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EDITO

Les maires ainsi que les présidents de collectivités ou d’établissements publics sont
les « autorités territoriales ».

L'autorité territoriale est responsable en particulier des nominations (recrutement,
progression de carriére), des sanctions positives et négatives. Concretement, elle
exerce ce pouvoir en étroite relation avec le directeur des services qui dispose de
l'autorité hiérarchique.

A l'instar des ressources financiéres, les ressources humaines constitue un des
leviers de I'action politique locale. Il n’est pas de projet politique sans moyens
humains et financiers dédiés.

Les ressources humaines ont longtemps été considérées comme une question
de gestion interne, les élus étant souvent cantonnés a un réle de régulation et
darbitrage sur le traitement des situations individuelles. Leur implication est
désormais plus importante sur les questions collectives d’emploi et de gestion du
personnel.

Toutefois, les nouveaux maires sont souvent au moment de leur engagement,
centrés sur la prise de responsabilités au service de I'intérét général.

Beaucoup d’entre eux ne se doutent pas qu’une fois élus, ils vont devoir animer
deux équipes : une équipe d’élus (le conseil municipal) et une équipe dagents,
sans lesquels le service aux administrés ne saurait étre rendu dans de bonnes
conditions.

Ce guide vise a sensibiliser et informer les élus locaux sur toutes les facettes de la
fonction employeur du Maire.

Ainsi, ce guide a pour vocation de répondre aux questions que peuvent se poser en
début de mandat les nouveaux élus, a savoir notamment :

3¢ Quelles sont les obligations du maire et le réle de I'assemblée délibérante en
matiere de gestion de ressources humaines ?

3¢ Quels sont les enjeux & appréhender pour ce mandat ?

3¢ Quels sont les acteurs en charge de la politique RH au sein des collectivités ?
Quels sont les interlocuteurs externes avec lesquels I'élu en charge des ressources
humaines sera amené a collaborer ?

3¢ Quels sont les documents et les actions nécessaires pour piloter la gestion du
personnel ?

3¢ Comment organiser et favoriser le dialogue social ?



3¢ Quelle politique de recrutement mener ?

3 Quelles actions mettre en place pour prévenir les risques professionnels ?

3¢ Quels sont les droits et obligations des agents ?

3¢ Quelles politiques indemnitaire et sociale mener ?

3 Quelle est la durée légale et les garanties minimales en matiére de temps de
travail ?

3 Quelles sont les modalités d’évolution des carriéres dans la fonction publique
territoriale ? ...

Ce guide ne prétend pas étre exhaustif et ne comprend pas de développements
trop statutaires. Il doit étre considéré comme un document de présentation de la
fonction d’employeur territorial et s‘adresse en particulier aux maires et aux élus
en charge des ressources humaines.



INTRODUCTION : LES ENJEUX EN MATIERE DE GESTION DU
PERSONNEL POUR LE MANDAT 2020-2026

Le Maire est I'acteur incontournable des différentes étapes de la vie d’un citoyen,
de I'acte de naissance a la concession d’un emplacement au cimetiére en passant
par I'école primaire, la sécurité, I'urbanisme, I'aide sociale... Il est pourtant un réle
moins emblématique mais tout aussi crucial qui englobe toutes ces facettes de
I'action publique, c’est celui d’employeur.

Plus gqu’un réle c’est une responsabilité multiple :

3 Une responsabilité administrative et disciplinaire a travers les différents actes
liés a I'application du statut de la fonction publique territoriale

3 Une responsabilité civile et pénale en matiére d’hygiéne et de sécurité au
travail

3¢ Une responsabilité financiére au regard de |a part prépondérante des frais de
personnel dans le budget de fonctionnement des collectivités territoriales

3¢ Une responsabilité sociale car bien souvent le Maire est 'un des tout premiers
employeurs de la commune.

Méme si un élu est en charge de la délégation « RH », le Maire ou le Président
demeure quoi qu’il arrive I'autorité territoriale.

Au-dela d’un double enjeu autour de la masse salariale et du climat social,
I'exécutif de la collectivité ou de I'établissement, porte un projet politique pour
développer son territoire. Pour le mettre en ceuvre, sa ressource principale est
constituée des femmes et des hommes qui se consacrent au service public local.
L'autorité territoriale est donc confrontée quotidiennement a la maitrise des
regles et des procédures nécessaires a la gestion des ressources humaines.

Le caractéere éminemment politique de la gestion des ressources humaines a été
renforcé par l'obligation d’élaboration pour ce mandat des lignes directrices de
gestion.

Un rapport parlementaire publié en février 2019 (rapport DE BELENET/SAVATIER
sur les institutions de la FPT), mettait en évidence les enjeux auxquels sont
confrontés les collectivités territoriales et les transitions qu’elles sont amenées a
appréhender pour ce mandat 2020-2026 :

3 une évolution territoriale liées aux réformes législatives adoptées depuis
2010 renforgant notamment les régions et structures intercommunales et a la
mise en ceuvre d’un nouveau schéma de mutualisation intercommunale

M des enjeux normatifs avec de nouvelles contraintes juridiques dans tous les
domaines (Ont d0 étre appliquées au mandat précédent de nouvelles réformes
concernant la protection des données, les marchés publics, I'urbanisme, le
développement économique, les RH...)



3¢ une transition écologique et énergétique qui aménent les collectivités a revoir
leurs politiques publiques

3¢ une transition digitale et numérique avec une adaptation a venir des services
publics locaux

3¢ une évolution démographique avec le vieillissement de la population et les
attentes nouvelles des jeunes générations

3¢ un contexte économique avec la maitrise des dépenses publiques et la
poursuite des contrats avec I'Etat

3 des transitions professionnelles, la FPT étant en pleine évolution.

Il conviendra également de mesurer I'impact de la crise sanitaire sans précédent
que le monde connait depuis début 2020.

Cette crise aura un impact a long terme dans les collectivités :

3 tout d’abord financier avec les co(its liés au remplacement des agents placés
en ASA, le paiement d’heures supplémentaires, I'achat de matériels informatiques,
d’équipements de protection, le versement de la prime dite COVID

3¢ Vimpact se mesurera également sur 'organisation du travail avec le maintien
du télétravail, la mise a disposition d’équipements, la sensibilisation renforcée
et la formation des agents, la mise en ceuvre d’une démarche de prévention des
RPS (peur de la contamination, angoisse liée a I'isolement...), la mise a jour du
reglement intérieur, le réaménagement des bureaux et des espaces collectifs, la
limitation des réunions en présentiel au profit d’audio ou de visioconférences...

Ce début de mandat se caractérise également par la mise en ceuvre de la réforme

de la fonction publique

Lla loi du 6 aolt 2019 de transformation de la fonction publique entre
progressivement en vigueur.

Ce texte modifie de nombreuses dispositions du statut de la fonction publique
territoriale : évolution des instances de dialogue social, élargissement du recours
aux contractuels, évolution de la déontologie des agents publics, modification des
modalités de recrutement et d’évolution des carrieres, égalité professionnelle
femmes/hommes, instauration de la rupture conventionnelle...

La gestion des ressources humaines dans I'ensemble des collectivités territoriales
a, deés le dernier trimestre 2019, été impactée par ces nouvelles mesures
|égislatives. En effet, outre la formalisation des politiques RH et une modification
substantielle du cadre d’exercice du dialogue social, de nombreuses collectivités
ont d’ores et déja engagé une réflexion sur la mise en ceuvre des contrats de
projet ou répondu a des demandes de rupture conventionnelle.

Cette loi ne constitue qu’une premiére étape dans la réforme de la fonction
publique.



En effet, en sus des dispositions déja contenues dans la loi, le Gouvernement a
recu du Parlement 'autorisation de |égiférer, par ordonnances, dans des domaines
importants : les modalités de recrutement, la formation des agents publics, les
regles de négociation dans la fonction publique, la protection sociale, la santé au
travail, la gestion de I'inaptitude...

La réforme des retraites

La réforme des retraites, telle qu’envisagée par le Gouvernement, au tout début de
I'année 2020, avec une possible mise en ceuvre d’un régime de retraite universel,
nécessitera une anticipation de ses impacts au sein de chaque collectivité, alors
méme que 45% des effectifs territoriaux atteindront I'dge Iégal de départ a la
retraite avant I’horizon 2030.

Autre enjeu pour ce mandat : I'’émergence de nouveaux métiers et la nécessaire

adaptation aux nouvelles technologies

Les fonctions des agents territoriaux ont été amenées a évoluer vers un role
renforcé de conseil ou de contrble interne, en lien avec les nouvelles obligations
pesant sur les collectivités en matiére de commande publique, de déontologie ou
de protection des données. Parallelement, le législateur a modifié le champ de
compétences des collectivités comme en matiere d’urbanisme, ce qui a entrainé
I'émergence de nouveaux métiers.

La transformation digitale de I'environnement de travail conduit, dans la plupart
des organisations, a I'automatisation de certaines taches, mais aussi a I'évolution

rapide des compétences recherchées, et plus globalement, a une véritable
révolution des pratiques et de la culture interne.

’émergence de ces nouveaux métiers entraine différentes incidences en matiére
de ressources humaines : I'adaptation des agents dans les fonctions originelles
ont évolué, le recrutement de profils spécifiques, I'attractivité des collectivités
pour attirer des personnels experts, la nécessité de mutualiser certains services.

Dernier enjeu : I'impact des mutations sociales

La génération ayant aujourd’hui entre 20 et 35 ans, dite génération Y ou
«Millenials», constituera une part tres importante des effectifs en 2025.

Les collectivités doivent appréhender les attentes trés spécifiques des jeunes
composant cette nouvelle génération.



I. LES CHIFFRES CLES ET LES GRANDS PRINCIPES DE LA FONCTION
PUBLIQUE TERRITORIALE

|| existe en France trois fonctions publiques :

3 la fonction publique de I'Etat
€ la fonction publique territoriale
€ la fonction publique hospitaliére.

\YAYA

Ces 3 FP regroupent environ 5,4 millions d’agents publics.

La FPT recouvre I'ensemble des agents employés par environ 44000 employeurs
publics locaux que sont principalement les 18 régions et collectivités assimilées,
les 101 départements, les 34 968 communes, les 1 254 EPCl et les 9465 syndicats.

La fonction publique territoriale est organisée en 8 filieres professionnelles
regroupant des emplois d’'une méme famille (administrative, technique, médico-
sociale, police municipale, culturelle, sportive, animation et sapeurs-pompiers),
chacune organisée en cadres d’emplois, dont la caractéristique est de regrouper
des agents dont les emplois sont proches. Chaque cadre d’emplois est divisé en
grades.

Les fonctionnaires des différentes filieres sont répartis en 3 catégories,
correspondant a 3 niveaux hiérarchiques :

3 La catégorie A correspond a des fonctions de direction, d’expertise ou
d’encadrement. Le recrutement en catégorie A s’effectue a partir du niveau de
la licence.

3¢ La catégorie B correspond a des fonctions d’application et d’encadrement
intermédiaire. Le recrutement s’effectue a partir du bac ou d’un niveau bac +2.

3¢ Lacatégorie C correspond aux fonctions d’exécution. Le recrutement, variable
selon la filiere, correspond généralement a des qualifications professionnelles de
type Brevet des colléges, BEP ou CAP, voire sans dipldme dans certains cas.

Quelques statistiques sur I'emploi territorial en 2018

Au 1° janvier 2018, la fonction publique territoriale (FPT) comptait 1 970 000
agents.

Parmi eux, 77% sont fonctionnaires, 20% sont contractuels de droit public, la part

restante étant composée d’emplois aidés et d’agents relevant d’autres statuts
comme les assistants maternels et familiaux et les apprentis.

10



54% des agents territoriaux travaillent dans les communes (contre 68% en 2000)
et 16% dans les établissements publics intercommunaux.

Depuis 2015, les effectifs territoriaux sont en baisse. Cette diminution se
concentre dans les communes et les départements.

Acontrario, une augmentation esta constater danslesrégions et les établissements
intercommunaux, conséquence des nombreuses réorganisations qui ont eu lieu
depuis 2016.

Les femmes représentent 61% des agents de la fonction publique territoriale.

Pres de 69% des agents territoriaux travaillent dans les filieres technique et
administrative et 47% dans la seule filiere technique.

La part de la filiere animation a presque doublé en une décennie du fait de la
réforme des rythmes scolaires et de I'évolution démographique.

Certaines filieres relevent plus spécifiquement de certains types de collectivités :
les fonctions de police municipale des communes ; celles de lutte contre I'incendie
des départements ; les métiers de I'animation; et de la culture, pour I'essentiel,
des communes ou des établissements intercommunaux ; ceux de la filiere
médico-sociale des communes et des départements. Seules les filieres technique
et administrative sont présentes dans toutes les collectivités et établissements.

L'emploi territorial présente 3 caractéristiques essentielles : il est d’abord tres
disséminé, réparti entre prés de 44000 employeurs locaux (de la commune
rurale de quelques centaines d’habitants au Conseil régional d’lle-de-France), qui
choisissent librement leurs collaborateurs.

La deuxiéme caractéristique des collectivités locales est la structure de leurs
effectifs, qui comporte prés de 76% d’agents de catégorie C, un peu moins de

13% d’agents de catégorie B et pres de 9% d’agents de catégorie A.

Enfin, plus que dans les autres fonctions publiques, le travail dans une collectivité
locale repose sur ces trois piliers : usagers, élus et agents.

LES GRANDS PRINCIPES ET LE CADRE JURIDIQUE

Les personnes travaillant au sein des administrations publiques ne relévent pas du
code du travail, contrairement aux salariés du secteur privé, liés par contrat avec
leurs employeurs. Cette situation statutaire des fonctionnaires tient a la nature
des fonctions qu’ils exercent.

Le régime applicable aux agents publics a un caractére statutaire. Le statut général
de la fonction publique a été promulgué le 13 juillet 1983.
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Plusieurs principes fondamentaux ont servi de base au statut général :

M Légalité d’accés aux emplois publics, proclamé par l'article 6 de la Déclaration

de 1789, qui impose que, dans les nominations de fonctionnaires, il ne soit tenu
compte gque de la capacité, des vertus et des talents

¢ La neutralité : Le service public doit &tre guidé selon I'intérét général, sans

étre influencé par les intéréts privés

¢ Uindépendance du fonctionnaire vis-a-vis du pouvoir politique comme de

I'arbitraire administratif.

3¢ La continuité : un service public doit fonctionner de maniére continue et

réguliere, sans autres interruptions que celles prévues par la réglementation en
vigueur. Un service public répond a un besoin essentiel qui doit étre satisfait en
permanence

¢ La mutabilité : 'adaptabilité du service est la condition nécessaire pour suivre

I’évolution des besoins d’intérét général. Cette condition justifie les mutations qui
interviennent régulierement dans les services publics, qui doivent s'adapter tant
aux progres de la technique qu’a I'évolution de la demande sociale.

M Le principe de parité qui signifie égalité de traitement entre les fonctionnaires

des 3 fonctions publiques

¢ Lunité de la fonction publique qui se caractérise par la mise en ceuvre dans les

trois versants d’un systéme de carriére et d’un régime de déontologie commun.

Si une base commune a été définie en 1983, les fonctions publiques de I'Etat,
hospitaliére et territoriale relevent de périmetres différents dont il convient de
tenir compte.

Le législateur devait concilier les garanties accordées aux agents et le principe de
la libre administration des collectivités locales.

La spécificité du milieu territorial ressort des débats depuis les années 70.
En effet, il n’y a pas de similitudes entre toutes les fonctions de I'Etat et des
territoriaux. Des fonctions telles que secrétaire de mairie n‘ont pas leur pendant
dans 'administration d’Etat.

En outre, les employeurs ne sont pas les mémes et leurs rapports avec les usagers
du service public sont différents.

Le statut plus spécifique aux agents de la FPT a été promulgué le 26 janvier 1984.

Outre ces deux lois de 1983 et 1984, le cadre juridique applicable aux employeurs

territoriaux repose sur :
3¢ Des décrets comme ceux régissant les cadres d’'emplois ou celui du 15 février

1988 définissant les dispositions applicables aux contractuels
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3¢ La jurisprudence : entre 5000 et 7000 fonctionnaires territoriaux saisissent

chague année le tribunal administratif.

Le code du travail régit les relations entre employeurs privés et salariés.

Toutefois, dans de nombreuses situations, il s‘applique aussi aux agents de la
fonction publique, soit directement par référence directe au code (ex : les 9
principes généraux de prévention des risques professionnels), soit indirectement
par le biais des principes généraux inspirés du droit du travail et dégagés par le
juge administratif.

Parmi ces principes, peuvent étre cités :

3 linterdiction de licencier une employée en état de grossesse

3¢ Uinterdiction de rémunérer en dessous du salaire minimum de croissance

(SMIC)

3 linterdiction des amendes et sanctions pécuniaires prononcées par une

personne publique contre son personnel

3¢ Uinterdiction de mesure discriminatoire contre les grévistes

3 La nécessité de l'accord des deux parties (employeur et travailleur) pour

modifier les termes d’un contrat de travail

3¢ Le droit au reclassement au bénéfice de tout agent déclaré médicalement

inapte a occuper son emploi.

En effet, le droit de I’'Union européenne, comme le droit issu de la Convention
européenne de sauvegarde des droits de ’lhomme et des libertés fondamentales
de 1950, ignorent les distinctions entre droit privé et droit public et les touchent
de la méme maniere.

Ce cadre juridique est dense et évolutif et ce guide doit permettre de dresser les
grandes lignes du role de maire employeur.

Il. LENVIRONNEMENT TERRITORIAL DU MAIRE EMPLOYEUR

Parmi les interlocuteurs avec lesquels le maire employeur sera en lien pendant
son mandat sur les questions RH, certains relévent de I'Etat comme les services
de la Préfecture, de la DGFIP, de la CPAM, de la caisse des dépbts. Deux institutions
territoriales seront ses interlocuteurs privilégiés : le Centre de Gestion et le CNFPT.

Les services de la préfecture sont en charge du contrble de légalité. Le contrdle
de légalité, c’est la procédure par laquelle le représentant de I'Etat dans le
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département, le Préfet, s'assure de la conformité a la loi des actes pris par les
collectivités territoriales. En raison du principe de libre administration, ce
contrdle ne porte pas sur l'opportunité des actes pris, mais uniqguement sur leur
conformité a la loi. Tous les actes pris par les collectivités ne sont pas soumis a ce
contréle. Sont transmissibles a la Préfecture notamment :

¢ Les délibérations relatives a l'attribution du régime indemnitaire et aux
avantages en nature

M Les délibérations relatives au temps de travail

M Les décisions individuelles relatives aux recrutements d’agents contractuels
prises pour faire face a un besoin lié a un accroissement temporaire ou saisonnier
d’activité...

Le comptable public et la direction départementale ou régionale des Finances
publiques seront des interlocuteurs aux cétés du maire dans tous les aspects de
la vie financiére de la commune.

L'organisation territoriale du réseau de la DGFiP a évolué afin d’'améliorer I'efficacité
du service rendu et de s’adapter aux collectivités locales, en renforgant encore la
proximité. Ces services de |'Etat ont pour mission notamment I'accompagnement,
I'expertise financiere et I'appui dans les procédures de dématérialisation.

Concernant la maladie, contrairement aux salariés du secteur privé, les
fonctionnaires territoriaux a temps complet ne dépendent pas du régime général
et de la CPAM. Ils sont gérés par un régime spécial en matiere de maladie, un
régime d’auto-assurance de la collectivité. Toutefois, les fonctionnaires travaillant
moins de 28 heures par semaine et pour les contractuels dépendent quant a eux
du régime général et les collectivités sont en lien avec la CPAM pour la gestion du
risque maladie de ces agents.

En matiére de retraite et de gestion des personnes en situation de handicap
ou pour prévenir les risques professionnels, les collectivités sont amenées a
collaborer avec certains organismes rattachés a la caisse des dépots comme
le Fonds national de prévention, le fonds d’insertion pour les personnes en
situation de handicap et les caisses de retraite que sont la CNRACL (pour les
fonctionnaires travaillant plus de 28 heures), I'lRCANTEC (pour les contractuels
ou les fonctionnaires travaillant moins de 28 heures) et I'ERAFP pour les retraites
additionnelles.

Les Centres de gestion

98 Centres de gestion, établissements publics administratifs gérés par des
employeurs territoriaux, couvrent I'ensemble du territorial national (un par
département a I'exception de la Petite et de la Grande couronne en région
parisienne).
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La loi du 26 janvier 1984 fait apparaitre trois catégories distinctes de collectivités
en fonction de leur affiliation ou non a un Centre de Gestion :

M les collectivités affiliées obligatoires (effectif inférieur a 350 agents)

¢ les collectivités affiliées volontaires (effectif supérieur a 350 agents mais
délibération d’affiliation volontaire)

M les collectivités non affiliées (effectif supérieur a 350 agents/possibilité d’une
adhésion a un socle de prestations).

95% des collectivités et établissements sont affiliés aux Centres de Gestion.

Les CDG sont garants de 'application du statut de la Fonction Publique Territoriale
et assurent une mission générale d’information sur I'emploi public local.

Ainsi, les Centres de Gestion exercent :

3¢ Une mission générale liée a I'entrée dans la fonction publique (organisation
des concours, gestion de la bourse des emplois territoriaux, assistance au
recrutement...)

3¢ Etune mission principale : la gestion des ressources humaines des collectivités
et établissements publics locaux.

Plusieurs compétences sont proposées sous la forme d’un socle insécable
aux collectivités et établissements non affiliés qui peuvent faire le choix d’une
adhésion pour I'exercice de ce socle.

Misstens cu secls s
o5 SearétEnkEtees instanees méeiels (commission ds réforme, comits méciel)
CJSSistance]jidiguelstatutaire)

@ GeloUlecnutemendetaccompagnemendal afmebilite]
G istancel Y alfiabilisationldestdoitslentiaticreldelietraite]
o8

En fonction des besoins des collectivités de leur département, les Centres
de Gestion peuvent fournir des prestations complémentaires en mettant a
disposition des spécialistes techniques et juridiques. Ce sont les missions dites
facultatives comme la mise a disposition d’un agent chargé de I'inspection des
risques professionnels, de médecins, d’archivistes, d’ergonomes, de remplacants,
de conseillers en organisation, de psychologues...

Afin d’assurer I'exercice de certaines missions de gestion des ressources humaines,
les Centres de Gestion s’organisent au niveau régional ou interrégional.

Si cette coopération est facultative pour I'exercice de certaines missions, elle est
en revanche obligatoire pour certaines compétences relatives a :
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3¢ Lorganisation des concours et examens professionnels relatifs aux cadres

d’emplois de catégories A et B

La publicité des créations et vacances d’emploi de catégories A, B et C

g
\
g
N\

N 7

La prise en charge des fonctionnaires de catégories A et B momentanément
privés d'emploi

3 Le reclassement des fonctionnaires de catégories A et B devenus inaptes a
I'exercice de leurs fonctions

& La gestion de 'observatoire régional de I'emploi
3 Linformation sur I'emploi public territorial
3¢ La publicité des listes d’aptitude
3¢ laide aux fonctionnaires a la recherche d’un emploi aprés une période de
disponibilité
3¢ Une assistance juridique statutaire, y compris pour la fonction de référent
déontologue

3¢ Une assistance a la fiabilisation des comptes de droits en matiére de retraite.

Au niveau régional ou interrégional, les CDG adoptent un schéma de coordination,
de mutualisation et de spécialisation.

Le financement des Centres de Gestion est constitué :

3¢ d’une cotisation obligatoire pour les collectivités et établissements affiliés
dont le plafond est fixé par le Conseil d’administration du Centre dans la limite de
0,80% de la masse salariale de ces collectivités et établissements

3¢ d’une cotisation additionnelle ou de produits de conventionnement pour
I'exercice de missions supplémentaires a caractére facultatif

3¢ d’une contribution des collectivités et établissements non affiliées au CDG
mais qui ont délibéré pour bénéficier des missions d’appui a la gestion des
ressources humaines, dans la limite d’un plafond de 0,20% de la masse salariale
de ces collectivités et établissements

3¢ des redevances et des remboursements pour prestations de services

Y
3¢ des dons, legs, produits financiers, emprunts.

Le Centre National de la Fonction Publique Territoriale

Le Centre National de la Fonction Publique Territoriale (CNFPT) est un
établissement public national a caractere administratif.
Les missions du CNFPT sont principalement axées vers la formation des agents
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territoriaux :

3¢ Laformation initiale : tous les agents territoriaux bénéficient d’une formation

d’intégration. Celle-ci doit intervenir au cours de l'année de nomination et
préalablement a la titularisation éventuelle, dans une optique de découverte de
I'environnement territorial.

¢ Le CNFPT définit et assure la formation continue dispensée en cours de

carriere de l'agent par exemple en vue d’accéder a un nouvel emploi, ou a de
nouvelles responsabilités.

3¢ Le CNFPT assure la préparation aux concours et examens professionnels de la

fonction publique territoriale.

Le CNFPT gere la carriere des agents dits A+ a savoir ceux relevant des cadres
d’emplois des administrateurs territoriaux, des conservateurs territoriaux des
bibliotheques, des conservateurs territoriaux du patrimoine et les ingénieurs
territoriaux en chef.

Le CNFPT assure par ailleurs la mise en ceuvre des procédures de reconnaissance
de I'expérience professionnelle, le suivi des validations des acquis de I'expérience,
et gére un observatoire de I'emploi, des métiers et des compétences de la fonction
publique territoriale.

Une nouvelle mission lui a été confiée récemment par le législateur : le Centre
national de la fonction publique territoriale verse aux centres de formation
d’apprentis une contribution fixée a 50% des frais de formation des apprentis
employés depuis le 1° janvier 2020 par les collectivités et les établissements
publics locaux.

Le financement du CNFPT provient principalement de la cotisation obligatoire
versée par les communes, les départements, les régions et leurs établissements
publics qui ont au moins, au 1*" janvier de I'année de recouvrement, un emploi a
temps complet inscrit a leur budget.

Le conseil d’administration du CNFPT fixe au taux plafond prévu par la loi (soit
a 0,9%), le prélevement qui sera opéré sur les collectivités locales et leurs
établissements publics.

Les collectivités locales et leurs établissements publics sont assujettis,
pour I'ensemble de leurs personnels, a la cotisation assise sur la masse des

rémunérations.

Lorganisation de la politique RH

Lexécutif (le maire, le président) n’est pas le seul acteur en charge de la politique
RH. Il la partage avec l'organe délibérant (le conseil municipal, le conseil
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communautaire...).

En matiére de ressources humaines, l'assemblée délibérante joue un role
important. Elle :

¢ créée et supprime les emplois par I'ouverture des crédits budgétaires qui sont
inscrits au tableau des effectifs

¢ vote I'organigramme
vote le plan de formation
vote le reglement intérieur en matiere de temps de travail

2K vote les crédits au titre du régime indemnitaire et les modalités d’attributions
autorise le maire a signer des conventions ou contrats liés a la gestion des
personnels (chdmage, assurance statutaire, etc.).

Lexécutif en tant quautorité territoriale est le chef de 'administration communale.
A ce titre, il :

3¢ Organise les services et veille aux conditions de travail
3 Procéde aux nominations

Veille aux conditions d’exercice des fonctions

Garantit et veille au déroulement de carriére

Procede a la radiation des agents.

4
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Les instances paritaires

Pour un grand nombre de ces décisions collectives et/ou individuelles, I'exécutif
s’appuie sur les avis des instances du dialogue social que sont : la commission
administrative paritaire, la commission consultative paritaire, le comité
technique et le CHSCT. Il veille également a entretenir un dialogue nourri avec les
organisations syndicales.

@8 Les commissions administratives paritaires (CAP)

Les collectivités affiliées aux CDG dépendent de leur CAP. Les CAP comprennent
des représentants de la collectivité territoriale et des représentants du
personnel. La loi du 6 ao(t 2019 a allégé le champ de compétences des CAP.
La commission administrative paritaire examine principalement les décisions
relatives aux refus de titularisation, aux conditions de travail a temps partiel, aux
licenciements, aux révisions d’un compte-rendu d’entretien professionnel, aux
sanctions disciplinaires, aux refus de démission ou de demande de formation.
'avis préalable de la CAP a été supprimé en cas de mutation et de transferts
d’agents entre collectivités depuis le 1°" janvier 2020. Les CAP n’examineront plus
les décisions en matiere d’avancement et de promotion a compter du 1* janvier
2021.
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©8 Les conseils de discipline

Le conseil de discipline est une formation de la CAP, spécialement réunie pour
connaftre des sanctions disciplinaires et du licenciement pour insuffisance
professionnelle d’un fonctionnaire. Il est composé des mémes membres, a
I'exception de la présidence, assurée par un magistrat administratif désigné par le
président du tribunal administratif.

©8 La commission consultative paritaire (CCP)

Les commissions consultatives paritaires (CCP) sont des instances consultatives
compétentes a I'égard des agents contractuels de droit public. Elles sont
consultées pour les questions d'ordre individuel concernant les personnels
contractuels (questions relatives aux licenciements, aux sanctions disciplinaires
autres que l'avertissement et le blame, etc.).

©8 Le comité technique (CT)

Le Comité Technique (CT) est une instance consultative et de dialogue créée dans
chaque collectivité ou établissement employant au moins 50 agents. Pour les
collectivités employant moins de 50 agents, elles dépendent du CT du CDG.

Le champ de compétences de cette instance est limité a des questions d’ordre
collectif. Les CT sont consultés pour avis sur les questions relatives a I'organisation
et au fonctionnement du service, aux évolutions des administrations ayant un
impact sur les personnels, aux grandes orientations relatives aux effectifs, emplois
et compétences, aux orientations en matiere de politique indemnitaire, a la
formation, a I'insertion, a la promotion de I'égalité professionnelle, a la prévention
des risques. Cette instance disparaitra apres les élections professionnelles de
2022 et la création du comité social territorial issu de la fusion des CT et des
CHSCT.

3 Le CHSCT

Le Comité d'Hygiéne, de Sécurité et des Conditions de Travail (CHSCT) a pour
mission de contribuer a I'amélioration des conditions de travail ainsi qua la
protection de la santé physique et mentale et la sécurité des agents au travail.
C’est un organisme consultatif, son avis est sollicité sur toutes les questions
relatives a la prévention des risques professionnels. Il procede a I'analyse des
risques professionnels et donne un avis sur le programme annuel de prévention
de ces risques. Il méne des enquétes en cas d’accident de service grave. Cette
instance disparafitra aprés les élections professionnelles de 2022 et la création du
comité social territorial issu de la fusion des CT et des CHSCT.

3 Le CST

Les actuels comités techniques (CT) et comités d’hygiéne, de sécurité et des
conditions de travail (CHSCT) fusionneront et donneront naissance a une nouvelle
instance issue de ce regroupement : le comité social territorial (CST). Cette fusion
sera effective apres les élections professionnelles de décembre 2022.
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Un comité social territorial sera créé dans chaque collectivité ou établissement
employant au moins cinquante agents, ainsi qu’auprés de chaque centre de
gestion pour les collectivités et établissements affiliés employant moins de
cinquante agents.

Sous certaines conditions, une formation spécialisée en matiére de santé, de
sécurité et des conditions de travail pourra étre créée au sein de ces comités.
Les collectivités employant plus de 200 agents devront mettre en place une telle
instance.

Les CST exerceront les missions actuellement dévolues aux comités techniques et
examineront de nouvelles questions :

¢ Vorganisation, le fonctionnement des services et les évolutions des
administrations

¢ Vaccessibilité des services et la qualité des services rendus

3 les orientations stratégiques sur les politiques de ressources humaines et
notamment en matiere de politique indemnitaire, d’action sociale et d’aides a la
protection sociale complémentaire

M les questions relatives aux politiques d’égalité professionnelle 3 la lutte contre
les discriminations, a l'organisation du travail, au télétravail, aux enjeux liés a la
déconnexion et globalement a 'amélioration des conditions de travail.

La protection de la santé physique et mentale, I'hygiéne, la sécurité des agents
dans leur travail reléveront de la formation spécialisée si elle est créée.

Les instances médicales

Lemployeur public assure la gestion de la maladie des agents, parfois apres la
consultation obligatoire d’une instance médicale (comité médical ou commission
de réforme).

©8 Le comité médical

Il existe un comité médical dans chaque département. Cette instance médicale
consultative donne des avis sur les questions liées a la santé des agents chaque
fois que des dispositions statutaires le prévoient avant que les décisions ne soient
prises par l'autorité territoriale.

Le comité médical peut étre saisi par la collectivité employeur a son initiative ou
a celle de I'agent.

Le comité médical est compétent a I'égard des fonctionnaires mais aussi des
agents contractuels.

La consultation du comité médical est obligatoire notamment en cas de :

3¢ Prolongation des congés de maladie au-dela de six mois consécutifs
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3¢ Octroi ou renouvellement des congés de longue maladie ou de longue durée

¢ Réintégration a I'issue d’un congé de longue maladie ou de longue durée

3¢ Réintégration aprés douze mois consécutifs de congé de maladie

¢ Reprise des fonctions a temps partiel thérapeutique, en cas d’avis non
concordants du médecin traitant de I'agent et du médecin agréé de I'administration

3¢ Mise en disponibilité d’office pour raison de santé

3¢ Reclassement dans un autre emploi a la suite d’une inaptitude

3¢ Placement en congé sans traitement ou en congé de grave maladie

¢ Le licenciement pour inaptitude physique.

@8 La commission de réforme

Une commission de réforme est instituée dans chaque département. Elle est
compétente pour les fonctionnaires en cas d’accident de service ou de maladie
professionnelle et est chargée de donner un avis médico-administratif a l'autorité
administrative dont dépend lagent. Elle apprécie la réalité des infirmités
invoquées par les agents, leur imputabilité au service, les conséquences et le taux
d’invalidité qu’elles entrainent, I'incapacité permanente a I'exercice des fonctions.
La commission de réforme est obligatoirement consultée lorsque le fonctionnaire
demande un congé pour invalidité temporaire imputable au service (CITIS).

Le comité médical et la commission de réforme devraient étre amenés a fusionner

au cours de ce mandat au profit d'une nouvelle instance, le conseil médical.

I1l. LES GRANDS ASPECTS DE LA POLITIQUE RH DES COLLECTIVITES
TERRITORIALES

Etre maire employeur, c’est définir des orientations stratégiques en matiere de
ressources humaines, au travers notamment des lignes directrices de gestion.

L'une des innovations de la loi n°2019-828 du 6 ao(t 2019 dite de transformation
de la fonction publique consiste en l'obligation pour toutes les collectivités
territoriales de définir des lignes directrices de gestion.

Les lignes directrices de gestion doivent étre appréhendées comme des
orientations a mettre en place sur le long terme, a savoir toute la durée du
mandat.

Les lignes directrices de gestion constituent le document de référence pour la
GRH de la collectivité ou de I'établissement.

’élaboration de lignes directrices s’inscrit dans I'esprit du législateur autour de
cing objectifs :
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3¢ Renouveler l'organisation du dialogue social en passant d’une approche

individuelle a une approche plus collective

3¢ Développer les leviers managériaux pour une action publique plus réactive
et plus efficace

¢ Simplifier et garantir la transparence et I'équité du cadre de gestion des
agents publics

3¢ Favoriser la mobilité et accompagner les transitions professionnelles des
agents publics dans la fonction publique et le secteur privé

3¢ Renforcer I'égalité professionnelle dans la fonction publique.

Document éminemment stratégique et politique, les lignes directrices de gestion
peuvent étre considérées comme le projet politique RH de chaque collectivité
territoriale, nécessitant des discussions au travers du comité technique mais aussi
une présentation en assemblée délibérante.

Les lignes directrices de gestion poursuivent deux objectifs :

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

2° 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 a compter du 1 janvier 2021.

Les lignes directrices visent en particulier :

3 3 préciser les modalités de prise en compte de la valeur professionnelle et des

acquis de I'expérience professionnelle des agents

3 3 assurer 'égalité entre les femmes et les hommes dans les procédures de

promotion

3 3 favoriser, en matiére de recrutement, I'adaptation des compétences a

I'évolution des missions et des métiers, la diversité des profils.

Les lignes directrices de gestion sont établies par l'autorité territoriale. Elles
peuvent comporter des orientations qui sont propres a certains services, cadres
d’emplois ou catégories et étre communes ou distinctes.

Elles sont établies pour une durée pluriannuelle qui ne peut excéder six années.
Elles peuvent faire I'objet, en tout ou partie, d’une révision en cours de période
selon la méme procédure.

S'agissant des lignes directrices de gestion relatives a la promotion interne, la loi
du 6 aolt 2019 prévoit que le président du centre de gestion définit un projet
qu’il transmet, aprés avis de son propre comité technique, aux collectivités et
établissements obligatoirement affiliés employant au moins cinquante agents
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ainsi qu’aux collectivités et établissements volontairement affiliés qui ont confié
au centre de gestion I'établissement des listes d’aptitude, pour consultation de
leur comité technique dans un délai de deux mois.

AVissue de cette consultation, le président du centre de gestion arréte les lignes
directrices de gestion.

L'autorité territoriale communique les lignes directrices de gestion aux agents.

En cas de recours administratif ou contentieux devant le juge administratif contre
une décision individuelle, les lignes directrices de gestion sont invocables par
I'agent.

Les eollleciiviiés me peuvent pes aberdar Mkbertion ds lewrs lighes dirsiiaes
da gestion ¢ memitre identigue, Tout dépand v centads leel (Eils cs b
milssions ewEdes en prepre, WEnsiiides ov ddiigudes, prejsis
de sanviies, Gveluiion ¢les i) &t lawr déinfilon se adepite & cwgus

La gestion des besoins de recrutement doit prendre en compte la contrainte
de la maitrise des effectifs. Concretement, il s'agit d’anticiper les besoins de
recrutement, notamment les départs en retraite et, ainsi, mieux gérer les besoins
prioritaires de la collectivité qui nécessitent le développement des emplois dans
certains secteurs.

La réflexion autour du renforcement de la mutualisation, des modes de gestion
des services, du remplacement des départs, de I'attractivité de la collectivité, de
réorganisation des services induit de refondre toute politique de recrutement et
de mobilité du personnel.

Dans le cadre de la définition de sa politique de recrutement, le maire doit se
poser aussi la question du respect de I'obligation d’emploi d’agents en situation
de handicap (la méme que dans le secteur privé : 6% des effectifs a compter de
20 agents).

Le principe du recrutement par concours

Le recrutement dans la fonction publique territoriale doit répondre a deux
principes constitutionnels :

3¢ La libre administration des collectivités territoriales
M Légalité d’accés aux emplois publics.
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C’est pourquoi si 'employeur public est libre dans le choix de I'agent qu’il recrute,
il doit réaliser ce recrutement dans le respect du cadre statutaire qui privilégie,
pour les emplois permanents, la nomination de fonctionnaires qui accedent a
la FPT par concours ou, éventuellement, par « recrutement direct » sur certains
emplois d’exécution. Contrairement aux concours des deux autres fonctions
publiques (Etat et hospitaliere), le concours ne vaut pas recrutement dans la
fonction publique territoriale. Il n‘est que la premiere étape d’un processus de
recrutement.

Le CNFPT a en charge l'organisation de I'ensemble des concours de catégorie A+.
Les centres de gestion organisent quant a eux les concours de catégories A, B
et C. Cependant, ces établissements n‘ont pas I'exclusivité des concours dans la
mesure ol certaines grandes collectivités peuvent encore organiser leurs propres
concours dans la filiere médico-sociale ou en catégorie C.

Si le concours est le principal mode d’acces a la fonction publique, le maire ou le
président a la possibilité de recruter sous certaines conditions des contractuels,
pour pourvoir des emplois permanents lorsque la recherche de fonctionnaire est
restée infructueuse, et des emplois non permanents (sur des besoins saisonniers
ou temporaires ainsi que pour des opérations ou des projets via le contrat de
projet). Les recrutements contractuels sont tres strictement encadrés.

Des recrutements directs (sans concours) sont également possibles pour certains
grades de catégorie C (adjoint administratif, adjoint technique, agent social,
adjoint d’animation, adjoint du patrimoine) ou pour le recrutement d’agents
reconnus travailleurs handicapés.

Les autres modes de recrutement

La collectivité peut envisager des re