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QUELQUES MOTS...

La maitrise de la depense publique constitue une priorité réaffirmée. Un nouvel
effort de 13 milliards d'economies est demandée par I'Etat aux Collectivites d'ici 2022.
Il se traduit, notamment, par un objectif de reduction des effectifs a hauteur de 70
000 agents pour la FPT, dans les 5 ans a venir, couple a la maitrise des dépenses
de fonctionnement dont I'augmentation ne devrait pas depasser 1,2% pour les
collectivités et établissements representant 70% de ces dépenses.
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Compte-tenu de ces orientations, apres une baisse des dotations et I'augmentation
de la masse salariale due a la revalorisation du point d'indice et a la mise en ceuvre
progressive de PPCR, il apparait specialement nécessaire de disposer de donnees
permettant de contextualiser la guestion de la réduction des effectifs, notamment.

Conjointement avec 'AMF, Régions de France, I'ADF et le CNFPT, la FNCDG a dévoilé dernierement la
troisieme edition du Barometre «HoRHizons». La Féderation a également publié récemment, en collaboration
avec 'ANDCDG, le 6°™ Panorama de |'emploi territorial et une étude portant sur «Les données sociales 2015
de la FPT. Une synthése de I'observatoire régional de I'emploi». Ces publications refletent le réle des CDG
en matiere d'information et d'observation de I'emploi public territorial contribuant ainsi a la GPEEC. Nous
avons donc décideé de consacrer les pages centrales de notre revue a I'observation de I'emploi territorial.

Cette quatrieme edition du magazine de la Fedération est également I'occasion d'évoquer quelques-unes
des nombreuses initiatives des Centres de Gestion et nos sujets d'actualite, tels que la mise en place des «
referents déontologues » ou du Groupement d'interét public informatique des CDG.

En souhaitant qu’en tant qu'élu, fonctionnaire ou agent, vous partagerez notre intérét pour ces sujets, je
remercie tous ceux qui ont contribué a ce nouveau numero de #Fédemag.

Cordialement,

Michel HIRIART,
President de la FNCDG

#FEDEMAG - 80 rue de Reuilly - 75012 PARIS ** Biannuel réalisé par la FNCDG ** Directeur de la Publication : Michel HIRIART** Co-Directeur de la Publication: Thierry SENAMAUD
Redaction : Cindy LABORIE, Lucie VILMOT, Alexis BOUCHER ** Credits Photos : Fotolia **Impression : Mailedit
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ACTUALITES

Lol pu 15 septemBre 2017 I
POUR LA CONFIANCE DANS LA VIE POLITIQUE

DECALAGE D’UN AN DE L’ENTREE EN VIGUEUR DU PRELEVEMENT A LA SOURCE DE L'IMPOT SUR LE REVENU

L'article 10 de la loi n"2017-1340 du 15 septembre 2017
d'habilitation a prendre par ordonnances les mesures pour le
renforcement du dialogue social a autoriseé le Gouvernement,
dans les conditions prévues a larticle 38 de la Constitution, a
prendre toute mesure relevant du domaine de la loi permettant,
d'une part, de décaler d'un an, au 1< janvier 2019, I'entrée en
vigueur du prélevement a la source de Iimpdot sur le revenu
(PAS] et de modifier en conséquence les années de référence
des mesures transitoires prevues par l'article 60 de la loi n"2016-
1917 du 29 decembre 2016 de finances pour 2017.

En vertu des dispositions de 'ordonnance n°2017-1390 du 22
septembre 2017, le prélevement a la source s‘appliguera aux
revenus Percus ou realises a compter du 1< janvier 2019 et non
a Ceux percus ou realises a compter du 1¢ janvier 2018.

Le rapport remis au Président de la République motive ce
décalage afin «de rassurer I'ensemble des acteurs économiques ...
et de la mettre en ceuvre dans les meilleures conditions».

Deés lors, en 2018, INmpot sur le revenu da sur les revenus de
lannee 2017 restera etabli et recouvre dans les conditions
actuellement en vigueur.

S'agissant de la mise en oeuvre du PAS par les collecteurs publics,
le rapport de I'lnspection Génerale des Finances, remis par le
Gouvernement au Parlement le 10 octobre dernier souligne
gue la nature et la taille de ces employeurs publics conditionnent
aussi largement les ressources gu'ils peuvent consacrer au
projet PAS et ce d'autant plus que le degré de mutualisation en
matiére de ressources humaines et de systemes d'information
varie nettement. S'agissant des collectivités locales, les pratiques
demeurent hétérogeénes quoiqu'en progres du fait des réformes
successives et de la montée en charge des CDG.




ACTUALITES

NotEe b’ INFORMATION DU 18
SEPTEMBRE 2017 SUR L’EXERCICE
DES COMPETENCES «EAU» ET
«ASSAINISSEMENT» PAR LES EPCI

La Direction geénérale
des collectivites
locales a publie le 18
septembre 2017 une
note d'information
relative a l'exercice des
compeétences «eau»
et «assainissement»
par les etablissements
publics de coopeération
intercommunale.

Cette note apporte
differentes  precisions,
notamment en ce qui
concerne les modalités
d'exercice et de gestion
des  services  publics
de leau potable et de
I'assainisserment au
niveau intercommunal.
Elle contribue par ailleurs
a definir  precisement
les contours du service

public administratif
de gestion des eaux
pluviales, rattache
a la compétence

«assainissement»,  ainsi
gua  apporter  des
clarifications guant
a ses modalites de
financement.

Les articles 64 et 66 de la
l0iN°2015-991 du 7 aouit
2015 portant nouvelle
organisation territoriale
de la Républigue (loi
NOTRe), attribuent,
a titre obligatoire, les
compeétences «eau»
et «assainissement»
aux communautes
de communes et
aux communautes
d'agglomération a

compter du 1¢ janvier

2020. Avant  cette
date, le legislateur a
souhaite accorder
aux etablissernents

publics de coopeéeration
intercommunale (EPCI)
un delairaisonnable leur
permettant d'organiser
au mieux la prise de ces
nouvelles competences
et danticiper  leurs
modalites de mise en
ceuvre. En effet, pour
les communautes
de  communes, la
competence «eau»
demeure facultative
Jjusquau 1T janvier
2018, puis deviendra
optionnelle entre 2018
et 2020. La compétence
«assainissement»,
pour sa part reste
optionnelle jusqu'au 1%
Janvier 2020. S'agissant
des communautes
d'agglomeération, les
compeétences «eau» et
«assainissement» restent
optionnelles jusqu'au ¢
Janvier 2020.

La note dinformation
du 18  septembre
2017  apporte  des
compléments a la note
NARCB1619996N
du 13 Juillet 2016,
notamment en ce qui
concerne les modalités
d'exercice et de gestion
des  services  publics
de leau potable et de
I'assainisserment au
niveau intercommunal.

BiLAN sociAL 2017 : ARRETE pu 28 AoUT 2017 PRECISANT
LES INDICATEURS ET INFORMATIONS A PRESENTER

Selon I'article 33 de la loi N°84-53
du 26 janvier 1984 et le décret
Nn°97-433 du 25 avril 1997, les
collectiviteés doivent etablir leur
bilan social au minimum tous les
deux ans.

Cette enquéte s'appuie sur les
donnees de la collectivite ou de
I'etablissement au 31 décembre
de lannee precedente. Cette
démarche permet a chaque
collectivite de dresser un bilan
des effectifs, des recrutements,
des avancements, des actions
de formation, des demandes de
travail a temps partiel.

Tous les deux ans est publie un
arréte reprenant les indicateurs
d'enqguéte du Bilan social qui
sont par exemple :

¢ le statut  des  agents
publics  locaux nombre de
fonctionnaires, de contractuels,
de contrats aidés

¢ Le nombre d'agents
contractuels par type de contrats
et par cas de recours

¢ Le nombre d'agents occupant
un emploi  fonctionnel  de
direction par sexe, par statut
d'origine, par cadre demplois
de deétachement et par type
d’emploi fonctionnel

¢ Le nombre d'agents occupant
un emploi permanent a temps
complet, a temps non complet, a
temps partiel

¢ Le nombre de recours a du
personnel temporaire

¢+ Lapart d'agents absents

L'arréte ministeriel du 28 aout
2017 met a jour les indicateurs
et les informations devant figurer
dans le bilan social 2017.

Ces modifications ou nouveaux
indicateurs concernent
notamment :

¢+ Le temps de travail : cycles de
travail annuels, hebdomadaires,
Jjournees sans fondement
Juridique, notion  d'éguivalent
temps plein rémunere...

¢ Les mouvements dans les
collectivites qui ont ete reprecises
pour mieux mesurer le nombre
de departs et d'arrivees dans les
collectivités

¢+ La formation : distinction type
de formations selon fonctionnaire
ou contractuel

+ lLes sanctions disciplinaires:
type de sanctions, nombre
d'agents hommes et femmes qui
ont eu une sanction, les fautes
qui ont justifié les sanctions

¢+ La prevention des risques:
nombre  dagents concernes
par la formation et couts
associes, integration des
donnees du  RASSCT  dans
le Dbilan social (données sur
les accidents de travail et les
maladies  professionnelles  par
taille de collectivite, par nature
d'accident...).




ACTUALITES

CoMPTE-RENDU DE LA REUNION «RENDEZ-vous SALARIAL 2017
I DE LA FONCTION PUBLIQUE»

Une quinzaine d‘articles du projet de loi de finances pour
2018 impactera les collectivités territoriales.

L'article 38 preévoit une modification de l'article 154 quinguies
du code genéral des impots afin de majorer de 1,7 point la
part de la contribution sociale genéralisée (CSG) déductible
des differentes categories de revenus imposes au baréme
de I'mpot sur le revenu. Afin de compenser la hausse de la
CSG pour les agents publics, il est propose de supprimer la
contribution exceptionnelle de solidarité (article 47 du projet
de loi modifiant l'article 83 du code geéneral des impots et
abrogeant la loi N°82-939 du 4 novembre 1982).

L'article 48 du projet de loi de finances pour 2018 rétablit un
Jjour de carence dans les trois fonctions publiques. Il ne sera
pas applicable aux maladies relevant des articles L 27 et L
35 du code des pensions civiles et militaires de retraite, aux
accidents de service, au deuxieme conge de maladie lie a
la méme cause intervenant dans les 48 heures, aux conges
pour invalidité temporaire imputable au service, aux conges
de longue maladie, aux congeés de longue durée, aux conges
pour grave maladie ainsi qu‘aux conges de maladie lies a une
affection de longue durée pour une période de trois ans a
compter du premier conge de maladie soumis au jour de
carence.

Les dispositions relatives a la contractualisation avec les 319
plus grandes collectivites sur la baisse de 13 milliards d'euros
en cing ans des depenses de fonctionnement ne figurent pas
dans le projet de loi de finances 2018. Elles sont inscrites dans
le projet de loi de programmation des finances publiques
2018-2022.

Le 17 octobre s'est tenu le rendez-vous salarial 2017/. A cette
occasion, Gerald DARMANIN a annonce la mise en ceuvre de
plusieurs mesures :

e Le report du protocole « Parcours professionnels, carrieres
et rémuneration »

La mise en ceuvre du protocole « Parcours professionnels,
carrieres et rémunéeration » (PPCR), sera décalée d'un an. Le
Ministre de I'action et des comptes publics a mis en avant le
couitde cette mesure et arrappelé que, dans sonrapport d'audit
rendu en juin, la Cour des comptes preconisait I'abandon du
PPCR. Gérald DARMANIN a cependant précisé que, malgre
le report du protocole, la remunération des agents publics
augmenterait de « 2 % en 2018, aprés 4 % en moyenne cette
annee ».

L'ensemble des textes sera presente au conseil commun du 6
novembre 2017,

Le calendrier d'application de la réforme PPCR sera reporte
d'une année avec un changement des dates d'application
2018 en 2019, 2019 en 2020 et 2020 en 2021) et une
adaptation du meécanisme prime/points.

e Reconduction de la « garantie individuelle de pouvoir
d'achat » (GIPA)
* Hausse de la CSG

La hausse de 1,7 point de CSG sera intégralement compensee
par une prime et par la suppression de cotisations.

Ainsi, le gouvernement propose dinstaurer une indemnite
compensatrice différentielle versee par I'employeur et une
baisse des cotisations patronales d'assurance maladie afin
de financer l'indemnité differentielle. Cette prime, qui sera
perenne et non dégressive, sera calculee sur l'ensemble des
eléments de remunération de I'année 2017 et actualisee en
2019. Par ailleurs, a la demande de certaines organisations
syndicales, les situations de vie particuliére (temps partiel,
congeés longue maladie..) seront prises en compte. Les
nouveaux fonctionnaires beneficieront eégalement de cette
prime.

* Gel du point d'indice en 2018

* Prochain rendez-vous salarial fixé en octobre 2018

» Quverture de nouveaux chantiers :

e avantle 31/12/2017 :revalorisation des frais de déplacement
e ler trimestre 2018 : réflexion sur la prévoyance

* en 2018 : reflexion sur la rémunération des agents publics.



GIP INFORMATIQUE

Mise en ceuvre du GIP Informatique des CDG

rée par arréte interministériel du Ministre de
Cl’lntérieur, du Ministre de la Cohesion territoriale
et du Ministre de I'Action et des Comptes publics
en date du 9 juin 2017, le Groupement d'Intérét Public
des Centres de Gestion (GIP Informatique des CDG) a

tenu sa premiere Assembleée Generale, le 14 septembre
dernier.

Un peu plus d'un an seulement apres avoir engage
des travaux d'ampleur associant la Féderation, membre
co-fondateur qui a porte le projet de GIP aupres des
pouvoirs publics, les Coopérations informatigues et les
Centres de Gestion, le Groupement compte déja 87
membres actifs (86 Centres de Gestion, soit 91 % des
CDG etla FNCDG).

Le President Michel HIRIART a tenu a «remercier de leur
confiance les Présidents et Conseils d'administration des
86 Centres de Gestion ainsi que le Conseil de la Fédération,
qui ont délibéré pour adhérer au GIP, lequel enregistre
d’emblée un taux de 91 % d’adhésion des CDG».

L'objet de cette premiere Assemblée visaitprincipalerment
amettre en place la gouvernance du GIP, avec I'élection
de son Conseil d'administration suivie de celle du
Bureau du Groupement.

Le Président de la Fedération, Michel HIRIART et les
Pilotes des Cooperations Informatiques,  Francois
FORIN (President du CDG de Meurthe-et-Moselle,
pour I'Alliance Informatique), Jean-Jacques BERNARD,
[Président du CDG d'lile-et-Vilaine, pour Grand Ouest+
GO+), et, représentant les CDG pilotes du Site Emploi
Territorial (SET), Marc BAIETTO (Président du CDG de
I'sére), ont rappelé les motivations qui ont mene a la
création du GIP, ses perspectives et les attentes qu'il
souleve.

Trés engagee dans cette déemarche, la Commission
«Communication, nouvelles technologies et
dématérialisation», co-presidée par Marc GODEFROY
(Président du CDG du Nord) et Francois FORIN,
s'était vue confier par le Conseil d'administration de la
Fedeération la delicate mission de mener une «Analyse de
l'existant applicatif des CDG» destinee a etre la base d'un
«Schéma directeur national des systemes d’information
mutualisé des Centres de Gestion» (SDSI|.

Cette analyse de l'existant menee en collaboration
avec le Cabinet BEARINGPOINT et ayant enregistre la

collaboration de pres de 90 % des Centres, constituait le
préalable indispensable a une reflexion sur le SDSI ainsi
gu'a l'élaboration du programme préevisionnel du GIP.

Au-dela du travail accompli de longue date par les
Coopérations  Informatiques, les membres du GIP
partagent un constat : les Centres de Gestion expriment
d'importants besoins face a I'évolution et I'élargissement
de leurs missions et les systemes d'information actuels
atteignent aujourd’hui un seuil a depasser pour
développer la qualite de service aux Collectivites.

Actuellement, les trois  principales  Coopérations
informatiques rassemblent chacune un nombre variable
de Centres de Gestion. Leur organisation, leurs outils
et l'etendue de leurs interventions dans le domaine
informatique different egalement. Frequemment, les
CDG sont membres de plusieurs Coopérations en
raison de la dispersion des solutions informatiques.

De plus, en depit des efforts réalises, une hétérogeneite
importante des applications utilisées par les CDG est
constatee.

Des lors, une trés large coopération inter-CDG s'est
imposeée et cette volonte de mutualisation d'envergure
nationale se concretise avec la constitution du
Groupement d'Intérét Public Informatigue des CDG.

Dans un esprit de rationalisation et d'efficacite, le GIP
Informatique, établissement  public - administratif, a
principalement pour objet de «mutualiser les moyens et
toutes solutions informatiques utiles a I'accompagnement
des missions légales et réglementaires dévolues a ses
membres».

Cette mission recouvre différents objectifs tels que :

* rationaliser et harmoniser les outils informatigues,
dans la mesure ou les CDG ont les mémes besoins pour
faire face a leurs missions obligatoires communes sur
tout le territoire,

* remedier a l'obsolescence technique d‘applications
et favoriser la convergence doutils informatiques, en
développant leur interopéerabilite afin d'améliorer la
qualite de service,

* tenircomptedesnouvellestendancestechnologigues.
Ceci afin de gagner en agilite pour mieux repondre
aux besoins exprimes par les collectivites et ouvrir de



GIP INFORMATIQUEE

Mise en ceuvre du GIP Informatique des CDG

nouvelles possibilites en termes d'analyse de données A l'unanimite, le Conseil a €lu :

et d'accompagnement des collectivites....

Le GIP devra deployer, actualiser et approfondir le SDSI.

Dans cette perspective, six Groupes de travail
rassemblant des techniciens des Centres ont eté
constitues sur differentes thématiques :

President
Marc GODEFROY, Président du CDG du Nord

«Vote electronique»

«Meédecine préventive»

«Paye et Prélevement & la source»
«Carriere»

«Emploi»

«Comptabilité analytique»

ler Vice-Président
Michel HIRIART, Président de la
FNCDG & du CDG des Pyrenees-
Alantiques

* 6 6 6 o o

2eme Vice-Président
Francois FORIN, Président du CDG

de Meurthe-et-Moselle
L'efficacite de la mutualisation et une volonte de maitrise
des deépenses de fonctionnement a engage les élus a
proposer une structure légere en termes d'effectifs.
Pour son fonctionnement opéerationnel, le GIP reposera
essentiellement sur I'apport d'un DSI et sur le réseau
d'expertise des techniciens des CDG membres du GIP
dont le siege social est installe au 80 rue de Reuilly, aux
cotes de la FNCDG.

4éme Vice-Président
Martial de VILLELUME, Président du
CDG de Charente-Maritime

3eéme Vice-Président
Jean-Jacques BERNARD, President
du CDG d'lle-et Vilaine

Lamise en place dela gouvernance du GIP constitue une

Dans ce contexte, la premiere Assemblée Génerale
du GIP qui recensait une forte participation des
représentants de CDG membres et de Directeurs
de Centres, a proceéde a I'¢lection de son Consell
d'administration.

Compose de vingt membres, le Consell du GIP reflete
egalement un equilibre géographique, toutes les
Regions étant représentees.

Enfin, les membres du Conseil d'administration ont
procede a l'élection du Bureau compose du Preésident
du GIP et de guatre vice-Présidents.

nouvelle etape pour repondre aux defis informatique
des Centres.

Marc GODEFROY, Preésident du GIP, a remercié le
President HIRIART, les Présidents pilotes des Coopérations
informatiques, les Présidents, Directeurs et Techniciens
des Centres pour leur tres fort engagement dans ce
projet, ainsi gue le nouveau Conseil d'administration
pour la confiance qui lui est accordee.

Le Président du GIP a souligné son attachement
aux principes qui ont fondé le projet : « démocratie,
expérience de la mutualisation, transparence et équité ».

La prochaine Assemblee du GIP se tiendra le 14
décembre.

Membres du Conseil d’Administration :

BESNIER Nadege (Manche)
BONNAFOUX Joél (Hautes-Alpes)
CAUMETTE Roger (Indre)

FORIN Francois (Meurthe et Moselle)
GODEFROY Marc (Nord)

PICARD Hubert (Calvados)
RODRIGUEZ Constantin (Nievre)
SALIOU Bernard (Finistére)
SQUELARD Pnilip (Loire Atlantique)
VALENTIN Patrice (Marne)

ADELSON Gilles (Guyane)
BAIETTO Marc (Isere)
BARTHELEMY Maurice (Aveyron)
BENISTI Jacques Alain (Petite

Couronne) HIRIART Michel (Pyrénées-Atlantiques) VASSELLE Alain (Oise)
\B/_EIR_NA)RD Jean-Jacques {llle et LEROY Daniel (Seine et Marne de VILLELUME Martial (Charente
lane

MANET Gérard (Loire) Maritime)




INTERVIEW

JoHAN THEURET, PresiDENT DE L"AssociATION DES DRH DES GRANDES
coLLECTIVITES, DGA cHARGE DU POLE RESSOURCES DE RENNES METROPOLE
ET DE LA VILLE DE RENNES

Quels sont les principaux enjeux RH des années
a venir pour les agents territoriaux et pour les
employeurs locaux ?

Depuis plusieurs annees, dimportants efforts pour
maitriser la masse salariale ont éte réalisés. En temoigne
'augmentation modéree en 2016 des frais de personnel,
qui ont progresse de 0,9% malgre la revalorisation de la
valeur du point et des premiéres mesures du PPCR. Ces
efforts devront naturellernent se poursuivre.

Toutefois, les enjeux RH de demain ne peuvent
se résumer aux simples discours gestionnaires et
comptables.

Nos collectivites connaissent de profondes mutations
organisationnelles du fait notamment de la digitalisation,
des bouleversements institutionnels et des nouvelles
demandes des usagers. A la différence des précedentes,
ces mutations ne cessent de s'accelérer et doivent donc
réinterroger Nos pratiques manageriales et inciter les
employeurs locaux a deévelopper de réelles politiques
RH d'accompagnement au changement. D'une
part, pour donner du sens au changement, d'autre
part pour eviter les risques de fractures, qu'ils soient
genérationnels, numérigues ou de compeétences.

A cela, sajoute lmpératif besoin de poursuivre les
mouvements d'ouverture de la fonction publique a
la diversite de la société en valorisant davantage nos
metiers et nos images demployeurs, actuellement
ecornées par le fonctionnaire bashing.

Enfin, du fait du vieilissement des pyramides des
ages dans la FPT (44,6 ans) et de lallongement des
carrieres professionnelles, nous sommes confrontes
a dimportants enjeux autour du renforcement des
compeétences tout au long de sa vie. Sans reel effort
en faveur de politiques de formation ambitieuses et
plus structurees, les reconversions, les reclassements,
les mobilites internes resteront difficiles a deployer et la
gestion previsionnelle des emplois et des competences
demeurera une utopie.

A quels risques les DRH sont-ils exposeés 7 Quels
sont les leviers d’action dont ils disposent ?

Les DRH ont la facheuse tendance a ignorer les risques
auxquels les ressources humaines sont confronteées.

Accaparé par la gestion administrative, le premier
risque pour un DRH est de délaisser son activite de
vellle a 'égard des mutations de notre societe. Un DRH
aujourd’hui ne doit pas se laisser enfermer dans la
simple guotidiennete et un role de pompier. Il doit étre a
I'ecoute des bouleversements sociétaux pour imaginer
quelles sont les consequences et anticiper les politiques
RH & déployer.

Le second risque est de ne porter gu'un discours
financier et d'oublier gu'un DRH aide a donner un
cap, contribue a donner du sens et evite ainsi que 60%
des salaries soient legérement désengages dans nos
organisations occidentales selon I'nstitut Gallup.



Le troisieme risque pour un DRH peut étre de ne pas
suffisamment anticiper les fractures entre agents au sein
de sa collectivite. D'ou I'mportance des politiques de
formation de I'ensemble des agents, le role determinant
des politiques d’amelioration des conditions de travail en
faveur de tous les métiers et la legitime ré-interrogation
de nos pratigues manageriales a I'égard notamment
des jeunes geénerations parfois déstabilisees par les
lourdeurs hiérarchigues de Nnos organisations.

INTERVIEW

loi relative a la fonction publigue pourrait voir le jour, a
I'lmage de celle du 13 juillet 1983.

Tout en restant en faveur d'un systeme de la carriére,
nous defendons le passage d'une fonction publigue
de corps a une fonction publigue de filiéres permettant
de réellement separer le grade et I'emploi et d'offrir
aux agents des possibilites d'occuper les emplois
correspondant a leurs qualifications dans les trois
fonctions publiques.

«Les enjeux RH de demain ne peuvent se résumer aux simples discours
gestionnaires et comptables. Nos collectivités connaissent de profondes mutations
organisationnelles du fait notamment de la digitalisation, des bouleversements
institutionnels et des nouvelles demandes des usagers. A la différence des
précédentes, ces mutations ne cessent de s’accélérer et doivent donc réinterroger
nos pratigues managériales et inciter les employeurs locaux a développer de réelles
politiques RH d’accompagnement au changement.»

Quelles sont les adaptations législatives
et réglementaires qui vous apparaissent
nécessaires pour la nouvelle législature 7

L'Association des DRH des grandes collectivites prone
une simplification de la gestion statutaire pour rendre
plus attractive et reactive la fonction publique.
Actuellement dans I'administration, la gestion des
compeétences se combine difficilement avec la gestion
tres administrative des cadres d'emplois. Car ce qui
prime, avant la gestion des compeétences, c'est la
gestion administrative (les avancements, les CAP, les
promotions...), au point que les pesanteurs statutaires
paraissent entraver la gestion des RH.

C’est pourquoi, nous avons porte, durant la campagne
presidentielle aupres des candidats et aupres du nouvel
executif gouvernemental, une pause dans les réformes
administratives  statutaires, voire un veritable travail
dallégement et de simplification.

Avant d'engager de nouvelles reformes, il convient de
savoir ce gu'on veut comme fonction publique. Une fois
ce travail de clarification effectue, une nouvelle grande

Second chantier, celui des remunérations. Nous
pensons qu'il faut rendre plus justes et plus lisibles les
rémunérations. D'ou le besoin de géneéraliser le RIFSEEP
a tous les cadres d'emplois et ce, pour faire disparaitre
les centaines de régimes indemnitaires, de supprimer et
de refondre la NBI dans le régime indemnitaire.

Nous attendons aussi des mesures en faveur de 1a
simplification des voies d'acces a la fonction publique,
notammentenrendantplus opérationnellesles epreuves
des concours, en se reinterrogeant sur la pertinence de
certains concours, en favorisant I'apprentissage ou en
reconnaissant les validations des acquis d'experience
dans les déroulements de carriére.

Enfin, nous avons invite le gouvernement a faciliter les
dispositifs de sorties de la fonction publigue. Il nous
parait ainsi nécessaire dalleger les procedures du
licenciement pour insuffisance professionnelle en le
sortant de la competence du conseil de discipline.
Ilnous semble aussi pertinent de faciliter les reconversions
professionnelles et les passerelles entre employeurs
publics a I'echelle des bassins d’emplois.
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a commission de la culture, de I'éducation et de la

communication et la commission des finances du

Senat ont charge quatre de leurs membres d'établir
un bilan complet de la reforme des rythmes scolaires,
apres trois années de mise en ceuvre.

Pour rappel, la réforme des rythmes scolaires designe
'ensemble des mesures ayant modifie le systeme
educatif francais afin de mettre en
place une nouvelle organisation du
temps scolaire a I'ecole primaire. La
réforme a eté mise en ceuvre par le
decretn® 2013-77 du 24 janvier 2013.

Initice  par l'ancien ministre  de
I'Education  nationale,  Vincent
PEILLON, dans le cadre de la
préparation de la loi sur la « refondation
de I'école», la reforme pronant le retour
a la semaine de quatre jours et demi.
Lareforme a eté appliquee a la rentrée
2013 pour les communes volontaires,
concernant ainsi 1,3 million d'éleves.
En septembre 2014, le reste des écoles
francaises a mis en ceuvre la reforme.

Selon le site du ministére de I'Education nationale,
«lorganisation du temps répond a des objectifs
pédagogiques pour permettre aux enfants de mieux
apprendre a [lécole : favoriser les apprentissages
fondamentaux le matin au moment ou les éleves sont
les plus attentifs et bénéficier de cing matinées pour des
temps d’apprentissage plus réguliers».

Avant la réforme, en zone rurale, beaucoup de
collectivites ne proposaient pas d'accueill périscolaire
tandis qu'en zone urbaine, ce service était au contraire
tres répandu. Les accueils periscolaires tendent ainsi a
se géneraliser et sont de plus en plus transferés vers les
EPCI, en particulier en zone rurale ou les communes
ne disposent pas des moyens humains et financiers
suffisants.

Pour s‘approprier au mieux la reforme, les nouvelles
equipes municipales ont cherché a modifier et ameliorer
les organisations mises en place. Les collectivités ont
dd recruter de nombreux animateurs pour repondre
aux obligations dencadrement et le dispositif des
contrats aidés (emplois d'avenir) a largement eté utilisé.
Beaucoup de collectivites ont choisi d'augmenter

les heures de travail de leurs agents a temps non
complet (animateurs, ATSEM et agents des eécoles) et
de redeployer les heures des agents a temps complet
(eéducateurs sportifs, bibliothécaires, etc.] En outre,
les ATSEM ont vu leurs fonctions évoluer vers un plus
grand role éducatif et une nouvelle posture aupres des
enfants, en autonomie.

Les principes de la reforme

Une exception frangaise : un nombre de jours de classe inferieu
a la moyenne de I'OCDE ( 144 jours contre 187 jours en
moyenne) se traduisant par des journées plus chargées.

Semaine 5 jours répartis en 9 demi-journées, soi
une demi-journée supplémentaire placée en
principe le mercredi matin

Maxima horaires §5h30 dont 3h30 par demi-journées et une
pause méridienne ne pouvant étre inférieure
a 1h30

En moyenne, des journées raccourcies de 45 minutes.

Cependant, le décret n° 2017-1108 du 27 juin
2017 relatif aux dérogations a l'organisation de
la semaine scolaire dans les écoles maternelles et
élémentaires publiques autorise les communes
a rétablir la semaine de quatre jours dans les
écoles publiques. Ainsi, le directeur academique des
services de I'éducation nationale peut, sur proposition
conjointe d'une commune ou dun établissement
public de coopération intercommunale et d'un ou
plusieurs conseils d'école, autoriser des adaptations a
'organisation de la semaine scolaire ayant pour effet
de répartir les heures d'enseignement hebdomadaires
sur huit demijournées reparties sur guatre jours.
Selon I'’Association de Maires de France, 43% des
communes ont fait le choix de revenir sur la réforme
de 2013 lors de larentrée scolaire 2017. Cependant, il
existe de fortes disparités régionales. En effet, on observe
notamment une concentration de communes ayant
opte pour la semaine de quatre jours dans le nord, l'est,
le sud-est et les zones frontalieres. Et a l'inverse un faible
taux de retour dans l'ouest et le sud-ouest.

Le groupe de travail a présenté ses conclusions le 7
juin 2017 au terme de six mois de travaux.
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Le constat: une critique de la méthode, des
difficultés de mise en ceuvre et de financement

Le groupe de travail justifie tout d'abord le choix du
passage a la semaine de quatre jours et demi. En effet,
la réforme de 2008 a vu la genéralisation de la semaine
de quatre jours a I'école primaire par la suppression de
I'ecole le samedi matin. Or, il est souligné qu'il résulte
de ce rythme de la fatigue et une vigilance moindre
des éleves, un resserrement du contenu et des temps
d'apprentissage, et une distension du lien avec les
parents d'eleves. En consequence, le retour a une
semaine scolaire d'au moins quatre jours et demi a
eté proposé par I'Académie nationale de meédecine
en 2010, par l'institut Montaigne et par la conférence
nationale sur les rythmes scolaires en 201 1.

En revanche, le groupe de travail est plus critique sur la
mise en ceuvre de la reforme. Les membres considerent
que le gouvernement a fait le choix de «/injonction»
reglementaire et I'instauration d’un cadre «rigide» qui
vient limiter les adaptations locales. Le rapport regrette
le manque danticipation des conséguences de la
reforme en matiére organisationnelle et budgetaire.
Il est également noté que labsence d'évaluation et
de démonstration des points positifs des nouvelles
organisations du temps scolaire ont «sapé» la legitimité
de la reforme.

Le rapport souligne lmpreéparation de la mise en
ceuvre de la reforme. En effet, en réponse aux difficultés
de mise en ceuvre pressenties ou rencontrées par les
elus locaux, le gouvernement a di conceder plusieurs
amenagements: la faculté de reporter d'un anla mise en
ceuvre de la réforme a laguelle ont eu recours plus de
80% des communes, la création d’'un fonds d’amorcage
et la possibilite de regrouper les enseignements sur huit
demijournees.

«Les difficultés de mise en ceuvre et de financement
perdurent et les conséquences sur les apprentissages
doivent étre évaluées»

Le groupe de travail s'est appuye sur les chiffres
d'une enquéte realisee en 2016 par I'Association
des Maires de France pour illustrer les difficultés de
mise en ceuvre persistantes. En effet, selon I'enquéte,
70% des communes et EPCI y font face. Elles ont tout
d'abord été confrontées a des difficultés en matiere
de ressources humaines (recrutement, fidelisation,

securisation et formation des intervenants). En outre,
l'accompagnement de I'Etat, notamment au debut de
la mise en ceuvre de la reforme a eté globalement juge
tres insuffisant.

Cependant, les obstacles ont parfois pu étre surmontes
localement lorsqu’un dialogue associant I'ensemble des
acteurs de la communauté éducative a eu lieu. Lorsque
ce dernier a eté mene de maniere satisfaisante, I'effort de
concertation a permis la mise en place d'organisations
du temps scolaire originales et appreciees.

Le rapport du groupe de travail insiste particulierernent
sur les couts engendres par la réforme. En effet, le
cout total pour les collectivites est estime a un milliard
d'euros. Les aides de I'Etat versées via le fonds de
soutien au developpement des activites periscolaires
et les aides des caisses dallocations familiales ne
représentent gu'une part comprise entre un tiers et la
moitie de ce cout total. Or, la pluralité des acteurs rend
les procedures d'obtention des aides versees par la CAF
particulierement complexes. De plus, il est souligneé
gu'aucune evaluation du cout de la reforme n'‘a éte
réalisée ni en amont Ni en aval.

Evaluation du coiit brut et net par
enfant pour les collectivites territoriales

EPCI

Codt brut

231 €

Les rédacteurs du rapport se penchent egalement
sur les incidences en termes d'apprentissage. Malgré
absence d'évaluation, il ressort des travaux un
ressenti majoritairement positif du point de vue des
apprentissages au niveau elémentaire tandis que
le ressenti est plus neégatif au niveau la maternelle.
L'accroissement de la fatigue des éléves, frequemment
mis en avant, doit s'analyser avec preécaution et au
regard de differents facteurs (multiplication des temps
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d'activite scolaires, périscolaires et extrascolaires etc.)
Le rapport précise que laccés quasi géneralise aux
activites périscolaires ne supprime pas la guestion de
I'accroissement des inegalités lices a la qualite et la
variéte des activites proposees.

Des propositions formulées en cing grandes
recommandations

¢ Mener une évaluation des
conséquences de la réforme

scientifique

Le groupe de travail estime que le fait de ne pas avoir
prévu les modalites d'evaluation de la réforme constitue
une erreur. Une évaluation des conseguences du point
de vue des apprentissages doit étre meneée au plus tot.
De plus, les politiques en matiére d'eéducation doivent
étre fondées sur des constats scientifiquement valides.
Cela implique de procéder par I'expérimentation et par
I'evaluation.

+ Elargir la réflexion sur I'ensemble de l'année
scolaire

Selon le rapport, la réflexion sur le temps de l'enfant
ne doit pas se limiter & la semaine scolaire mais doit
englober I'année entiere. I est préconise de revoir le
calendrier scolaire.

¢+ Ne pas revenir a la situation antérieure a la
reforme de 2013

Dans l'attente d'une veéritable évaluation de la reforme,
les rapporteurs prennent acte du besoin de stabilité
exprime par les differents acteurs. Compte tenu des
inconvenients de la semaine de quatre jours qui
ont eété mis évidence, les membres recommandent
ne pas revenir sur le principe de la réforme, a savoir
mieux repartir le temps scolaire en vue de favoriser
les apprentissages. Or, au regard de la situation a le
rentrée 2017, il semble que les communes s'orientent
majoritairernent vers un retour au régime anterieur & la
réforme de 201 3.

Dans le rapport présenté avant le deécret de juin
permettant de déroger a I'organisation prévue parla
réforme de 2013, les membres du groupe de travail
avaient envisageé I'hypotheése ou, le Gouvernement
reviendrait sur la réforme des rythmes scolaires.

Les membres du groupe ont prévu deux
préconisations:

¢ Ouvrir la possibilité sous réserve de revenir a la
semaine de quatre jours

L'objectif serait d'instituer un maximum horaire de 5h30
d'enseignement par jour impliquant une réduction
des périodes de vacances scolaires, sur le modele de
ce gui avait cours avant 2008. Les rapporteurs notent
gu'il serait souhaitable de garantir une prise en charge
possible de I'enfant le mercredi.

¢ Ouvrir de nouvelles possibilités d’aménagement
des rythmes scolaires

Les rapporteurs precisent qu'il serait nécessaire de
conserver 'accompagnement financier de I'Etat et de
la Caisse d'allocations familiales. Celui-ci devrait d'ailleurs
faire l'objet de simplifications a travers la mise en
place d'un guichet unigue pour linstruction des aides
financieres. Une souplesse accrue dans I'élaboration
des emplois du temps scolaire doit étre permise afin
de favoriser les initiatives et les adaptations locales,
par exemple en permettant a toutes les communes le
souhaitant de placer la cinquieme matinée de classe
le samedi et non le mercredi ou bien de libérer un
mercredi ou un samedi matin par mois mais qui serait
compense par la réduction des périodes de vacances
scolaires. De plus, les formations communes destinées
aux animateurs et aux enseignants sont a encourager.
Enfin, les mutualisations en matiere scolaire, en
particulier par le developpement de la compétence
scolaire des EPCI doivent étre approfondies selon les
rapporteurs.

Il est & noter que cette absence dhomogeéneite
actuelle des rythmes entre les communes entraine
des nombreuses difficultés de différentes natures
notamment dans le cadre des transports scolaires,
de la restauration et des personnels techniques et
d'encadrement (adjoints techniques, ATSEM, agents
d'animation...).
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LA MISE EN PLACE DES REFERENTS DEONTOLOGUES

des obligations et des reégles de comportement
gue doit observer un agent dans l'exercice de ses
fonctions.

[ a deontologie peut étre definie comme 'ensemble

Le fondement des regles déontologiques applicables
aux agents publics comporte deux sources principales :
¢ les textes legislatifs ou réglementaires et notamment
le statut général des fonctionnaires du 13 juillet 1983
modifié par la loi du 20 avril 2016

¢ lajurisprudence.

Eu égard aux missions qu'assurent les agents publics,
le respect des regles deontologiques revet un caractere
fondamental et constitue le pendant de la protection
statutaire dont ils bénéficient. Toutefois, les agents
doivent étre pleinement informes des regles qui leur
incombent.

L'article 28 bis de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983
portant droits et obligations des fonctionnaires prevoit
gue «Tout fonctionnaire a le droit de consulter un référent
déontologue, chargé de lui apporter tout conseil utile au
respect des obligations et des principes déontologiques
[...]. Cette fonction de conseil s’exerce sans préjudice de
la responsabilité et des prérogatives du chef de service.
Un décret en Conseil d’Etat détermine les modalités et
criteres de désignation des référents déontologues».

Cetarticle 28 bisaéteintroduitparlaloidu20avril 2016 de
deontologie des agents publics. Precedemment, dans la
sphére publigue, seules sept instances nationales etaient
chargees d'assurer le respect de régles deontologiques.
Quelques collectivites avaient également fait le choix
dinstaurer un référent deontologue mais dont e
champ de competences était strictement limite aux élus
locaux.

Le referent déontologue apparait comme l'un des
maillons dans la chaine des acteurs en charge de la
defense des valeurs éthiques et déontologiques des
collectivites territoriales. L'autorité territoriale, les élus,
le DGS, les responsables de service et les agents eux-
mémes constituent les autres maillons de la déontologie
locale et chague acteur est responsable de 'application
des valeurs et regles applicables.

Au quotidien de nombreuses questions se posent guant
aux droits et obligations des agents publics notamment :
gue recouvre le devoir d'obeissance 7 Un fonctionnaire

peutil recourir a 'anonymat pour prendre des positions
publiques ? L'exercice d'un mandat syndical permet-il a
un fonctionnaire de deéroger a l'obligation de reserve ?
Quel type de comportement adopter face aux interéts
prives 7 Existe-t-l une limite a l'obligation de secret
professionnel 7 Dans quelle mesure l'obligation de
réserve encadre I'expression des opinions ? Comment
sarticulent liberteé de croyance et obligation de neutralité
du service public ?

Ces questions relatives aux pratiques professionnelles
revétent une grande importance et necessitent un
conseil de la part d'un expert neutre et specialiste de la
deontologie.

L'instauration d'une telle fonction de deontologue
permet d'aborder les questions qui ne sont pas, de prime
abord, reglées sur le plan législatif ou réglementaires.
Les missions du référent déontologue dépassent 1a
question de la simple conformite a la regle pour aborder
plus largement celle du respect de regles de bonne
conduite et de la pedagogie ethigue.

Cette mission de referent déontologue peut se réveéler
complexe et souvent sensible.

Une charte a éte élaboree par la FNCDG et TANDCDG
afin de définir concrétement les activites et le périmetre
dintervention des referents deéontologues definis a
l'article 28 bis de la loi du 13 juillet 1983. Ce document
a eteé diffuse le 31 mai 2017 et a vocation a étre un
référentiel pratique et juridique s'adressant :

¢ aux personnes désignees par les collectivités
territoriales et les Centres de Gestion pour exercer cette
fonction

* aux Centres de Gestion devant assurer cette fonction
a titre obligatoire pour les collectivités et etablisserments
affilies et pour les collectivites et etablissements non
affilies, dans le cadre du socle commun de prestations.

Le soutien que le reférent apporte permet d'eliminer,
de reduire et/ou de preévenir les conflits, contentieux,
risques juridiques lies a l'application des principes
deontologiques auxquels sont soumis les agents publics
locaux.

CHAMP D’INTERVENTION

Cing textes principaux definissent le cadre juridique du
champ d’intervention du référent déontologue :
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¢ Laloi N°83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et
obligations des fonctionnaires, notamment les articles 6
ter A, 25 a 28 bis

¢ Laloin®84-53 du 26 janvier 1984 portant dispositions
statutaires relatives a la Fonction publique territoriale qui
prévoit en son article 23 :

«ll.- Les centres de gestion assurent pour leurs agents, y
compris ceux qui sont mentionnés a l'article 97, et pour
I'ensemble des agents des collectivités territoriales et
établissements publics affiliés, les missions suivantes [...] :
- 14° Une assistance juridique statutaire, y compris pour
la fonction de référent déontologue prévue a l'article 28
bis de la loi n® 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et
obligations des fonctionnaires [...]»

Au titre du IV de ce méme article 23, «une collectivité
ou un établissement non affilié au centre de gestion peut,
par délibération de son organe délibérant, demander a
bénéficier de I'ensemble des missions visées aux 9° bis, 9°
ter et 13°a 16° du Il sans pouvoir choisir entre elles. Elles
constituent un appui technique indivisible a la gestion des
ressources humaines».

¢ le decret n°2017-519 du 10 avril 2017 relatif au
référent deontologue dans la fonction publique

¢ Le décret n°2017-105 du 27 janvier 2017 relatif a
I'exercice d'activites privées par des agents publics et
certains agents contractuels de droit privé ayant cesse
leurs fonctions, aux cumuls d'activites et a la commission
de deontologie de la fonction publique

¢ le décret n°2017-564 du 19 avril 2017 relatif aux
procedures de recueill des signalements émis par les
lanceurs d'alerte au sein des personnes morales de droit
public et de droit privé ou des administrations de I'Etat

NOMINATION

Les modalités et les criteres de désignation des referents
deontologues sont precises par le decret n"2017-519
du 10 avril 2017.

L'autorite territoriale ou le Président du Centre de
Gestion désigne la personne qui est chargée d‘assurer
la fonction de reéferent deontologue au sein de la
collectivite ou de I'établissement.

A ce titre, I'article 2 du decret n"2017-519 du 10 avril
2017 prévoit que les missions de référent deontologue

peuvent étre assurées par :

1° Une ou plusieurs personnes relevant ou
ayant releve de la collectivite territoriale ou du CDG

2°Uneformation collégiale, dontla composition
et les attributions sont arrétees par I'autorité territoriale
ou le président du CDG. Ce college peut comprendre
des personnalites qualifiees extérieures a la collectivite,
au CDG ou plus genéralement a la fonction publique.
Le college adopte un réglement intérieur précisant son
organisation et son fonctionnement.

La durée du mandat de référent deontologue, son
possible renouvellement et les conditions d'exercice
de la mission sont fixées par un arréte de l'autorité
territoriale ou du Président du Centre de Gestion. Cette
durée ne peut étre modifiee qu'avec l'accord expres du
referent deontologue.

3° Une ou plusieurs personnes relevant
d'une autre administration, collectivite territoriale ou
etablissement  public, d'une autorite  administrative
indépendante, ou  dune  autorite  publigue
independante.

La durée du mandat de référent deontologue, son
possible renouvellement et les conditions d'exercice
sont fixés par une convention. Cette durée ne peut
étre modifice gu'avec l'accord expres du référent
deontologue.

A l'exception des personnalités qualifiees exterieures
a la fonction publique, les référents deontologues
doivent étre prioritairernent choisis parmi les magistrats,
les fonctionnaires, en activite ou retraités, ou, parmi
les agents contractuels recrutés dans le respect des
dispositions  statutaires qui leur sont applicables et
benéficiant d'un contrat a durée indeterminee.

La désignation s'accompagne d'une lettre de mission
pour consigner et clarifier les conditions d'exercice du
travail du référent deontologue. Elle précise notamment
les spécificités des services de son ressort d'intervention,
les risques deontologiques qui lui sont associes, la
possibilite de déport et, lorsque plusieurs référents
deontologues sont deésignes, les contours de leurs
missions de conseil.

Lorsque le référent deontologue est également designe



DOSSIER SPECIAL

LA MISE EN PLACE DES REFERENTS DEONTOLOGUES

comme referent lanceur d‘alerte au sens du decret
n°2017-564 du 19 avril 2017, lalettre de mission rappelle
les differences des taches et en articule, le cas echeant,
les modalites d'exercice.

La désignation du reférent déontologue est portée a
la connaissance des agents relevant de la collectivite,
de létablissement ou des collectivités affiliees ou
adherentes au CDG. Elle fait I'objet d'une publication,
selon le cas, dans un des bulletins, recueils ou registres
mentionneés aux articles R 312-3 a R 312-6 du code des
relations entre le public et 'administration (article 5 du
decretn"2017-519 du 10 avril 2017).

La designation du référent déontologue est egalement
publiee sur le site Internet de la collectivite, de
I'etablissement ou du CDG.

L'information des agents fait état des noms, prénoms et
coordonnées professionnelles de la ou des personnes
exercant la fonction de référent déontologue.

CHAMP DE COMPETENCES ET MISSIONS

Le referent deontologue est désigné a un niveau
permettant I'exercice effectif de ses missions (article 4 du
decretn"2017-519 du 10 avril 2017).

La fonction principale du referent deontologue  est
d'apporter, en toute indépendance, un conseil sur les
questions deontologigues et les projets professionnels
des agents publics locaux.

Il précise et éclaire certains devoirs deontologiques
genéraux, notamment :

¢ les déclarations d'interéts ou de situation patrimoniale
susceptibles de faire obstacle a I'exercice de certaines
fonctions ou missions

¢ le respect des regles résultant des textes et de la
Jurisprudence (obligations de neutralite, d'impartialite,
de réserve, de discretion, de laicité...)

* le respect de regles en matiere de cumul d'emplois
et d'activites.

Par ailleurs, le référent déontologue aupres duguel des
faits susceptibles d'étre qualifies de conflit d'interéts ont
eteé signalés, sur le fondement de l'article 6 ter A de la
loiN°83-634 du 13 juillet 1983, apporte, le cas echeant,
aux personnes interessees tout conseil de nature a faire
cesser ce conflit.

La loi du 20 avril 2016 instaure une garantie pour le
lanceur d'alerte, fonctionnaire qui relate ou temoigne
de faits susceptibles d'étre qualifies de «conflit d’intéréts.

Le decret n°2017-564 du 19 avril 2017 relatif aux
procedures de recuell des signalements emis par les
lanceurs d'alerte au sein des personnes morales de
droit public et de droit privée ou des administrations de
I'Etat, qui entrera en vigueur le 1¢" janvier 2018, precise
la procédure de recueil des signalements eémis par les
lanceurs d'alerte de la fonction publique.

Les collectivites et établissements seront tenus de
designer un referent «lanceur d’alerte» qui peut étre
interne & l'organisme ou extérieur. Les réféerents
deontologues pourront exercer cette fonction.
Toutefois, dans cette hypothese, c'est la procedure
relative au recuell des signalements, définie par la
collectivite ou I'établissement, qui aura vocation a
s‘appliquer.

Afin d’accompagner les agents publics et les encadrants
dans l'exercice de leurs fonctions en matiere de laicite,
un référent «aicité» doit étre clairement identifie
dans chague administration. Selon les spécificites des
missions et 'organisation de chague administration, les
conseils en la matiere pourront étre apportes soit par un
correspondant ou un referent « laicité » dédie, soit par
le référent déontologue crée par la loi du 20 avril 2016
relative a la deontologie et aux droits et obligations des
fonctionnaires (Circulaire du 15 mars 2017 relative au
respect du principe de laicité dans la fonction publigue).

La nomination des referents se fait progressivement
dans les collectivites et les établissements.

Par exemple, le CDG des Bouches du Rhone a fait le
choix de recourir a un ancien magistrat de [‘ordre
judicaire & la retraite. Le Président du CDG du Morbihan
adeésigne deux anciens fonctionnaires (grades d'attachée
principal d'administration et de directrice territoriale).
Ces référents sont egalement reférents laicite. Le CIG de
la petite couronne a nomme un reférent interne.

Une rencontre  des
référents déontologues
des Centres de gestion
sera organisee courant
2018.
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airie 2000 a lancé depuis 2016 une série de
’VI cours en ligne sur differentes thématiques
intéressant les élus locaux (commande
publique, urbanisme...) et a lancé en juin 2017 un

mooc sur le personnel communal et le réle du maire
employeur.

Le mot MOOC vient de I'anglais pour Massive Open
Online Courses : des cours sur Internet (a distance),
gratuits et ouverts a tous.

Le principe se rapproche de la formation par
correspondance ou de I'e-learning. Ainsi, les mooc sont
geneéralement proposes par les universites ou les écoles.

Ces modules de formation, qui s‘accompagnent de
documents télechargeables, visent a sensibiliser et
informer les élus locaux sur toutes les facettes de Ia
fonction employeur du Maire.

Chaque module a une duree d'environ 30 minutes et
se decompose en seguences de 3 a 8 minutes.

La duree relativement courte des chapitres a pour
objectif de permettre I'ecoute la plus attentive possible,
les approfondissements necessaires pouvant — étre
réalisés dans le cadre des documents complementaires
mis a la disposition des elus.

Le gquide de formation, servant de fil aux
interventions, est également teléchargeable sur la
plateforme.

Ont contribué a I'écriture et a la réalisation du Mooc:
la FNCDG, le CNP, la MNT, la SMACL.

Le mooc est en ligne depuis le 28 juin dernier a
I'adresse suivante : http://www.mairie2000.asso.fr/
mooc/employeur/index.php

Pourquoi un mooc sur le réle d’employeur du maire ?

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

En effet, les maires ainsi que les présidents de collectivités

UN GUIDE DE FORMATION VIDEO DES ELUS SUR LE ROLE DU MAIRE EMPLOYEUR

ou d'etablissements sont les  «autorités

territoriales».

publics

L'autorite territoriale est responsable en particulier des
nominations (recrutement, progression de carriere), de
la prévention des risques professionnels, des sanctions...
Concretement il exerce ce pouvoir en étroite relation
avec le directeur des services qui dispose de I'autorite
hiérarchigue.

Les ressources humaines ont longtemps été considérees
comme une question de gestion interne, les élus
étant souvent cantonneés a un role de regulation et
d'arbitrage sur le traitement des situations individuelles.
Leur implication est desormais plus importante sur
les guestions collectives d'emploi et de gestion du
personnel.

Beaucoup d'entre eux ne se doutent pas qu'une fois
elus, ils vont devoir animer deux equipes : une equipe
délus (le conseil municipal) et une équipe d'agents,
sans lesquels le service aux administrés ne saurait étre
rendu dans de bonnes conditions.

C'est en agissant avec pres de 1 900 000 agents, gue
pres de 40 000 employeurs locaux, principalement
Maires ou Présidents d'etablissements publics, assurent
toutes les missions que les lois de decentralisation leur
ont confiées.

Plus gu'un role c'est une responsabilite multiple.
Lorsque le maire commet une faute de service, |l
engage la responsabilite de linstitution pour laquelle |l
agit ; guand il commet une faute detachable, il engage
sa responsabilite personnelle.

¢ Une responsabilité administrative et disciplinaire a
travers les differents actes liés a I'application du statut
de la fonction publique territoriale. La responsabilité
administrative du maire n'est pas directe, ses actes
engageant la responsabilité de l'institution pour laguelle
iragit.

* Une responsabilité civile et pénale.

C'est en matiere d'hygiéne et sécurit¢ au travail gue
les responsabilites sont les plus importantes : I'autorité
territoriale a, dans ce domaine, une obligation de
résultats assortie d’'une responsabilité penale.

¢ Une responsabilité financiere au regard de la part
préepondérante des frais de personnel dans le budget
de fonctionnement des collectivités territoriales
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* Une responsabilité sociale car bien souvent le Maire
est un des tout premiers employeurs de la commune.

L'autorite territoriale est confrontée quotidiennement a
la maitrise des régles et des procedures nécessaires & la
gestion des ressources humaines. :
Sur le terrain, les employeurs publics locaux benéficient z ' Le paies

EMPLAYELE

de l'expertise des centres de gestion départementaux
qui offrent des services mutualisés dans les domaines
de I'emploi, de la gestion des carrieres et de la santé au
travail.

Les enjeux les plus frequemment evoqueés par les élus
en matiere de politiques RH portent sur :

¢ la maitrise des dépenses de personnel ; dans un
contexte genéral de vives tensions financieres et de
baisse des ressources

¢ la necessite de faire progresser le niveau d'efficience
du service rendu, de garantir le bon fonctionnement
des competences exerceées, la mise en ceuvre du
programme politique et des projets inscrits au mandat
¢ la necessite de re-perimetrer I'offre de service, de faire
evoluer les modes d’'organisation et de gestion e
* lavolonté de renforcer le dialogue social, notamment e
sur les aspects de résorption de la preécarite

* et enfin, les problématiques d'usure professionnelle,

0 Le maire empleyeur B e

de reclassement et plus globalement d'amelioration des o
conditions de travail.

|
PRESENTATION DES MODULES DE S |

FORMATION

1™ MIODULE : STATUT, RECRUTEMENT ET 3“ MODULE : FIN DE CARRIERE
CARRIERE
Recrutement des fonctionnaires Démission/ Licenciement/Radiation  des
Le rile du maire Recrutement des contractuels cadres/Révocation
Présentation des filiéres et instances Déroulement de carriére Suppression de poste
Droits et obligations des agents Activité Fini d’un ¢ontrat
Reégime disciplinaire Formation Chamage
Les statuts Dialogue social Retraite des fonctionnaires
Temps de travail Retraite des contractuels
Les conges

5™  MODULE: PREVENTION ET
PROTECTION L'ABSENTEISME

Eléments de la rémunération
Régime indemnitaire

Avantages en nature

Action sociale

Protection sociale complémentaire

Responsabilités de Femployeur Panerama de I'absantéisme
Acteurs de la prévention Les causes de Fabsentéisme
Document unigue Les «coits et conséquences de
Maladie Fabsentéisme
Handicap Les contrats &’ assurance
La gestion de l'inaptitude physique
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I'heure ou, aprés une baisse des dotations aux
Acollectivités, la maitrise des effectifs est une
condition incontournable du maintien de leur
niveau, trois études publiées réecemment font état d'une

gestion rigoureuse des ressources humaines par les
employeurs publics locaux.

Toutd'abord, la FNCDG et TANDCDG ont publié en juin
la 6%me edition du panorama de I'emploi territorial.
Cette exploitation nationale du bilan de I'emploi permet
de mesurer I'évolution de I'emploi territorial, alimente
ou est complementaire d'autres publications comme
celles elaboreées par 'AMF ou le CNFPT.

Au travers de cet outil, les Centres de Gestion ont
developpé leur capacité de synthése et de diffusion,
tant au niveau departemental que régional et national,
des informations relatives a I'emploi public.

Cette 6™ édition met en exergue les principaux enjeux
en termes d'emploi pour les collectivités territoriales et
leurs établissements tels gue la maitrise des effectifs, les
procedures de recrutement, les metiers en tension...

En septembre, la FNCDG et TANDCDG ont publie une
autre étude intitulée : «Les données sociales 2015 de
la Fonction Publique Territoriale...une synthése de
I'observation régionale de I'emploi».

Cette nouvelle etude présente les donneées sociales 2015
non redressées de 28885 collectivites et etablisserments
publics territoriaux, collectees par l'ensemble des
Centres de gestion en 2016.

Elle reprend les donnees presentees globalerment mais
egalement sous le prisme de douze strates de collectivités
et permet aux collectivites et etablissements de se
comparer, dans un contexte de reformes territoriales
impactant l'organisation et le fonctionnement des
services publics locaux.

En octobre 2017, a ete diffusee la troisiéme édition de
baromeétre HoRHizons.

En 2015, 'AMF, en association avec le CNFPT et la
FNCDG, avait souhaite créer un outil permettant aux
elus locaux de disposer délements chiffrés fiables et
récents et de dégager des tendances sur les politiques
de gestion des ressources humaines.

Cette troisieme étude annuelle, lancee en 2017 par 5
acteurs de la Fonction Publique Territoriale : 'AMF, le
CNFPT, la FNCDG, I'ADF et Regions de France, est batie
sur des eléments structurels et conjoncturels permettant
des photographies, projections et perspectives des
ressources humaines des communes et EPCI.

6EME EDITION DU PANORAMA DE LEMPLOI
TERRITORIAL - JUIN 2017

La 6% édition du panorama de l'emploi public
territorial a éte publiée conjointement par la FNCDG et
'ANDCDG en juin dernier.

Les Centres de Gestion accompagnent le recueil des
données alimentant le bilan social et se positionnent
depuis guelgues années comme des acteurs de premier
plan quant a l'observation de I'emploi public territorial.
Ceci, en complémentarité avec le CNFPT.

Depuis 6 ans, les CDG preésentent un panorama de
chiffres cles autour des effectifs, mais €galement d'autres
donnees issues des bourses de I'emploi, des concours,
de la CNRACL. Ce panorama permet un regard
annuel sur les ressources humaines des collectivités en
présentant des tendances représentatives au niveau
national.

Ce rapport est a la disposition de l'ensemble des
collectivités. L'observation des données sociales est un
outil d'aide a la décision, qui permet de mieux connaitre
lesacteurs publicslocauxentermes d'effectifs, d'évolution
des metiers et des compeétences et de pouvair les situer
dans un environnement socio-¢CoNOMIquUe.

Les enguétes et etudes menees par les CDG et les
observatoires regionaux accompagnent les collectivites
dans I'élaboration de leurs politiques de gestion des
ressources humaines.

Elles constituent a la fois un repére mais aussi un point de
deépart afin d'établir les perspectives a moyen terme de
I'evolution des emplois, des metiers, des compeétences
et des besoins en recrutement des collectivites et de
leurs etablissements publics.

Cette 6™ edition du panorama de I'emploi public
territorial met en lumiere les €lements suivants :

* les effectifs de la FPT

¢ les tendances et modes de recrutement dans les
collectivités et etablissements publics territoriaux
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¢ les concours et examens professionnels organises
par les Centres de Gestion et le CNFPT

¢ les données relatives aux departs a la retraite

¢ deux focus sur les cadres demplois d’ATSEM et
d'adjoint technigue des établissements d'enseignement.

1. Les effectifs de la fonction publique territoriale

Au 31 deécembre 2014, la Fonction publigue emploie
plus de 54 millions dagents publics. Le versant
territorial représente 1 894 655 agents, soit pres de
35% de l'ensemble des agents publics. Cet effectif
est en augmentation de 0,8% par rapport a l'annee
precedente.

Hors contrats aides, les effectifs de la fonction publique
territoriale diminuent pour la premiere fois en 2015
(-0,3%).

Ce chiffre montre les premiers effets de la baisse
des dotations. La baisse des dotations de I'Etat aux
collectivites territoriales a des conseguences certaines
sur les ressources humaines. Logiguement, dans une
grande majorite des collectivités, cela a influence la
politique de recrutements et de gestion RH.

Les collectivités et etablissements publics locaux ont
anticipé ces contraintes budgetaires : les créations
de postes sont devenues faibles, s'ajoute le non-
remplacement de certains départs en retraite dans plus
de la moitié des collectivites.

La population territoriale se caractérise par les eléments
suivants, qui évoluent peu dans le temps : tout d'abord,
une majorite de femmes (61%) et une proportion
importante d'agents de catégorie C (76%, alors que la
categorie B représente 14%, et la catégorie A, 10%).

Pres de 8 agents sur 10 sont répartis dans trois filieres : 1a
filiere technique (46%), 1a filiere administrative (23%) et
la filiere sociale (10%).

Les communes, qui representent plus de 67% des
employeurs  territoriaux, continuent d'employer une
large majorité des agents territoriaux, a hauteur de 55%.
Viennent ensuite les départements et les établissements
intercommunaux.

Les effectifs constituent un éléement determinant de
I'evolution de la masse salariale, mais de nombreuses

autres decisions de I'Etat ou des assemblees delibérantes
influent sur cette dépense.

Il ressort du panorama que I'évolution est differente
selon le type de collectivités : les augmentations des
effectifs concernent principalement les régions et les
EPCI. Pour ces derniers, 'augmentation est de 2,7%
entre 2013 et 2015 et de 3,4% entre 2012 et 2013.

Cette progression des recrutements dans la sphere
intercommunale s'explique principalement par quatre
facteurs :

*+ La fin de la mise & disposition des services de I'Etat
pour l'application du droit des sols aux communes
appartenant  a des etablissements  publics  de
coopération intercommunale (EPCI) qui comptent plus
de 10 000 habitants

¢ La mise en place de I'ameénagement des rythmes
scolaires constitue l'une des principales raisons de
recrutement en 2015

La competence periscolaire est principalement assuree
par les communes mais de plus en plus d'EPCI la
developpent en faveur d'un équilibre du territoire
visant a stabiliser les effectifs des écoles et les equipes
enseignantes.

¢ Lamise en ceuvre des schéemas de mutualisation gui
devaient étre adoptes avant le 31 décembre 2015

Beaucoup de communautés  d'agglomeration,
communautes  urbaines,  metropoles et méme
communauteés de communes ont recruté des agents,
nommes sur des grades dattaché ou de rédacteur
territoriaux pour assurer le suivi de I'elaboration et de la
mise en ceuvre du schéma de mutualisation.

Ces agents etaient chargés de 'appui methodologigue
aupres des services et des communes membres, de la
réalisation d'outils nécessaires pour la demarche, de
la participation aux instances de pilotage, du suivi du
projet et de la communication interne et externe sur les
pistes de mutualisation envisagees.
¢ les debats autour de la loi NOTRe et des
transformations de territoires

Malgre les schémas deépartementaux de coopération
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intercommunale mis en ceuvre en 2013 et 2014, 1a loi
«NOTRe» prevoyait une nouvelle refonte de la carte
intercommunale d'ici le Ter janvier 2017.

Ces evolutions de peérimetre  concernaient  les
communautes mais également les syndicats.

Ces transformations necessitaient d'étre anticipées et
des reflexions ont été engagees parallélerment aux
problématiques de fusions, sur des nouveaux projets de
territoire, ce qui explique le recrutement important de
charges du développement territorial.

Prés de 800 fusions ont été engagées, fusions impactant
65% des communautés.

L'évolution de la carte syndicale est également programmée
méme si elle s"étalera sur une durée beaucoup plus longue.
La majeure partie des évolutions de périmetre en la
matiere est liée au transfert de nouvelles compétences aux
communautés, notamment dans le champ environnemental
(GEMAPI, eau, assainissement) en 2017, 2018 puis 2020.

Au regard des evolutions institutionnelles, il semblait
intéressantde se pencher surlarépartition geographigue
des agents territoriaux selon les nouvelles grandes
régions. La région lle-de-France arrive en téte avec
20% de l'effectif national territorial. Elle est suivie par
les regions Auvergne-Rhone-Alpes (11%) et Occitanie
(10%). Les Hauts-de-France, la Nouvelle-Aquitaine et la
Provence-Alpes-Cote d’Azur pesent chacune 9%.

En termes d'evolution entre 2013 et 2014, al'échelle des
nouvelles regions, c'est la Corse qui a connu la hausse la
plus importante (+3,1%), suivie par la Bretagne (+1,8%),
Auvergne-Rhone-Alpes  (+1,4%), et Ille-de-France
(+1,2%).

A I'norizon 2020, les taux de départs en retraite des
agents territoriaux varient en fonction des territoires.
Les departements de la Vendée, de la Mayenne, de Ia
Haute-Savoie sont les départements qui connaitront les
plus faibles parts de deéparts en retraite a I'norizon 2020
(inférieur a 17%).

A contrario, ce sont les departements ultramarins qui
connaitront les parts les élevees de départs en retraite
d'agents territoriaux a ['horizon 2020, notamment
la Guadeloupe (29,5%], la Martinique (26,3%) et la
Reunion (22,8%).

2. Les bourses de I'emploi des Centres de Gestion et les
tendances de recrutement

En 2015, 56 333 offres d’'emploi ont eté publiées, contre
58719 en 2014.

Aprés deux années de hausse consecutive, le nombre
d'offres publiées par les collectivites en 2015 est inférieur
a2014.

Les communes ont publié plus de la moitie des offres
d'emploi. Le dynamisme intercommunal est encore
bien preésent (comme en 2013 et 2014) puisgu’en
2015, les communautes de communes, cCommunautes
d'agglomération,  communautés  urbaines,  les
metropoles ainsi que les autres EPCI (SIVU, SIVOM et
CIAS), sont a l'nitiative de pres de 22% des offres, alors
méme qu'ils representent 149% des effectifs.

Les offres portaient pour 42% d'entre elles sur des
emplois permanents de catégorie C. Les collectivites
ont recrute majoritairement en catégories A et B (58%)
alors que les agents relevant de ces catégories ne
représentent que 249% des effectifs territoriaux.

Preés d'un tiers de ces offres se rapportaient a la filiere
administrative.

Face a la possible croissance de leurs effectifs liés
notamment aux transferts de competences, a la mise en
ceuvre de mutualisations et de services communs, les
EPCI ont dU opérer des redistributions sur les fonctions
et ont renforceé I'expertise, le pilotage, I'encadrement...

[l ressort notamment du panorama que certaines
structures intercommunales ont recruté pour faire face
a un encadrement sous-dimensionne. La mutualisation
des services a amplifie ce manque d'encadrants a
différents niveaux : pilotage des services, coordination
et gestion, encadrement des équipes. Toutefois, les
recrutements restent limités car il constitue une solution
complexe dans un contexte de contraintes budgetaires
plus fortes.

L’AdCF, le CNFPT et la FNCDG ont publié en decembre
2015 une étude sur I'observation de la prise en compte
du volet RH dans les schémas de mutualisation. Celle-Ci
montre I'émergence d'un questionnement fondateur
d’'une politique des ressources humaines :

* En matiere d'encadrement, est apparue la necessité
de renforcer la ligne managériale
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¢ Concernant les mobilités, est envisagee de plus en
plus la possibilité de penser les mobilités professionnelles
des agents a I'échelle du bloc local

¢ Sous langle de la professionnalisation des agents,
apparait de plus en plus pertinent l'interét de mutualiser
les besoins de formation

¢ Enfin, il semblait important gu'une reflexion ayant
pour objectif d'accompagner a la fois les changements
organisationnels induits par les mutualisations ainsi que
les changements d'identite professionnelle devait étre
menee.

Le dynamisme des recrutements est tres variable selon
les types de collectivites ou d'établissements et selon les
régions.

Les structures intercommunales ont diffuse 22% d'offres
de plus en 2015 par rapport a 2014 et les regions 6%
de plus. La encore, il s'agit d'un impact de la réforme
territoriale.

En effet, les recrutements s‘'operent principalement dans
les secteurs suivants :

¢ Fau et assainissement
Affaires génerales

Proprete et dechets
Education et animation
Développement territorial
Urbanisme et amenagement
Social.

* 6 6 6 o o

Parmi les dix metiers qui ont recrute le plus en 2015,
cing dentre eux sont directement liés a la réeforme
territoriale ou a celle des rythmes scolaires : enseignant
artistique, secretaire de mairie, animateur enfance
Jjeunesse, assistant éducatif petite enfance, instructeur
des autorisations d’'urbanisme.

Pour ce dernier metier, son poids sur le nombre total
des nominations en 2015 s'explique par la fin de la mise
& disposition des services de I'Etat pour I'application
du droit des sols aux communes appartenant a des
etablisserents publics de coopération intercommunale
(EPCI) qui comptent plus de 10 000 habitants.

Le contexte budgeétaire des communes a contraint
nombre dentre elles a déleguer aux EPCl la

compétence delivrance des autorisations. Des services
communs oNt ete crées dans de nombreuses structures
intercommunales, ce qui expligue que le metier
dinstructeur des autorisations d'urbanisme soit I'un des
plus rechercheés en 2015.

Le nombre d'offres baisse globalement entre 2014 et
2015 dans les departements (-15%) ainsi que dans les
CCAS et les Caisses des ecoles (-12%).

Il existe eégalement une grande disparite dans la
répartition des offres d'emploi a I'echelle des régions.
La région Auvergne-Rhone-Alpes est celle qui diffuse
le plus grand nombre d'offres en France. Elle est suivie
par les régions fle-de-France et Hauts-de-France. A elles
trois, elles représentent pres de 46% des offres diffusées
en 2015.

En moyenne la part de creéations demploi sur les
declarations de creations et de vacances d'emploi
s'‘éleve a 26%, avec la encore de fortes disparites entre
les différentes régions.

La part des offres temporaires s'éléve environ a 15% en
2015, elle reste relativement stable par rapport a celle
observee en 2014. Cette donnée permet d'appreécier et
d'identifier les besoins ponctuels des collectivités afin de
répondre a des absences ou un surcroit d'activite.

3. Les modes de recrutement des collectivites et

etablissements

En 2015, le recrutement direct d'agents de categorie C
constitue le 1¢ type de nominations des fonctionnaires
(25%), viennent ensuite les mutations interne et externe
(12% chacune), puis les concours (11%), la promotion
interne (9%).

La part des nominations entre fonctionnaires (60%] et
contractuels (40%) est equivalente en 2014 et 2015.

Concernant la nomination de contractuels sur emploi
permanent, la trés grande majorite (95,1%) benéficie
dun CDD. 3,6% sont nommes sur CDI, 1% en tant
gu'agent RQTH (reconnaissance de la qualit¢ de
travailleur handicape) et 0,2% sur un emploi de direction.

Les recrutements directs de categorie C représentent
environ 26% des nominations de fonctionnaires, ils
demeurent le premier mode de nomination. Cette part
reste stable en 2014 et 2015 (25% en 2014). Plus de
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la moitié des recrutements directs concerne le grade
dadjoint technique et prés dun cnquieme celui
d'adjoint administratif.

4. Concours et examens professionnels de la fonction
publigue territoriale

Au cours de I'annee 2015, les Centres de Gestion et
le CNFPT ont organis¢ 32 types de concours, toutes
categories confondues (14 en catégorie A et A+, 10 en
categorie B et 8 en categorie C). Le nombre de concours
de categorie C a baisse en 2015, ce qui peut en partie
s'expliquer par le fait que certaines collectivités recrutent
directement des agents sur le premier grade d'acces.

Entre 2010 et 2015, le nombre de concours organises
dans la FPT a diminuée (-249%).

En parallele, le nombre de candidats inscrits a augmente
de 15,7% (en passant de 155000 a 179331 candidats).
Ces chiffres peuvent sans doute trouver une explication
dans un contexte ou le marché de I'emploi se «tend» de
plus en plus, a la faveur d'une attractivite croissante de
la fonction publique territoriale.

Depuis 2010, le taux de présence des candidats aux
epreuves n‘a cesse de diminuer pour atteindre un
niveau de 69 % en 2015,

3513 postes ont éte ouverts en categorie A et A+ en
2015, 8540 en categorie B et 9358 en C.

En catégorie A et A+, le taux de présence moyen est
de 66%, celui de reussite de 25% et celui de pourvoi
de 75%.

En catégorie B, le taux de présence moyen est de 639,
celui de reéussite de 13% et celui de pourvoi de 96%.

En catégorie C, le taux de présence moyen est de 789,
celui de réussite de 17% et celui de pourvoi de 91%.

Le concours de redacteur represente a lui seul 20% du
total des lauréats, et celui de rédacteur principal de 2¢m
classe en représente 7%.

En 2015, les Centres de Gestion ont organisé 9 types
d'examens professionnels (contre 21 en 2014 et 13 en
2013) :

* | examen de categorie A
* 4 examens de catégorie B

* 4 examens de categorie C.

Parmi les 36 211 candidats inscrits (38197 en 2014 et

34901 en 2013), 88% se sont presentes aux epreuves
(87% en 2014 et 88% en 2013). 22 428 ont éte
admissibles sur I'ensemble des presents, soit 70% (81%
en 2014 et 73% en 2013).

5. Les donnees retraite

En 2014, on comptait 32 782 deéparts de fonctionnaires
territoriaux en retraite et 5 612 contractuels.

En 2015, ce chiffre est resté stable : 33 396 départs
de fonctionnaires territoriaux en retraite et 4 179
contractuels.

Une representation plus forte d'agents de la filiere
technigue (54% en 2015 contre 47% de fonctionnaires
de la filiere technique) est a noter.

L'age moyen de départ a la retraite est de 61 ans et
I mois pour les agents titulaires (hausse d'un mois
depuis 2014, contre 62 ans et 11 mois pour les agents
contractuels (hausse de 3 mois depuis 2014).

12% des departs en retraite des fonctionnaires ont pour
motif I'nvalidite de I'agent.

La part des agents de certains cadres d'emplois dont
le départ en retraite est programme d‘ici 2020 est forte
(22% pour les adjoints techniques, 18% pour les adjoints
administratifs, 25% pour les attaches et 23,5% pour les
techniciens).

6. Zoom sur les Agents Territoriaux Spécialises des
Ecoles Maternelles

L'effectif d’agents territoriaux sur le grade d’ATSEM est
de 52520.

Aprés une stagnation entre 2011 et 2012, nous
constatons une augmentation des effectifs a partir
de 2012 (+4,6% en 2013 et +0,9% en 2014). Celle-Ci
peut s'expliquer par la réforme des rythmes scolaires
intervenue ala rentree 201 3.

Le concours d’ATSEM est attractif notamment du fait du
nombre de postes ouverts qui a augmente de 61%. Il a
connu une évolution du nombre de candidats, inscrits
et admis a concourir, de plus de 31% entre 2013 et
2015. Le taux de preésence est reste relativement stable
avec un niveau éleve, puisquil est denviron 809%,
nettement supérieur au taux moyen de presence aux
differents concours qui est de 69%.

Le taux de pourvoi a par ailleurs aussi augmente en
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passant de 95% en 2013 a 99% en 2015, la réforme
des rythmes scolaires ayant impacte le recrutement
d'’ATSEM supplementaires.

A I'horizon 2020, environ 23% des ATSEM partiront en
retraite.

7. Zoom sur les adjoints technigues des etablissements
d'enseignement

L'effectif d'agents territoriaux sur le grade d'adjoint
technique des établissements d'enseignement est de
106 674.

Les effectifs des adjoints techniques des etablissements
d'enseignement ont connu deux fortes baisses en
2011 (-3,1%) et en 2014, juste apres une legere hausse
(+1,7% en 2013).

Le nombre de postes ouverts au concours d'adjoint
technique de 2°™ classe des établissements
d'enseignement a baisse de 20% entre 2013 et 2015.
Le nombre de candidats inscrits a aussi connu une
baisse de 4,3% entre ces 2 annees, tout comme le taux
de présence qui est de 68% en 2015 (75% en 2013).
Sur les 130 laureats, 79% etaient des hommes contre
21% de femmes.

A I'horizon 2020, 25% des adjoints techniques des
etablissements d'enseignement partiront en retraite.

«LES DONNEES SOCIALES NATIONALES
2015 DE LA FONCTION PUBLIQUE
TERRITORIALE...

UNE SYNTHESE DE
REGIONALE DE LEMPLOI>»

L'OBSERVATION

Cette nouvelle etude présente les donnees sociales 2015
non redressees et non pondéreées de 28885 collectivites
et etablissements publics territoriaux, collectées par
I'ensemble des Centres de gestion en 2016.

Elle a pour objectif de proposer une vue densemble
des effectifs correspondant a un type et a une strate de
collectivite ou d'établissement.

Ainsi, l'etude reprend les donnees  presentees
globalement mais egalement sous le prisme de douze
strates de collectivites ou d’EPCI :

Les communes de moins de 20 agents
Les communes de 20 a 49 agents

Les communes de 50 a 99 agents

Les communes de 100 a 349 agents
Les communes de plus de
349 agents

¢ les intercommunalités de
moins de 20 agents

¢ Les intercommunalités entre
20 a 49 agents

¢ Les intercommunalités entre
50 et 349 agents

¢ Les intercommunalités entre
350 et 999 agents

¢ les intercommunalités de
plus de 999 agents

¢ Les conseils departementaux
¢ Les conseils regionaux.

* 6 O o o
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Les d'““‘;;’n publique d’:‘::n,m

de la F"‘“ L abservation régionl®
Une synthése

L'étude permet aux collectivités

et établissements de se comparer et de se situer au
sein d’'une strate démographique, dans un contexte
de réformes territoriales impactant I'organisation et le
fonctionnement des services publics locaux. Elle reflete
les impératifs de maitrise de la masse salariale et I'impact
des politiques publiques nationales sur les effectifs
locaux et les conditions d’emploi, notamment le statut
des agents publics locaux et la nature des recrutements.

Cette synthese de l'observation regionale de I'emploi
recéle également des informations sur I'age des agents
et I'absenteéisme, donneées particulierement utiles pour
eclairer les débats actuels, a mettre en relation avec
'augmentation des demandes d’'accompagnement en
matiere de prévention.

Quelques éléments issus de ce rapport concernant
I'ensemble des collectivités et des établissements

Les effectifs

Sur l'ensemble des collectivites et EPCl ayant transmis
leur bilan social 2015, pres de 75% des agents sont des
fonctionnaires.
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La part des contractuels est plus faible dans les
communes de plus de 350 agents et dans les EPCI de
taille moyenne (moins de 350 agents).

Dans ces collectivités et établissements, le nombre de
contractuels sur emploi non permanent est important
(jlusqu'a 19,5% des effectifs totaux).

Leffectif moyen dans les collectivités et EPCl ayant
transmis leurs donneées sociales 2015 est de 35 agents.

Concernant les contractuels sur emploi permanent,
20% d'entre eux bénéficient d'un CDI.

30% des agents recrutes sur un emplol Non permanent
sont employés a titre saisonnier ou occasionnel.

20% des contractuels sur emploi non permanent
beneficient d'un contrat aide et cette proportion est
d'autant plus forte dans les communes et EPCI de moins
de 20 agents (respectivement 53 et 47%).

Les agents des collectivites et EPCl ayant transmis leurs
données sociales relévent principalement de la catégorie
C (75%, 15% de la catégorie B et 10% de la catégorie
A, des filieres technigue (47%), administrative (24%) et
medico-sociale (14%) et des cadres d'emplois d'adjoint
technigue (34%) et d'adjoint administratif ( 14%).

En 2011, 'dge moyen des agents territoriaux etait de 43
ans et 8 mois, en 2013 de 44 ans et 6 mois et en 2015
de 46 ans pour les fonctionnaires et de 41 ans pour les
contractuels.

— Poids des filiéres administrative et technique

u Lo fliére technigue concentre prés de ko molflé des agents sur emplol permanent,
la Wiére adminishalive représente environ le guar des effectils teriloriaux.
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A limage de la population francaise, le vieillisserment
des effectifs dans la Fonction publigue territoriale
(FPT) se poursuit. Le vielllissement déemographique
a des conséquences economiques importantes
mais egalement en matiere de santé, demploi et
d'organisation de la vie professionnelle.
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Lapartdes plus de 55 ans dépasse les 20% et représente
un quart des personnels de communes de moins de 20
agents, des conseils departementaux et régionaux.

A contrario, cette part est plus faible dans les
intercommunalités de moins de 50 agents.

Masse salariale

La rémunération du personnel represente une part
importante des dépenses de fonctionnement des
collectivites  territoriales et etablissements. Le  poids
moyen de la masse salariale est de 33,1% des depenses
de fonctionnement, avec de fortes disparités entre
communes selon leur taille. Ainsi, 1a part des depenses
de personnel sur les dépenses de fonctionnement est
inférieure a 20% dans les EPCI de moins de 50 agents
et dans ceux employant entre 350 et 999 agents, mais
egalement dans les régions et les departements.

Toutefais, la masse salariale represente environ de 509%
des dépenses de personnel dans les communes.

On constate globalement une baisse des effectifs
de 0,5 % sur emploi permanent. A l'exception des
intercommunalités et des regions, principalement, du
fait des reformes territoriales engagees depuis 2010 et de
leur anticipation (nouvelle carte régionale, renforcement
de I'intercommunalité, fusions, mutualisations, transferts
de compétences et mouvements de personnels
associes...), les effectifs ont tendance a s'‘orienter a la
paisse, spécialement dans les communes (-2,3% dans
les communes de 50 a 99 agents, - 1,9% dans les
communes de plus de 350 agents, +7,5% dans les EPCI
de 20 a 49 agents, +5% dans les EPCI employant entre
50 et 999 agents).
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A I'heure ou, apres une baisse des dotations aux
collectivites, la maitrise des effectifs est une condition

de la reforme territoriale de decembre 2010.

incontournable du maintien de leur niveau, il s'agit la Type de collectivités Part du régime Part du régime
d'un indicateur de gestion rigoureuse des ressources indemnitaire dans indemnitaire dans
. . la rémunération des la rémunération des
humaines par les employeurs DUD“CS locaux. contractuels en 2013 contractuels en 2011
Communes 5% 10.21%
Mouvements de personnel [e—— o o
communes
Les départs d'agents suremploipermanenten 2015 sont Départements 20% 18.9%
en adequation avec le contexte territorial, budgeétaire et Régions 18% 14.8%
demographique. En effet, pour 79% des contractuels, DI 0% 10.6%
l¢ depart correspond a un nqn—renpuve”emem ou une oIS 5% [9.5%
fin de contrat. Pour les fonctionnaires, les mutations et d'agglomération
transferts de compétences representent respectivement
21% et 19% des mouvements des personnels en 2015, Données 2015
43% des departs de fonctionnaires sont relatifs a une
ouverture de droits a pension de retraite.
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Pour 2015, cette tendance a la baisse se confirme.
Sur lensemble des collectivités, la part du régime
indemnitaire sur la remunération s'éléve a 17,1 % pour — Formation

les fonctionnaires et a 12,4 % pour les contractuels.

Type de collectivités

Part du regime
indemnitaire dans
la rémunération des
titulaires en 2013

Part du réegime
indemnitaire dans
la rémunération des
titulaires en 2011

Communes 20% 15.89%
Communautes de 15% 13.2%
communes
Deépartements 22% 20.6%
Regions 24% 20.1%
SDIS 19% 35.7%
Communautes 21.3% 18%

d'agglomeration

Pour les contractuels, la baisse de la part du regime
indemnitaire dans leur rémunération globale est
largement  plus sensible, notamment dans les
communes et les communauteés d'agglomération qui
ont été amenées a évoluer du fait de la mise en ceuvre

En moyenne, les agents territoriaux ont suivi 2,2 jours de
formation en 2015.

La part des agents formes dans les communes de taille
moyenne et dans les EPCl est beaucoup plus importante
(75,3% dans les communes employant entre 20 et 99
agents, 70,7% dans celles employant entre 100 et 349
agents, 73% dans les EPCI de moins de 49 agents).
Dans les communes de moins de 20 agents, seuls 39%
des personnels suivent des formations.

Si'la part des agents formes est moins importante dans
les plus grandes structures, le nombre de jours de
formation moyen par agent est plus grand (3,1 jours
dans les départements, 2 jours dans les communes de
plus de 1000 agents et 2,3 jours dans les EPCI de plus
de 350 agents).

Une formation sur 2 est assuree par le CNFPT. Ce
chiffre reste stable par rapport a 2013. Les prestataires



DOSSIER SPECIAL

L’ OBSERVATION DE L’'EMPLOI TERRITORIAL

extérieurs assurent 28% des formations realisees (en
diminution par rapport a 2013 ou la part du recours
aux organismes exterieurs etait d'un tiers).

On observe une progression de l'organisation des
formations en interne (dans plus de 20% des collectivites
et des EPCI).

Carriere

Promotions

8 40 % des fonclionnaires ont
bénéficié d'une évolution de camiére
en 2015

12 % des fonctionnalres ont bénéficlé d'un
avancement de grade

47 % des fonctionnaires ont bénéficlé dun
avancement d'échelon

1 % des fonctionnalres ont bénéficié d'une
premotion interne en 2015

Temps de travail

88% des fonctionnaires et 57% des contractuels
exercent a temps complet. 9% des fonctionnaires et 6%
des contractuels bénéficient d'un temps partiel.

Absentéisme

Concernant l'absentéisme, il convient de distinguer
le taux compressible, sur lequel on peut agir et qui
concerne la maladie ordinaire, les accidents de travail
et les absences injustifiees, et le taux medical recouvrant
guant a lui la maladie ordinaire, la longue maladie, la
maladie de longue durée, la grave maladie, les accidents
de service, les maladies professionnelles.

Le premier taux s'eleve en 2015 & 4,2%, le second atteint
6,6% pour les fonctionnaires.

Pour les contractuels, ces taux sont respectivement de
2,4 et 2,8%.

De facon géneérale, le taux d'absentéisme augmente en
fonction de la taille de la collectivité ou de I'établissement
(4,6% d'absence compressible pour les fonctionnaires
et 2,9% pour les contractuels employeés dans une
commune de plus de 350 agents).

En 2015, on dénombre en moyenne 23,9 jours
d'absence pour tout motif medical par fonctionnaire et

10,4 jours par contractuel.

Ces absences semblent enreégression par rapporta 2013
pour les fonctionnaires et en trés legére augmentation
pour les contractuels.

Cet ecart est a mettre en relation avec I'age des agents,
le type dactivités, la filiere, le type de collectivites ou
d'etablissements...

Prévention des risques

3 accidents du travail sont en moyenne déclarés en
2015 par collectivitée ou etablissement.

31% des collectivités et EPCI indiguent avoir nomme au
moins | assistant de prévention. Si ce chiffre n‘est que
de 25% pour les communes de moins de 20 agents, |l
s'éléve a environ 80% pour les plus grandes collectivités
(communes de plus de 100 agents, departements,
régions| et dans les EPCI de plus de 350 agents.

Protection sociale complémentaire

Plus la collectivité ou I'EPCI est de taille importante, plus
la participation financiére a un reégime de protection
sociale complémentaire est forte. Ainsi, 28,9% des
communes de plus de 350 agents (contre 2,3% pour
les moins de 20 agents et 4,9% pour celles employant
entre 20 et 49 agents), 46,2% des EPCI de plus de 1000
agents (contre 3,2% de ceux employant moins de 20
agents), 25,6% des deépartements et 40% des regions
ont mis en place une contribution & un contrat sante.

Pour la prévoyance, ce sont 22,3% des communes de
plus de 350 agents, (contre 5,5% de celles de moins
de 20 agents), 30,8% des EPCI de plus de 1000 agents
(contre 7,6% de ceux employant moins de 20 agents,
359% des départements et 20% des régions qui
accordent une participation financiére a un tel contrat.

Le montant moyen annuel de la participation
financiére par agent beneéficiaire est de 156 € pour la
santé et de 85 € pour la prévoyance.

Montant moyen par bénéficiaire et par
catégorie hiérarchique

catégorie A NN 108 €
&

Catégorie & | NN 147 ¢
x

Catégorie C | 168 €

. |
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BAROMETRE HORHIZONS 2017 - OCTOBRE
2017

HoRHizons 2017

Tendances de I'emploi territorial et politiques RH
des collectivités et des intercommunalités

4
". REGIONS
............ DE FRANCE

DEPARTENENTS

E )t }FHCDG
g ==

Cette troisieme étude réealisée par cing acteurs de la
Fonction Publique Territoriale : 'AMF, le CNFPT, Ia
FNCDG, I'ADF et Regions de France depuis 2015 a
éte diffusée a I'occasion d’'une conference de presse
organisée le 10 octobre 2017.

HORHIZONS 2017 s‘appuie sur une enquéte du CSA
réalisee entre le 19 juin et le 7 juillet 2017 aupres
d'un echantillon de 805 collectivites territoriales et
etablissements publics (10 régions, 16 départements,
591 communes, 22 communautes d'agglomération,
166 communautes de communes).

L'étude souligne l'impact fort des réformes legislatives
et reglementaires sur les politiques de ressources
humaines menées par les collectivites. Dans un
environnement incertain, malgre le poids des mesures
statutaires et indemnitaires gouvernementales, les elus
locaux se sont attachés a poursuivre la maitrise de leurs
depenses de personnel grace a une stabilisation de
leurs recrutements.

1. Contexte institutionnel

Pres des trois quarts des collectivites et EPCI répondants
sont aujourd’hui concernées par une reorganisation
territoriale (8 points de plus qu'en 2016).

Ce sont principalement les intercommunalités et les plus
grandes collectivités qui sont impactées directement par
la réforme territoriale et les transferts de personnels.

La fusion est la principale opération engagee (33%),
suivie de la mutualisation (31%), des transferts ou
restitutions de compétences (31%) et de lintéegration
dans une nouvelle structure (24%).

Le changement de statut concerne 10% des EPCI
répondants.

Par ailleurs, le dynamisme des communes nouvelles
reste le méme, puisque 7 % des répondants ont declaré
étre engages dans un tel processus.

Les impacts de cette reorganisation territoriale sont bien
identifies par les collectivites et les EPCl et notamment
sur cesincidences en matiére de conditions de travail, de
régime indemnitaire, de dialogue social et de formation.

58% des collectivites et des EPCI repondants estiment
que la baisse des dotations de I'Etat a un impact sur
les politiques RH et surtout sur les recrutements, la
perennisation des emplois aides, le renouvellement des
contrats, les rémunérations.

L'impact de la baisse des dotations, plus fortement
ressenti en 2016, est particulierement mentionne par
les communes de plus de 20 000 habitants (89%) et par
les regions (92%) et départements (86%).

Toutefois, si les communes de moins de 20 000
habitants semblent moins étre impactées par la baisse
des dotations, elles mettent trés majoritairement en
avant l'impact sur les recrutements et sur la gestion des
contrats.

A noter gue sont de plus en plus impactes tous les
domaines des politiques RH et plus seulement 1a
rémunération, les recrutements etla gestion des contrats:
sont desormais plus largement cités le temps de travail,
la formation et la mise en ceuvre de prestations sociales.

2. Effectifs et recrutements

Les depenses de personnel continuent de stagner
cette année pour un repondant sur deux (519%, moins
2 points par rapport a 2016). Davantage qu'en 2016,
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les nouvelles mesures  statutaires et indemnitaires
constituent la principale explication de I'évolution des
dépenses (56% en 2017 contre 44% en 2016), suivie
de la mise en ceuvre de la réforme territoriale (46%
contre 29% I'an dernier), des transferts de competences
(32% contre 30% en 2016) et des modifications dans la
gestion des services publics (28% contre 24% en 2016).
L'an dernier, 'ensemble de ces mesures n'étaient pas
encore effectivement mises en ceuvre.

Parmi les autres causes évoquées par les collectivités et
EPCI pour expliquer cette évolution, figurent notamment
le non remplacement des départs en retraite, la baisse
des dotations de I’Etat, les restructurations internes, la
titularisation de certains agents du fait du dispositif mis
en place par la loi Sauvadet et le glissement vieillesse
technicité.

La réduction des depenses de personnel concerne
surtout les communes de plus de 20 000 habitants et
'augmentation les EPCI et collectivités les plus impactés
par les transferts de personnels, a savoir les régions et
les EPCI.

EVOLUTION DES DEPENSES DE PERSONNEL

Régions 73%

En AUGMENTATION 34%

Départements 30%

33% en 2016 G
En STAGNATION 51% e

53% en 2016
En REDUCTION 12%

Communes de 3500 & 20 000 habitants 45%
Communes de - de 3500 habitants 62%

Communes de + de 20 000 habitants 32%

Communes de + de 20 000 habitants 23%
Communes de - de 3500 habitants 25%

Communes de 3500 a 20 000 habitants 19%
Communautés de communes 59%

13% en 2016

Dans ce contexte institutionnel et budgétaire, 1a part
des collectivites et EPCl qui envisagent de recruter
en 2018 reste faible (26%) mais un peu supérieure a
l'anneée précedente (23%). Cette intention de recruter
se concentre surtout dans les communes de plus
de 20 000 habitants, les regions, les départements et
les communautes et concerne d'abord des emplois
permanents titulaires ou contractuels (79%).

Les répondants envisageaient trés largement de
recruter des emplois aides : contrats emploi d'avenir,
apprentissage, CAE (65% contre 61%] et notamment les
communes de moins de 20 000 habitants (73%)].
L'enquéte ayant éte réalisee en juin, lannonce

gouvernementale concernant les contrats aides n'était
pas encore intervenue.

Le remplacement des deéparts constitue toujours la
premiere raison de recrutement (44% contre 51% en
2016), ce gui est encore plus vrai pour les communes
de 3500 a 20 000 habitants (68%).

Si quatre collectivites sur dix envisagent de remplacer
tous les departs, le non remplacement de tous les
departs reste tout de méme majoritaire (46% contre
53% en 2016). Les collectivites et EPCI qui envisagent
de ne pas remplacer tous les departs invoquent
principalement les réorganisations de services (53%)
et les transferts de compétences (28%]) induits par la
réforme territoriale. Ainsi, ce sont principalement les
regions, les départements et les communes de plus de
20 000 habitants qui remplaceront le moins. Parmi les
autres raisons évoquees pour ne pas remplacer tous
les departs, figurent la suppression ou la délégation de
missions, la numerisation des services et la volonteé de
realiser des économies budgétaires.

A linverse, le remplacement des departs, qui concerne
majoritairement les communes de moins de 3 500
habitants, vise a ameliorer la qualité du service rendu
a la population (60%), le développement de I'offre de
services et la reprise de compétences.

18% des employeurs indiguent ne vouloir remplacer
aucun deépart (21% en 2016).

La volonté de remplacer les départs en retraite

10%

10%

1départ 1départ 2 départs
sur3 sur2 sur3

Ne sait pas Aucun départ Tous les départs

Seuls 16% des répondants faisaient état de creations de
postes en 2016. Ce chiffre aaugmente en 2017 puisque
I'intention de création de poste est évoquee par 21%
des collectivites et EPCI. Les collectivites prévoient surtout
de créer des postes dans les services «techniques» (58%
contre 49% en 2016), «fonctions support» (direction,
Juridigue, ressources humaines, finances, informatique,
communication) (49% contre 44% en 2016) et dans
une plus large mesure par rapport a 2016 dans les
services «aménagement et développement» (urbanisme,
politique de la ville, transports, environnement, action
economigue, emploi, Europe et International..54%
contre 38% en 2016).
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3. Politique RH
¢ Formation

Plus d'un tiers des collectivités (34%) consacrent plus de
1% de la masse salariale a la formation de leurs agents
en 2016. Le pourcentage de masse salariale consacreé a
la formation est plus important dans les départements
(75%), les regions (62%) et les communes de plus de 20
000 habitants (44%).

La formation apparait comme de plus en plus impactee
par la recherche d'é¢conomies budgetaires (26% des
répondants le mentionnent).

Pourcentage de la masse salariale consacré a la
formation des agents en 2016

pusde2% [N 7+

Ne sait pas

En 2016, dans plus d'une collectivite sur deux (54%) les
agents ont pu bénéficier de 2 a 5 jours de formation, ce
pourcentage étant bien plusimportant en fonction de la
taille des collectivités et EPCI (83% pour les regions, 76%
pour les deépartements, 66% pour les communautes
d'agglomeération et 62% pour les communes de plus de
20 000 habitants).

¢ Recours aux services des CDG

Pour assurer la sante et la sécurite de leurs agents, les
collectivites et EPCI font toujours majoritairement appel
aux services de meédecine et de prévention des centres
de gestion (80%). lls ont également principalement
recours aux services facultatifs suivants : conseil en
organisation, remplacement, assurance, archivage,
gestion de la paie, assistance en matiere de retraite,
protection sociale complementaire.

& Mise en place du Régime indemnitaire tenant
compte des fonctions, des sujétions, de I'expertise et
de I'engagement professionnel (RIFSEEP)

La mise en place du nouveau régime indemnitaire - le

RIFSEEP -, prévue par le décret n°2014-513 du 20 mai
2014, a fait l'objet d'une deélibération dans 45% des
collectivites et EPCI [11% en 2016). Il est important de
noter que les communes de moins de 20 000 habitants
(46%) ou les communautes de communes (44%)
ont, dans une part plus large, pris ces deliberations, la
question de la remunération étant particulierement
sensible dans les fusions, mutualisations ou créations de
nouvelles entités. Par ailleurs, les plus petites communes
ont ete particulierement accompagneées par les services
des centres de gestion sur cette question.

& Temps de travail

69% des repondants indiquent gue leurs agents
travaillent sur la base des 1607 heures reglementaires
annuelles. Cette proportion est plus importante dans les
régions, les communes de moins de 20 000 habitants et
dans les communautes de communes. En effet, dans les
collectivites et EPCl ayant éte confrontes a des transferts
de personnels la réflexion autour des temps de travail
et de leur harmonisation a eté engagee. Ainsi, 18% des
collectivites et des EPCI ont engagé une demarche de
modification des temps de travail.

4. Conditions de travail

¢ Protection sociale complémentaire (PSC)

44% des repondants ont mis en place un dispositif
de protection sociale complémentaire (PSC) et 9%
souhaitent le faire. Plus d'un tiers des collectivités et
EPCI n'expriment pas la volonté dinstaurer un tel
complement de remuneration (39% en 2017 contre
37% en 2016).

La PSC porte dans 30% des structures sur la prévoyance,
dans 15% uniquement sur la complémentaire sante et
dans 54% sur les deux types de prestations.

Régions 58%

Départements 51%

Communes de plus de 20 000 habitants 56%
Communes de 3500 a 20 000 habitants 34%
Communes de moins de 3500 habitants 9%
Communautés de communes 32%
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La mise en place de la PSC est plus répandue dans les
plus grandes collectivites 87% des régions et 64% au
sein des communes de 20 000 habitants et plus I'ayant
instaurée.

¢ Dialogue social

En 2017, on peut constater une forte progression des
cas de saisine des CT et CHSCT (46% des collectivités et
EPCI contre 34% en 2016). Cette evolution s'explique en
partie par la disparition des instances dans les structures
ayant fusionné et ayant dd organiser des élections
courant 2016.

Les cas de saisine portent principalement sur la mise
en place d'un nouveau régime indemnitaire, sur la
réalisation ou l'amélioration du document unigue,
sur l'accompagnement des réorganisations. Parmi les
autres cas de saisine du CHSCT ou du CT évogues, sont
cites la prévention des RPS et le bien-étre au travail, ce
qui denote une évolution de l'apprehension de ces
problematiques.

les

¢ Actions en faveur de la lutte contre

discriminations

6% des collectivites et EPCI repondants ont mis en place
des dispositifs de lutte contre les discriminations, surtout
dans les plus grandes structures.

Les actions mises en place portent sur les problematiques
suivantes :

| EGALITE FEMMES/ HOMMES

Taux de promus/ promouvables par sexe pour quatre grades et cadres
demplois de collectivités et établissements de 7 départements (2015)

egalité femmes/hommes
discrimination raciale ou religieuse
discriminations internes

handicap.

* o o o

44% des repondants ont mis en place au moins une
action en faveur de 'égalité femmes/hommes (contre
49% en 2016). I sagit principalement du respect
d'obligations legales et reglementaires et notamment :

* durespect de la parite dans les instances de direction
(26%)

¢ de l'adaptation des horaires de réunion (22%)

* de la féminisation des fiches de poste (18%)

¢ d'actions sur la rémunération (10%).

¢ Gestion de l'inaptitude

24% des collectivites et EPCI constatent une
augmentation des situations dinaptitude et 7% une
augmentation des demandes de retraite pour invalidité.
Cette eévolution est particulierernent mise en avant par
les communes de 20 000 habitants et plus (80%), les
regions (78%) et les départements (93%).

28% des répondants ont mis en place des dispositifs de

prévention de l'naptitude et surtout les plus grandes

collectivités qui disposent de services de santé au

travail et de reclassement (95% des départements, 9 1%

des regions, 73% des communes de plus de 20 000
habitants mais seulement
19% des communes de
moins de 3500 habitants).
Toutefois, le recours aux
services des centres de
gestion sur ces questions
reste tres important.

PROMOUVABLES PROMUS J
HOMMES FEMMES HOMMES FEMMES HOMMES FEMMES
Attaché.e principal.e 52 o7 Ly 51 80% LB |
Attachée 52 197 7 52 13% 26%
Rédacteur rice 21 287 1% 123 52% 53%
CR s 1239 1208 659 435 53% %% |

1™ classe

Source - Rgpport da Frangoisa Descamps Crosnier *La force de I'égalite’ { Decembre 2016)
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TOUR DE FRANCE DES CDG

—

LES TERRITOR{ALES DE BRETAGNE

Les Territoriales de Bretagne 2017 évoluent. Désormais
sur une journée unique, le vendredi 1¢ décembre, elles
se derouleront autour de deux thématiques principales:
«’évolution des finances publiques locales» et «la
responsabilité des élusy.

La matinée sera organisée sous forme d'une conférence
génerale, animee par un specialiste des finances publiques
locales, suivie d'une table-ronde et d'un temps d'échange.

L'apres-midi se partagera en ateliers et espaces deédies,
co-organises avec des partenaires. lls seront organises
simultanément sur les thématiques suivantes :

¢ «les responsabilités des élus locaux» (juridiques et
politiques). Partenariat : Université Rennes 2, AMF 22, ARIC.

¢ «les outils de pilotage»,

réserve aux professionnels des
intercommunalités (co-organisation : ADGCF Bretagne et
CDG bretons), sous forme de trois ateliers thematigues :
ressources humaines, finances, systeme d'information.

* «l'optimisation des recettes par le biais des subventions».
Partenariat : ADSM 22

¢ «la clarification des rbles et responsabilités
directeurs» en EHPAD publics non autonomes», pour les
gestionnaires de CCAS, ayant un EHPAD. Partenariat :
UDCCAS 22

FINANCES LOCALES
ET VIE DES TERRITOIRES

]

Les Territoriales 2017 sadressent aux elus locaux,
professionnels territoriaux, étudiants... et se dérouleront
au Palais des congres et des expositions de Saint-Brieuc /
Ploufragan, espace Equinoxe.

RETOUR SUR LA JOURNEE
THEMATIQUE EN REGION " ——————,

Organisee par la FNCDG, en collaboration avec 'AMF,
'AdCF, le CDG 13, ITUGAP et les Editions WEKA, a
Gardanne (a proximite d’Aix en Provence) le 12 mai
dernier, sur la thematique «Vers de nouveaux modes de
gestion territoriaux».

Cette journée a destination des professionnels de
ladministration territoriale, des élus et dirigeants issus
des CDG, des collectivités, des intercommunalités, des
gestionnaires de ressources a rassemble une centaine
de personnes.

L'objectif de cet éveénement eétait de mettre en place des
procedures et méthodes pour ameliorer la réactivite des
services aux demandes des usagers, réagir aux besoins
des employeurs et valoriser les compétences territoriales
necessaires a la bonne marche des services publics
locaux.

«élus-

Cette conférence a éte l'occasion de réfléchir aux
nouveaux defis auxquels sont confrontes les collectivites
locales et prendre en compte de nouvelles realites
economigues et sociologiques.

Cette journée a été organiée autour de trois tables-
rondes :

* la premiére consacrée a la mise en ceuvre de la
réforme territoriale

* la deuxiéme sur la commande publique

e |3 troisieme sur I'évolution du statut de la Fonction
Publique.

Retrouvez les vidéos des interventions de cette journee
sur notre site internet : www.fncdg.com
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GRAND PRIX TERRITORIAL DE
LA PREVENTION gy

Le CDG 59 a lancé la
2¢me édition du grand prix
territorial de la prévention
dans le cadre des Assises
de la prévention.

Les inscriptions se  sont
cloturees le 6 octobre
2017,

Le Grand prix a eté remis
lors des Assises de la
prevention qui se  sont
deroulées le 17 novembre
2017 au centre de
concours et  dexamens
Pierre Mauroy a Lezennes.

Remisz des priv lovs
des assises de la prévention,

TOUR DE FRANCE DES CDG

CDG 69 : LA MEDECINE DE CONTROLE

Depuis le 1¢ janvier, le CDG du

Rhéne propose un nouveau
service aux collectivites. Le
service  Médecine  statutaire

et de contréle a pour objectif
d'évaluer l'aptitude physique a
'embauche des candidats a un
recrutement et de controler 1a
Justification meédicale des arréts
de travail des agents. Assuree
par un médecin agree intégre au
CDG, cette mission est accessible
par convention.

Le service de medecine de
contréle a éte mis en place apres
plusieurs demarches :

En premier lieu, un benchmark
aupres des services existants a
eté realise. Les collectivites ont
eté sollicitees sur leur intérét
pour un service de controle.

Au vu des retours positifs du
guestionnaire, une delibération
créant le service a pu étre prise.
Les procedures et les outils du
service ont eté élaborés. Une
communication — aupres — des
collectivites a eu lieu afin de
presenter le service.

L'activité du service a demarre
en janvier 2017 : centrée

sur  laptitude  physique &
l'embauche et le contréle de
la justification des arréts, les
premiers retours sont positifs. Le
service est apprecié notamment
car il permet de planifier des
visites rapidement.

Au 31 mai 2017, 36 collectivités
sont adherentes, ce  qui
represente 23 000 agents.
Lintérét  des grandes et
moyennes Ccollectivites est assez
fort.

Au 1T septembre 2017, on
dénombre :

29 controles d'absentéisme
37 visites d'aptitude

| expertise accident du travail
3 reprises ou prolongation de
temps partiel thérapeutique.

L4
L4
L4
L4

Apres ces premiers mois de
fonctionnement, le centre de
gestion constate une montee en
charge progressive de lactivité
opérationnelle, notamment de
controle. Le développement des
adhesions est toujours en cours.
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a gestion des ages est un enjeu majeur du

management dans le monde professionnel. La

coexistence au sein d'une méme organisation
de geénérations d'ages extrémes ou d'ages proches,
mais appartenant a une geéneration différente, peut
effectivement faire naitre des conflits ou a tout le
moins des incomprehensions. Les agents, suivant
leur age, ont une apprehension du travail différente.
Cette donneée necessite une attention particuliere en
termes  d'organisation
de travail, de parcours
professionnels, de
renouvellement des
effectifs, de  gestion
des compétences et
de management des

equipes. Il appartient
egalement aux
gestionnaires de
ressources humaines
d'anticiper le

vieillisserment des agents
en amont de la fin de
carriere.

Quels sont les enjeux de la gestion des relations
intergénérationnelles ?

Le management intergénerationnel repond a quatre
enjeux principaux :

¢ Le transfert des connaissances (compeétences et
savoir-faire] entre agents en fonction et arrivants doit
étre organise et facilite pour la perennité de la continuiteé
du service

¢ La cohésion des équipes : I'équilibre d'une équipe
est fragile. Les differences genérationnelles sont un frein
a l'entente et au travail commun de I'equipe, méme si
elles peuvent constituer un atout guand les conditions
d'une intelligence collective sont réeunies.

¢ L’intégration de la génération Y : Quand un jeune
est recruté, il cherche sa place dans la collectivite ou
I'etablissement et dans son eéquipe. Sa bonne integration
va notamment dépendre de l'accueil que lui réserveront
les autres générations

¢ Le maintien de la motivation des seniors @ un
agent en fin de carriere cherche a ce que son travail soit
utile et que ses competences et son experience soient
reconnues. Certains agents ressentent la fin d'activité
professionnelle comme une phase de sous-emploi,

routiniére, peu reconnue et non valorisable. La rapidité
du renouveau des techniques et technologies et
I'évolution des organisations, ont contribu¢ a dévaloriser
lexpérience lice a lancienneté. La collectivite doit
permettre a ces agents d'exercer des missions adaptees
aleurs compétences et a leur potentiel.

Comment repenser les pratiques manageériales et
favoriser les coopérations intergénérationnelles ?

Le management
intergenérationnel
consiste  a  faire
travailler en harmonie
des equipes
composees de
plusieurs générations
de personnes. Ce

‘ management ne
simprovise pas,
il s‘apprend et se
- & pratique.
me Des adaptations

sont necessaires, en
termes de management, pour l'intégration de la diversité
au sein des services. Le management de proximité en
particulier doit étre informé et forme sur difféerentes
notions telles que : une approche differenciée du
travail des differentes genérations, des attentes vis-a-vis
du management et du travail similaires voire souvent
identiques (autonomie, reconnaissance...), des relations
et des echanges a favoriser...

Plusieurs types d'actions peuvent étre envisages afin de
favoriser les coopérations intergénéerationnelles :

La mise en ceuvre d'un management participatif

[lestimportant que le cadre, comme ses agents, puissent
organiser une réflexion collective sur le fonctionnement
du service et l'organisation du travail. Ce temps
d'échanges doit étre 'occasion de recenser les attentes
de chacun et permettre au cadre de reflechir sur ses
pratiques manageériales et aux procedures a développer
dans le service, notamment quand existent des tensions
relationnelles intergenérationnelles.

En impliquant ses collaborateurs davantage dans le
fonctionnement du service et de la collectivite ou de
I'etablissement et notamment, au niveau de la prise
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de decision, le manager participatif renforce les liens
interpersonnels au sein de son équipe et favorise leur
contribution active a l'action de la collectivité ou de
I'etablissement.

La mise en place de reunions, regulieres ou
extraordinaires, durant lesquelles certaines orientations
de service peuvent etre exposeées et deécidees, offre
une possibilite  de concertation  intéressante  qui
permet d'entretenir la motivation de tous les agents et
notamment ceux en fin de carriére qui peuvent se sentir
moins concerneés par les évolutions.

Plusieurs communautés et collectivités ont experimente
la mise en ceuvre de tableaux de créativite. L'ideée est
ici de rapprocher le manager de son équipe en les
mobilisant regulierement ensemble sur un projet ou
une activite. Les modalités en sont genéralement les
suivantes :

¢ ['encadrant determine un espace de travail convivial
¢ || détermine un temps de travail (une fois tous les
15 jours par exemple) consacré a I'amelioration ou la
création d'une tache, d'une mission, d'une activité au
travail

¢ Pendant ce temps d'échanges, il incite les agents
a faire émerger des solutions nouvelles, creatives gui
peuvent aussi mobiliser d'autres services

¢ Un référent est deésigne dans 'équipe pour mener a
bien la mise en ceuvre de cette préconisation.

L'instauration de stages de cohésion d'equipe

Le stage de cohésion est une des pierres angulaires
de la compléementarit¢ des personnels sur le ressort
du territoire communal ou communautaire. Il sagit
de creer pour l'ensemble des agents un moment
d'echanges mais surtout de convivialité, qui a pour
effet d'apporter un sens partage des missions de service
public a exercer, et de créer une solidarité d'equipe mais
egalement inter-services.

La mise en place dactions de communication et
dintegration envers la plus jeune genération

Une mauvaise intégration des jeunes ou des nouveaux
agents peut devenir source de conflits entre génerations.
Les agents peuvent se poser differentes questions,
surtout s'ils sont mal informés sur les projets de service
et la politique de recrutement dans la collectivité : quel
poste la nouvelle personne va-t-elle occuper 7 Etait-

iI'indispensable de recruter un nouvel agent dans le
service 7 Comment l'agent va-til assurer ses missions
sans expérience professionnelle 7

Le responsable de service et I'encadrement de proximite
ont un réle de pedagogie pour intégrer les nouveaux
agents d'autant plus s'ils n‘ont pas d'experience : lesroles
et responsabilités de chacun doivent étre precisement
definis et expliques.

Il convient également de mettre en ceuvre des actions
specifiques de communication et d'intégration comme
la diffusion d'un livret d'accueil ou I'élaboration d'une
charte des personnels qui reprend l'origine des agents,
leurs fonctions précises et un descriptif sommaire de
leurs conditions d'emploi.

Le recours a la mediation

La mediation est une pratique qui vise a definir
I'intervention d'un tiers neutre, indépendant et impartial
pour faciliter la circulation d'information, eclaircir ou
rétablir des relations de travail. Au travers d'entretiens
confidentiels, et apres avoir recueilli I'accord des
participants, le mediateur va traiter la dimension affective
et emotionnelle du conflit afin d'en apaiser les tensions.
Chaque protagoniste peut alors depasser ses emotions
neégatives, retrouver une certaine serenité et clarifier
le probleme de son point de vue. Ensuite, il s'agira de
trouver une solution afin de sortir du conflit et permettre
aux agents de retravailler ensemble.

Plus la meédiation sera mise en place rapidement, plus
elle empéchera la situation de s‘aggraver et permettra
de trouver une issue partagee par les agents.

Comment lutter contre I'usure professionnelle et
la démotivation ?

Remotiver les agents

Le bien-étre professionnel d'un agent repose sur des
eléements a la fois matériels et immateriels qui ont trait
tant a 'environnement immediat dans lequel les agents
accomplissent leurs missions qu'a la nature et a la gualité
des relations interpersonnelles gu'ils entretiennent avec
leurs collegues, leur hierarchie, ou méme les usagers.
Les personnels présentent assez generalement des
inquietudes guant aux changements, la coexistence
d'agents de génerations differentes peut renforcer la
demotivation de certains.

Le mangue dereconnaissance, 'absence de perspectives
d'évolution, le mangue d'ecoute ou plutdt le sentiment
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que peuvent eprouver certains agents de n‘avoir pas
la possibilite de faire entendre leurs préoccupations,
constituent egalement des facteurs de démotivation.

La capacité a motiver les personnels est 'une des
dimensions essentielles  du  management, surtout
lorsque I'encadrant doit encadrer dans son equipe des
agents de genérations différentes. Il dispose de certains
leviers comme :

¢ Créer un environnement de travail agréable et
fonctionnel

¢ Garantir la protection des personnels en termes de
securité (agressions externes, maltraitance morale entre
collegues...)

* Valoriser les agents et leur temoigner de la
considération (prise en compte de la situation
personnelle pour la définition du service, regime
indemnitaire, association aux réunions)

+ Confier certaines taches a certains agents plus
experimentes

* Encourager une progression de carriere...

Valoriser les fonctions

L'évolution de carriere des agents notamment seniors
doit étre gérée avec beaucoup d'attention. La prise en
compte de leur réle dans le développement de leurs
propres compeétences et celles des autres membres
de leur équipe doit leur permettre de ressentir une
progression. La valorisation des fonctions peut se
materialiser par 'avancement ou avec la mise en oeuvre
du nouveau régime indemnitaire, le RIFSEEP.

D'autres leviers de reconnaissance peuvent étre mis
en ceuvre : formation continue, éléments matériels
(avantages en nature..), association aux rencontres
avec la direction génerale et les elus...

Lutter contre 'usure professionnelle

Le travall peut engendrer des conseguences
nefastes sur les agents : stress, dépression, troubles
musculosquelettiques, souffrance, maladies, accidents...
Ces troubles peuvent résulter dune mauvaise
organisation du travail, d'une surexposition a des
substances chimiques et toxigues, d'un mangue de
moyens de protection, d'un manque dinformation
sur les risques et les attitudes a avoir... et étre amplifies
par une situation de tensions dans le service, surtout
si-les agents ne travaillent pas bien ensemble du

fait d'incompréhensions lices & une difference
génerationnelle.

La prévention de l'usure professionnelle constitue un
des enjeux essentiels de 'allongement de la durée de vie
professionnelle et de I'amélioration de la qualite de vie
au travail. Elle peut étre un outil performant de dialogue
social, de developpement de la pluridisciplinarite, et
permettre un croisement des regards sur la reéalité des
services de la collectivite ou de ['établisserment.

Les actions de prevention de [usure professionnelle
sont conduites sous la responsabilité de 'employeur qui
met en place une demarche globale, pluridisciplinaire et

participative. Il s'agit de :

¢ Construire un diagnostic partage des situations de
penibilité :
v Recenser les postes exposés a des facteurs de
penibilité et, pour chacun de ces facteurs, évaluer la
proportion d'agents exposes, I'annexer au document
unique d'évaluation des risques professionnels
v Mesurer la pénibilite et l'usure professionnelle:
mise en place et suivi dindicateurs chiffrés a
compléter par une approche qualitative (prendre en
compte les remarques des agents sur leurs conditions
de travail au cours des entretiens annuels...).

* Mettre en place des mesures de prévention collectives
et individuelles des situations de pénibilité et d'usure.

Comment favoriser I'acquisition et la transmission
de connaissances ?

L'acquisition des connaissances pourra se developper
sous differentes formes. Le modéle de formation
traditionnelle ou le formateur transmet ses connaissances
a un groupe attentif de personnes doit étre associeé
avec les outils numeériques comme le e-learning, I'auto-
apprentissage et le tutorat.

La transmission intergénérationnelle apporte une
dynamique et produit une cohesion d'équipe. Toutefois,
réaliser une transmission de savoir-faire demande de
l'énergie et de lnvestissement de la part de chacun
des acteurs. Ce travail doit étre valorisé. Un seminaire
regroupant I'ensemble des bindbmes peut par exemple
étre organise avec des temoignages, une presentation
des apprentissages, des moyens engages, des difficultes
rencontrees, des apports dans les services... Une autre
facon est dutliser les moyens de communication
interne comme un journal pour présenter les actions de
transmission intergénérationnelle et les benefices pour
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les équipes.

Les domaines de la transmission intergenérationnelle

La transmission intergénerationnelle porte sur ces
domaines de compétences :

* e savoirfaire / les compétences

Le savoirfaire des agents regroupe tous les aspects
techniques relatifs a I'exercice des métiers. Ce savoir-faire
est base sur les competences et les formations acquises
par les agents au cours de leur carriere.

¢ le savoir-étre / la culture de la collectivite ou de
I'etablissement

On ne pense pas a cette culture de la collectivite que
les jeunes agents ou les nouveaux arrivants n‘ont pas
encore. Ce savoir-étre a transmettre contient l'ensemble
des comportements communeément useés. C'est la facon
de communiquer de la direction, entre les agents,
le- mode d'utilisation des nouvelles technologies, les
processus de décision, les procedures... Les agents en
poste dans la structure depuis de nombreuses annees
sont impregnes de cette culture qui doit faire partie
egalement de la transmission intergenérationnelle.

La mise en place du tutorat

se definit

comme un apprentissage
-m individualisé
avec un
professionnel
compétent  se
centrant  sur
le transfert de
ses propres
compeétences.

Le tutorat

Le tutorat repond a deux objectifs :

¢ Pour les plus jeunes, répondre a des souhaits
d'evolution rapide de carriere  professionnelle,
d'acquisition de connaissances et de compétences
opérationnelles, de prise de responsabilites...

¢ Pour les plus anciens, valoriser les compétences qu'ils
ont a transmettre, en leur permettant d'étre moteur et
actif dans ces processus d'intégration, c'est-a-dire en leur
permettant de jouer un réle bien défini. Le fait d'inscrire
les plus anciens agents dans une démarche de tutorat
ou de parrainage permet de les faire réflechir a la

maniére dont ils sont capables de verbaliser des savoir-
faire, tres souvent acquis au fil de leurs expériences
professionnelles. Par exemple, comment gagner du
temps ou étre plus efficace ?

La mise en place de tutorat ou du parrainage peut
egalement étre «inversé», du fait des nombreuses
evolutions qu'ont connu  ou mises en place les
collectivites et les etablissements publics. En effet, les
relations entre les differentes genérations relatives
a la transmission des savoirs et aux situations de co-
apprentissage peuvent seffectuer au beénéfice de
'une ou lautre des différentes catégories d'age. Les
Jjeunes nouvellement recrutes, possedent des savoirs
theéoriques et techniques, inconnus des plus anciens
et peuvent constituer également une ressource, pour
accompagner ces derniers dans l'apprentissage de
nouveaux procedes.

L'école de formation interne

La collectivitt ou I'établissement peut egalement
envisager l'instauration d'une ecole de formation interne
pour favoriser une meilleure transmission des savoirs et
competences et in fine améliorer la qualit¢ du service
public. Les agents ayant acquis un niveau d'expertise
dans leur domaine peuvent devenir formateurs aupres
d'autres agents.

Au Grand Reims, par exemple, les formations proposees
recouvrent les domaines suivants :

* sécurite

¢ préparation aux CoNncours et examens

¢ connaissance de l'environnement professionnel et
des collectivites territoriales

¢ formation aux metiers

¢ qualification manageriale.

Notre conseil :

Sensibilisez les équipes contre la discrimination
liee a I'dge. Les différents stéréotypes véhiculés
sur les deux générations d’dges extrémes
(génération Y et génération des seniors) sont trés
prégnants et des actions pour lutter contre les
idées recues doivent étre menées.
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LES COLLECTIVITES

LOCALES La Direction générale des collectivités locales (DGCL) a publié en juin dernier
EN CHIFFRES la 27°m édition de son ouvrage «Les collectivités locales en chiffres».
2017
-H Ce rapport rassemble chaque annee les «informations statistiques essentielles»
L.t sur les collectivités, fournit des donnees sur les structures, les populations, les
!ﬂ_ finances et les personnels de celles-ci. Il se fonde sur les données disponibles

hmm au 1< janvier 2017.

s (i s GO o B

Extraits du rapport Répartition des communes selon leur taille
Taille T Répartition Reépartition Taille Pl o, Répartition Répartition
des de la des de la
de la commune communes : de la commune communes -
communes population communes population
Moins de 200 h. 8923 262 % 1.6% Moins de 200 h. 8923 252% 16 %
De 200 & 500 h. 9 860 278 % 4.9 % Moins de 500 h 18 783 53,0% 6,4 %
N chapitre iﬂtrOdUCtjf De 500 a2 000 h. 11 340 320% 16,8 % Moins de 2 000 h. 30123 851 % 233 %
p ) De 2000 a5 000h. 3144 B9 % 14,7 % Moins de 5000 h. 33 267 939 % 38,0 %
présente les chiffres pesoooatoooon 1177 33% 12.4% | Moins de 10000 h 34 444 973 % 50,3 %
CléS des CO”GCU\/i[éS De 10 000 & 20 000 h. 516 1.5% 10,8 % Moins de 20 000 h. 34 960 98,7 % 61,1 %
. De 20 000 & 50 000 h. 331 09% 15.3 % Moins de 50 000 h. 35 291 99,6 % 76,4 %
locales. Le deuxieme e 500004 100 000 h. 83 02% 83% | Moins de 100 000 h. 35 a74 29.9% 84.7%
Chapi[re DO!TG sur les 100000 h. et plus 42 01% 15,3 % | Toutes tailles confondues 35416 100,0% 100,0%
col leCU\/itéS territoriales Source : Insee, recensement de la population, population municipale en vigueur en 2017 [millésimée 20714).
et leur population: 66,1 Répartition des départements selon leur taille
millions  d’habitants  en Taille L el Taille o Bl
France au 1< janvier 2017, du dep. . o départements  population W departement departements . tements  population
répartis dans 18 régions er Mains de 300 000 h. 26 25,7 % 79% Mains de 300 000 h. 26 257 % 79%
P o, De 300 000 & 500 000 h. 24 23.8% 139 % Moins de 500 000 h 50 49,5 % 21,8 %
CO“eCU\/IteS aSSIm”eeS' ] O ] De 500 000 & 800 000 h. 24 238 % 232% Moins de 800 000 h. 74 733 % 45,0 %
dépa rtements et 35 416  8o0000h ouplus a7 26,7 % 55,0% | Toutes tailes confondues 101 1000 % 100,0 %
communes Sowrce : Insee, recensement de la population, population municipale en vigueur en 2017 (millésimée 2074).
Répartition des régions selon leur taille
Taille HEmbes Répartition Répartition Taille Hermkie Répartition Répartition
de la région de régions des de la de la région de régions des de
régions population régions population
Maoins de 1 000 000 h. 6 33,3 % 3.7 % Moins de 1 000 000 h. 6 333 % 3.7 %
Die 2 000 000 a 4 000000 h. 5 278 % 23.7 % Moins de 4 000 000 h. 11 61,1 % 27,4 %
Cie 4 000 000 & 6 000000 h. 4 222% 335 % Moins de 6 000 000 h. 15 B33 % 60,9 %
6 000 000 h. ou plus i3] 16,7 % 391 % Toutes tailles confondues 18 100,0 % 100,0 %

Sowrce : Insee, recensement de la population, population municipale en vigueur en 2017 (millésimée 2074).

L'intercommunalité a fiscalité propre au 1* janvier 2017

Nombre

MNombr mimun
de groupements ombreide]co s 4

a fiscalité propre regroupces

Métropoles 14 706
Communautés urbaines (CLU) 15 624
Communautés d'agglomération (CA) 219 7 282
Communautés de communes (CC) 1018 26 740
Ensemble des groupements a fiscalité propre 1 266 35 352

dont groupements & fiscalité professionnelle unique 7 022 28 630
Métropole de Lyon * 59
Ensemble 35 411

Sources : DGCL, Banatic.
= Bien gu'elle soif une collectivite territoriale, la métropole de Lyon est ici prise en compte dans le nombre de communes couvertes par un EPCI & fiscalite
oproore car elle en exerce les compétences.
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La loi n°2015-292 du 16 mars 2015 relative a
«‘amélioration du régime de la commune nouvelle, pour
des communes fortes et vivantes» a facilité la creation
de communes nouvelles en instaurant notamment un
pacte financier qui garantit pendant trois ans le niveau
des dotations de I'Etat.

En deux ans, 1760 communes ont ainsi fusionné pour
donner naissance a 517 communes nouvelles (317 en
2016 et 200 en 2017). Plus de 1200 communes ont eteé
supprimees.

AU niveau de la carte intercommunale, la mise en
oeuvre de la loi NOTRe a abouti a un vaste mouvement
de fusions: en 2017, on dénombre 1266 EPCI a fiscalité
propre, contre 2062 un an plus tot. Cette diminution est
plus importante gue celle observee entre 2012 et 2014,
annees gui correspondaient a la precedente etape de
rationalisation de la carte intercommunale, resultant
de la loi RCT du 16 décembre 2010. La diminution du
nombre de groupements a principalement porté sur
ceux de moins de 15000 habitants, dont I'effectif passe
de 1225en 2016 a 342 en 2017.

Entre janvier 2016 et janvier 2017, la diminution du
nombre de syndicats a été plus forte que les annees
préceédentes :-7,0%, apres -3,4% I'annee précedente. lis
sontdesormais 11378 contre 12234 enjanvier 2016. La
diminution a été un peu plus prononcee pour les SIVU
(-7,6%) que pour les autres types de syndicats (-5,8%).

Les troisieme et guatrieme chapitres du rapport portent
sur les finances des administrations publiques locales et
des collectivités territoriales.

En 2015, les deépenses de fonctionnement des
collectivites locales se sont élevees a 169 Mde et leurs
investissements a 47 Mdée.

En 2015, les dépenses de fonctionnement des
collectivites locales ont de nouveau ralenti: +1,2%, apres
+2,5% en 2014. Ce ralentissement provient tout d’abord
de celui des frais de personnel, qui concerne tous les
niveaux de collectivités. L'anneée 2014 avait de fait eteé
marquee par une forte hausse des emplois aideés et par
des mesures tirant a la hausse les depenses de personnel
(hausse du taux de cotisation employeur de la CNRACL,
revalorisation des carrieres des agents de catégories
Cet B) ; en 2015, les effectifs hors contrats aidés ont
paisse de 0,3%. Le ralentissement des depenses de
fonctionnement s'explique aussi par la nouvelle baisse
des achats et charges externes dans les communes et
dans les departements. Il provient enfin de la baisse des

depenses d'intervention dans les communes et de leur
ralentissement dans les départements (alors que ces
depenses accelerent dans les regions).

En 2015, les recettes de fonctionnement ont progresse
aunrythme plus rapide qu'en 2014 +1,3% aprés +1,0%.
Cette accelération provient essentiellement des impots
locaux gui ont augmente de +4,3%, aprés +1,8% en
2014, et dans une moindre mesure de la progression
plus soutenue des autres impots et taxes (+6,3% apres
+5,0% en 2014).

En 2015, les dépenses dinvestissement (hors
remboursements) ont diminué pour la deuxieme annee
consecutive (8,4 %, apres 7,7 % en 2014). Cette baisse
concerne surtout le bloc communal.

Le cinquieme chapitre est relatif & la fiscalite locale. Dans
le sixitme chapitre, sont abordés les concours financiers
de I'Etat.

L'enveloppe des concours financiers de I'Etat aux
collectivites territoriales, au sens de larticle 14 de la
loi de programmation pour les finances publiques,
fait 'objet en 2017 d'une diminution de 2,9 MdeE. Cet
effort s'inscrit dans le cadre du plan d'économie de
50 MdE€ prevu par la France entre 2015 et 2017 pour
réduire son deficit budgétaire et se conformer & ses
engagements européens. Les collectivites contribuent
ainsi au redressement des finances publigues a hauteur
de 451 M€ pour les régions, de 1064 M€ pour les
departements et de 1036 ME pour le bloc communal,
dont 725 M€ pour les communes et 311 ME pour les
etablissernents publics de cooperation intercommunale.
La baisse des concours financiers aux collectivites a ete
ralentie en 2017, notamment pour le bloc communal,
dont la contribution au redressement des finances
publiques s'¢levait a 2071 M€ en 2016 (1450 M€ pour
les communes et 621 M€ pour les EPCI).

Le montant de la dotation globale de fonctionnement
[DGF) est de 30,9 Mde. La DGF est répartie entre
communes, groupements de communes, départements
et regions. En 2017, les communes et groupements de
communes percoivent 59% du total, soit 18,3 Mdg, les
departements 28% du total, soit 8,6 Mde et les régions
13% du total, soit 3,9 Mde.

Un focus est realisé en chapitre 7 sur les elus locaux
notamment sur leur age, sur la part des femmes et sur
leur catégorie socioprofessionnelle. La part des femmes
(40,7%) parmi les €lus locaux progresse mais reste loin
de la parité pour les fonctions executives locales.
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L'obligation dalternance  stricte hommes/femmes
dans la présentation des listes électorales, qui

Nombre d'élus locaux au 1 janvier 2017 et répartition par dge

s‘appliquait auparavant aux communes de 3500
habitants et plus, a été etendue aux communes

Répartition par classe d'dge (en %)

Mandats Effectifs — moins de de 40 60 ans

de 1000 habitants et plus par la loi N°2013-403
du 17 mai 2013 relative a I'¢lection des conseillers
departementaux, des conseillers municipaux et des
conseillers communautaires.

Cette obligation se traduit par des taux de
feminisation de 47,8% aux elections régionales et de
48,1% aux elections municipales dans les communes
de plus de 1000 habitants. Le taux de feminisation

40 ans 4 59 ans et plus Ensembls

Conseillers régionaux et territoriaux 1910 19.4% 532% 214% 100,0 %
Conseillers départementaux 4108 13% 571% 316% 100,0%
Conseillers communautaires 63 648 49% 427% 524% 1000 %
Conseillers municipaux 509 575 140% 513% 347% 100,0%
Dont : maires 35307 23% 380% 59,7 % 100,0%

1# adjoints 34 805 45% 453% 50,2 % 100,0%

2= adjoints 32972 6.8 % 49.9% 433% 100,0 %

Autres adjoints 50601 76% 50,5% 419% 100,0%

Dont : communes de moins de 1 000 habitants 286 801 155% 511% 334 % 100,0 %
communes de 1000 habitants et plus 222774 122% 51,5% 363% 100,0 %

Population frangaise de 18 4 98 ans (au 01/01/2017) 52 146 066 37% 339% 324% 100,0 %

des conselllers departementaux est quant a lui de
50,0%, traduisant mecaniquement l'obligation de
présenter des bindmes (hommes femmes) sur les
listes électorales.

Pour les fonctions de president de conseil regional et
deépartemental et de maire, ces taux restent en revanche
plus faibles, méme s'ils progressent egalement. Ainsi,
apres les elections regionales de 2010, seuls 7,7% des
présidents de conseils régionaux étaient des femmes
. cette proportion atteint maintenant 18,8% apres les
elections regionales de 2015. Le taux de féminisation
des presidents de consell departemental passe de 6,1%
apres les elections de 2011 a 8,2% apres celles de 2015.
Parmi les maires elus a la suite des dernieres €lections
municipales de 2014, 16,1% sont des femmes. Ce
taux de feminisation a lui aussi legerement progresse:
il n‘était que de 10,9% apres les elections de 2001 et
de 13,9% apreés celles de 2008. Le taux de feminisation
est le plus important dans les communes de moins de
500 habitants (17,9%) puis diminue ensuite avec la
taille de la commune; il augmente a nouveau pour les
communes de 100000 habitants et plus (14,3%, soit 6
femmes maires sur 42).

Au ler janvier 2017, prés de 60% des maires a 60 ans
ou plus. La proportion de conseillers municipaux de
60 ans ou plus est de 34,7%. Cette proportion est plus
faible parmi les conselllers departementaux (31,6%) et
les conseillers régionaux et territoriaux (21,49).

Plus de deux maires sur cing sont retraités, et les
agriculteurs restent fortement représentes du  fait
du nombre élevé des petites communes rurales. Par
rapport a leur part dans la population totale, les cadres
et professions intermediaires sont surreprésenteés parmi
les élus, tandis que les employes et surtout les ouvriers
SONt sousreprésentes.

A lissue des élections municipales de mars 2014,
60% des maires ont ete reélus, soit une Proportion
equivalente a celle des elections de mars 2008.

Dans le chapitre 8 consacre aux effectifs de la
fonction publique territoriale (FPT), sont évoques les
mouvements de personnel, les rémunérations et les
elections professionnelles.

Au 31 decembre 2015, on compte 1,984 milion
d'agents réemuneérés sur emploi principal dans la FPT.
Parmi eux, 1472300 agents sont titulaires, 356000 sont
contractuels, 94900 agents bénéficient de contrats aides
et 61000 relevent d'autres statuts (assistants maternels
et familiaux, apprentis, collaborateurs de cabinet).

Entre fin 2014 et fin 2015, les effectifs de la FPT ont
progresse de +0,1% (y . bénéficiaires de contrats aidés),
apres +1,5% en 2014. Hors contrats aides, les effectifs
diminuent de -0,3%, ce qui constitue une baisse inedite.
A linverse, les effectifs de la fonction publique d’Etat
et de la fonction publique hospitaliere progressent de
+0,2% en 2015 (hors emplois aidés). Les effectifs de la
FPT diminuent surtout dans les organismes communaux
[communes et etablissements associes 1,3 %) tandis qu'ils
restent dynamigues au sein des EPCI & fiscalité propre
(+4,6%). Ces evolutions s'expliguent essentiellement
par des mouvements de personnels entre ces deux
ensembles : +7500 agents en faveur des EPCI & fiscalité
propre. Le nombre de fonctionnaires progresse de
+0,3% tandis que le nombre de contractuels diminue
de -2,3%; cette baisse s'explique a la fois par une
diminution des entrées de contractuels dans la FPT et
une augmentation du nombre de deéparts.

Les employeurs de la FPT sont nombreux : plus de
47000, dont 11% ne remunérent gue des agents sur
des emplois secondaires ou des contrats aides.

Hors beénéficiaires de contrats aides, les organismes
communaux et les organismes intercommunaux
concentrent plus des trois guarts des effectifs de la FPT
et les organismes départementaux pres de 20%.

Source : ministére de Nntérieur, bureau des élections ef des éludes politiques (répertoire national des élus) ; Insee, estimations de population.
Champ : France métropolitaing + DOM.
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Par rapport aux deux autres versants de la fonction
publique, la FPT se caractérise par une forte proportion
d'agents de categorie C (76%) et une faible proportion
d'agents de catégorie A (9%). La filiere technique et
la filiere administrative regroupent pres de 70% des
effectifs territoriaux. La répartition des emplois par filiere
varie fortement selon le niveau de collectivite.

Les agents de la FPT sont, en moyenne, plus ages gue

Les fonctionnaires sont plus ages que les contractuels.

Dans la FPT, plus de trois agents sur cing sont des
femmes. Elles sont davantage présentes dans les
organismes communaux et departementaux.

Le salaire net moyen dans la FPT est de 1920€ (hors
emplois aidés) en 2015, en progression de +1,0 % en un
an (en euros constants).

dans les deux autres versants : 38% ont 50 ans ou plus,
contre seulement 32% dans la fonction publique d'Etat
et 29% dans la fonction publigue hospitaliere.

Effectifs dans les trois versants de la fonction publique, par statut

(en milliers)

Effectifs de la fonction publique territoriale par statut depuis 2009

Au 31 décembre : 2013 2014/2013 2014 2015/2014 2015 2000
Total trois fonctions publiques 5 600,4 +07% 5640,7 +0,1% 5648,3 1800
Fonction publique de I'Etat 24765 -0,0% 24756 +0,1% 2477,5
Ensemble hors contrats aidés 2 400,6 -0,3% 2392,6 +02% 2 398,0 dond
Fonctionnaires 15294 +06% 15379 +0.3% 15424 1400 Cormratsaiiés
Contractuels 3855 -26% 375.7 +09% 378.9 1200
Autres 4857 S14% 479,1 S05% 4767 W Autres statuts
Contrats aidés 75,9 +9,4% 83,0 -43% 79,4 1000 u Contractuels
Fonction publique territoriale 19514 +15% 1981,5 +0,1% 1984,2 800 B Fonctionnaires
Ensemble hors contrats aidés 1878,7 +08% 1894,7 -0.3% 1889,3 600
Fonctionnaires 14531 +1.0% 1468,0 +0.3% 14723
Contractuals 3628 +04% 364,2 -23% 356,0 400
Autres® 62,8 -0,6% 624 -23% 61,0 200
Contrats aidés 72,6 +19.5% 86,8 + 9.4% 94.9 0
Fonction publique hospitaliére® 11726 +09% 11836 +0.3% 1186,6 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Ensemble hors contrats aidés 1182,7 +07% 1161,1 +0,2% 1163,3
Fonctionnaires 836,0 +03% 8384 -0.2% 8364 Source ; Insee, SIAS?
Contrachuels 198,7 +2.0% 2028 +12% 205.3 Champ : France hors Mayotte, emplois principaux, fous staiuts (i c. les assistanis matemels ef les apprentis).
Autres 1180 +17% 119.9 +1.4% 121,6
Contrats aidés 19,9 +133% 22,5 +35% 23,3

fa) Collaborateurs de cabinet, assistants matemels et familiaux, apprentis.

(b y c. internes et résidents, non-titulaires sur crédits de remplacement. Non compris les médecing libéraux,
Source : Insee, SIASP

Champ : France hors Mayotte, emplois principauy, fous statuts (y ¢. les assistants matemels ef les apprentis).

Répartition des collectivités locales selon le nombre d'emplois au 31 décembre 2015
Emplois principaux

Bénéficiaires Effectifs sur

Taille de la collectivité® No;;h_rf . I'::r: :;'::::i?g:: de contrats aidés emplois secondaires uasT:rtna;:Ims
Effectifs En%  Effectifs  En%  Effectis  En%

Aucun agent 5263 1618 1.7 5872 12,4 7 490

de 144 agents 18941 41291 22 6814 7.2 6745 14,2 54850 e chapitre 9 reprend des eléments

de 5 a9 agents 8450 55945 3.0 8157 8.6 2528 53 66 630 de contexte européen, rég|or‘]a] et

de 10 4 19 agents 5406 73081 39 §573 9.0 1939 41 B3 573 départememal. La demiére partie

de 20 4 49 agents 4461 140163 7.4 12 455 13.1 3374 7.1 155 992 , L
du rapport presente les series

de 50 4 99 agents 2174 150300 8,0 11 306 119 3486 7.3 165 092 ) , )

de 100 4 249 agents 1449 220640 1.7 14 511 15.3 4316 9,1 239 467 longues, donnees complementaires

de 250 & 349 agents 304 89020 48 3473 37 1781 38 05174 SUr les collectivites et etablissements

de 350 & 999 agents 552 312401 165 10912 15 5824 123 329137 PUDIiCS.

1000 agents et plus 306 805587 426 17115 180 11568 24,4 834 270

Total 47306 1889308 100 94934 100 47433 100 2031675

(a) En nombre dfagents sur emplois principaux hors bénéficiaires de contrats aidés.

(b) Collectivités locales employant au moins un agent sur emplof principal, contrat aidé ou emploi secondaire.,

(¢} Cas collectivités n'ont aucun agent rémunéré sur emplol principal. Elles emplolent soit des agents sur emplols secondaires, soit des bénéficiaires
de contrats aidés.

Source : Insee, SIASP

Champ : France hors Mayotte. Tous stafuts, y c. les assistants matemnels et les apprentis.
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physique est une réalit¢ dans la fonction publique

territoriale.
La fonction publigue territoriale est constituée & 75%
d'agents de categorie C, avec une filiere technigue
représentant pres de 50% des effectifs. De nombreuses
missions sont fortement exposees a des risques de
penibilité (égoutiers, éboueurs, agents des routes...).
Nombre d'agents exercent egalement dans le secteur
de la petite enfance, de l'aide a domicile... qui sont
egalement sources d’'usure physique.
Ainsi, les metiers les plus toucheés par les accidents du
travail dans la fonction publique territoriale sont trés
majoritairement les personnels de la filiere technigue
(65,6% des evenements tous confondus). Ce sont
egalement les agents de cette filiere qui présentent le
taux le plus eleve d'evenements avec arrét (70,6%).

[ ‘exposition aux risgues professionnels et a l'usure

La pénibilité est liee au poste de travail, il est important
d'etudier en détail chacun deux. Le fait pour deux
agents, sur le méme type de poste, d'étre exposes aux
mémes facteurs de peénibilite n'implique pas forcement
gu'ils le sont selon la méme intensite...

Pour préserver la sante des agents, il faut savoir
anticiper.  Cette anticipation des risques se fait
par lamélioration des conditions de travail, par la
modification de 'organisation... La politique globale de
gestion des ressources humaines doit agir sur le long
terme. Cependant, la politique de prevention n'est pas
suffisante, il appartient alors a l'autorite territoriale de
prendre les mesures nécessaires.

Le vieillissement de la population et la réforme des
retraites risquent d'amplifier les impacts de la penibilité
en allongeant la durée du travail. Ces problematiques
sont liees a celle du maintien dans I'emploi.

Les situations de penibilités auxquelles sont confrontees
les agents ont un impact global sur la structure et son
organisation, en termes d'absenteisme et de démarches
de maintien dans I'emploi. En effet, la problématique de
la pénibilite a des répercussions concernant le retour a
I'emploi pour les agents ayant des restrictions d'aptitude
ou une inaptitude, sur la gestion des équipes pour
les encadrants, qui doivent ameénager les postes, ou
encore I'absentéisme qui va géner le fonctionnement
des services et alourdir la charge de travail des agents
presents.

Selon le rapport sur la prevention et la prise en compte
de la penibilite au travail au sein de la fonction publique,
les gestionnaires publics des ressources humaines ne
maitrisent pas parfaiterment la notion de penibilité, et
parlent plutdt d'usure professionnelle ou dinaptitude
que de penibilite du travail. Cela illustre le lien existant
entre la penibilite au travail et le maintien dans I'emploi.
Appréhender et gérer la pénibilite des metiers est, dans
un contexte d‘allongement de duree du travail, une
necessite absolue.

Plus d'un tiers des agents sont ageés de plus de 50 ans. A
I'image de la population francaise, le vieillissement des
effectifs dans la Fonction publique territoriale (FPT) se
poursuit. En moyenne, en 2015, les agents sur emploi
permanent avaient 46 ans.

Le vieillissement demographique a des conseguences
economigues  importantes  mais  également  en
matiere de santé, d'emploi et d'organisation de 1a vie
professionnelle.

L'age de depart a la retraite a recule. Des 2017,
age d'ouverture des droits est fixe a 62 ans, et I'age
d'ouverture des droits a taux plein a 65 ans et 9 maois.

Face a ces problématiques de vielllissement, de
penibilite, d'usure.. différents  dispositifs  permettent
de maintenir dans 'empiloi les agents de la fonction
publique territoriale qui s'en trouvent affectes.

Le Fonds d’Insertion pour les Personnes
Handicapées dans la Fonction Publique

La loi du 11 fevrier 2005 a confi¢ au Fonds d'Insertion
pour les Personnes Handicapees dans la Fonction
Publique (FIPHFP) r'objectif de mettre en ceuvre une
politique publique destinée a promouvoir l'insertion
professionnelle et le maintien dans l'emploi des
personnes handicapées dans la fonction publique, ainsi
que la formation et l'information de tous les acteurs.
Le FIPHFP propose notamment des aides pour les
adaptations du poste de travail.

Le FIPHFP est alimenté par les contributions des
employeurs des trois fonctions publiques qui ne
respectent pas l'obligation d'emploi des personnes
handicapées.

Les collectivités locales et leurs établisserments publics
peuvent sacquitter de leur obligation demploi de
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personnes handicapees de plusieurs manieres :

* en recrutant des personnes handicapées

¢ en signant des contrats de fournitures de sous-
traitance ou de prestations de service avec les entreprises
du secteur protége ou adapte

¢ enversant une contribution annuelle au fonds pour
I'insertion des personnes handicapées.

Dés 2007, les Centres de Gestion et le FIPHFP ont
souhaité s‘associer pour renforcer les actions initiees
dans les domaines de lnsertion et du maintien dans
'emploi des personnes handicapeées au sein de la
Fonction Publigue Territoriale.

Les conventions passees entre les CDG et le FIPHFP ont
trois objectifs :

1) Sensibiliser et informer les €lus et les agents
2) Aider au recrutement
3) Maintenir dans I'emploi

Lorsgue l'agent ne peut plus exercer ses fonctions,
I'autorité territoriale doit se poser deux guestions :

¢ [agent peut-il bénéficier d'un amenagement de
poste ?

¢ l'agent doit-il étre affecté dans un autre emploi
correspondant a son grade ?

L'ameénagement de poste a pour objectif de compenser
une deficience par un eéquipement approprié pour
permettre a la personne handicapee par exemple,
dassurer les taches de sa mission (equipement
materiel, accessibilite, aménagement organisationnel,
ameénagement d'horaires...).

Le reclassement peut se faire de differentes manieres:
dans un autre grade mais toujours dans le méme
cadre d’emplois ; ou dans un autre cadre d'emplois :
detachement ou recrutement.

L'aménagement de poste

L'ameénagement de poste intervient lorsque l'agent
se trouve dans une situation dinaptitude qui n'est ni
totale, ni definitive. Tout agent peut en benéficier des
lors gue des restrictions d'aptitude pour son poste sont
identifiees.

Les sources didentification des restrictions peuvent

étre multiples : agent, responsable, représentant du
personnel, meédecin de prévention, instances medicales
en cas d'arrét de travail...

La demande daménagement d'un poste fait suite a
un avis de restriction des aptitudes professionnelles
emis par le médecin de prévention ou par les instances
medicales en cas d'arrét de travall (article 24 du deécret
N°85-603 du 10 juin 1985).

Lors du retour en poste d'une personne apres un arret
maladie, 'ameénagement de poste est important pour
le maintien dans I'emploi de l'agent se passe dans les
meilleures conditions.

La situation doit étre analysée correctement afin
d'analyser les consequences sur I'emploi de l'agent.
C'est essentiel afin de définir le projet d'aménagement
du poste de I'agent. Cet aménagement peut necessiter
I'intervention d’'un specialiste tel gu'un ergonome.
L'analyse de la situation d'un point de vue meédical,
social, professionnel et administratif est essentielle pour
¢laborer une solution en corrélation avec la fiche de
poste. Cette solution doit répondre entierement a la
situation, étre adequate et a vocation a étre perenne.

L'ameénagement du poste de travail peut se faire sous
differentes formes :

* Un aménagement materiel ;

¢ Un aménagement organisationnel ;

+ Un ameénagement du temps de travail ;
avec l'aide eventuelle du FIPHFP.

Lorsque lameénagement de poste a eté déclare
impossible, un changement d‘affectation doit étre
envisage.

Le changement d’affectation

Le changement d'affectation ne peut étre propose gue
lorsque 'aménagement de poste s'est avére impossible.
Tout agent peut en béneficier, sur preconisation du
medecin de prévention ou des instances medicales |
suite a un arrét maladie).

Lorsgue 'agent devient inapte a l'exercice normal des
fonctions liees a son emploi, son affectation peut alors
étre changeée au bénefice d'un autre emploi de son
grade compatible avec son état de sante (article 12 de
la loin"83-634 du 13 juillet 1983).
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Le changement d'affectation peut egalement avoir lieu
suite a un conge maladie et dans le cadre d’'un temps
partiel thérapeutique.

Le changement daffectation engendre une
modification de la situation du fonctionnaire et doit
étre precéde de la saisine prealable de la commission
administrative paritaire (sauf pour les contractuels et les
fonctionnaires stagiaires). Celle-ci vérifie que la mutation
interne n'implique pas de modification statutaire.

L'autorite territoriale recherche si un poste vacant est
compatible avec l'etat de santé de l'agent, si ce n'est
pas le cas le reclassement professionnel doit étre etudié.

Reclassement pour inaptitude physique des
fonctionnaires territoriaux

«Les fonctionnaires territoriaux reconnus, par suite
d’altération de leur état physique, inaptes a l'exercice
de leurs fonctions peuvent étre reclassés dans les
emplois d’'un autre cadre d’emplois, emploi ou corps
s’ils ont été déclarés en mesure de remplir les fonctions
correspondantes.

Le reclassement est subordonné a la présentation d’une
demande par l'intéressé.» (article 81 de la loi N°84-53
du 26 janvier 1984). Le personnel contractuel peut
egalement beneficier du reclassement.

Le reclassement senvisage lorsque I'état physigue
de l'agent, sans lui interdire d'exercer toute activite,

ne lui permet
pas d'exercer
des fonctions
correspondant

aux emplois de
son grade. 1l en
est ainsi lorsqu'un
aménagement
de poste et un
changement
daffectation  de
I'agent sur un autre emploi correspondant a son grade
s‘averent impossibles, insuffisants ou inadaptes a son
etat de santé (article 2 du deécret n°85-1054 du 30
septembre 1985).

Le reclassement permet le maintien dans I'emploi et
favorise la reconversion professionnelle.

La procédure de reclassement obeit au respect des
regles suivantes :

¢ [‘autorité territoriale  consulte le comite  medical
départemental qui émet un avis, constatant que I'état
de santé de l'agent ne lui permet plus d'exercer les
fonctions correspondant aux emplois de son grade, et
constatant qu'il est apte physiguement a I'exercice d'un
emploi correspondant a un autre grade de la fonction
publigue territoriale

* [‘avis de la commission administrative paritaire (CAP)
est nécessaire si le reclassement est opéré par voie de
detachement

¢ Lorsque le reclassement du fonctionnaire est li¢ au
détachement ou au reclassement dans un autre grade,
la procedure de déclaration de la creation ou de la
vacance d'emploi doit étre respectee.

La possibilité d'un reclassement ne doit pas étre exclue
des lors gue le comité meédical a conclu a l'inaptitude
physique deéfinitive a I'exercice des fonctions sans
indiquer expressement l'interdiction d'exercer toute
activite dans la fonction publique territoriale (CE, 3
fevrier 2003, N"234156).

L'avis émis par le comité medical doit étre circonstancie
guantala définition de I'inaptitude physique de l'agent a
occuper un emploi correspondant a son grade : nature
de linaptitude, définition matérielle de I'inaptitude,
caractere definitif ou provisoire de l'inaptitude et
détermination des emplois compatibles avec I'état de
santé du fonctionnaire.

L'autorite territoriale, apres avis du comité medical, invite
I'intéresseé soit a présenter une
demande de détachement
dans un emploi d'un autre
corps ou cadres demplois,
soit a demander le bénéfice
des modalités de reclassement
(article 2 du décret n°85-1054
du 30 septembre 1985).

L'autorité territoriale
recherche obligatoirement et
effectivement un emploi de reclassement au sein de ses
effectifs. Elle examine toutes les possibilites de reintégrer
lagent.

La deécision de reclassement du fonctionnaire reste
toujours  subordonnée a la possibilite  d'emploi
sur la collectivite. Sila collectivite ne dispose  pas
demploi permettant de prononcer le reclassement, le
fonctionnaire doit étre maintenu en conge de maladie
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sl n'a pas epuisé ses droits statutaires, ou, dans le
cas contraire, place en disponibilite d'office dans les
conditions prévues par l'article 19 du decret n° 86-68 du
13 janvier 1986.

La recherche de reclassement de I'agent qui incombe a
I'autorite territoriale est une obligation de moyen et non
une obligation de résultat.

\

Reclassement par détachement

Il peut étre procéde par la voie de deétachement
au reclassement des fonctionnaires, dans un cadre
d'emplois, emploi ou corps de niveau equivalent ou
inférieur (article 83 de laloi N°84-53 du 26 janvier 1984).
La situation du fonctionnaire détaché est réeexamineée a
I'issue de chague période de détachement par le comité
medical qui se prononce sur l'aptitude de l'intéresse a
reprendre ses fonctions initiales :

¢ Si lagent est reconnu apte a lexercice de ses
fonctions antérieures, il réintegre son grade d'origine
Si un poste est vacant. A défaut, il est maintenu en
surnombre pendant un an, puis pris en charge par le
CNFPT ou le CDG

¢ Si lnaptitude demeure, sans que son caractere
definitif soit affirme, le comité medical propose le
maintien en detachement. Le détachement est
renouvele sur demande de l'agent apres avis des CAP
pour une nouvelle période d'un an

¢ Si le comite medical constate que lintéresse est
definitivement inapte a reprendre ses fonctions dans
son corps ou cadres d'emplois d’origine, le fonctionnaire
est, sur sa demande, integreé dans le corps ou le cadre
d'emplois de detachement (article 4 du décret Nn°85-
1054 du 30 septembre 1985). Toutefois l'intégration est

subordonnée a I'aptitude professionnelle de I'agent aux
fonctions.

Reclassement par recrutement

Envue de permettre le reclassement, I'acces a des cadres
d'emplois, emplois ou corps d'un niveau superieur,
equivalent ou inférieur est ouvert aux INtéeresses, par
(article 82 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 :

¢ concours

¢ recrutement en application de la legislation sur les
emplois réserves

¢ recrutement sans concours lors de la constitution
initiale d'un corps ou d'un cadre d'emplois ou de la
création d'un emploi par transformation de corps, de
cadres d'emplois ou d’emplois existants

* recrutement des fonctionnaires des categories C et D
lorsque le statut particulier le prevoit

¢ apres examen professionnel

¢ nomination avec son inscription sur une liste
d'aptitude eétablie apres avis de la CAP competente (par
appréciation de la valeur professionnelle et des acquis
de I'expérience professionnelle des agents).

Reclassement par integration

L'article 84 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 indigue
que le reclassement peut étre reéalise par integration
dans un autre grade du méme cadre d’emplois, emploi
ou corps dans les mémes conditions gue pour le
reclassement par CoNcours.

Disponibilite

La mise en disponibilité peut étre prononceée d'office a
I'expiration des droits statutaires a conges de maladie
et sil ne peut, dans limmédiat, étre procede au
reclassement du fonctionnaire (article 19 du décret
Nn°86-68 du 13 janvier 1986).

Sille fonctionnaire n'a pas benéficie d'un reclassement, il
est, a l'expiration de la disponibilite :

¢ soit reintegré dans son administration sl est
physiquement apte a reprendre ses fonctions.

¢ soit, en cas dinaptitude définitive a I'exercice des
fonctions, admis a la retraite ou, sl n'a pas droit a
pension, licencié (article 19 du decret n"86-68 du 13
Janvier 1986).



INTERVIEW

CaTHERINE DI FOLCO, SENATEUR DU RHONE

Quels sont les enseignements que vous retenez
de la premiére conférence nationale des
territoires ?

Il'est difficile de tirer des enseignements d'une premiere
conference qui sera renouvelée tous les 6 maois.
Toutefois, le Président de la Republique a fixe des
objectifs au  Sénat le lundi 17 juillet devant environ
300 parlementaires. Le plus ambitieux d'entre eux me
semble étre celui d'imposer aux collectivites locales 13
milliards d'Euros de¢conomies d'ici 2022 (au lieu des 10
milliards prévus dans son programme €electoral) et ce,
sans nouvelle baisse des dotations en 2018.

Le Preésident de la Republigue fait le pari d'un pacte
financier a passer avec les plus grands employeurs
locaux. Ceux qui ne joueraient pas le jeu se verraient
appliguer une «correction» l'année suivante. Les
employeurs locaux vont donc devoir arbitrer entre
une baisse de leurs depenses dinvestissement et / ou
de fonctionnement. Jespere simplement que cela ne
se fera pas par de nouveaux «coups de rabot» gui ne
pourraient que degrader l'efficience du service public
et induire de ce fait une dégradation du climat. Pour
eviter cela, il faudra donc que les employeurs renoncent
Clairement a des pans de leur activité de service public
de proximité, ce gui ne sera pas sans consequences
aupres de la population.

Quels sont les principaux enjeux des années a
venir pour les employeurs locaux ?

lIs sont muiltiples et je ne pourrais pas tous les aborder.
Cependant, méme si la priorite de la majorite des
collectivités locales est la gestion de la masse salariale, les
objectifs quantitatifs ne pourront pas étre atteints si on
ne réfléchit pas egalement en termes de qualité. Pour
illustrer mon propos, je suis convaincue que le premier
enjeu, devantla complexification des metiers territoriaux
et les «vagues» de departs en retraite qui commencent,
est celui du recrutement. Nous avons de plus en plus
de mal a recruter les bonnes personnes sur les bons
postes, a cause de notre manque de visibilite dans
les universités, de nos grilles salariales trop faibles, du
manqgue d'appétence de cadres pour le management
et dun manque dattractivitt géographique de
beaucoup demployeurs «non métropolitains». Les
marges de manceuvre financiéres ayant disparu, la
marge de manceuvre la plus importante est aujourd’hui
constituée de la richesse de nos ressources humaines.
L'alignement de la duree des carriéres et le vieillissement
de nos agents font aussi de la santé un enjeu essentiel. |l
est quantitativernentillustre par I'augmentation continue
de l'absenteisme, devant lequel il faut continuer de
développer prévention et controle. Il est qualitativement
ilustré par le développement des RPS, principalement
causeés par les erreurs et des faiblesses de management.
Sur ce théme, on ne peut passer sous silence la situation
ridicule de la France face a la pénurie de medecins,
notamment des specialistes et des meédecins de
prévention. Cette situation dure et s'aggrave depuis
des années, puisquil Ny a plus, depuis longtemps,
de volonté politique en ce domaine. La pénurie de
medecins de prevention est inacceptable et dramatigue
dans la 6™ puissance économique mondiale.

Quelles sont les adaptations Iégislatives qui vous
apparaissent nécessaires dans le domaine de la
Fonction Publique ?

Je suis un defenseur du statut gui constitue une
excellente «convention collective» parmi d'autres. Cela
étant, il est urgent de renforcer l'efficience de l'action




publique par une meilleure gestion des ressources
humaines. Le statut merite a mon sens d'étre applique,
simplifie et assoupli.

Il faudrait commencer par appliquer la loi, en termes
notamment de temps de travail (cf. le rapport Laurent).
Il faut aussi avoir le courage d'utiliser les dispositions
disciplinaires  plutdét que de laisser trop souvent
degénerer des situations.
Autre exemple, jai fait adopter un amendement, au
printemps 2016 pour appliguer une dégressivite a la
rémunération des Fonctionnaires Momentanément
Prives d'Emploi, a compter de la 3™ année de prise
en charge. Au terme de nos efforts conjoints avec la
FNCDG, jai bon espoir que cette loi commence a
sappliguer en avril 2018 |
Par ailleurs, I faudrait pratiquer la simplification
administrative. Par exemple, la cohabitation de Ia
gestion des fonctionnaires et des contractuels, ces
derniers représentant 34% des recrutements sur emplois
permanents, pese enormement sur les gestionnaires
de ressources
humaines.
Ce n'est pas
la prochaine
création  des
commissions
consultatives
paritaires
(CCP) qui va
améliorer ce
phénomeéne.
De nouvelles obligations multiples pésent chague jour
sur les employeurs : referent deontologue, délégue a
la protection des donnees, mediation, instabilit¢ du
régime indemnitaire (PFR, RIFSEEP..). Heureusement,
les centres de gestion mutualisent ces obligations pour
une grande partie des collectivités, le poids de la GRH
devenant un veritable fardeau.
Enfin, jaimerais que l'on puisse sereinement reflechir
aux inconvenients et avantages d-assouplissements
fondamentaux du statut en terme de recrutement
a vie ou de reforme des regimes de retraite sans étre
systematiquementtaxé d'infamie libérale ou de participer
au «fonctionnaire bashing». C'est en prenant en main
nous-méme des reformes de maniére intelligente et
raisonnée gu'on évitera a I'avenir de subir des reformes
dont le prisme ne serait gue budgétaire.

INTERVIEW

Conférence des territoires : un projet pour les
collectivités territoriales

Le 17 juillet, en conclusion de la conférence
des territoires, le Président de la République a
précisé que celle-ci, qui se réunira tous les six
mois, a vocation a étre une «instance d’échanges, de
concertation et de décision».

Il a présente les défis que devront relever chacun
des territoires et a évoqué certaines pistes de
reforme en reéflexion :

*faire aboutir la réflexion deja avancée sur le
statut d'élu local

*repenser en profondeur l'interaction entre I'Etat
et les collectivités

*la suppression de la taxe d’habitation et la
possibilité d'une compensation sous la forme
d’'une part d'impét national

*la mise en place d'une commission de travail
chargeée d’engager une réflexion sur la refonte de
la fiscalité locale

*le renforcement de la déconcentration en
donnant aux représentants locaux «plus de marges

de manceuvre, notamment en matiére budgétaire et
de ressources humaines, mais aussi dans le dialogue
quotidien avec les collectivités»

*un pouvoir  d'adaptation locale  des
reglementations par les préfets

*de nouveaux regroupements de collectivites s'ils
sont «conformes a I'intérét général»

*I'instauration d'une agence nationale de la
cohésion des territoires, qui aura vocation a
travailler en lien direct avec les régions et qui sera
placée sous l'autorité du ministre de la Cohésion
des territoires

*la simplification du droit d'expérimenter de
nouvelles politiques publiques ou de nouvelles
organisations des services publics

*la délégation de compétences de I'Etat en matiére
économique et sociale ou d'aménagement si
I'intérét local le justifie

*la conduite d'une revue génerale des normes
pour lutter contre l'inflation normative

*la realisation par les collectivites de 13 milliards
d’economies, sans baisse brutale des dotations
*la différenciation territoriale

*la fin de la fracture numeérique d’ici 2020.
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OUELS SONT LES TEXTES APPLICABLES EN MATIERE
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D’ASSURANCE CHOMAGE DANS LES COLLECTIVITES

(" )

QUELLE EST LA DUREE D’AFFILIATION NECESSAIRE

ET ETABLISSEMENTS PUBLICS TERRITORIAUX ?

Le dispositif d'assurance chémage issu notamment
de la convention du 14 avril 2017, qui est entre
en vigueur le 1< octobre 2017, est avant tout
applicable aux salariés du secteur prive. Cependant,
le Code du travail prévoit gue les fonctionnaires
et agents contractuels des collectivites territoriales
et de leurs etablissements publics administratifs,
involontairement prives d'emploi, ont droit a un
revenu de remplacement, dans les mémes conditions
que les salaries de droit prive.

\. J
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(QUERECOUVRE LA NOTION DE « INVOLONTAIREMENT
PRIVE D’EMPLOI » ?

Constituent une privation involontaire demploi les
situations suivantes :

* le licencierent

e la fin du contrat lorsque celle-ci ne s'‘est pas

* la démission considérée comme legitime
* |a révocation.

&

POUR POUVOIR PRETENDRE A UNE INDEMNISATION ?

L'agent doit justifier d'une durée daffiliation calculée
en jours travailles ou en heures travaillées selon le
plus favorable de ce mode de decompte. Elle doit étre
au moins égale a 88 jours travailles ou 610 heures
travaillees :

* dans les 28 derniers mois pour les agents de moins
de 53 ans

e dans les 36 derniers mois pour ceux ages de plus de
53 ans.

Cette durée sapprécie normalement a partir de la
derniére perte involontaire d’emploi (article 3 reglement
annexe a la convention du 14 avril 2017).

Cependant, l'agent qui n'a pas quitte volontairement
son dernier emploi et qui ne justifie pas, dans la période
de référence, d'une durée daffiliation suffisante pour
ouvrir des droits, peut néanmoins bénéficier d'une
ouverture de droits si la durée d'affiliation requise est
atteinte en partant d'une perte involontaire d’emploi
anterieure, sous réserve gue celle-ci se soit produite
dans le délai de forclusion de 28 mois (36 mois pour les
agents ages d'au moins 53 ans) (article 8 du reglement
annexe ala convention du 14 avril 2017, CAA Marseille,
2 avril 2013, n°12MA00161 et n°12MA04739).

Par ailleurs, un «rechargement des droits» est possible
des lors que l'intéresse justifie d'une période d'affiliation
dau moins 150 heures de travail au titre d'une ou
plusieurs activités exercees antérieurement a la date
de fin des droits (article 28 réglement annexe a la
convention du 14 avril 2017). y

accompagnee d'une proposition de renouvellement ou d'une proposition de contrat ne comportant pas de
modifications significatives par rapport au contrat préecedent

La radiation des cadres ne constitue une rupture involontaire que lorsqu'elle résulte de la perte d'une condition
génerale de recrutement (CE, 13 janvier 2003, n°229251).

J
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I'indemnisation.

4 )
QUE SE PASSE-T-IL QUAND UN AGENT NE REMPLIT PLUS
LES CONDITIONS D’OUVERTURE DES DROITS A L’ALLOCATION ~
CHOMAGE ? QUELLES SONT LES CONDITIONS GENERALES

Les agents territoriaux prives demploi peuvent, lorsqu'ils
cessent de remplir les conditions exigees ou a titre de sanction,
faire l'objet d'une mesure de radiation, de suspension
provisoire ou deéfinitive, ou de reduction du montant de

D’ADMISSION ?

Les conditions générales d'admission sont les
suivantes :

e étre inscrit comme demandeur d’emploi

J

Les agents publics doivent obligatoirement
s'inscrire comme demandeurs d'emploi et

\

deposer une demande d‘allocation auprés de Pole emploi dans les 12 mois gui suivent la perte d’emploi.

e Etre a la recherche effective et permanente d'un emploi

* Ne pas avoir atteint I'age d'ouverture des droits a pension

* Etre physiguement apte a l'exercice d'un emploi

* Ne pas avoir guitte volontairement son dernier emploi sauf pour un motif légitime et sauf si, depuis le depart
volontaire, l'interesse peut justifier de 65 jours d'affiliation ou de 455 heures de travail

* Résider sur le territoire d'application de la convention d'assurance chémage du 14 avril 2017.

Il revient a Péle emploi de proceder a I'examen de ces conditions dés l'inscription d'un agent en gualite de
demandeur d'emploi (article L 5426-1 du code du travail).

J

OUELLES SONT LES CONDITIONS

( )
r

D’OUVERTURE DES DROITS D’ALLOCATION

CHOMAGE ?

Selon les dispositions de I'article

L5421-1 du code du travail, les travailleurs
involontairement prives d'emploi, aptes au
travail et a la recherche d'un emploi, ont drait,
pendant une certaine duree, a un revenu de
remplacement.

Les fonctionnaires titulaires ou  stagiaires
ainsi gue les agents contractuels peuvent
egalement en bénéficier sous certaines
conditions.

Les agents territoriaux doivent :

e &tre involontairement prives d'emploi

e remplr des conditions générales
d’admission

e justifier d'une certaine durée d'affiliation,
qui determine la durée dindemnisation
ouverte ; la notion de durée d'affiliation peut
comprendre a la fois les periodes de lien
avec lI'employeur public et, le cas echeéant,
les périodes effectuees en tant gue salarie
d'un employeur affilie au régime d‘assurance
chémage.

\. J
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QUELLE EST LA DUREE D'INDEMNISATION CHOMAGE ?

Le principe adopté par la convention dassurance chémage du
14 avril 2017 est relativement simple : la durée d’indemnisation
est égale a la duree d'affiliation prise en compte pour l'ouverture
des droits.

Ladurée d'indemnisation donnantlieu au versement de l'allocation
ne peut étre inférieure a 122 jours calendaires, ni supérieure & 730

jours calendaires.

Pour les agents prives d'emploi agés d'au moins 53 ans et de
moins de 55 ans a la date de fin de leur contrat de travail, cette
limite est portée a 913 jours calendaires.

Pour les agents prives d'emploi agés de 55 ans et plus a la date
de fin de leur contrat de travail, cette limite est portée a 1095 jours
calendaires (article 9 du réglement annexe a la convention du 14
avril 2017).

Le service des allocations est interrompu du jour ou lintéressé
retrouve une activite professionnelle, salariée ou non, exercee
en France ou a I'étranger (article 25 du réglement annexe a la
convention du 14 avril 2017).

Toutefois, si l'agent reprend une activite remunéree reduite ou
occasionnelle postérieurement a la perte d'emploi, il peut cumuler
cette remuneération avec une partie des allocations d‘assurance
chémage dans la limite du salaire brut antérieurement percu
(article 31 du reglement annexe a la convention du 14 avril 2017).

\. J
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L’ ASSURANCE CHOMAGE DANS LES COLLECTIVITES TERRITORIALES

-

QUi ASSURE LA GESTION ADMINISTRATIVE ET FINANCIERE DE L’ALLOCATION CHOMAGE VERSEE AUX AGENTS DES

~N

COLLECTIVITES ET ETABLISSEMENTS PUBLICS TERRITORIAUX ?

Les collectivites territoriales et leurs établissements publics
doivent assurer eux-mémes la charge et la gestion de
I'allocation d‘assurance sans contribuer a [lassurance
chémage pour l'ensemble de leurs personnels (agents
titulaires, stagiaires, contractuels de droit public et de droit
prive).

Ce regime particulier est communément appele le régime
de l'auto assurance.

En contrepartie, les employeurs publics territoriaux ne
SoNt assujettis a aucune cotisation au regime d'assurance
chémage.

Toutefois, pour leurs anciens agents contractuels, les
collectivites territoriales et leurs etablissements publics
administratifs peuvent choisir 'un des trois systemes
suivants (articles L 5424-1 et L 5424-2 du code du travail) :
* |'quto-assurance, qui consiste pour la collectivite ou
I'etablissement a assurer la charge financiére de I'allocation
(aucune contribution N'est alors due au titre de I'assurance
chémage)

* la convention de gestion : la collectivite peut confier a
Pole Emploi, la gestion de I'indemnisation du chémage de
ses agents mais elle reste dans le cadre de I'auto-assurance
* ['adhésion au regime d'assurance choémage (RAC), qui
assure alors la charge financiere de I'allocation.

Dans le cadre de la convention de gestion, I'employeur
assure lu-méme la charge financiére de l'indemnisation
chémage de ses agents mais il en confie la gestion
administrative de lindemnisation a Pole emploi. Il n'est
pas affilie au regime d'Assurance chémage, donc n'y
contribue pas.

A lissue d'une concertation avec I'Etat qui devrait étre
ouverte avant la fin de I'annee 2017, les communes et
intercommunalités  pourraient se voir obligatoirement
affiliees au regime dassurance chomage (article 5
paragraphe 3 de la convention du 14 avril 2017).

L'adhesion au régime d'assurance chomage permet a la
collectivite ou a I'établissement, moyennant le versement
de contributions, de se decharger de l'indemnisation de
Ses anciens agents contractuels et non statutaires prives
d'emploi : 'examen des droits et la charge financiere des
allocations chdmage sont alors assures par le regime
\ _J'assurance chobmage (agences Pole emploi).

Pour adhérer au regime dassurance chomage,
'employeur public doit formuler une demande aupres du
Pole emploi territorialement compeéetent.

En contrepartie, la collectivit¢ verse les contributions
prévues par le régime dassurance chomage, dont
['assiette est constituee par les remunerations brutes de
'ensemble des agents couverts par I'adhesion. Le taux des
contributions est fixé a 6,45% ; l'assiette des contributions
est la méme que I'assiette des cotisations sociales. Pour les
agents contractuels, qui relévent du régime general de
Securité sociale, les contributions sont donc preélevees sur
le traiterent brut, I'indemnité de residence, le supplement
familial de traitement, les primes et indemnites, les
avantages en nature ; le recouvrement est assure par les
Urssaf.

Selon larticle 1¢" du réglement annexe a la convention
du 14 avril 2017 relative a I'indemnisation du chémage,
le regime dassurance chdmage assure un revenu
de remplacement («allocation daide au retour a
I'emploi»), pendant une duree déterminee, aux salariés
involontairement prives d'emploi gui remplissent certaines
conditions.

La charge de lindemnisation est déterminee en
comparant les durees d'emplois respectives aupres des
différents employeurs :

e Si lagent a ete employé plus longtemps par des
employeurs relevant du regime d'assurance chomage,
Pole emploi prendra en charge I'indemnisation

* si les periodes daffiliation sont majoritaires dans le
régime de l'auto-assurance, il reviendra a la collectivite qui
aemploye le salarie le plus longtemps de 'indemniser (CAA
Marseille, 2 avril 2013, n°12MA00161 et n°12MA04739)

* en cas d'égalite des durees d'affiliation aux deux régimes,
c'est le dernier régime qui s'appliguera.

Pour les agents publics, la contribution a un taux égal a
celui de la contribution exceptionnelle de solidarite (article
R 5424-1 du code du travail) :

* |a contribution agent est egale a 1% (si I'agent remplit
les conditions pour étre redevable de la contribution
exceptionnelle de solidarite) ou a 0%

* |a contribution a la charge de I'employeur est egale,
selon le cas, a 5,45% ou a 6,45%.
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QUELLE EST LA PROCEDURE D’ADHESION AU REGIME D’ASSURANCE CHOMAGE ?

L'adhesion des employeurs publics est formalisee par un contrat d'adhesion. L'adhésion peut étre obtenue quel gue soit
le nombre d'agents contractuels ou non statutaires en activite.

L'adhesion couvre toutes les categories dagents n‘ayant pas la qualite de fonctionnaires :
contractuels, contractuels de droit prive... y compris les assistants maternels et familiaux.

Le contrat d'adhésion prend effet le premier jour du mois Civil qui suit la date de signature du contrat. Il est conclu pour
une duree de 6 ans, renouvelable pour la méme periode par tacite reconduction.

Le maire ou le president ne peut signer le contrat que s'il y a éte autorisé par 'assemblee delibérante.

Le contrat d'adhésion inclut une période de stage de 6 mois dont le point de départ est la date d'effet de I'adhesion.
Durant cette période de stage, les droits aux allocations chdmage ne peuvent étre ouverts par Péle emploi. Bien qu'ayant
adhere au regime d‘assurance chémage, la collectivité ou I'établissement indemnise les agents contractuels qui perdent
leur emploi au cours de la période de stage.

Le contrat est révocable et prévoit que la denonciation doit étre portee a la connaissance de l'autre partie signataire, par

saisonniers, vacataires,

lettre recommandee avec accuse de reception, au plus tard un an avant le terme de la période sexennale.

J
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COMMENT S’EFFECTUE LE VERSEMENT DE L ALLOCATION D’AIDE AU RETOUR A L'EMPLOI ?

L'allocation d'aide au retour a I'emploi est calculée sous
forme d'une allocation journaliere établie selon le calcul
suivant :

Allocation journaliere brute =
Journalier de référence x 40,4%

part fixe + salaire

La partfixe est égale a 11,76 euros depuis le 1< juillet 2015.
L'allocation journaliere brute ne peut étre inférieure a
28,67 euros, ni superieure a 75% du salaire journalier de
reference.

Le salaire journalier de référence est etabli a partir d'une
période de reference de douze mois precedant la fin
de fonctions, en décomptant les remunerations brutes
percues sur cette période et qui entrent dans l'assiette de
cotisation d'assurance chémage.

Cette rémunération est rapportée au nombre de jours
pris en compte dans la période de reference pour obtenir
le salaire journalier, dans la limite de 365 jours. Sont ainsi
retranches de la période de réference les jours pendant
lesquels 'agent n'a eté lié a aucun employeur, les jours non
remunéres (absences injustifiees, disponibilité...) ou encore
les jours n‘ayant pas donné lieu a une rémunération
normale (indemnite journaliére, demi-traitement pendant
un conge de maladie...).

Le salaire de reference sur la base duquel doivent étre
calculees les indemnités auxquelles peuvent prétendre
les agents publics involontairement prives d'emploi doit
comprendre 'ensemble des versements constituant la
contrepartie de lactivite de service des interesses (CAA
Nantes, 27 mai 2005, n° 04NT0O0809).

Il convient de retenir, pour les agents publics territoriaux,
tous les élements de rémunération suivants : traitement
\_brut ; indemnité de résidence ; supplément familial de

traitement ; primes et indemnités habituelles ; avantages
en nature.

Le salaire de réference ne peut depasser un plafond
mensuel égal au quadruple du plafond de la sécurite
sociale, c'est-a-dire, pour I'annee 2017, 4 x 3269€, soit
13076€.

L'allocation est versee mensuellement.

Lindemnisation débute apres que lagent a fait une
demande d’admission au bénefice des allocations et apres
un délai d'attente de sept jours suivant la date a laquelle
les droits sont ouverts.

La prise en charge ne commence qu’a l'expiration d'un
differe d'indemnisation, appligué pour empécher le cumul
d'une indemnité compensatrice de congeés payes avec les
allocations chémage.

Cela peut concerner, dans la FPT, les agents contractuels,
ala fin d'un contrat a durée déterminée ou en cas de
licenciement n'intervenant pas a titre disciplinaire
iIs peuvent alors en effet béneficier d'une indemnité
compensatrice de conges payes.

Sitel est le cas, la prise en charge est retardée. Le différe
d'indemnisation commence a courir au premier jour de
privation d'emploi (article 23 du réglement annexe a la
convention du 14 avril 2017).

Lors de louverture de ses droits a indemnisation,
I'allocataire est informe notamment de la date du premier
jour indemnise, de la durée de lindemnisation, du
montant du salaire de reference, des modalites de calcul
et du montant journalier de son allocation (article 2 § 4 de
la convention du 14 avril 2017). Y,
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ee en 1996, la filiére animation de la fonction

publique  territoriale  est encore  jeune.

Dynamique, elle emploie 86 000 agents
territoriaux, soit 4,8% de I'ensemble des filieres, dont 40%
(34 000) d'agents contractuels. Fortement feminisee,
(71% de femmes), elle se caracterise également par la
Jjeunesse de ses agents. Seuls 5,8% ont plus de 55 ans.
Alors que les fonctions d'animation se sont developpees
dans les annees 1945-50 sur les bases de I'education
populaire et de l'education specialisee, qui consistent
a developper les relations sociales et I'autonomie, ces
agents ne sont plus seulement des animateurs de loisirs.
Garants du lien social sur les territoires, le cadre d’'emplois
d'animateur territorial reléve de la catégorie B de la filiere
animation de la fonction publique territoriale. Selon le
rapport sur la filiere animation presentee par le CSFPT
en mai 2016, environ 13 000 agents, fonctionnaires
et contractuels exercent des missions d'animateurs
(environ 8000 titulaires et 5000 contractuels). Le cadre
d'emplois est luF-méme divisé en trois grades: animateur,
animateur principal de 2¢m¢
Classe et animateur principal
de 19¢ classe.
C'est le décret
n°2011-558 du 20 mai 2011
qui fixe le cadre demplois
des animateurs territoriaux.
Les textes precisent guils
«interviennent dans le secteur
périscolaire et dans les
domaines de I'animation des
quartiers, de la médiation
sociale, du développement
rural, de la politique du
développement social
urbain et de [lorganisation
d’activités de loisirs». Les
missions socio-éducatives
sont en pleine expansion,
notamment avec la réforme
des rythmes scolaires en
2013. Ce contexte vient
nourrir les competences des
animateurs et enrichir leurs
missions.

Le role des animateurs consiste principalement dans 1a
coordination et la mise en ceuvre d'activites d'animation,

Cesta-dire 'accompagnement des groupes sociaux
et des individus dans leur developpement personnel
ou dans le developpement social. lls mettent sur pied
des evenements culturels, proposent des activites de
loisirs ou d'education et contribuent a mener a bien
des projets collectifs (insertion, lutte contre I'exclusion,
actions en rapport avec le lien social..). Les qualités
relationnelles, le sens de la créativiteé et la curiosite sont
des elements essentiels a I'exercice de la profession. Le
sens de la pédagogie et celui des responsabilités est
également indispensable.

Leurs interventions sont de plus en plus variées et ne
se limitent pas aux accueils de loisirs sans hebergement
pour enfants ou aux centres de vacances. En effet,
les animateurs territoriaux ont une mission de service
public au niveau de populations variees (enfants,
adolescents, seniors, personnes handicapees...) et
conduisent des projets permettant 'accompagnement
et I'epanouissement des personnes concernees. Cette
démarche a la fois pedagogique et educative favorise
notamment le lien social en
complément de la famille et de
I'ecole.

Les animateurs ont également
un role dans la politique de la
ville, en élaborant un véritable
maillage territorial et en le
coordonnant.  Bien  souvent,
ces derniers connaissent la
population et peuvent donc agir
en complément d'autres acteurs,
notamment I'éducation nationale
mais aussi avec les agents d'autres
filieres de la fonction publique
territoriale  (filieres  sportive ou
culturelle par exemple). Tous ces
partenariats sont fondamentaux;
I'animateur apparait donc
comme un acteur du territoire
qui a recours a des personnes
ressources et peut avoir des
compeétences périphériques
en orientant son public vers
les interlocuteurs  pertinents.
Leur action est particulierement
importante en ce gui concerne
les populations marginalisées, dans un esprit de
cohesion sociale. L'animation apparait donc comme un
vecteur de réduction des inégalités. L'ensemble de ces
réalites concernant les missions de I'animateur territorial
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permettent de mettre en relief la
diversite et I'importance du role
de I'animateur sur les territoires.
Le cadre demplois recouvre
une tés grande variété de
metiers et de postes tels que des
emplois d'agent de meédiation
et de prévention, danimateur

educatif accompagnement
periscolaire, d'animateur
enfancejeunesse, de charge

du deéveloppement territorial,
de chef de projet culturel ou
encore de directeur de maison
de quartier, maison pour tous,
centre social, Maison des Jeunes
et de la Culture...

L'acces au cadre d'emplois se fait par inscription sur une
liste d'aptitude soit a lissue d’'un concours ou au titre
de la promotion interne. Le concours d'animateur est
ouvert au concours externe, interne et de 3™ voie.

Le concours externe sur titres avec épreuve est ouvert
pour 30% au moins des postes aux titulaires d'un titre ou
diplébme professionnel, delivre au nom de 'Etat et inscrit
au repertoire national des certifications professionnelles,
Classé au moins au niveau IV (niveau baccalaureat)
deélivre  dans
les domaines

correspondant aux missions confiées aux membres
du cadre d'emplois ou d'une qualification reconnue
comme équivalente. En genéral, la majorite  des
candidats au concours d'animateur territorial possedent
un brevet d'Etat d'animateur technicien de I'education
populaire et de la jeunesse (BEATEP) ou un brevet
professionnel de la jeunesse, de I'education populaire
et du sport (BPJEPS).

Le concours interne sur épreuve est accessible aux
fonctionnaires, agents publics etagents en fonction dans
une organisation internationale intergouvernementale,
Justifiant de 4 ans au moins de services publics au 1¢
Janvier de 'anneée du concours. Le troisieme concours
est ouvert aux candidats justifiant de 'exercice, pendant
une duree de 4 ans au moins, d'une ou de plusieurs

«Les métiers d’animateurs font partie des
meétiers qui recrutent le plus»

activites professionnelles quelle gue soit leur nature,
d'un ou de plusieurs mandats de membre dune
assemblée elue d'une collectivité territoriale ou d'une
ou de plusieurs activités accomplies en qualite de
responsable d’'une association.

Les metiers danimateurs font partie des metiers qui

recrutent le plus.

A titre  dillustration, 1137 postes d'animateurs
territoriaux ont eté ouverts
en 2015 sur l'ensemble
du territoire national selon
le panorama de l'emploi
territorial 2017. On note

un taux de présence aux epreuves des candidats inscrits

plutot eleve (77%) et un taux de réussite de 18%. La
part des lauréats par rapport a l'ensemble des candidats
inscrits est de 14%. Toujours selon le panorama de

'emploi, les métiers en lien avec les activités periscolaires

sont tres représentes au sein du «top 10» des metiers qui

recrutent le plus. En effet, le métier d’animateur enfance
jeunesse est classé 2°™ tandis que le métier d’animateur
educatif d'accompagnement periscolaire se classe en
3m¢ position. Cette tendance confirme le ressenti local
qui s'expligue notamment au regard de la reforme
des rythmes scolaires. En outre, le métier d’animateur
enfancejeunesse estle metier prioritairement recherche
en région Nouvelle-Aguitaine, Bourgogne Franche-
Comté et lle-de-France.
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Le contexte actuel est marque par un veritable
développement des missions socio-educatives. En effet,
les nouveaux
rythmes scolaires
se sont mis en
place en 2013
avec le decret
du 24 janvier
2013 relatf &
l'organisation du
temps  scolaires
dans les ecoles
maternelles et
elementaires.
En parallele, les
communes  ont
dd  developper
de veritables
politiques
danimation et
du recrutement
afin de mettre en
ceuvre la réforme
et ainsi prendre en charge efficacement les péeriodes de
temps périscolaire.

Par ailleurs, le développement d'activités d'animation
a exigeé davantage de compeétences techniques ou de
gualifications particulieres nécessitant la specialisation
des animateurs. En effet, les animateurs specialisés
sont de plus en plus nombreux a intervenir au sein des
ateliers prévus dans le cadre des rythmes scolaires.

Siles metiers de I'animation professionnelle tendent a
se structurer et si de nouvelles missions se developpent,
prouvant le dynamisme de la filiere, il n‘en demeure
pas moins gu'elle est traversee par des problématiques
importantes: conditions statutaires peu attractives, cadre
professionnel des animateurs fragile et forte précarite
des conditions d’emploi.

Parmi les treize propositions, le rapport preconise
notamment dimposer le temps partiel minimal
equivalent a
un mi-temps,
soit 17h30 par
semaine  pour
les emplois
permanents.
Actuellement
en raison de

quotiteés de
travail trop
faibles, des

agents travaillant
depuis plus de
Six ans n‘ont pas
acces aux plans
de titularisation

, \ parce gu’ils ne
(‘3 oy cumulent  pas

’ TN\ assez  d'heures
_afl 5\\1 W ©on filiere

animation  tout
en travaillant aussi, parfois, pour dautres filieres. En
effet, il existe une forte precarite s'agissant des emplois
de la filiere animation puisque, parmi les animateurs,
40% sont des agents contractuels ou vacataires. Autre
question essentielle abordeée par le rapport, celle de la
penibilite de ces metiers et du reclassement des agents.
Enfin, le rapport précise que les agents sont blogueés en
fin de carriere en catégorie B puisqu'il n‘existe pas de
catégorie A specifique a la filiere animation. Bien qu'il
soit possible de passer le concours d'attache specialite
animation de la filiere administrative, les potentiels
candidats entrent en compeétition avec tous les agents
de catégorie B ayant 5 ans d'ancienneteé et notamment
avec les rédacteurs. Le rapport preconise donc de créer
un nouveau cadre d'emplois de catégorie A spécifigue
a la filiere animation afin de garantir le déroulement de
carriere des agents. Le statut d'animateur, tout autant
que la filiere animation, reste donc perfectible.
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