisse la raisoraut®s collaboratrices
estimaient que le recourant n'écoutait pas leupdications et n'avait pas envie
d'apprendre leur maniére de travailler. Il étai¢ \dgacé par leurs explications.

Il ressort de l'audition du recourant qu'il y i&vaa ses yeux, une
incompatibilité et un manque de clarté au niveas gdeestations qui étaient
attendues de lui. Il estimait que plusieurs procgsiiet habitudes, comme par
exemple les frais de déplacement a scooter ou enesipetites caisses, devaient
étre modifiées. Il avait voulu modifier des hab#adle maniére brutale, sans tenir
compte du fait que la précédente responsablerésée pendant vingt-deux ans a
la méme fonction.

Le 29 avril 2016, le recourant a fait parves@is conclusions et observations
suite aux enquétes. L'université savait qu'il it'g@s le meilleur candidat pour ce
poste, et ses supérieurs hiérarchigues n'avaisningaen ceuvre, dés le début de
sa prise de fonction, toutes les mesures pour @udrdnsition se passe
correctement. L'insuffisance des prestations m'e¢t@s estimable en I'état, au vu
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25.

26.

27.

28.

du trop court laps de temps durant lequel il aggéten fonction. Pour le surplus,
il reprenait et confirmait ses conclusions précéeleren les chiffrant précisément.

Le 9 juin 2016, l'université a fait valoir s#sservations suite aux audiences
de comparution personnelle et d'enquétes. Le BLRIit arécédemment toujours
donné satisfaction. Les lacunes managériales dwract étaient déja manifestes
durant la période d'accompagnement en bindme. akaboratrices souhaitaient
du changement avant son arrivée et la perceptioneddes collaboratrices
concernant une forme d'acharnement sur M. A ‘étainpas partagée par la
hiérarchie. Tout se passait bien avec le nouveaangé&u BLRU, entré en
fonction le £ avril 2015. La médiation n'avait pas été demandeéite au refus
des collaboratrices. La gestion du personnel é&téficiente, le recourant
manquant d'écoute, et de capacité de dialogueant'gyas d'intérét pour les
explications et le travail quotidien de ses collalices. Ces manquements
étaient incompatibles avec le bon fonctionnemenBdBU. En outre, une fois la
gestion du personnel retirée a M. A , celumait failli a accomplir un
certain nombre de taches pourtant prévues dansawer des charges (coins
micro-ondes par exemple). Des lors, les insuffisancésidaient dans son
incapacité a diriger son équipe, ainsi que dansola concrétisation des taches
classiques relevant de son cahier des charges.

Par courrier du 21 juillet 2016, le recourantrépliqué et présenté ses
dernieéres conclusions. Il joignait une copie dunderrapport de la Cour des
comptes du 20 mai 2016, qui relevait des problédeegestion du BLRU ainsi
que diverses lacunes. Il joignait également unetablde diverses pratiques qu'il
avait considérées comme problématiques au seirLBlWBtableau transmis a son
supérieur hiérarchique. Il reprenait pour le sispls conclusions précédemment
mentionnées.

Le 26 aodt 2016, l'université a présenté desergations concernant le
dernier courrier du recourant. Elle n'entendait pesndre position au sujet du
contenu du rapport de la Cour des comptes. Il &@pait au recourant de mettre
en place des modifications nécessaires pour rezficaces les outils de gestion
du BLRU des sa prise de poste. En outre, le reabymartait une responsabilité
guant aux critiques de la Cour des comptes. Daagatite structure telle que le
BLRU, il était important que tout changement soipl&jué et non imposé. Le
manque d'écoute et de dialogue du recourant ntavpaes permis de mettre en
place les changements souhaités. L'université majirgpour le surplus son
argumentation précédente, regrettant que la calidibo avec le recourant se soit
soldée par un échec.

Par courrier du 14 septembre 2016, le recousarpersisté dans ses
conclusions et ses écritures.
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29.

Le 16 septembre 2016, les parties ont éténrdes par le juge délégué que
la cause était gardée a juger.

EN DROIT

Interjeté en temps utile devant la juridictioompétente, le recours est
recevable (art. 132 de la loi sur l'organisatiotigiaire du 26 septembre 2010 -
LOJ - E 2 05; art. 62 al. 1 let. a de la loi sarprocédure administrative du
12 septembre 1985 - LPA - E 5 10).

Selon l'art. 1 al. 1 de la loi sur l'universitdé& 13 juin 2008 (LU - C 1 30),
celle-ci est un établissement de droit public di#éla personnalité morale. Elle
s’organise elle-méme et les dispositions complélantU sont fixées dans le
statut de [l'université, les reglements dont elle dmte sous réserve de
I'approbation du Conseil d’Etat et d’autres régletseadoptés par I'université
(art. 1 al. 2 et 3 LU).

Le corps du personnel administratif et technigstesoumis aux dispositions
de la LPAC (art. 12 al. 2 LU).

En vertu de l'art. 13 al. 1 LU, l'université d&mployeur de son personnel.
Pour ce qui a trait a ce dernier, les compétencesappartiennent au Conseil
d’Etat, respectivement a l'office du personnelgaeur notamment de la LPAC,
sont déléguées aux organes de l'université selsnmedalités définies par le
Rpers (art. 13 al. 2 LU). Aux termes de l'art. 3Zabu reglement sur le personnel
de l'université du 17 mars 2009 (ci-aprés : Rpdes)ectorat est compétent pour
prendre les décisions.

Aux termes de I'art. 206 Rpers, le rectorat paleguer a la division des
RH la compétence pour prononcer la fin des rappmtatservice (al. 1). Le recteur
prononce la fin des rapports de service des prniggadres supérieurs des corps
du personnel administratif et technique (al. 2).

La LPAC opere une distinction entre le fonctiaine et 'employé. Est un
fonctionnaire le membre du personnel régulier amsmmeé pour une durée
indéterminée apres avoir accompli comme employépéni@de probatoire durant
deux ans et avoir accompli & satisfaction les tache lui incombaient a ce titre
(art. 5 LPAC et 45 al. 1 let. a RPAC).

Selon l'art. 61 LPA, le pouvoir dexamen deckmmbre administrative se
limite & la violation du droit, y compris I'excéslabus du pouvoir d'appréciation
(al. 1 let. a). La chambre de céans ne peut aiasirpvoir I'opportunité de la
décision litigieuse (al. 2).
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En l'espéce, le BLRU a été rattaché a la dimidatiments, logistique et
sécurité de l'université de Genéve en janvier 20&3ecourant avait été nommé
fonctionnaire par arrété du Conseil d'Etat le 2ptembre 1997. Suite a son
transfert du département de I'urbanisme a 'unikégrsn qualité de responsable du
BLRU avec entrée en fonction 1" hovembre 2013, il a conservé son statut de
fonctionnaire tout en faisant partie du corps dus@enel administratif et
technique de l'université. Il est donc soumis @ler@ent sur le personnel de cette
institution.

a. L'autorité peut résilier les rapports de iserdu fonctionnaire pour un motif

fondé (art. 21 al. 3 LPAC). Avant la résiliatiorlleeest tenue de proposer des
mesures de développement et de réinsertion professie et de rechercher si un
autre poste au sein de l'administration cantonaleespond aux capacités de
I'intéressé. Elle doit également motiver sa dénig¢at. 21 al. 3 LPAC).

II'y a motif fondé lorsque la continuation depparts de service n'est plus
compatible avec le bon fonctionnement de l'admialistn, soit en raison de
I'insuffisance des prestations (let. a), de l'itage a remplir les exigences du
poste (let. b) ou de la disparition durable d'untimd’engagement (let. c)
(art. 22 LPAC).

L'élargissement des motifs de résiliation depoas de service, lors de la
modification de la LPAC entrée en vigueur le 31 r2@07, n'implique plus de
démontrer que la poursuite des rapports de semsterendue difficile, mais
gu’elle n'est plus compatible avec le bon fonctiement de I'administration
(ATA/783/2016 précité consid.5 b). Selon I'exposss anotifs a I'appui de cette
modification, I'intérét public au bon fonctionnenete I'administration cantonale
est déterminant en la matiere. C’est lui qui serbdse a la notion de motif fondé
qui doit exister pour justifier un licenciement dda fonction publique. Le motif
fondé est indépendant de la faute du membre domees Il n'est qu'un élément
objectif indépendant d’'une intention ou d’'une nggtice. La résiliation pour
motif fondé, qui est une mesure administrativeyise pas a punir mais a adapter
la composition de la fonction publique dans un isendéterminé aux exigences
relatives au bon fonctionnement dudit service (M&IM5-2006/X1 A 10420 ;
ATA/1004/2015, du 29 septembre 2015 ; ATA/783/2A1&0 septembre 2016).

Les rapports de service étant soumis au droitiqula résiliation est en
outre assujettie au respect des principes conetitgls, en particulier ceux de la
légalité, de I'égalité de traitement, de la projpomalité et de l'interdiction de
I'arbitraire (ATA/347/2016 du 26 avril 2016).

b. Selon l'art. 20 RPAC, les membres du persospat tenus au respect de
I'intérét de I'Etat et doivent s’abstenir de tow qui peut lui porter préjudice.
L’art. 21 let. a RPAC dispose que les membres dsgomel se doivent, par leur
attitude, notamment, d’entretenir des relationsnelgy et correctes avec leurs
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supérieurs, leurs collegues et leurs subordonnée germettre et de faciliter la
collaboration entre ces personnes. Selon une judgpce constante, le fait de ne
pas pouvoir s'intégrer a une équipe ou de présdetedéfauts de comportement
ou de caractere tels que toute collaboration &stith ou impossible est de nature
a fonder la résiliation des rapports de travailelggs que soient les qualités
professionnelles de l'intéressé (ATA/368/2012 dyui2 2012 ; ATA/238/2012
du 24 avril 2012 ; ATA/389/2011 du 21 juin 2011 TA/34/2006 du 24 janvier
2006 ; ATA/829/2005 du 6 décembre 2005 ; ATA/39D2du 31 mai 2005).

Les membres du personnel se doivent aussi déigust de renforcer la
considération et la confiance dont la fonction pyue doit étre I'objet (art. 21
let. c RPAC), de remplir tous les devoirs de leanction consciencieusement et
avec diligence (art. 22 al. 1 RPAC) et d'assumesqaellement leur travail et de
s’abstenir de toute occupation étrangere au sepgoelant les heures de travall
(art. 22 al. 3 RPAC).

Les membres du personnel chargés de fonctionstadige sont tenus
d’organiser le travail de leur service (let. a), digger leurs subordonnés, d’en
coordonner et controler l'activité (let. b), de llesi a la réalisation des taches
incombant a leur service (let. ¢), d’'assurer I'ex@mn ou la transmission des
décisions qui leur sont notifices (let. d), d'infeer leurs subordonnés du
fonctionnement de I'administration et du servicet.(le), et de veiller a la
protection de la personnalité des membres du peetdlet. f) (art. 23 RPAC).

c. La procédure de licenciement est formalisée mean du RPAC. Un
entretien de service entre le membre du persorrsdresupérieur hiérarchique,
ayant pour objet les manquements aux devoirs daopeel, doit avoir lieu
(art. 44 al. 1 RPAC). Le membre du personnel peuase accompagner d’'une
personne de son choix. Il peut demander qu'un resgme des ressources
humaines soit présent (art. 44 al. 2 RPAC). La ooation doit parvenir au
membre du personnel quatorze jours avant I'entretie délai pouvant étre réduit
lorsque l'entretien a pour objet une infraction alevoirs du personnel (art. 44
al. 3 RPAC). Elle doit préciser la nature, le makif I'entretien et les personnes
présentes pour 'employeur, respectivement rappeléroit pour le membre du
personnel de se faire accompagner (art. 44 al. ACRPCes prescriptions sont
une concrétisation du droit d’étre entendu gargati I'art. 29 al. 2 de la
Constitution fédérale de la Confédération suiss&&lavril 1999 (Cst. - RS 101).

Le principe du reclassement, applicable autsseuctionnaires, est l'une
des expressions du principe de la proportionndliiéapose a I'Etat de s’assurer,
avant qu’un licenciement ne soit prononcé, qu’aeamesure moins préjudiciable
pour I'administré ne puisse étre prise (art. 3&aCst. ; arrét du Tribunal fédéral
1C_309/2008 du 28 janvier 2009 consid. 2.2 ; ATA/Q015 du
8 septembre 2015 consid. 9).
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Il s’agit tout d’abord de proposer des mesurest dobjectif est d’aider
'employé a retrouver ou maintenir son « employ&bib, soit sa capacité a
conserver ou obtenir un emploi, dans sa fonctiodans une autre fonction, a son
niveau hiérarchique ou a un autre niveau. Avanumgl’ résiliation ne puisse
intervenir, différentes mesures peuvent étre egésa et prendre de multiples
formes. A titre d’exemples, on pense au certifiatravail intermédiaire, au bilan
de compétence, a un stage d’évaluation, aux censeibrientation, aux mesures
de formation et d’évolution professionnelles, aat@mpagnement personnalisé,
voire a « l'outplacement ». Il s’agit ensuite dechercher si une solution
alternative de reclassement au sein de la fongiidrligue cantonale peut étre
trouvée. En contrepartie, la garantie du niveawarisdl atteint en cas de
changement d’affectation a été abrogée (MGC 200520 A 10420).

La procédure de reclassement est en outre faésak I'art. 46A RPAC.
Lorsque les éléments constitutifs d’'un motif fondié résiliation sont diment
établis lors d’entretiens de service, un reclass¢melon I'art. 21 al. 3 LPAC est
proposeé pour autant qu’'un poste soit disponiblsean de I'administration et que
I'intéressé au bénéfice d’'une nomination dispose apacités nécessaires pour
I'occuper (art. 46A al. 1 RPAC). Des mesures dectidppement et de réinsertion
professionnelles propres a favoriser le reclasserment proposées (art. 46A
al. 2 RPAC). L'intéressé est tenu de collaboreperit faire des suggestions (art.
46A al. 3 RPAC). Il bénéficie d’'un délai de dix jswuvrables pour accepter ou
refuser la proposition de reclassement (art. 46A 4alRPAC). En cas de
reclassement, un délai n’excédant pas six moifixéspour permettre a I'intéressé
d’assumer sa nouvelle fonction (art. 46A al. 5). &s de refus, d’échec ou
d’absence du reclassement, une décision motivéegikation des rapports de
service pour motif fondé intervient (art. 46A alREAC).

La chambre administrative peut proposer la rénation a I'autorité
compétente, si la résiliation des rapports de sergst contraire au droit (art. 31
al. 3 LPAC). En cas de décision négative de l'@d¢ta@mompétente ou de refus du
recourant, la chambre administrative fixe une indiégénau recourant, dont le
montant ne peut étre inférieur & un mois et superée vingt-quatre mois du
dernier traitement brut a I'exclusion de tout aétgament de rémunération (art. 31
al. 4 LPAC).

En l'espece, M. A , des son entrée entifomca bénéficie de
l'accompagnement de la titulaire du poste pendantais, afin d'effectuer une
transition en douceur. A compter de la fin de cgtégiode, des tensions et
dissensions sont rapidement apparues entre leregtcet les quatre membres de
son équipe. La situation, a teneur du dossierpa&cessé de se dégrader, les
collaboratrices et méme le recourant rentrant gaicbez eux, ou interrompant
des réunions pour « se préserver ». M. A astaihmodifier en profondeur
le service, sans s'intéresser, ou alors de masigerficielle au fonctionnement
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10.

11.

actuel. Des difficultés dans la gestion du persbamsi que de communication et
de dialogue peuvent lui étre reprochées. S'il estqu'il est arrivé dans un service
profondément ancré dans ses habitudes et procédetregui, théoriquement,
souhaitait du changement, il n‘a pas fait preuvéirgsse pour instaurer celui-ci.
Ainsi, contrairement & ce qu'affirme le recourdet difficultés ne sont pas
uniquement survenues faute d'informations suffesusur sa fonction de la part
de sa hiérarchie, mais doivent, malheureusemenmt,réputées a son manque de
capacités de gestion d'équipe. Les tensions aihttin point de non-retour, qui a
conduit au retrait par la hiérarchie de la respbitigad opérationnelle et
hiérarchique du BLRU au recourant, ainsi que sansfiert physique au sein d'un
autre bureau. Il aurait pu étre opportun de prédise@ux collaboratrices la raison
et la durée de ce transfert, voire de privilégeetransfert physique d'un supérieur
hiérarchique au sein du BLRU, mais la nécessité cde retrait illustre
I'impossibilité pour M. A de gérer son sesvic

Le recourant a eu l'occasion, suite a I'entrafierservice en présence de la
responsable des RH, ainsi que de son supérieuct détedu directeur de la
DIBAT, d'exprimer ses observations s'agissant dupte rendu de cet entretien
de service. La procédure de reclassement a étéenteméormément a la loi, la
division des ressources humaines proposant un gagpmement professionnel en
recherche d'emploi, auquel le recourant n‘a pasé&senite. En paralléle, il a recu
des offres d'emplois de la division des ressoultgBsaines, s'ouvrant dans des
institutions publiques ou privées dans son domdaeompétence. Il est a noter
que si certaines offres ne correspondaient pastemaat a son profil de
compétence, elles étaient néanmoins toutes li&es @omaine professionnel. La
hiérarchie a d'ailleurs incité M. A a postule son cote, ce qu'il a fait par
des offres de candidatures spontanées envoyéeasniemide la premiére moitié de
I'année 2016.

Par conséquent, compte tenu de ce qui prétadmersité a valablement
procédé a la résiliation des rapports de servicMda , conformément a
I'art. 22 let. a et b LPAC du 18 décembre 2014.

Par conséquent, la résiliation des rapportsesteice repose sur un motif
fondé. Ainsi, la décision sur opposition du 18 débee 2014 est confirmée et le
recours de M. A rejeté.

Vu lissue du litige, un émolument de CHF D0Gsera mis a la charge du
recourant (art. 87 al. 1 LPA), et aucune indemdééprocédure ne sera octroyée
(art. 87 al. 2 LPA).

* k k% %
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PAR CES MOTIFS
LA CHAMBRE ADMINISTRATIVE

alaforme:

déclare recevable le recours interjeté le 30 jar@@d5 par Monsieur A contre
la décision sur opposition de I'Université de Genéw 18 décembre 2014 ;

au fond :
le rejette ;
confirme la décision sur opposition de I'UniversigéGeneve du 18 décembre 2014 ;
met un émolument de CHF 1'000.- a la charge de Mong\
dit qu'il n'est pas alloué d'indemnité de procédqure

dit que, conformément aux art. 82 ss de la loi f@éésur le Tribunal fédéral du
17 juin 2005 (LTF - RS 173.110), le présent aréttpétre porté dans les trente jours
qui suivent sa notification par-devant le Tribufeéral ;

- par la voie du recours en matiére de droit pulsiit porte sur les rapports de travalil
entre les parties et que la valeur litigieuse npest inférieure a CHF 15'000.- ;

- par la voie du recours en matiere de droit puisiida valeur litigieuse est inférieure a
CHF 15'000.- et que la contestation porte sur wastipn juridique de principe ;

- par la voie du recours constitutionnel subsidiaiaux conditions posées par les
art. 113 ss LTF, si la valeur litigieuse est irdére a CHF 15'000.- ;

le mémoire de recours doit indiquer les conclusiansetifs et moyens de preuve et
porter la signature du recourant ou de son mandatali doit étre adressé au Tribunal
fédéral, 1000 Lausanne 14, par voie postale owgiarélectronique aux conditions de
lart. 42 LTF. Le présent arrét et les pieces esspesion du recourant, invoguées
comme moyens de preuve, doivent étre joints a denv

communique le présent arrét a Me Michael Anderscalvdu recourant, ainsi qu'a
I'Université de Geneve.

Siégeants : M. Thélin, président, Mme Junod, MMmiaatheray, Verniory et Pagan,
juges.

Au nom de la chambre administrative :
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le greffier-juriste : le président siégeant :

F. Scheffre Ph. Thélin

Copie conforme de cet arrét a été communiquée adiep.

Geneve, le la greffiere :
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