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EDITO

QUELQUES MOTS...

A la suite du lancement du programme «Action publique 2022», le Gouvernement a
initié quatre chantiers prioritaires de la transformation publique, en vue de refonder
le contrat social avec les agents publics : définir un nouveau modele de dialogue
social, développer le recours au contrat, faire évoluer la politique de rémuneération,
renforcer 'accompagnement des transitions professionnelles et des mobilités.

Ces chantiers concernent les trois versants de la Fonction Publique et doivent
necessairement s'articuler avec de nombreux autres sUjets transversaux, porteurs
d'enjeux pour l'avenir.
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Cette 5™ édition de notre magazine vient illustrer certains de ces enjeux, qui
constituent également des sources de préoccupations pour les employeurs publics
territoriaux et leurs agents.

Tel est e cas, par exemple, de la gestion de I'inaptitude pour raisons meédicales ou du
financement de I'insertion et du maintien dans I'emploi des personnes handicapées, la FPT étant le versant
de la fonction publigue affichant le taux le plus éleve d'emplois de ces personnels. L attractivite des metiers de
la FPT, en parallele avec leurs évolutions, sous I'effet de profondes mutations, technologiques notamment,
constitue egalement un defi pour attirer et conserver les competences. La capacite de mobilisation du
compte personnel de formation sera I'un des vecteurs d'adaptation nécessaire a ces evolutions. Il ne
s'agit la que de quelques illustrations s'inscrivant dans un contexte persistant de contraintes budgetaires.
Conjuguee a la mise en ceuvre de la réforme territoriale, la maitrise de la depense publique influe sur
I'etendue de I'action publique et la gestion des ressources humaines et nous engage, collectivement, a
conduire des reflexions sur la reorganisation du temps de travail ou encore la mise en place d'un nouveau
projet d'administration.

Au-dela de ces quelques reflexions, nous avons egalement a coeur de vous presenter les actions des Centres
de Gestion et, dans ce numero 5 de notre magazine, la nouvelle mission de mediation prealable obligatoire
exercee par 42 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, Alexis BOUCHER, Coline HUTTMANN ** Credits Photos : Fotolia **Impression : Mailedit
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L'évolution du statut des fonctionnaires est une guestion
epineuse.

Plusieurs  modifications  statutaires  significatives sont
envisagees ou evoquees par le Gouvernement sur la
rémunération, la retraite, le recrutement ou I'emploi.

Parmiles propositions formulées on trouve notamment :

* Reduire les effectifs de la Fonction Publique de
120000 agents dont 70 000 dans la FPT

+ Faciliter I'acces a la fonction publique sous contrat

*+ Favoriser les départs volontaires

¢+ Mettre fin au principe d'unicité de la fonction
publigue en matiere de points d'indice et introduire une
part de remuneération au meérite

+ Reformer le dialogue social et modifier les attributions
des instances paritaires...

Le Premier Ministre a lance, le 13 octobre, le programme
«Action Publique 2022». Celui-ci vise a transformer
ladministration en trois points : ameliorer la qualite
des services publics, offrir un environnement de travail
modernisé aux fonctionnaires et maitriser les dépenses
publiques en optimisant les moyens. Un comite de 34
membres, issus de la haute fonction publigue, dumonde
politique et économique, est chargé de proposer des
pistes de reformes sur 21 politiques publigues.

Cette demarche repose sur 6 principes :

¢+ Un périmétre toutes administrations publiques : I'Etat
et ses operateurs, les administrations de securité sociale,
les collectivités territoriales

+ Une responsabilisation des ministéres en tant que
«chefs de file» des politiques publiques qu'ils conduisent
¢+ Lapriorité donnee a la transformation numerique des
administrations, notamment pour atteindre I'objectif fixé
par le président de la Republique de 100% de services
publics déematerialiseés a I'horizon 2022

+ Des moyens inedits pour la transformation publique,
avec la mobilisation d'un fonds dedié de 700 millions
d'euros sur les 5 années a venir, dont 200 millions
d'euros des 2018

¢ Limplication des agents publics et des usagers
du service public tout au long de la demarche, pour
recueillir leurs propositions

¢+ Un portage politique de haut niveau par le Président

ACTUALITES

_VERS UNE REFORME DE LA FONCTION PUBLIQUE

de la Républigue et le Premier ministre.

A I'heure ou le Gouvernement souhaite transformer
['action publique, la question de ['évolution de la fonction
publigue est pregnante. Un debat sur les missions des
agents publics, la place de la puissance publique, le
role de I'Etat, le role des collectivités locales vient d'étre
engage, notamment a l'occasion du premier comite
interministeriel de la transformation publique.

En matiere de Fonction publique, quatre axes de
réflexion sont lances :

* Un dialogue social plus fluide et recentre sur les
enjeux majeurs

+ Une remunération plus individualisee

¢+ Un accompagnement renforcé en matere
d'évolution de carriére

¢+ Un élargissement du recours au contrat pour donner
plus de souplesse dans les recrutements.

Les annonces d'evolution faites par le Premier Ministre
vont étre soumises a concertation, avant la présentation
d'un projet de loi courant 2019.

Parallelement ont eté engagés le chantier Action
publique 2022 et les forums de l'action publiqgue en
région, destinés aux agents et consacrés aux questions
de ressources humaines, et une consultation en ligne.
Les mesures annoncees sont issues des chantiers
interministeriels sur la rénovation du cadre des
ressources humaines, sur la simplification et la gualité
des services et sur la transformation numerique.

Le Premier ministre veut «adapter le statut de la fonction
publique, I'assouplir pour qu’il redevienne un cadre
efficace pour l'action publique et [...] accompagner les
transformations, les reconversions, les mobilités dans la
fonction publique, les départs vers le secteur privé».

Au-dela de ces sujets de ressources humaines, le
Premier Ministre a eévogue l'ambition de systématiser
la publication dindicateurs de qualité pour tous les
services qui accueillent du public afin de mieux repondre
aux attentes des usagers. 100% des demarches
administratives devront par ailleurs étre accessibles en
ligne d'ici a 2022 via un portail FranceConnect.



ACTUALITES

UNE EVOLUTION DU STATUT DES ATSEM

Deux decrets du 1# mars 2018 modifient le statut
des agents relevant des cadres d'emplois des agents
territoriaux specialises des ecoles maternelles, des agents
de maitrise territoriaux et des animateurs territoriaux.

Les missions des ATSEM sont precisees par le décret
Nn°2018-152 du 1 mars 2018 portant diverses
dispositions statutaires relatives aux agents territoriaux
specialises des ecoles maternelles.

Ces derniers sont charges de I'assistance au personnel
enseignant pour l'accueil et I'nygiene des enfants
des classes maternelles ou enfantines ainsi que de Ia
preparation et la mise en etat de proprete des locaux
et du materiel servant directement a ces enfants. Les
agents territoriaux spécialises des ecoles maternelles
appartiennent a la communaute educative. lls peuvent
participer a la mise en ceuvre des activites pédagogigues
préevues par les enseignants et sous la responsabilité de
ces derniers.

lls peuvent egalement assister les enseignants dans
les classes ou établissements accueillant des enfants
a besoins éducatifs particuliers. En outre, ils peuvent
étre charges de la surveillance des enfants des classes
maternelles ou enfantines dans les lieux de restauration
scolaire. lls peuvent également étre charges, en journee,
de missions d'animation dans le temps peériscolaire ou
lors des accueils de loisirs en dehors du domicile parental
de ces enfants.

Les missions des agents de maitrise territoriaux sont
etendues a la coordination des agents territoriaux
specialises des ecoles maternelles gui accedent a ce
cadre d'emplois par concours ou promotion interne.

Ainsi les agents de maitrise titulaires du certificat
d'aptitude professionnelle petite enfance ou du certificat
d'aptitude professionnelle  accompagnant —educatif
petite enfance ou ceux qui justifient de trois annees de
services accomplis dans le cadre d'emplois des agents
territoriaux specialisés des écoles maternelles peuvent
étre chargés de la coordination de fonctionnaires
appartenant a ce cadre d'emplois ou a celui des adjoints
technigues territoriaux.

Certaines dispositions relatives aux concours d’ATSEM
sont egalement modifiees.

Le décretn"2018-153 du 1¥" mars 2018 maodifie le décret
Nn°2004-248 du 18 mars 2004 fixant les conditions
d'acces et les modalites d'organisation des concours
pour le recrutement des agents de maitrise territoriaux et
le decretn°201 1-559 du 20 mai 2011 fixant les modalites
d'organisation des concours pour le recrutement des
animateurs territoriaux.

Une specialite «hygiéne et accueil des enfants des écoles
maternelles ou des classes enfantines» est créee pour le
recrutement par la voie du concours interne dans le
cadre d'emplois des agents de maitrise territoriaux. Par
ailleurs, est instaure un concours interne special d'acces
au cadre d'emplois des animateurs territoriaux, pour les
agents territoriaux specialises des ecoles maternelles.
Le deécret du 1 mars 2018 precise les modalites du
concours interne special d'acces au cadre d'emplois des
animateurs territoriaux pour les ATSEM.

LoiN°2018-84 pu 13 FEVRIER 2018 CREANT UN DISPOSITIF DE DON DE JOURS DE REPOS NON PRIS AU
BENEFICE DES PROCHES AIDANTS DE PERSONNES EN PERTE D’AUTONOMIE OU PRESENTANT UN HANDICAP

L'article 1¢ de la loi n°2018-84 du 13 fevrier 2018
etend la possibilite, pour les salaries, en accord avec
'employeur, d'offrir des jours de conges et de RTT a des
collégues parents d'enfants malades mais eégalement
au benéfice des proches d'une personne en perte
d'autonomie d'une particulieére gravité ou handicapee.

Cette nouvelle disposition précise gue le conge annuel
ne peut étre cedeé gue pour une duree excedant
vingt-quatre jours ouvrables. Le salarie proche
aidant, benéficiant d'un don de jours de repos, verra
sa rémunération maintenue durant son absence,
assimilee a une periode de travail effectif, et conservera
le bénefice de tous les avantages gu'il avait acquis
auparavant.

Un décret determinera les conditions d'application aux
agents de la fonction publique.
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GIP INFORMATIQUEE

Actualités du GIP informatique des CDG

::réé le 09 juin 2017, le GIP Informatique des
CDG est en ordre de marche depuis I'élection
des membres du consell  dadministration
en Assemblee geénerale, le 14 septembre 2017,
linstallation de l'agent comptable, Anne-Marie DOS
REIS, le 02 novembre 2017, I'approbation du budget en
Assemblée géneérale, le 14 décembre 2017 et l'arrivee
du DSI, Philippe Houplain, le 02 janvier 2018.

Les principales missions du GIP Informatique, cadrees
dans son schéma directeur (SDSI), sont :

* Mutualiser en harmonisant et rationalisant le parc
applicatif existant afin d'optimiser les performances des
Centres de gestion ;

* Remedier a I'obsolescence technique d‘applications
et favoriser la convergence d'outils informatiques afin
d'améliorer la qualité de service ;

* Accompagner l'élargissement des missions des
CDG en tenant compte des nouvelles tendances
technologiques, compte-tenu de la diversite  des
solutions informatiques, afin de mieux répondre aux
besoins exprimés par les collectivites et les agents.

Au-dela de la mise en ceuvre du SDSI, le GIP a egalement
pour ambition de :

¢ constituer la gouvernance informatigue des Centres
de Gestion et développer ainsi leur performance au
service des Collectivites et des agents ;

* favoriser des pratiques et des modes de
fonctionnement communs ;

* developper les facultés de réponse des Centres, y
compris aux enquétes et sollicitations en s'ouvrant de
nouvelles possibilités de conduire leurs travaux (analyse
de donneées, accompagnement personnalisé de
collectivites) ;

* impliguer les Centres de Gestion pour favoriser une
maitrise des couts et une forte connexion entre les
activites du GJP et les besoins du terrain ;

* developper «/'e-administration».

Des groupes de travail, lances en 2017, ont été &
nouveau réunis en debut d'année, notamment ceux
portant sur la Carriére, la Médecine preventive, 'Emploi
public et la Comptabilite analytiqgue. En parallele des

Gl
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etudes sont, ou ont éte menees, sur le vote electronique,
la mise en ceuvre du RGPD et le prelevement a la source.

Des réunions ont également éteé organisées avec les
coopérations informatiques pour evaluer les meilleures
stratégies de mutualisation et de substitution. Elles
participent activement a la gouvernance du GIP afin de
fournir aux CDG les applications les plus pertinentes.

Le premier objectif est de proposer a I'Assemblee
geénerale de juin les premieres orientations quant aux
outils gui seraient «labellisés GIP», ceux gui ne seraient
certainement pas retenus, et enfin, ceux qui demandent
une étude complementaire.

Marc Godefroy, Président du GIP Informatique des
Centres de Gestion

80 Rue de Reuilly

75012 PARIS

Tél:01 43468285




INTERVIEW

JoELLE MARTINAUX, Presipente b L'UNCCAS

Quel est le profil des agents et les spécificités de

I'environnement de travail au sein des CCAS ?

I n‘existe pas de «profil type» des agents en CCAS. Les
interventions et les publics de I'etablissement public
étant par définition trés varies, une grande diversité de
metiers et de profils sont presents : aides a domicile,
travailleurs sociaux, responsables de structures petite

taches administratives, li¢ a la complexification de
environnement normatif. Les contraintes financieres
ont aussi conduit au développement des missions de
gestion et de suivi de I'activité. Sans compter impact du
numeérigue dans le travail au quotidien. Pour repondre
a tous ces enjeux, la professionnalisation des meétiers
et le renforcement de leur polyvalence sont devenus
incontournables. C'est pourquoi au-dela des fonctions
d'accompagnement des usagers, les fonctions de
coordination entre les différents acteurs se développent.

Ajoutons gque les metiers du social sont bien souvent des
metiers sous tension, exposes ala pression delademande
sociale, aux risques de troubles musculosquelettiques
(TMS) dans les métiers de la petite enfance ou de l'aide
a domicile, a de l'usure professionnelle, etc. N'oublions
pas gue le taux de sinistralite accident du travail est bien
plus important dans le secteur social, medico-social
que le batiment | Les responsables de CCAS sont par
conséquent confrontes a des difficultés de recrutement,
a de labsentéisme ou a du «turn over» important

enfance agents sur certains postes. II'y a la une forme de paradoxe
d‘accuell, etc. fondamental. Le

«Notre association a pour vocation de faciliter les social nattire  pas
Cela dit, tous ces échanges entre CCAS/CIAS, de valoriser leur action au les foules alors qurl
agents ont un point quotidien, de les accompagner.» est essentiel  au
commun : iIs sont deéveloppement
confrontés  a des social durable des

evolutions sociales de grande ampleur. Il n‘est qu'a
voIr les perspectives démographiques qui obligent les
collectiviteés a s‘organiser pour préserver I'autonomie
des personnes ou accompagner la dépendance.
En matiere de lutte contre la precarite, les familles
monoparentales ou les travailleurs pauvres sont venus
grossir les rangs des bénéficiaires de l'action des CCAS.
Au-dela de la diversite des publics, les agents doivent
composer avec des contraintes financiéres accrues,
ainsi qu'un contexte normatif instable, qu'ils ressentent
fortement au quotidien.

Face a ces evolutions, les métiers des CCAS évoluent.
On observe par exemple un renforcement des

territoires, a la lutte
contre lisolement, au lien social. Dans cet esprit, les
agents des CCAS ont un réle essentiel.

Quelles sont les pratiques innovantes a
développer pour favoriser le bien-étre des
agents et la qualité de leur travail ?

Ce contexte oblige a reflechir a de nouvelles
formes d'organisation, de professionnalisation, de
management, de mutualisation. Tout cela réinterroge
immanquablement les pratiques et les parcours
professionnels de chacun.




INTERVIEW

JoELLE MARTINAUX, Presipente b L'UNCCAS

La capacité gu'auront les CCAS a mettre en ceuvre
une politique RH a la hauteur de ces enjeux revét une
dimension strategique.

Dans ce cadre, des leviers existent. La qualité de vie au
travail en fait partie et agit fortement sur Ia lutte contre
I'absentéisme, la valorisation des meétiers. L'UNCCAS
accompagne dailleurs les CCAS dans ces demarches.
Nous avons ainsi valorise I'action portée par un centre
intercommunal d'action sociale (CIAS) des Landes qui,
pour répondre au phénomeéne d’usure professionnelle
de ses aides a domicile et maintenir la qualite du service
rendu aux usagers, a mis en place une action consistant
a former a la prévention des TMS un groupe ressource
grace a l'intervention d'un ergonome.

Résultat : le nombre d'accidents du travail liés aux TMS a
eté réduit de 70% puis de 100% ; pres de 30 000 euros
lies aux arréts de travail ont éte economises ; les aides
a domicile formees ont ensuite sensibilisé elles-mémes
leurs collegues. On le voit : la qualitée de vie au travail
s'organise. Elle est enjeu de performance. Elle est aussi
un levier de remabilisation des equipes.

Quels sont les outils et actions proposes par
'UNCCAS a ses adhérents en faveur de la
prévention des risques ?

Ce CIAS des Landes est un exemple parmi d'autres.
Notre association a pour vocation de faciliter les
echanges entre CCAS/CIAS, de valoriser leur action au
guotidien, de les accompagner. Dans ce cadre, nous
faisons se rencontrer les CCAS/CIAS, nous les outillons,
nous elaborons avec eux des outils pratiques. Nous le
faisons souvent dans le cadre d'un partenariat comme
actuellement avec la Caisse nationale de solidarité pour
I'autonomie (CNSA) dans I'aide a domicile.

Par exemple, en 2017, 'TUNCCAS a publié un ouvrage
intitulé «La politique ressources humaines au cceur des
organisations — focus sur des actions menées au sein

de services daide a domicile». Ce recuell d'une dizaine
dactions menées au sein de services a domicile gerés
par des CCAS souligne tout l'intérét de passer d'une
simple logique de gestion a une veéritable politique
ressources humaines. En lien avec 'une de nos unions
departementales de CCAS/CIAS, nous avons également
publie un guide pratique sur les differentes étapes de
I'tlaboration d’'un document unique de prévention des
risques professionnels.

Formation, nouveaux outils de management, prévention
des troubles musculosquelettiques et psycho-sociaux,
adaptation des postes et des horaires, reclassement
et reconversion, participation... Les CCAS progressent
continuellement et s'engagent pour préserver la gualité
de leur mission d’'accompagnement social. Et 'TUNCCAS
est la pour les y aider.
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LA MISE EN (EUVRE DU COMPTE PERSONNEL DE FORMATION

2017 portant diverses dispositions relatives  au
compte personnel d'activité, a la formation et a la
sante et la securite au travail dans la fonction publique
reconnait le droit & la formation tout au long de la
vie des fonctionnaires. Ce droit permet de favoriser le
developpement professionnel et personnel des agents.

,_’article 1 de I'ordonnance n°2017-53 du 19 janvier

Depuis le 1< janvier 2017, cette ordonnance a introduit
un nouvel article 22 ter dans la loi n*83-634 du 13
Juillet 1983 prévoyant un droit & un compte personnel
d'activite (CPA) au beéneéfice des fonctionnaires et des
agents contractuels de droit public.

Le CPA est un compte ouvert pour chaque personne
debutant sa vie professionnelle, il est attache a la
personne, guels que soient les changements d'emplois
ou de statuts. Il suit son titulaire qui conserve ses droits
inscrits jusqu'a leur utilisation. 1l a pour objectif de
«renforcer 'autonomie et la liberté d’action de son titulaire
et de faciliter son évolution professionnelle».

Le CPA est compose :
¢ d'un compte personnel de formation (CPF)
¢ et d'un compte d'engagement citoyen (CEC).

Le champ du compte personnel de formation
(CPF)

Le compte personnel de formation se substitue au droit
individuel a la formation (DIF) qui existait préalablement.

Le CPF vise a acquérir des heures que l'agent peut
utiliser, a son initiative, afin de suivre des actions de
formation, hors celles relatives a I'adaptation aux
fonctions exercees, ayant pour objet I'acquisition d'un
diplome, d'un titre, d'un certificat de qualification
professionnelle ou le développement des compeétences
necessaires a la mise en ceuvre du projet d'évolution
professionnelle (article 22 quater de la loi N°83-634 du
13 juillet 1983 et article 2 du decret n°2017-928 du 6
mai 2017).

Ce projet professionnel peut s'inscrire dans le cadre de
la préparation d'une future mobilité, d'une promotion
ou d'une reconversion professionnelle.

Les agents conservent les heures acquises au 31
decembre 2016 au titre du DIF et peuvent les utiliser
pour benéficier de formations, dans les conditions
prévues pour ['utilisation du compte personnel de
formation (article 11 de l'ordonnance N°2017-53 du 19

Janvier 2017 et article 17 du decret n°2017-928 du 6
mai 2017).

Les employeurs devaient recenser le nombre total
d’heures acquises au 31 décembre 2016 au titre du
DIF en tenant compte des droits acquis par les agents
aupres de tout autre employeur de droit public et
informer leurs agents des heures inscrites au CPF avant
le 31 decembre 2017.

Le CPF est applicable aux fonctionnaires titulaires et
stagiaires, agents contractuels, apprentis et agents
benéficiant d'un contrat aide regi par les dispositions du
code du travail.

S'agissant des agents contractuels, sont concernes
'ensemble des agents recrutés sur emploi permanent
Ou NoN (temps NonN complet ou incomplet), par contrat
a durée déterminée ou indeterminee.

L'acquisition des heures

Le compte personnel de formation permet aux agents
publics d'acqueérir des droits a la formation au regard du
temps de travail accompli, dans la limite de 150 heures.

Un agent ayant exercé ses fonctions de maniere
continue du 1¢ janvier au 31 décembre acquiert 24
heures par an de droits & la formation dans la limite d'un
plafond de 120 heures et, a partir de ce seuil de 120
heures, 12 heures par an de droits a la formation dans la
limite d'un plafond total de 150 heures. Le temps partiel
est assimilé a du temps plein dans I'acquisition des droits
a formation.

Les agents publics de catégorie C dépourvus de
qualification beénéficient d'un relévement du plafond
des droits a la formation (400 heures au lieu de 150) et
de regles d'acquisition de ces droits plus favorables. Ces
dispositions ont pour objectif de leur faciliter I'acces a
des formations dipldmantes ou certifiantes.

Un agent dont l'état de santé est tel, qu'il risque
d'étre declare inapte a l'exercice de ses fonctions,
peut beneficier d'un credit d’heures supplémentaires,
dans la limite de 150 heures, si son projet d'évolution
professionnelle vise a prévenir une situation d'inaptitude
a l'exercice de ses fonctions.

Cet abondement vient en complément des droits deja
acquis par I'agent. Pour pouvoir benéficier de ce credit
d'heures supplémentaires, I'agent doit présenter un avis
du medecin de prévention attestant que son état de



DOSSIER SPECIAL

LA MISE EN (EUVRE DU COMPTE PERSONNEL DE FORMATION

sante I'expose, compte tenu de ses conditions de travail,
a un risque d'inaptitude a I'exercice de ses fonctions.

Le compte dengagement citoyen  reconnait
l'engagement citoyen comme source de droits a la
formation. Depuis le 1 janvier 2017, tout agent public
quiintégre la réserve militaire, s'investit dans une activité
de direction d'une association ou exerce la fonction de
maitre d’apprentissage acquiert des droits & la formation.

Les régles de fonctionnement du CEC sont communes
a l'ensemble des citoyens, quel gue soit leur statut
professionnel. Chacune des activités recensees permet
d'acquerir 20 heures de droits a la formation par an, dans
la limite d’'un plafond de 60 heures. Ces droits pourront
étre utilises pour suivre une formation permettant de
mieux exercer les activités liees a I'engagement citoyen
ou pour compléter les droits relevant du CPF dans
I'objectif de realiser un projet d'évolution professionnelle.

Les droits a formation acquis au titre du CEC sont inscrits
sur le CPF, mais les droits constitues au titre de ces deux
comptes relevent de plafonds distincts.

L'alimentation du CPF seffectue au 31 décembre
de chaque annee. Lorsgue lagent est en position
de détachement, c’est l'organisme d'accueil qui est
charge de procéder a l'alimentation ; lorsqu'il est mis a
disposition, c'est l'autorité d'origine qui est en principe
compeétente.

Pour le calcul de lalimentation du CPF, le nombre
d'heures de travail de reference est egal a la duree
legale annuelle de travail.

L'utilisation des droits acquis au titre du CPF

L'agent acquiert des heures sur son CPF qu'il peut
utiliser, a son initiative et sous reserve de I'accord de son
administration, afin de suivre des actions de formation.

L'agent public peut solliciter son CPF pour :

¢ le suivi d’'une action de formation visant a l'obtention
dun dipldome, dun titre ou dune certification
répertoriés sur le répertoire national des certifications
professionnelles (RNCP) ou a lnventaire mentionneé a
I'article L 335-6 du code de ['education nationale

¢ |e suivi d'une action inscrite au plan de formation
ou dans l'offre de formation d'un employeur public, vy
compris lorsqu'il s'agit d'un autre employeur gue le sien

¢ le suivi d'une action proposeée par un organisme de
formation ayant souscrit aux obligations de déclaration
prévues par le code du travail.

Les droits acquis peuvent étre utilisés en complement
des dispositifs existants en matiere de formation
professionnelle (congeé pour bilan de competences,
pour VAE, conge de formation professionnelle).

Ne sont pas éligibles au CPF les formations relatives a
I'adaptation aux fonctions exercées.

Les actions de formation doivent se dérouler, en priorite,
pendant le temps de travail.

Les heures acquises sur le Compte dEngagement
Citoyen (CEC) peuvent étre utilisées pour acquerir
les competences necessaires a l'exercice dactivités
benévoles et de volontariat ou mettre en ceuvre le
projet d'évolution professionnelle en complement des
heures inscrites sur le CPF.

Lorsgue 'agent ne dispose pas de droits suffisants pour
acceder a une formation, il peut demander a utiliser par
anticipation les droits qu'il pourra acquerir au cours des
deux prochaines années.

L'agent béneficiaire d'un contrat a durée determinee
ne peut utiliser par anticipation des droits supérieurs a
ceux qu'il peut acquerir jusgu'a la date d'expiration de
son contrat. L'agent peut également mobiliser le congé
de formation professionnelle en complément.

Pour utiliser ses droits CPF, I'agent doit solliciter I'accord
ecritde son employeur, en precisant le projet d'évolution
professionnelle qui fonde sa demande. Cet accord
porte sur la nature, le calendrier et le financement de la
formation souhaitee.

Lorsque lagent releve de plusieurs employeurs, 1a
demande doit étre preésentée aupres de I'employeur
principal, & savoir 'employeur aupres duquel il effectue
le nombre d’heures le plus eleve. Toutefois, chacun des
employeurs doit donner son accord sur le calendrier de
la formation. La prise en charge incombe a I'employeur
principal de l'agent. Un cofinancement peut étre mis en
place entre les employeurs territoriaux.

Lorsgue lagent est en position de détachement,
I'administration compétente pour instruire la demande
est 'organisme d‘accueil ; lorsqu’il est mis a disposition,
c'est l'autorité d'origine qui est en principe competente.

Préalablement a sa demande, I'agent peut béneficier
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d'un accompagnement personnalise afin d'élaborer
son projet professionnel et d'identifier les differentes
actions necessaires a sa mise en ceuvre. Ce consell est
assure par un conseiller forme a cet effet au sein de sa
collectivite ou au sein des centres de gestion.

Une priorite est accordée pour les actions de formation
proposees par l'employeur si elles permettent de
répondre a la demande de 'agent.

En outre, l'administration doit donner priorit¢ aux
formations visant a :

¢ suivre une action de formation, un accompagnement
ou benéficier d'un bilan de compeétences, permettant
de prévenir une situation d'inaptitude a l'exercice des
fonctions

¢ suivre une action de formation ou un
accompagnement a la validation des acquis de
I'expérience par un dipléme, un titre ou une certification
inscriteau  répertoire  national des  certifications
professionnelles

¢ suivre une action de formation de préparation aux
CONCours et examens.

Lorsque la demande de formation de I'agent reléve du
socle de connaissances et de competences mentionne
a larticle L 6121-2 du code du travail (communication
en francais, regles de calcul et de raisonnement
mathematique...), I'administration est tenue dy faire
droit.

Le bénefice de la formation peut, le cas echéant, étre
differé dans l'anneée qui suit la demande, pour des
raisons de nécessite de service.

Toute decision de refus opposee a une demande
de mobilisation du CPF par I'administration doit étre
motivee.

Le refus peut étre conteste par I'agent devant la CAP
ou la CCP.

En cas de refus de la demande de mobilisation du
CPF pendant deux années successives, le rejet d'une
troisieme demande portant sur une action de formation
de méme nature ne peut etre prononceé par l'autorité
compeétente qu'apres avis du CAP ou de la CCP.

L'employeur peut valider la formation mais la faire
réaliser par un autre organisme de formation gue celui
demande par l'agent.

Les heures de formation pendantle temps de service sont

assimilées a un temps de travail effectif. La remunération
est maintenue. Si la formation est suivie hors temps de
travail, lagent bénéficie de la législation de la securité
sociale relative a la protection en matiere d'accidents du
travail et de maladies professionnelles. Cependant, le
temps correspondant n'est pas assimilé a un temps de
service pour l'application du droit a pension de retraite.

Le principe de portabilité des droits acquis
au titre du CPA

Le principe de portabilité s'applique aux droits inscrits
surle CPA

¢ lorsqu'un agent public change demployeur, v
compris lorsqu’il change de statut

¢ ot lorsque le titulaire du compte acquiert la qualité
d’agent public.

Les droits etant attachés a la personne qui en est titulaire
et non a son statut, tout fonctionnaire peut faire valoir
aupres de toute personne publique ou privee qui
'emploie les droits qu'il a precédemment acquis, selon
les modalités du régime dont il releve au moment de sa
demande.

Les droits inscrits sur le CPA demeurent acquis par leur
titulaire jusqu'a leur utilisation ou a la fermeture du
compte.

Aucune anciennete de service aupres de I'employeur
n'est requise pour constituer ou utlliser les droits
attaches au CPF.

L’acces aux droits

Chaque titulaire d'un compte personnel d'activité peut
consulter les droits inscrits sur celui-ci en accédant au
service en ligne mentionné a l'article L 5151-6 du code
du travail.

Le compte personnel dactivite est mis en ceuvre au
moyen du traitement automatise défini aux articles
R 5151-1 et suivants du code du travail applicables aux
collectivités territoriales.

Ce traitement automatisé est mis en oeuvre et gereé par
la Caisse des depots et consignations.

Le systeme d'information du compte personnel d'activite
a pour finalités de permettre :

1° La consultation par le titulaire du compte et 'utilisation,
dans le compte personnel d'activité, des droits inscrits
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ou mentionnes sur le compte personnel de formation,
le compte professionnel de prévention ou le compte
d'engagement citoyen, dans le cadre d'un service en
ligne

2° l'acces des titulaires du compte a un service de
consultation de leurs bulletins de paie, lorsqu'ils ont eté
transmis par I'employeur sous forme électronique

3 L'acces des titulaires du compte a des services utiles
a la securisation des parcours professionnels et a la
mobilite géographique et professionnelle, au moyen de
la méme plateforme ainsi que I'accompagnement des
titulaires dans I'utilisation de ces services

4° Le partage entre titulaires de compte de tout ou partie
des donnees de leur espace personnel afin de favoriser
les échanges sur des questions liees a la sécurisation des
parcours professionnels et a la mobilite geographique
et professionnelle

5% L'analyse de l'utilisation et I'évaluation de la mise en
ceuvre du compte personnel d'activite, notamment par
le biais de la statistique.

Le titulaire du compte personnel dactivite accede
directement aux données & caractére personnel le
concernant.

Dans la mesure necessaire a l'exercice de leurs missions,
les personnels de la Caisse des dépots et consignations
assurant la gestion du traitement accedent directement
a tout ou partie des donnees a caractere personnel du
systeme d'information du compte personnel d'activite,
pour la gestion des services en ligne.

Les agents des organismes de conseil en évolution
professionnelle sont habilités, lorsque le titulaire vy
consent, a acceder aux donnees se rapportant a ses
profils, parcours, competences et projets professionnels
dans les limites strictement nécessaires a l'exercice de
leurs missions.

Les données a caractere personnel et les informations
enregistrées dans le systéme d'information du compte
personnel d'activité sont conservees pendant toute la
durée d'ouverture du compte et pendant une duree de
trois ans a compter de la date du déces du titulaire du
compte.

Le financement du CPF

En dehors de la prise en charge par le CNFPT des
formations qui lui sont confiees par les textes en

vigueur, 'employeur territorial prend en charge les frais
pedagogiques dans le cadre de I'utilisation du CPF.

Les frais de deéplacements et lindemnisation des
personnels sont également pris en charge par
'employeur. En revanche, les frais d'inscription et de
mise a disposition d'un fond documentaire peuvent
étre a la charge de l'agent pour les preéparations aux
concours et examens.

Le décret du 6 mai 2017 offre la possibilité aux
employeurs publics de déterminer des plafonds de prise
en charge des frais dans le cadre de ['utilisation du CPF
par délibération de 'organe delibérant de la collectivite
ou de ['établisserment public.

L'agent est tenu de rembourser les frais s'il est absent
sans motif valable de tout ou partie de la formation.

Textes de référence :

¢ Ordonnance n°2017-53 du 19 janvier 2017
portant diverses dispositions relatives au compte
personnel d'activité, a la formation et a la santé et la
securité au travail dans la fonction publique

¢ Loi Nn°83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et
obligations des fonctionnaires (articles 22, 22 ter et
22 quater)

¢ Décretn°2017-928 du 6 mai 2017 relatif a la mise
en ceuvre du compte personnel d'activité dans la
fonction publique et a la formation professionnelle
tout au long de la vie

¢ Décretn2017-1877 du 29 decembre 2017 relatif
aux traitements de données a caractere personnel
lies au compte personnel d'activité des agents des
trois fonctions publiques, de différentes catégories
d'agents des chambres d'agriculture, des chambres
de commerce et dindustrie et des chambres de
metiers et de I'artisanat et de certains salariés

¢ Circulaire du 10 mai 2017 relative aux modalités
de mise en ceuvre du compte personnel d'activite
dans la fonction publique NOR : RDFF1713973C
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pleinement leur droit a I'emploi que si tous les

secteurs du monde du travail leur sont ouverts.
L'Etats'est dote d'un cadre legislatif pour ouvrir les portes
des entreprises privees et de la Fonction Publique aux
personnes ayant un handicap. Cette politique repose
sur 'obligation, fixee par la loi du 10 juillet 1987 en
faveur de I'emploi des travailleurs handicapes qui oblige
des employeurs privés et publics, de compter au moins
6% de travailleurs handicapés au sein de leurs effectifs.
Ainsi, & partir de 20 agents chaque administration ou
etablissement public doit employer, a temps plein
ou a temps partiel, des travailleurs handicapes dans
la proportion de 6% au moins de [l'effectif total du
personnel.

[ es personnes handicapées ne peuvent exercer

La loin"2005-102 du 11 fevrier 2005 a confié au Fonds
d’Insertion pour les Personnes Handicapees dans la
Fonction Publique (FIPHFP) l'objectif de mettre en
ceuvre une politique publique destinée a promouvoir
I'insertion professionnelle et le maintien dans I'emploi
des personnes handicapées dans la Fonction publique,
ainsi que la formation et l'information de tous les acteurs.

Des 2007, les Centres de Gestion etle FIPHFP ontsouhaite
s‘associer pour renforcer les actions initiees dans les
domaines de l'insertion et du maintien dans 'emploi des
personnes handicapées au sein de la Fonction Publique
Territoriale. L'objectif de ce partenariat est de répondre
aux besoins des collectivités soucieuses dintegrer des
actions en faveur des travailleurs handicapes dans la
gestion de leurs ressources humaines.

Le FIPHFP, issu de larticle 36 de la loi du 11 fevrier
2005, est alimente par les contributions des employeurs
des trois Fonctions Publiques qui ne respectent pas
I'obligation d'emploi des personnes handicapees.

Le contexte de I'évaluation

Les ressources deédiees au financement de lnsertion
professionnelle des travailleurs handicapés, issues des
contributions versees par les employeurs n‘atteignant
pas le seuil de 6%, se reduisent en conséquence de la
hausse de leur taux d'emploi. Le comité interministeriel
du handicap (CIH) du 2 decembre 2016 a inscrit ce
sujet a son ordre du jour: le modéle de financement
de l'insertion professionnelle des travailleurs handicapeés
pourrait atteindre sa limite mettant en jeu le
fonctionnement du FIPHFP. Dans ce contexte, le CIH a

prévu de «reformer le modele de financement de I’Agefiph
et du FIPHFP». Un groupe de travail a eté préfiguré pour
«engager(...) la réflexion sur le mode de financement des
fonds en partenariat avec I'ensemble des acteurs» afin
d'eviter de «réduire drastiquement les moyens dévolus a
I'insertion professionnelle des travailleurs handicapés».

C'est dans ce cadre que llnspection geénérale des
finances (IGF) et [llnspection geénérale des affaires
sociales (IGAS) ont été chargees en mai 2017 d'une
mission exploratoire sur ce sujet. L'objectif de la mission
est de formuler des propositions visant a assurer une
trajectoire budgétaire soutenable et de proposer des
perspectives d'évolution  structurelle du mode de
financement de la politigue d'insertion professionnelle
des personnes handicapees. Le rapport, publié en
décembre 2017, formule 23 propositons en ce sens
Parallélement au travail de la mission, la Cour des
comptes a rendu un rapport le 8 deécembre 2017 sur
le modeéle de financement de I'Agefiph et du FIPHFP.

Un mode de financement porteur d’incitations et
d’amélioration du taux d’emploi des travailleurs
handicapés

Le rapport de la mission IGF-IGAS reléve que, méme si
la situation des travailleurs handicapes sur le marcheé
du travail reste plus difficile que celle des autres
salariés, le mode de financement actuel est porteur
d'incitations pour les employeurs et a largement
contribué & l'augmentation constaté du taux d'emploi
des beneficiaires de I'obligation d'emploi des travailleurs
handicapés (BOETH). En effet, le taux demploi a
augmenteé de 1,3 point entre 2009 et 2015 dans le
secteur public, atteignant 5,3% en 2015. La fonction
publique territoriale, avec un taux de 6,36 % devance la
fonction publique d’Etat (4,34%) et la fonction publique
hospitaliere (5,51%]. Ces chiffres sont issus du rapport
annuel FIPHFP de 2016. On constate gue la fonction
publique territoriale respecte, dans son ensemble, les
obligations d'emploi de personnes handicapees.

Une collecte de ressources mal maitrisée

Les modalites de calcul de la contribution due par les
employeurs, déterminées a l'origine par la loi du 10
Juillet 1987 et ses textes d'application, ont été réformees
a la suite de la loi du 11 février 2005. La Cour des
comptes souligne toutefois des dysfonctionnements
qui  caractérisent la  souscription et le traitement
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des declarations. En effet, dans le secteur public,
le recouvrement de la contribution aupres des
employeurs n'est pas toujours immediat. En 2015, 12%
d'entre eux ne se sont pas acquittés spontanément de
leur contribution alors qu'il s'‘agit d’'une contribution
obligatoire. En outre, les controles des déclarations
effectuees par le FIPHFP sont restés trop peu nombreux
pour sassurer de I'exactitude des déclarations. Ainsi,
en 2015, moins de 2% des declarations ont fait 'objet
d'un controle. Ces controles sont insuffisants, bien
gue les reésultats de ceux effectués aient eté alarmants:
par exemple, sur I'echantillon analyse¢ en 2015, 13%
seulement des déclarations ont éte jugées conformes
et, dans 55% des cas, une sous-évaluation de la
contribution a éteé constatee.

Un modéle de financement aboutissant a une
impasse financiere

La Cour des comptes indique dans son rapport que
le fonctionnement du FIPHFP repose sur un modele
economigue qui aboutit a une impasse financiere. En
effet, au fur et a mesure que l'insertion des personnes
en situation de handicap progresse, les ressources de
I'organisme, fondeées sur la contribution des employeurs
gui ne remplissent pas leurs obligations d'emploi, se
réduisent inevitablement, alors méme que les dépenses
continuent a augmenter ou ne diminuent pas dans les
mEémes Proportions.

Selon la Cour des comptes, il resulte de cet effet de
ciseaux gu'un point de rupture financier est désormais
envisageable, ce qui rend necessaire, afin de perenniser
le fonds, une réforme du cadre d'intervention et de ses
modalites de financement. Les derniers exercices du
FIPHFP se sont soldés par un deficit d'exploitation de
89,8 millions d’euros en 2014, 58,4 millions d’euros en
2015 et 25 millions en 2016. Ces résultats defavorables
ont ete amplifies par une contribution de 'organisme
au financement des contrats d'accompagnement dans
'emploi et des contrats uniques d'insertion a hauteur
de 29 millions d'euros par année sur la periode 2015 a
2017, cette contribution a ete décidée par le législateur
au motif que les personnes handicapées pouvaient
prétendre au benéfice de ces contrats.

Le regard de la Cour des comptes sur les
interventions et les expertises du FIPHFP

Le FIPH dispose d'un catalogue dinterventions qu'il

propose soit de maniere ponctuelle par lintermediaire
d'une plateforme de gestion soit dans le cadre de
conventions signees avec les employeurs. Pour les
demandes ponctuelles, la Cour des comptes releve
gu'aucune orientation décidee par le fonds ne vise a
privilegier un type particulier d'intervention: les actions
de l'organisme se limitent a la prise en compte du
référencement de l'aide dans le catalogue et a I'examen
de leligibilite de I'agent a cette aide. Les conventions
guant a elles ne definissent pas le cadre des actions
en fonction des besoins des employeurs. La Cour des
comptes estime que les conventions ne constituent
gu'un support de mobilisation densemble et globale
des aides du catalogue. «Le FIPH n’a pas non plus répondu
aux demandes d’employeurs publics qui recherchaient des
prestations innovantes hors catalogue» souligne la Cour
des comptes.

La refonte du catalogue du FIPH a été opéree sans
rapprochement avec celui de I'Agefiph. Les deux
fonds n'ont pas harmonisé leurs prestations, ce qui a
crée des differences importantes de traitement dans
la prise en charge des travailleurs handicapés entre le
secteur public et le secteur prive. Ainsi, le FIPHFP aide
au reclassement des personnes reconnues inaptes, ce
gui souleve la question, dans la fonction publique, de
la frontiére entre handicap et prévention des risques
socio-professionnels au travail, alors méme que cette
derniere reléve d'une reglementation particuliere et gue
'employeur doit lintégrer dans la politique de gestion
des ressources humaines.

Par ailleurs, le controle du FIPHFP par la Cour des
comptes a mis en evidence la faiblesse de I'expertise
propre. En effet, le fonds fait appel a des prestataires
externes pour animer son deéveloppement local et pour
constituer le catalogue d'aides qu'il met a disposition.
Lorsque des conventions sont signées avec des
organismes publics, leur mise en ceuvre repose sur la
capacite d'expertise interne de I'employeur public ou
sur un prestataire externe. Enfin, le FIPHFP n'évalue
pas limpact des actions gu'l finance. Il demande
aux employeurs d'etablir regulierement des rapports
guantitatifs et qualitatifs mais ne les exploite pas en
conseéquence. Cela ne permet pas daider a definir les
grandes orientations stratégiques du fonds.

La Cour des comptes admet que la mise en place de
I'organisme reposait pour partie sur une volonte de
mutualisation du financement des actions entre les
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employeurs au sein du secteur public. Or, selon la Cour,
faute de priorité clairement definie, les interventions
répondent davantage a une logique de gestion
administrative d'une enveloppe de ressources gu'a une
demarche stratégique au profit de publics ciblés dont
les besoins seraient clairement identifies.

Pour resumer, la Cour des comptes formule 3 grandes
recommandations :

1° Redefinir les objectifs de la politique dinsertion
professionnelle des personnes handicapées a partir
d'une analyse precise des besoins

2" Déterminer le financement nécessaire de cette
politique sur le long terme en fixer en consequence les
modalites de la contribution a la charge des employeurs

3" Evaluer lintérét de maintenir le FIPHFP ou privilégier
des meécanismes d‘affectation directe de credits pour
financer des actions prioritaires.

Vers une harmonisation des deux fonds public et
privée?

Selon I'GA et IlGAS, une premiére voie de resolution du
probleme financier serait de supprimer les mecanismes
de calcul de la contribution ou de définition du
perimetre des benéficiaires de 'OETH qui affaiblissent
aujourd’hui la portée de I'obligation (propositions de
suppression de la regle de I'arrondi dans le calcul des
effectifs bénéficiaires manquants et de remise en place
d'un plafonnement de la déduction pour remunération
de laccompagnement aux ¢€léeves ou etudiants
handicapes).

La simplification declarative qui sera permise par le
passage a la DSN et le renforcement des controles
pourront aussi participer a cet accroissement de
recettes. Dans le contexte du passage a la DSN, la
mission préconise de transférer le recouvrement de
ces contributions a l'agence centrale des organismes
de securité sociale [(Acoss) pour une plus grande
professionnalisation. Ainsi, a mode de financement
inchange, l'ensemble de ces mesures permettraient de
degager des marges de manceuvre substantielles.

L'offre des deux fonds presente de nombreux ecarts
entre le secteur public et le secteur prive qui ne
trouvent pas de justification selon la mission. Une
harmonisation de [l'offre levant les incoherences

constatees, une simplification des aides, une meilleure
implication des employeurs, dans le respect du principe
d'aménagement raisonnable, et un financement de la
formation professionnelle de personnes handicapees,
garanti par le droit commun, permettraient aussi de
résorber les difficultés financieres des fonds, en restant
toujours dans la logique de compensation qui prévaut
actuellement.

Selon la mission, les aides seraient redéfinies selon les
principes suivants (proposition n°16) :

¢ Harmonisation des aides des secteurs privés et
publics selon leurs finalites a la fois sur les principes
d'intervention et sur la nature des aides

* Reduction du nombre des aides afin d'en faciliter la
mobilisation

* Reconsidération des contours des aides : aides
au transport, limiter la participation du FIPHFP sur
I'accessibilite au poste de travail, évaluer et reduire la
part des depenses consacrées a la communication...

Cependant, la mission estime gue les évolutions ne
doivent pas se limiter aux regles de calcul et aux contours
des offres. La resolution des problemes financiers
ne suffra pas a garantir que la mission dinsertion
et de maintien dans I'emploi soit bien remplie. Un
positionnement plus fort doit étre donné aux financeurs
de l'insertion professionnelle des travailleurs handicapes
en les fusionnant en une structure plus a méme de
piloter ses prestataires. En outre, une intégration de
cette structure a Pole emploi conforterait le pilotage
effectif de cette politique au sein du service public de
I'emploi, a condition d’accorder une place specifique au
handicap dans la gouvernance.

Si, a plus long terme, la poursuite de la hausse des taux
d'emploi réduisait trop les recettes compte tenu des
besoins, plusieurs solutions sontpossibles selonlamission.
Au vu des travaux et investigations, la mission estime
que la solution qui présente le plus d'atouts, notamment
en termes de lisibilite de la politique, serait I'ajustement
du taux cible de I'OETH sur la part de beénéficiaires de
I'obligation dans la population en age de travailler. Parmi
les solutions permettant un financement plus perenne,
celle qui présente le moins d’inconvenients est l'ajout
d'une cotisation sur la masse salariale & la contribution
incitative actuelle. Cette cotisation, dont le taux resterait
tres mesure, pourrait utilement étre lie a des cotisations
existantes comme celles pour les accidents de travail
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LE moDE DE FINANCEMENT DU FIPH SEVEREMENT REMIS EN CAUSE DANS
DEUX RAPPORTS

et maladie professionnelle ou celles pour la formation
professionnelle.

Observationdes CDG sur les bilans des conventions
FIPHPH

Depuis le début du partenariat en 2008, 86 Centres
ont passeé une convention initiale avec le FIPHFP
et 65 conventions ont éte renouvelees (pour 36
millions d'euros). Ainsi, les ¥ des conventions ont
eté renouvelees, les conventions complementaires
venant compléter les premieres conventions. 58% des
conventions ont eté signeées durant les deux premieres
annees de la mise en ceuvre
du partenariat (15% en 2008,
43% en 2009).Le montant
moyen dengagement d'une
convention avec un CDG
est de 430 000 euros soit
environ 143 000 euros par
an. Le FIPHFP sest engagé
pour lensemble des CDG
a hauteur de 65 393 507 €
pour 162 conventions signees
avec les CDG depuis 2007. Les
conventions ont une durée de 3 ans.

A l'occasion des travaux de la mission sur I'évaluation
du FIPHFP, la FNCDG a diffuse un questionnaire afin de
recuelllir la perception des Centres de Gestion sur cet
organisme et des dispositifs d'aide au recrutement et au
maintien dans I'emploi des travailleurs handicapes.

Globalement, I'obligation d'emploi a permis une prise
de conscience de la part des employeurs publics sur les
formes muiltiples du handicap. Les mentalites evoluent
favorablement pour les employeurs comme pour les
agents.

Les services handicap des Centres de Gestion
accompagnent les collectivites dans les démarches de
demandes d‘aides aupres du FIPHFP. lIs informent et
conseillent sur les aides les plus adaptees a la situation
de l'agent concerné. lls assurent la saisie en ligne
des demandes de subvention pour le compte de la
collectivite, constituent et transmettent au FIPHFP un
dossier complet avec les justificatifs nécessaires. lIs
assurent ensuite le suivi des demandes de subvention.
La convention entre les CDG et le FIPH vient s'ajouter
a I'ensemble des aides présentees dans le catalogue

qui sont ouvertes a tous les employeurs publics. Le
FIPH a également permis aux Centres de Gestion de
se doter de veéritables équipes pluridisciplinaires afin
d'accompagner au mieux les collectivites.

L'impact sur le maintien dans l'emploi est tres
positif. Pour le recrutement, les aides financieres
contribuent largement a la mise en ceuvre d'actions
de communication et surtout de formation ciblées a
destination des personnes en situation de handicap.
Ces actions favorisent leur employabilité en repondant a
des besoins specifigues de recrutement sur le territoire.
Toutefois, afin de permettre la création d'emplois
perennes, certaines mesures incitatives au recrutement
pourraient étre benefigues. Cette
mesure necessiterait, bien sur, des
moyens suppléementaires comme,
par exemple, des allegements de
charge.

Sagissant  du  maintien  dans
I'emploi, dans un contexte d'effectifs
vieillissants — et,  de  restriction
budgetaire, les aides du FIPHFP
constituent un levier indispensable
pour permettre le maintien dans
l'emploi des agents, notamment dans les petites
collectivites. En effet, les petites structures s'‘appuient
fortement sur les financements du FIPHFP  pour
maintenir en emploi les agents inaptes ou en risque
dinaptitude. Au-dela de la gestion individuelle des
situations, un certain nombre de collectivites souhaitent
ensuite étre accompagnees sur des actions globales en
matiere de condition de travail et de prévention.

Cependant, du coté des Centres de Gestion, les difficultés
de communication saccentuent avec le FIPHFP. En
raison des modifications du catalogue et des conditions
dattribution des aides, il devient difficile de conseiller
les collectivites. Les Centres de Gestion soulignent
egalement le manqgue de lisibilite dans le catalogue des
aides, ce gui ne facilite pas leur maobilisation, notamment
pour les collectivités les plus modestes.
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LA MEDIATION PREALABLE OBLIGATOIRE

quelle gu’en soit la dénomination, par lequel deux

ou plusieurs parties tentent de parvenir a un accord
en vue de la résolution amiable de leurs différends, avec
l'aide d’un tiers, le médiateur, choisi par elles ou désigné,
avec leur accord, par la juridiction» (article L 213-1 du
Code de Justice Administrative). Celle-ci porte sur «tout
ou partie d’un litige» (article R 213-1 du méme code).

[ a mediation «s’entend de tout processus structuré,

Instaurée par la loi Nn"2016-1547 du 18 novembre
2016 de modernisation de la justice au XXI° siecle, la
mediation prealable obligatoire est mise en place a
titre experimental jusqu'au 18 novembre 2020 pour
les recours contentieux formeés en matiere de fonction
publigue ou de prestations sociales.

En 2016, les tribunaux administratifs ont enregistre

198 578 affaires nouvelles. 11% d'entre elles portaient
sur un contentieux lie a la fonction publique.

Entre 2013 et 2017, a été observée une augmentation
de plus de 25% des affaires enregistrees dans le domaine
de la fonction publique territoriale.

La mediation préalable obligatoire, alternative au
recours administratif, pourra ralentir, voire limiter cet
accroissement.

Tout en offrant des garanties de confidentialité et
d'impartialité, la médiation permet de régler de
maniére rapide et pour un colt modereé un accord sur
mesure adapté aux besoins de chacun.

Par rapport a une decision de Justice, la médiation
est réparatrice et conciliatrice : la solution appartient
aux parties et Non au juge devant respecter les regles
Juridiques qui s'imposent a Iui.

La médiation constitue une solution attrayante pour les
parties qui privilégient la préservation ou I'ameélioration
de leurs relations, qui souhaitent conserver la maitrise
de la procédure, qui attachent de l'importance a la
confidentialite ou qui veulent aboutir a un réglement
rapide d'une situation amenee a terme a devenir
conflictuelle.

Le champ de compétences de la médiation
préalable obligatoire

Le décret n°2018-101 du 16 février 2018 portant
experimentation  d'une procédure de mediation
prealable obligatoire en matiére de litiges de la fonction
publique et de litiges sociaux organise la mise en ceuvre

de I'expérimentation. Il énumere notamment les litiges
entrant dans son champ d'application.

En effet, toutes les questions de fonction publigue ne
sont pas concernees par l'experimentation.

L'article 1-1 du deécret du 16 février 2018 preévoit
que, dans le cadre de l'expérimentation et a peine
d’irrecevabilité, sont soumis a meédiation preéalable
obligatoire, les litiges nés de decisions administratives
individuelles défavorables dans les domaines suivants :

+ Certains élements de rémunération

* Refus de détachement, de placement en disponibilité
Ou de conges NoN remuneres

¢ Reéintegration a lissue d'un détachement, d'un
placement en disponibilité, d'un congé sans traitement
ou d'un conge parental

¢ Classement de l'agent a lissue d'un avancement
de grade ou d'un changement de corps obtenu par
promotion interne

* Decisions relatives a la formation professionnelle tout
au long de la vie

* Mesures appropriees prises par les employeurs
publics a I'égard des travailleurs handicapés

¢ Ameénagement des conditions de travail des
fonctionnaires gui ne sont plus en mesure d'exercer leur
fonction.

En matiere de fonction publique territoriale, sont
concernés par cette procédure de mediation
prealable obligatoire les agents employés dans une
collectivite ou un etablissement situ¢ dans le ressort
de 46 circonscriptions départementales dont la liste
est fixée par l'arrété interministériel du 2 mars 2018. La
collectivite ou I'établissement doit avoir conclu, avant
le 1¢7 septembre 2018 avec le Centre de Gestion dont
il/elle releve, une convention lui confiant la mission de
mediation preéalable obligatoire en cas de litige avec 'un
de ses agents.

Les Centres de Gestion médiateurs de la
fonction publique territoriale

L'arrété du 2 mars 2018 fixe les 46 circonscriptions
départementales  entrant dans le champ de
lexpérimentation : Aisne; Aude; Aveyron, Bas-Rhin;
Charente-Maritime; Cotes d’Armor; Drome; Essonne;
Eure; Finistere; Gard; Gironde; Guadeloupe; Guyane;
Haute-Loire; Hautes-Pyrénees; Haute-Sadne; Haute-
Savoie; Hauts-de-Seine; llle-et-Vilaine;  Indre-et-Loire;
Isere; Landes; Loire-Atlantique; Maine-et-Loire; Manche;
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Martinigue;  Meurthe-et-Moselle;  Moselle;  Nord;
Pas-de-Calais;  Puy-de-Dome;  Pyrénees-Atlantiques;
Pyrénees-Orientales;  Rhone;  Sadne-et-Loire;  Savoie;
Seine-Maritime; Seine-Saint-Denis; Tarn, Val-de-Marne;
Val-d'Oise; Vendée; Vienne; Yonne; Yvelines.

Ces 46 circonscriptions correspondent a 42 Centres
departementaux ou interdépartementaux de gestion.

Depuis le 1¢ avril 2018, ces CDG assurent, en qualité de
tiers de confiance, la mission optionnelle de mediation
préalable obligatoire au titre de leur mission facultative
de consell juridique (article 25 de la loi n°84-53 du 26
Janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives
a la Fonction publique territoriale), et ce, jusqu'au 18
novembre 2020, terme de cette experimentation.

Cette mission optionnelle est ouverte a toutes les
collectivites et etablissements, affilies et non affilies.
Pour en beénéficier, les collectivites et etablissements
ont jusgu'au 1< septembre 2018 pour conclure une
convention d'adhesion avec le Centre de Gestion de
leur ressort territorial.

Cette convention precise notamment les élements
suivants :

+ L'objet de la convention et de I'expérimentation

¢ Le domaine d'application et le role du mediateur

¢ Le médiateur designe et les conditions d'exercice de
sa mission

¢ Les obligations respectives des parties
¢ Les modalites de facturation du

mediation.

recours a la

Chaque Centre de  Gestion concerné  par
l'expérimentation désigne un meédiateur qui devra
présenter plusieurs garanties décrites notamment dans
la «Charte des médiateurs des Centres de gestion»
réalisée par la FNCDG et a laquelle chaque mediateur
adheére. Il devra egalement posseder des competences
necessaires sur les sujets gui lui sont confiés, et avoir
suivi une formation specifiqgue sur les technigues de
mediation ou disposer d'une experience adaptee a
cette pratique.

Le déroulement du processus de médiation

Rappelons tout d'abord qu'en cas de decision litigieuse
dans un domaine concerné par l'expérimentation sur la
mediation prealable obligatoire, I'autorite administrative
doit informer I'agent de cette obligation et lui indiquer

les coordonnees du médiateur. A défaut, le délai de
recours ne court pas a l'encontre de la décision litigieuse.

Etape 1 : La saisine du mediateur du Centre de Gestion

Elle doit étre effectuée dans un délai de deux mois a
compter de la décision litigieuse par une lettre de saisine
comprenant une copie de la decision contestée. Celle-Ci
interrompt le delai contentieux et suspend le delai de
prescription jusgu'a l'achevement de la mediation.

Ftape 2 . Accord des parties sur le principe de la
mediation

Le mediateur doit s‘assurer gue les parties ont pris
connaissance et accepte les principes d'un processus
de médiation, ainsi que les obligations de confidentialité
qui leur incombent. Il informe également les parties des
effets de la médiation.

Etape 3 : L'instruction de la mediation

Le mediateur entend les parties ensemble ou
separement, et confronte les arguments.

A tous les stades de la mediation, les parties peuvent
agir seules, se faire représenter ou étre assistées par un
tiers de leur choix.

Les parties peuvent decider a tout moment de mettre

fin a la mediation.

Etape 4 : L'accord des parties ou I'échec de la mediation

Trois possibilités sont a envisager :

¢ Les parties concluent un accord ecrit et s'engagent
a le respecter, le mediateur veille a ce que celui-Ci soit
respectueux des regles d'ordre public

* ['une des parties se desiste mettant fin a la mediation
¢ Le mediateur prononce d'office la fin de la médiation
dans les cas suivants : rapport de force deésequilibre,
violations de regles pénales ou d’ordre public, élements
empéchant de garantir limpartialité et la neutralité
du meédiateur, ignorance juridique grave d'une partie
utilisee sciemment par une autre, manque de diligence
des parties.

Le processus de mediation prend alors fin, les deélais de
recours contentieux et de prescription recommencent
a courir. Un procés-verbal de fin de médiation est signé
par chacune des parties, et a défaut de signature, le
mediateur etablit un acte de fin de médiation (celui-Ci
ne constitue pas une decision administrative).
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LA MEDIATION PREALABLE OBLIGATOIRE : INTERVIEW DE DAVID MOREAU
MAITRE DES REQUETES AU CoNsEIL D'ETAT,

Quelle est aujourd’hui la place de la médiation
devant les juridictions administratives ?

Depuis la loi du 18 novembre 2016 de modernisation
de la justice du XXI#"e siecle, la médiation est un mode
de droit commun de résolution des litiges administratifs,
a cote de la résolution contentieuse. Tres rapidement,
les juridictions administratives se sont mises en ordre de
marche pour favoriser le recours a la mediation dans les
dossiers qui paraissent le mieux s’y préter. Un référent
mediation a été nommé dans toutes les juridictions,
avec pour mission notamment de constituer un vivier
de meédiateurs locaux, des conventions cadres avec
les barreaux, les centres de mediation et les grandes
administrations locales sont en cours de signature dans
tous les tribunaux administratifs, et plusieurs centaines de
mediations ont été engagees a l'initiative du juge depuis

SECRETAIRE GENERAL ADJOINT CHARGE DES JURIDICTIONS ADMINISTRATIVES

la parution du décret d'application de
la loi le 18 avril 2017. Sur celles qui
sont terminées, 619% ont abouti a un
accord entre les parties, dans un délai
moyen inférieur & 3 mMois.

Pourquoi cette expérimentation
en matiére de contentieux de la
fonction publique, notamment
territoriale 7

Le contentieux devant les tribunaux
administratifs ne cesse de croitre
(68000 recours en 1988, 193 000
en 2017). En dehors du contentieux
specifique  des  étrangers, le
contentieux de la fonction publique
est le deuxieme plus important (11%
des entrées) apres les contentieux
sociaux (16%). Il a fortement progresse
ces dernieres annees (+20% en 2014, +18,5% en 2015,
stabilisation en 2016), notamment dans la fonction
publigue territoriale.

Les magistrats constatent que les contentieux de 1a
fonction publique sont souvent tres factuels et peuvent
donc se préter assez facilement a un reglement amiable
avecl'aide d'untiers. Lamediation présente de nombreux
avantages par rapport a un recours contentieux : elle
est plus rapide et moins codteuse gu'un proces ; mais
surtout elle permet de purger les differends au-dela
du seul perimetre matériel ou temporel de la décision
contestee (y compris dans leurs aspects psychologiques
ou affectifs) et est ainsi plus favorable au retour a une
situation apaisee, ce qui est fondamental pour des
personnes qui doivent continuer a travailler ensemble.
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LA MEDIATION PREALABLE OBLIGATOIRE : INTERVIEW DE DAVID MOREAU
MAITRE DES REQUETES AU CoNSEIL D'ETAT,

Quel est lintérét, selon vous, pour un
employeur territorial de s'engager dans cette
expeérimentation ?

L'expérimentation de mediation prealable obligatoire
est une chance pour les employeurs publics a plusieurs
titres :

¢ A la difference d'un proces, ou il 'y a toujours un
«gagnant» et un «perdant», la meédiation permet a
'employeur de ne pas rompre le lien avec son agent, de
lever les incomprehensions et d'expliquer dans un cadre
apaisé la position de chacun ; le recours contentieux a
immeédiatement pour effet de cristalliser le litige, voire
de le durcir. En cela la médiation permet de poursuivre
la relation de management et en accepter le principe
renforce I'image sociale de I'employeur.

¢ L'employeur peut éviter un proces long et coliteux
en temps et en frais de justice : on constate souvent gue
I'explication d'une décision par un tiers de confiance
permet aux agents de mieux en comprendre le sens et
de mieux les accepter. Ceci est un atout considerable
de la mediation par rapport a un recours administratif,
dont lissue est toujours suspectee de partialite par
les administrés car c'est au final toujours la méme
administration qui se prononce.

¢ La mediation peut aussi étre un facteur de progres
pour l'employeur en termes dorganisation et de
management car on constate parfois qu'avec laide
du tiers indépendant et extérieur, elle est l'occasion

'

[
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de detecter des dysfonctionnements
dont personne n'avait reéellement
conscience et gui, une fois corriges,
permettentdameéliorer globalement et
durablement la gestion du personnel.

* Jgjouterai pour finir gue les
contraintes  d’'une mediation pour
'employeur public sont quasi-nulles :
le principe de la médiation étant le libre consentement
des parties, I'administration peut y mettre un terme
a tout moment (article L 213-6 du code de justice
administrative) ;

une mediation ne peut par ailleurs jamais aboutir a faire
accepter par l'administration des concessions quelle
ne peut legalement consentir (article L 213-3 du code
de justice administrative); elle est peu mobilisatrice en
moyens humains car une grande partie des échanges,
voire la totalité, peut se faire par ecrit ;| enfin, la durée
moyenne des mediations ne depasse generalement pas
3 moais, ce qui est trés court par rapport aux 18 maois
de délai de jugement moyen qui sont encore constates
devant les tribunaux, sans compter I'éventualité d'un
appel et d'un pourvoi en cassation.

Au total, le bilan colts-avantages de la mediation
pour les employeurs est largement positif, et c'est pour
cette raison que toutes les administrations se dotent
progressivement de mediateurs  institutionnels.  Les
centres de gestion, & la fois tiers independants et experts
technigues, sauront parfaitement jouer ce role pour les
collectivités territoriales.
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es derniéres années, les contraintes pour les

collectivites locales se sont encore renforceées :

réforme territoriale, dotations de I'Etat revues
a la baisse, exigence affichée de maitrise salariale...
Ces transformations, plus ou moins profondes, ont
affecté la gestion territoriale.

En deux ans, 1760 communes ont ainsi fusionneé pour
donner naissance a 517 communes nouvelles. Plus de
1200 communes ont eté 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 denombrait 1266 EPCI a fiscalite
propre, contre 2062 un an plus tot. Cette diminution fut
plus importante gue celle observee entre 2012 et 2014,
annees qui correspondaient a la précedente étape de
rationalisation de la carte intercommunale, résultant de
la loi RCT du 16 décembre 2010.

de fonctionnement des
+1,2%,

En 2015 les deépenses
collectivites locales ont de nouveau ralenti :
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'annee 2014 avait de fait et¢ marquee
par une forte hausse des emplois aides 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 C
et B); en 2015, les effectifs hors contrats aides ont baisse
de 0,3%.

Le ralentissement des depenses de fonctionnement
s'explique  aussi
par la nouvelle
paisse des achats
et charges
externes dans
les  communes
et dans les
départements.
Il provient enfin
de la  Dbaisse
des deépenses
d’'intervention
dans les
communes
et de leur
ralentissement

dans les departements (alors que ces depenses
accelérent dans les régions).

L'enveloppe des concours financiers de I'Etat aux
collectivités territoriales, au sens de l'article 14 de la loi
de programmation pour les finances publiques, a fait
lobjet en 2017 d'une diminution de 2,9 Mde. Cet effort
s'inscrivait dans le cadre du plan d'eéconomie de 50 Mde
prévu parla France entre 2015 et 2017 pour réduire son
deficit budgétaire et se conformer a ses engagements
europeens.

Une reforme visant a transformer I'administration est
engagee par le Gouvernement et se pose notamment
la question de I'évolution de la notion de service public
local.

Le déficit dinformations et le  besoin
d'accompagnement face a tous ces nouveaux
enjeux sont regulierement mis en avant par les élus
locaux. Ces deux missions relévent du champ de
compétences des cinq structures (FNCDG, AdCF,
CDG 69, UGAP, WEKA) qui ont convenu d’organiser
une réunion dinformation a destination des élus
mais également des directions et des équipes locales.

Aprés louverture de cette journée par Philippe
LOCATELLI, Président du Centre de Gestion du

Rhone, une premiére table-ronde sera organisée afin
d'évoquer I'évolution du contexte institutionnel,
budgétaire et financier des collectivités locales et
des établissements publics.
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Ce temps d'information et d'echange permettra
d'aborder les questions suivantes :

+ Quelle a ete la mise en ceuvre effective de la
réforme territoriale et les difficultes rencontrées
notamment en matiére de ressources humaines
en region Rhone-Alpes Auvergne?

* Quels sont les impacts du contexte territorial
sur les politiques de ressources humaines des
collectivites?

* Quels seront les enjeux a appréhender en
matiere de GRH mais egalement les leviers et
marges de manceuvre disponibles dans le
contexte des axes de reforme envisages dans le
cadre du projet «Action publique 2022»7¢

¢ Quels enseignements peut-on tirer du
rapport « revue des dépenses » et quels axes de
reforme peuvent étre engages en matiere de
maitrise des dépenses publigues?

+ Quelle politigue d'achats publics demain?

A lissue d'une presentation du reseau etoile et du
dejeuner, la table-ronde de I'aprés-midi sera consacree
a la gestion des inaptitudes pour raison médicale :
comment repérer, anticiper et mettre en ceuvre un
reclassement?

Apprehender et gerer la penibilite des meétiers est, dans
un contexte d'allongement de durée du travail et de
réorganisation territoriale, une necessite absolue.

Dans la FPT, plus de 76% des agents sont de categorie
C, souvent sur des metiers dont les activites sont a hauts
facteurs de pénibilité.

En outre, a lmage de la population francaise, le
vieilllissement des effectifs dans la Fonction publique
territoriale (FPT) se poursuit. En moyenne, en 2015, les
agents sur emploi permanent avaient 46 ans.

Plus d'un tiers des agents sont ages de plus de 50 ans.

Ce contexte territorial rend indispensable une politique
de gestion des ressources humaines qui favorise le
maintien dans l'emploi des agents publics dans les
meilleures conditions possibles. Les situations d'usure
professionnelle ou dinaptitude doivent étre anticipees
avant que les agents ne rencontrent des difficultes pour
exercer leurs missions.

A l'occasion de cette table-ronde, les interventions
porteront sur les questions suivantes :

* Quels sont les dispositifs de repérage et les pratigues
de prevention de la penibilité au travail et de I'naptitude
dans les collectivites?

* Quels enjeux des politiques de sante et de prevention
dans un contexte de reorganisation territoriale?

¢ Comment geérer une situation dinaptitude pour
raison de santé : quelles demarches et procedures?
quels acteurs 7 quelles etapes a respecter 7 Comment
respecter 'obligation de moyens en cas de reclassement?
¢ Comment  accompagner les  reconversions
professionnelles?

Les inscriptions a cette journée qui aura lieu le 7
novembre 2018 au Centre de Gestion du Rhéne
(Amphithéatre Louis Tournissoux) sont gratuites et se
font en ligne via le site Internet de la FNCDG.
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d'agents de catégorie C, avec une filiere technique

representant 53% des effectifs. De nombreuses
missions sont fortement exposees a des risques de
penibilite (égoutiers, éboueurs, agents des routes...).
Ainsi, les metiers les plus toucheés par les accidents du
travail dans la fonction publique territoriale sont tres
majoritairerment les personnels de la filiere technique
(65,6% des évenements tous confondus). Ce sont
egalement les filieres techniques qui présentent le taux
le plus éleve d'evenements avec arrét (70,6%).
Par ailleurs, la pénibilite au travail est amplifiee par
le phénomeéne de vieillissement des effectifs dans la
Fonction publique territoriale. En moyenne, en 2015,
les agents sur emploi permanent avaient 46 ans.

[ a fonction publique territoriale est constituée & 76%

1) Définition du reclassement pourinaptitude
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’emploi, 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 droit au reclassement professionnel est un Principe
Genéral du Droit (CE, 2 octobre 2002, n°227868).

De ce principe découle I'obligation pour I'employeur
de mettre en ceuvre toutes les mesures possibles pour
maintenir I'agent dans 'emploi.

Le reclassement senvisage lorsque I'état physigue
d'un fonctionnaire territorial, sans lui interdire d'exercer
toute activite, ne lui permet pas d'exercer des fonctions
correspondant aux emplois de son grade. Il en est ainsi
lorsgu'un ameénagement de poste et un changement
daffectation de lagent sur un autre emploi
correspondant & son grade savérent impossibles,
insuffisants ou inadaptés a son état de santé (Article
2 du décret n°85-1054 du 30 septembre 1985 relatif au
reclassement des fonctionnaires territoriaux reconnus
inaptes a l'exercice de leurs fonctions).

L'obligation de reclassement s‘applique egalement aux

agents contractuels (CE, 26 février 2007, n°276863, article
13 du décret n°88-145 du 15 février 1988). En revanche,
aucune obligation ne s'impose aux employeurs pour
les fonctionnaires stagiaires en raison du caractere
probatoire et provisoire de leur situation sauf si
I'inaptitude physigue a une origine professionnelle (CE,
26 février 2016, n°372419).

Ainsi, la collectivite doit apprecier en premier lieu les
possibilités d'amenagement du poste de travail. Si elles
d'averent impossibles ou insuffisantes compte tenu de
letat de santé de l'agent, le reclassement devra étre
etudie.

Il 'est impossible pour I'administration de mettre I'agent
dans les positions suivantes sans chercher & le reclasser
d'abord :

* endisponibilite (CE, 25 avril 2007, n°289236)

¢ en retraite pour invalidite (CAA Lyon, 4 décembre
1998, n°96LY01716)

* licencié pour inaptitude physigue (CE, 3 février 2003,
n°244156).
2) La reconnaissance de
physique

I'inaptitude

L'inaptitude physique se définit comme une altération
de leétat physigue qui compromet les possibilites de
I'agent d'executer son travail. Elle s'apprécie par rapport
au poste de travail occupé par l'agent.
Linaptitude a l'exercice des fonctions doit
meédicalement  établie.  Cette  constatation
seffectuer :

étre
peut

* A lissue dun congé de maladie ordinaire d'une
durée de 12 mois consecutifs apres l'avis du comite
medical

¢ Lors des renouvellements ou a l'expiration de la
derniére période d'un congeé de longue maladie ou de
longue durée, d'un congée de grave maladie apres avis
du comité médical

¢ Pendant ou a lissue dun congé pour accident
de travail ou maladie professionnelle apres avis de la
commission de réforme.

L'inaptitude peut également étre constatée en dehors
de tout congé de maladie :
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+ Alinitiative de I'agent, sur présentation d'un certificat
de son médecin traitant ou par le biais d'une expertise
medicale effectuée par un médecin agrée

+ Alinitiative du service de médecine préventive

+ A linitiative de I'autorité territoriale qui peut a tout
moment s'assurer de I'aptitude physique d'un agent

¢ Lors d'une réintégration ou du renouvellement pour
disponibilite d'office pour maladie.

Le comité médical propose la mesure de reclassement
il est établi que :

¢ l'agent est devenu inapte a l'exercice des fonctions
de son grade

¢ etguiilest apte a exercer les fonctions correspondant
a un autre grade.

La possibilité d'un reclassement ne doit pas étre exclue
dés lors que le comite medical a conclu a l'naptitude
physique définitive a I'exercice des fonctions sans
indiquer expressement linterdiction d'exercer toute
activite dans la fonction publique territoriale (CE, 3
février 2003, n°234156).

L'avis émis par le comite medical doit étre circonstancié
quant a la deéfinition de [linaptitude physigue du
fonctionnaire a occuper un emploi correspondant a
son grade : nature de lnaptitude, définition materielle
de linaptitude, caractére definitif ou provisoire de
I'inaptitude et détermination des emplois compatibles
avec I'état de santé du fonctionnaire.

3) Solutions de maintien dans I’emploi
préalables au reclassement

L'aménagement de poste

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

Les sources didentification des restrictions peuvent
étre multiples : agent, responsable, représentant du
personnel, médecin de prévention, instances medicales
en cas d'arrét de travail...

La demande d'aménagement d'un poste fait suite a
un avis de restriction des aptitudes professionnelles
emis par le medecin de prévention ou par les instances

medicales en cas d'arrét de travail (article 24 du décret
n°85-603 du 10 juin 1985 relatif a I’hygiene et a la sécurité
du travail ainsi qu’a la médecine professionnelle et
préventive dans la fonction publique territoriale).

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

La situation doit étre analysée correctement afin
danalyser 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 nécessiter
I'intervention d’'un specialiste tel gu'un ergonome.
L'analyse de la situation d'un point de vue medical,
social, professionnel et administratif est essentielle pour
elaborer une solution en corrélation avec la fiche de
poste. Cette solution doit repondre entierement a la
situation, étre adequate et a vocation a étre perenne.

L'aménagement du poste de travail peut se faire sous
différentes formes :

* Un aménagement matériel
¢ Un aménagement organisationnel
¢ Un ameénagement du temps de travail.

Lorsque que I'aménagement de poste a éte déclareé
impossible, un changement d‘affectation doit étre
envisage.

Le changement d'affectation (article 12 de la loi n"83-
634 du 13 juillet 1983)

Lorsque I'état physigue d’'un fonctionnaire territorial ne
lui permet plus d'exercer normalement ses fonctions
et que les necessites du service ne permettent pas
d'amenager ses conditions de travail, il peut étre affecteé
dans un autre emploi de son grade apres avis de la CAP.

L'autorite territoriale procede a cette affectation apres
avis

¢ du service de medecine professionnelle et de
prévention, si l'etat du fonctionnaire n'a pas rendu
necessaire I'octroi d'un conge de maladie,
¢ du comité meédical si I'état du fonctionnaire a rendu
necessaire I'octroi d'un congée de maladie.



DICISHS|[ERES RV

INAPTITUDE AU POSTE POUR RAISON MEDICALE :
LE CADRE JURIDIQUE DU RECLASSEMENT

Le changement d'affectation peut également avoir lieu
suite a un congé maladie et dans le cadre d'un temps
partiel thérapeutique.

L'autoriteé 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.
Cette affectation est prononcée sur  proposition
du CNFPT ou du CDG lorsque la collectivité¢ ou
I'etablissement y est affilié (article 1¢ du décret n°85-1054
du 30 septembre 1985).

La préparation au reclassement

Si'le fonctionnaire reconnu inapte a l'exercice de ses
fonctions fait le choix de demander le beénéfice des
modalites de reclassement, ce dernier a droit a une
péeriode de préparation au reclassement avec traitement
d'une duréee maximale dun an. Cette période est
assimilee a une période de services effectifs (article 85-1
de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984).

Cette mesure prévue par l'ordonnance du 19 janvier
2017 portant dispositions relatives au CPA doit encore
étre precisee par décret.

La période de 12 mois commencera soit :

¢ des lareprise de I'agent
¢ des reception de lavis du comite medical ou de la
commission de reforme.

Un délai de 2 mois d'échange entre l'agent et la
collectivité sera ouvert pour proposer une solution
de formation, observation ou de mise en situation
professionnelle. L'agent aura 15 jours pour accepter,
en cas de refus, celui-ci renoncera a benéficier de la
péeriode.

Aissue de ces 2 mois, une convention sera signée entre
l'agent et la collectivité avec une évaluation reguliere
tous les 3 mois.

4) La procédure de reclassement pour
inaptitude physique des fonctionnaires
territoriaux

Le reclassement s‘envisage lorsque l'état physique de
lagent, sans lui interdire d'exercer toute activite, ne
lui permet pas d'exercer des fonctions correspondant
aux emplois de son grade. Il en est ainsi lorsqu’un

ameénagement de poste et un changement d‘affectation
de l'agent sur un autre emploi correspondant a son
grade s‘averent impossibles, insuffisants ou inadaptes a
son etat de santé (article 2 du décret n°85-1054 du 30
septembre 1985).

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

La procédure

La procédure de reclassement obeéit au respect des
regles suivantes :

¢ [‘autorite territoriale  consulte le comite medical
départemental qui émet un avis, constatant que I'état
de santé de lagent 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 & un autre grade de la fonction
publique territoriale

¢ [‘avis de la commission administrative paritaire (CAP)
est necessaire si le reclassement est opéeré par la voie du
détachement

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

L'autorite territoriale, aprés avis du comité medical,
invite l'intéresse soit a preésenter une demande de
détachement dans un emploi d'un autre corps ou cadre
d'emplois, soit a demander le bénéfice des modalites
de reclassement (article 2 du décret n°85-1054 du 30
septembre 1985).

Le reclassement est subordonne a la présentation d'une
demande par l'intéresse (article 81 de la loi n°84-53 du 26
janvier 1984). L'administration doit I'inviter & presenter
une telle demande sous peine de voir sa responsabilité
engagee (CAA Lyon, 2 octobre 2007, n°05LY00084).

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 décision de reclassement du fonctionnaire reste
toujours  subordonnée & la possibilité  d'emploi
dans la collectivite. Sila collectivite ne dispose pas
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d'emploi permettant de prononcer le reclassement, le
fonctionnaire doit étre maintenu en congé de maladie
Sil ma pas épuisé ses droits statutaires, ou, dans le
cas contraire, placé en disponibilit¢ d'office dans les
conditions prévues par larticle 19 du décret n°86-68
du 13 janvier 1986 relatif aux positions de détachement,
hors cadres, de disponibilité, de congé parental des
fonctionnaires territoriaux et a I'intégration.

Une obligation de moyens pour I'employeur

La recherche de reclassement de I'agent qui incombe
a lautorité territoriale est une

obligation de moyens et non

une obligation de résultats.

Le Consell dEtat a degage
un principe genéral du droit
selon lequel il appartient &
'employeur d'un agent atteint
d'une Inaptitude  physique
definitive et medicalement
constatee  a  occuper  son \
emploi, de le reclasser dans
un autre emploi et, en cas
d'impossibilité, de proceder a
son licenciement (CE, 2 octobre
2002, Chambre de commerce
et d’industrie de Meurthe-et-
Moselle ¢/ Mme F, n°227868). . -

L'autorite territoriale

recherche obligatoirement et

effectivement un emploi de

reclassement au sein de ses effectifs. Elle examine toutes
les possibilités de réintégrer I'agent.

Silagent n'a été reconnu inapte qu'a I'exercice de ses
fonctions, I'administration ne peut lui demander de
produire un arrét de travail sans chercher un poste
compatible avec son état de santé, et suspendre sa
réemunération faute de production de cet arrét (CAA
Marseille, 7 mai 2013, n°11MA00809).

Le reclassement des agents contractuels

v Conditions pour le reclassement

L'emploi propose :

¢ doit étre de ceux que la loi du 26 janvier 1984
autorise & pourvoir par un agent contractuel

¢ doit relever de la méme catégorie hierarchique ou,
a défaut, et sous reserve de l'accord expres de l'agent,
d’'une catégorie inférieure

¢ doit étre adapté a l'état de sant¢ de lagent et
compatible avec ses competences professionnelles ; les

T ———
T ————————

recommandations médicales doivent a cet égard étre
prises en compte

¢ doit relever des services relevant de
territoriale ayant recruté l'agent

+ doit faire 'objet d’'une offre écrite et précise
¢ est proposeé, pour les agents sous CDD, pour la
periode du contrat restant a courir.

Lorsque l'agent est employe en CDI, le reclassement
ne peut étre propose gue sur un CDI (CE, 13 juin 2016,
n°387373).

l'autorité

L'agent contractuel inapte physiquement a reprendre
son emploi est licencié, sous réserve de ne pas pouvoir
étre reclasse, a l'expiration de ses droits a conge,
rémuneérés et non remunéres (article 13, Il et Il du
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decret n"88-145 du 15 février 1988) :

¢ pour raisons de sante
¢ pour maternité, paternit¢ et accuell d'un enfant,
adoption.

Dans le cadre du licenciement envisage, la procedure
suivante doit étre respectee :

¢ convocation de l'agent a un entretien préalable au
licenciement

¢ consultation de la CCP

* notification de la décision par lettre recommandée
avec avis de réception, ou par lettre remise en main
propre contre decharge.

La lettre notifiant le licenciement :

¢ precise les motifs et la date du licenciement, compte
tenu des droits a conges restants et du délai de preavis
de droit commun

¢ invite lagent a présenter une demande de
reclassement, dans un delai correspondant a la moitié
du deélai de preavis

¢ indigue les conditions dans lesquelles des offres de
reclassement sont susceptibles de lui étre adressees.

v Conséquences de I'échec du reclassement

1€ situation : absence de demande de reclassement
dans le deélai imparti ou refus du bénefice de la
procédure de reclassement : 'agent est alors licencié au
terme du délai de préavis.

2¢me situation : le reclassement Nn'a pas pu étre mis en
ceuvre avant lissue du préavis de licenciement :

'agent est alors placé en congé sans traitement, pour
trois mois au maximum. La date d'effet du licenciement
est suspendue, et une attestation de suspension du
contrat du fait de lautorité territoriale est delivrée a
l'intéresse.

Auterme du congeé, en cas de refus d'un emploi propose
ou d'impossibilité de procéder au reclassement, l'agent
est licencie.
La CCP est
reclassement.

informeée des motifs empéchant le

Le licenciement ne peut intervenir (article 13, IV et V du
decret du 15 fevrier 1988 :

¢ avant I'expiration d’'une période de quatre semaines
sans traitement suivant la fin du congé de maternite, de

paterniteé et d'accueil de I'enfant ou d'adoption

¢ avant 'expiration des droits & congeé de maternité ou
de maladie remunére

¢ sans que l'agent ait éte mis & méme de demander
communication de son dossier individuel et de son
dossier medical.

5) Les modalités de reclassement pour
inaptitude physique

Trois modalités de reclassement sont prévues par 1a loi
du 26 janvier 1984 :

¢ Le détachement dans un autre cadre d'emplois
¢ Lintégration dans un autre grade du cadre d’emplois
¢ Lerecrutement dans un autre cadre d'emplois.

Reclassement par détachement

I peut étre procéde par la voie de détachement
au reclassement des fonctionnaires, dans un cadre
d'emplois, emploi ou corps de niveau équivalent ou
inférieur (article 83 de la loi n"84-53 du 26 janvier 1984
etarticle 3 du décret n"85-1054 du 30 septembre 1985).

APreés s'étre prononceé sur lanécessité d’'unreclassement,
le comité medical doit rendre un avis sur la compatibilité
entre 'emploi de reclassement propose et I'état de santé
du fonctionnaire. La collectivité lui transmet un dossier
comprenant notamment un rapport du service de
medecine professionnelle et préventive et la description
du poste précedemment occupé et du poste envisageé
pour le reclassement.

Aucune limite d'age supérieure, ni aucune condition
tenantal'appartenance a un corps, a un cadre d'emplois
Oou a une administration ne peuvent étre opposees a
lagent souhaitant béneficier d'un reclassement par
détachement. Le détachement peut intervenir dans
un emploi de la collectivité ou de I'établissement dont
reléve le fonctionnaire.

Le fonctionnaire territorial qui a présenteé une demande
de détachement dans un emploi d'un autre corps ou
cadres d'emplois est détaché dans ce corps apres avis
des CAP competentes (article 3 du décret n°85-1054 du
30 septembre 1985).

Si'agent est classe, dans son emploi de détachement
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ou d'intégration, & un échelon doté d'un indice infeérieur
a celui détenu dans son grade d'origine, il conserve
le benéfice de cet indice jusgu'au jour ou il béenéficie
d'un indice au moins egal. La charge financiere de
cet avantage indiciaire incombe au Centre de Gestion
auquel la collectivité ou I'établisserent est affilie (article
85 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984). L'article 3 du
decret n°85-1054 du 30 septembre 1985 indique de
méme gue sl est détache dans un corps ou cadre
demplois d'un niveau hiérarchiquement inférieur,
sl ne peut étre classé a un echelon d'un grade doté
d'un indice égal ou immediaterment supérieur a celui
qu'il detient dans son corps ou cadre d'origine, l'agent
est classé & l'echelon terminal du grade le plus eleve
et conserve & titre personnel l'indice détenu dans son
corps d'origine.

Des quil sest écoule une peéeriode dun an, les
fonctionnaires  detachés peuvent demander leur
intégration dans le cadre d'emplois, emploi ou corps de
detachement.

La situation du fonctionnaire détache est réexaminée a
I'ssue de chaque période de détachement par le comiteé
medical qui se prononce sur l'aptitude de l'ntéresse a
reprendre ses fonctions initiales :

¢ Si lagent est reconnu apte a lexercice de ses
fonctions antérieures, il réintegre son grade d'origine
S 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 deétachement. Le détachement est
renouvele sur demande de l'agent apres avis des CAP
pour une nouvelle période d'un an

¢ Sile comite medical constate gue lintéresse est
definitivement inapte a reprendre ses fonctions dans
son corps ou cadre d’emplois d'origine, le fonctionnaire
est, sur sa demande, intégre dans le corps, cadre
d'emplois de detachement (article 4 du décret n°85-
1054 du 30 septembre 1985). Toutefois I'intégration est
subordonnée a l'aptitude professionnelle de I'agent aux
fonctions.

Reclassement par recrutement

Envue de permettre le reclassement, l'acces a des cadres

d'emplois, emplois ou corps d'un niveau supérieur,
equivalent ou inférieur est ouvert aux INteresses, par :

¢ concours (externe, interne ou 3éme concours)

¢ recrutement en application de la legislation sur les
emplois réserves

¢ recrutement sans concours des fonctionnaires de
categorie C lorsgue le statut particulier le prévoit

¢ aprés examen professionnel

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

Le fonctionnaire doit, le cas écheéant, justifier de
lancienneteé, du titre ou du dipldme pour se porter
candidat au concours ou a I'examen professionnel.
Silaccés au corps ou au cadre d'emplois est conditionné
par une limite d'age supeérieure, 'agent bénéficiaire du
reclassement ne peut se la voir opposer (article 82 de la
loi n°84-53 du 26 janvier 1984).

Le comité medical peut proposer, compte tenu de
invalidite de l'agent, des aménagements aux regles
de deroulement du concours, de I'examen ou de la
procedure de recrutement pour adapter la durée et le
fractionnement des épreuves aux moyens physiques de
l'agent (article 5 du décret n°85-1054 du 30 septembre
1985).

Si lagent accéde a un cadre demplois de niveau
inférieur, il est classé a I'échelon du 1¢ grade détermine
compte tenu des services quil a accomplis dans son
ancien cadre d'emplois, sur la base de I'avancement
dont il aurait beéneéficie s'il avait accompli ses services
dans le cadre d'emplois de nomination. Ces services
sont assimiles & des services effectifs dans le cadre
d'emplois d'accueil.

Sile reclassement opéeré aboutit a classer le fonctionnaire
territorial @ un échelon doté d'un indice inférieur a
celui gu'il détenait dans son corps ou cadres d'emplois
dorigine, lintéresse conserve, a titre personnel, son
indice antérieur jusgu'au jour ou il bénéficie dans son
nouveau corps d'un indice au moins egal (article 85 de
la loi n"84-53 du 26 janvier 1984).

Reclassement par intégration

L'article 84 de la loi n"84-53 du 26 janvier 1984 prévoit
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que le reclassement peut étre réalise par intégration
dans un autre grade du méme cadre d'emplois dans
les mémes conditions que pour le reclassement par
concours.

é6) La situation de l'agent en attente de
reclassement

L'agent qui remplit les conditions pour beéneéficier d'un
reclassement pour inaptitude physique mais gui ne
peut étre reclasse dans I'immediat faute d'emploi vacant
correspondant a ses capacites est placé ou maintenu,
selon le cas, en congé maladie et ce, jusqu'a épuisement
des droits. Aprés epuisement des droits statutaires a
conge, l'agent est placé en disponibilite d'office pour
raison de sante.

La disponibilité d'office pour raison de santé

La disponibilité est une position statutaire qui ne peut
s'appliguer qu'aux fonctionnaires titulaires (elle n'‘est pas
applicable aux fonctionnaires stagiaires et aux agents
contractuels). Le fonctionnaire est placé hors de son
administration ou service d'origine, il cesse de beneéficier
de ses droits a l'avancement et a la retraite (article 40 du
décret n°91-198 du 20 mars 1991).

La mise en disponibilité peut étre prononcee d'office
a lexpiration des droits statutaires a conges de
maladie et s'il ne peut, dans I'immediat, étre procede
au reclassement du fonctionnaire (article 19 du décret
n°86-68 du 13 janvier 1986). Le fonctionnaire relevant
du régime général est placé en disponibilite dans les
mémes conditions.

Disponibilite d'office prononcée apres avis

La mise en disponibilité d'office est prononceée apres avis
du comite medical ou de la commission de réforme, sur
I'inaptitude du fonctionnaire a reprendre ses fonctions
(article 38 du décret n°87-602 du 30 juillet 1987). 'avis est
donne par la commission de réforme lorsgue le conge
antérieur a été accordé pour une maladie contractee
dans I'exercice des fonctions. Le renouvellement de la
mise en disponibilité est prononce apres avis du comiteé
medical. Toutefois, lors du dernier renouvellement, l'avis
est donne par la commission de réforme.

Durée de la disponibilite d'office

La durée de la disponibilité ne peut excéder une année.
Elle peut étre renouvelee 2 fois pour une dureée egale.
Exceptionnellement, elle peut étre renouvelée une 3¢
fois si le comite medical estime que le fonctionnaire
devrait normalement pouvoir reprendre ses fonctions
ou étre reclasse avant la fin de la 4¢ année.

Dés gu'une possibilite de reclassement apparait, il peut
étre mis fin a la disponibilité pour permettre la reprise
dactivite. Celle-ci peut avoir lieu sans attendre l'issue de
la période de disponibilité accordée.

Fin de la disponibilité

Sile fonctionnaire n'a pas benéficié d'un reclassement, |l
est, a l'expiration de la disponibilité :

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

Dans ce cas, le fonctionnaire est réintegre dans le
cadre d'emplois qu'il occupait antérieurement ou il est
réaffecté a la premiére vacance ou creéation d'emploi
dans un emploi correspondant a son grade.

La réintégration est subordonnée & la verification par
le comité médical compétent de I'aptitude physique du
fonctionnaire a I'exercice des fonctions afférentes & son
grade.

Lorsgu'aucun emploi n'est vacant, le fonctionnaire
est maintenu en surnombre pendant 1 an dans sa
collectivite d'origine. Si, au terme de ce délai, il ne peut
étre reintégre ou reclasse, il est pris en charge soit par
le CNFPT soit par le Centre de Gestion. Le fonctionnaire
a priorit¢  pour étre réaffecté dans un emploi
correspondant a son grade. Le fonctionnaire qui refuse
successivement 3 postes qui lui sont Proposes pour sa
réintégration peut étre licencie apres avis de la CAP.

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

7. L'impossibilité de reclassement

Il arrive parfois que I'administration territoriale ne soit pas
en mesure de proceder au reclassement, notamment
si lagent est meédicalement inapte a I'exercice de tout
emploi, de maniére definitive.
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Les consequences de limpossibilité du reclassement
sont differentes selon gue l'agent est fonctionnaire a
temps complet, a temps non complet, titulaire, stagiaire
ou contractuel.

La situation du fonctionnaire relevant du régime
spécial

Si'agent est médicalement inapte a I'exercice de tout
emploi, de maniére definitive, il pourra étre admis,
avec laccord de la Caisse de retraite des agents des
collectivites locales (CNRACL), a la retraite pour invalidité.
A defaut, le fonctionnaire sera licencié pour inaptitude

physigue.

L'impossibilite de reclassement peut également étre le
fait de l'agent.

Soumis a I'obligation d'obeissance hiérarchique, l'agent
doit reprendre ses fonctions deés lors que les taches
proposees repondent a l'exigence d'aménagement
du poste de travail, faute délement dordre médical
etablissant gue cet aménagement n'est pas compatible
avec son etat de santé. En cas de reprise tardive des
fonctions, l'administration peut suspendre le versement
de son traitement (CAA Bordeaux, 30 octobre 2007
n°05BX00072).

En cas de refus de reprise des fonctions sur un poste
aménage  conformément aux recommandations
medicales, une procedure d'abandon de poste peut
étre engagee, conduisant & une radiation des cadres
(CAA Lyon, 29 novembre 2005, n°02LY01173).

La réglementation prévoit par ailleurs la possibilité de
licencier, apres avis de la CAP, le fonctionnaire qui refuse
sans motif medical valable, le poste qui lui est assigné
a l'expiration d'un congé de maladie ordinaire, d'un
congé de longue maladie ou d'un conge de longue
durée (articles 17 et 35 du décret n°87-602 du 30 juillet
1987).

Mise a la retraite pour invalidité

11% des pensionnés de la CNRACL percoivent
une pension d’invalidité en 2015 pour un montant
moyen de 1100€ par mois. Il s'agit a 57% d’agents
de la Fonction Publique Territoriale.

La part des retraités de catégorie C percevant une

pension d’invalidité est de 14%, celle de catégorie B
de 6% et celle de catégorie A de 4%.
Source: Etude La couverture invalidite des fonctionnaires

territoriaux et hospitaliers, Direction des retraites et de la

solidarite de la Caisse des Depots, Avril 2017

24% des collectivites et établissements constatent une
augmentation des situations dinaptitude et 7% une
augmentation des demandes de retraite pour invalidite.
Cette évolution est particulierement mise en avant par
les communes de 20 000 habitants et plus (80%), les
régions (78%) et les départements (93%).

Les conditions pour pouvoir benéficier de la retraite
pour invalidité sont les suivantes :

* FEtre fonctionnaire titulaire affilie a la CNRACL

¢ Etre dans limpossibilite definitive et absolue de
continuer ses fonctions

¢ Lincapacite definitive et absolue doit avoir ete
contractée ou aggravee au cours d'une periode ou
I'agent acquerait des droits a la retraite (pour l'invalidité
ne resultant pas du service)

+ Ne pas pouvoir étre reclasse.

Les fonctionnaires stagiaires affilies a la CNRACL ne
peuventen beneficier, car I'affiliation ne devient definitive
qu’'a partir de la titularisation. Pour les fonctionnaires
relevant du régime genéral d'assurance-vieillesse, ce
dernier ne prévoit pas de possibilite similaire de retraite
anticipee.

Le fonctionnaire qui est dans l'mpossibilite definitive et
absolue de continuer ses fonctions suite a une maladie,
blessure ou infirmite grave ddment etablie peut étre
admis a la retraite soit d'office, soit sur demande (article
30 du décret n°2003-1306 du 26 décembre 2003).

La mise en retraite d'office pour inaptitude definitive
a l'exercice de I'emploi ne peut étre prononcee qu'a
I'expiration des congés de maladie, des conges de
longue maladie et des conges de longue durée dont le
fonctionnaire benéficie, sauf si linaptitude résulte d'une
maladie ou d'une infirmité que son caractere definitif
et stabilise ne rend pas susceptible de traitement. La
mise a la retraite pour invalidité est subordonnee au
caractere définitif de l'incapacite et de I'impossibilite de
reclassement.
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Pour l'ouverture d'un droit a pension, l'nvalidité doit
logiquement avoir été contractée ou aggravee pendant
une période durant laquelle 'agent acquérait des droits
a pension pour le réegime CNRACL. Si ce n'est pas le cas,
le fonctionnaire ne pourra pas beéneéficier du dispositif de
retraite pour invalidité. Il pourra prétendre a la retraite
normale et devra remplir les conditions exigées (age
minimal, durée minimale de service).

La mise a la retraite pour invalidité peut survenir a
n'importe guel moment de la carriere ; iln'y a

¢ niconditions de durée de services (article 7 du décret
n°2003-1306 du 26 décembre 2003)

¢ ni condition d'age minimum

* ni condition de taux minimal d'invalidité

+ ni condition d'imputabilité au service de l'invalidite.

Toutefois en aucun cas, elle ne pourra avoir une date
deffet postérieure a la limite d'age du fonctionnaire
(article 30 du décret n°2003-1306 du 26 décembre 2003).
Par ailleurs, a lissue d'un congé de maladie pour
accident de service, la mise a la retraite d'office par
anticipation ne peut pas prendre effet de maniére
rétroactive (CE, 5 décembre 2016, n°393558).

Il faut noter que la mise en retraite pour invalidité n'est
pas irrévocable : le fonctionnaire mis a la retraite, qui est
reconnu, apres avis de la commission de réforme, apte a
reprendre I'exercice de ses fonctions, peut étre reintégre
dans un emploi de son grade s'il existe une vacance.
La pension et, le cas écheéant, la rente d'invalidité sont
annulées a compter de la date d'effet de réintégration
(article 35 du décret n°2003-1306 du 26 décembre 2003).

Sile fonctionnaire remplit par ailleurs les conditions
d'ouverture du droit & une pension de retraite de droit
commun, ses droits sont liquideés selon la voie la plus
favorable pour Iui (article 30 du décret n°2003-1306 du
26 décembre 2003).

On distingue plusieurs cas de mise a la retraite pour
invalidite :

Invalidité imputable au service

Peut étre mis a la retraite par anticipation soit sur sa
demande, soit d'office (a I'expiration des conges de
maladie, conges de longue maladie et congés de

longue durée dont il peut benéficier), le fonctionnaire
qui a été mis dans limpossibilite permanente de
continuer ses fonctions en raison dinfirmités résultant
de blessures ou de maladies contractées ou aggravees
(article 36 du décret n°2003-1306 du 26 décembre 2003) :

¢ soit en service

¢ soit en accomplissant un acte de dévouement dans
un intérét public

¢ soit en exposant ses jours pour sauver la vie de
personnes.

Les fonctionnaires ont droit, jusqu'a leur admission
a la retraite, au maintien du versement soit du plein
traitement s'ils se trouvent en conge de maladie ou
de longue maladie, soit du demi-traitement s'ils sont
en conge de longue durée (CE, 18 décembre 2015,
n°374194).

Ces fonctionnaires bénéficient :
¢ de la pension de retraite pour invalidité

¢ d'une rente viagere dinvalidité. Le bénéfice de cette
rente viagere dinvalidité est attribuable si la radiation
des cadres intervient avant gue le fonctionnaire ait
atteint la limite d'age (article 37 du décret n°2003-1306
du 26 décembre 2003).

Le droit a cette rente est egalement ouvert a
'ancien fonctionnaire qui est atteint d'une maladie
professionnelle  dont  limputabilité  au  service  est
reconnue parlacommissionde réforme posterieurement
a la date de la radiation des cadres.

Dans ce cas, la mise en paiement de la rente prend effet
ala date du depot de la demande de l'intéresse.

Cesfonctionnaires ont droit également a une majoration
speciale, s'ils sont dans I'obligation d'avoir recours d'une
maniére constante a l'assistance d'une tierce personne
pour accomplir les actes ordinaires de la vie.

Invalidité non imputable au service

Le fonctionnaire qui se trouve dans lincapacite
permanente de continuer ses fonctions en raison d'une
invalidite ne résultant pas du service peut étre mis a la
retraite par anticipation soit sur demande, soit d'office
(& l'expiration des congés de maladie, conges de
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longue maladie et congeés de longue durée dont il peut
benéficier, sauf si l'inaptitude résulte d'une maladie ou
d'une infirmité que son caractére definitif et stabilisé ne
rend pas susceptible de traitement).

L'intéressé a droit a la pension de retraite sous réserve
que ses blessures ou maladies aient été contractees
ou aggravees au cours d'une période durant laguelle
i acquérait des droits a pension (article 39 du décret
n°2003-1306 du 26 décembre 2003).

A cote de la pension, le fonctionnaire mis a la retraite
pourra egalement benéficier, le cas échéant, d'une
majoration speciale.

Il faut noter que la pension ne peut se cumuler avec les
prestations en especes de I'assurance maladie.

Procédure

Il existe une procédure normale et une procédure
simplifiée.

L'agent est mis en disponibilit¢ d'office a I'expiration
de ses droits a congé de maladie ordinaire, de longue
maladie ou de longue durée, lorsqu'il est dans I'attente
d’'une décision d’admission & la retraite.

L'administration doit saisir la commission de reforme
dans les plus brefs délais méme si le fonctionnaire n'a
présente aucune demande d'admission a la retraite (CE,
17 décembre 2010, n°320076).

La commission de reforme, constituee dans chaqgue
departement, apprécie la réalite  des infirmités
invoquees, la preuve de leur imputabilité au service, les
conseqguences et le taux dinvalidité qu'elles entrainent,
lincapacité permanente a l'exercice des fonctions.
Elle examine également, en fonction de la demande
de lagent, la nécessite de l'assistance par une tierce
personne.

Le pouvoir de deécision appartient dans tous les cas a
I'autorité qui a qualité pour proceder a la nomination,
sous reserve de l'avis conforme de la CNRACL. Cette
decision ne peut donc préjuger ni de la reconnaissance
effective du droit, ni des modalites de liquidation de la
pension.

L'attribution  d'une pension, dune rente viagere
d'invalidité ou de la majoration spéciale est subordonnée
ala présentation d'une demande adressée au directeur
géneéral de la Caisse des depdts et consignations (article
59 décret n°2003-1306 du 26 décembre 2003).

Cette demande doit étre adressée au moins 6 Mois
avant la date souhaitée pour I'admission a la retraite.
L'employeur doit faire parvenir au moins 3 mois avant la
date de radiation des cadres du fonctionnaire le dossier
afferent a une demande d'attribution de pension.

L'avis de la commission de reforme est communigueé au
fonctionnaire sur sa demande.

Le secrétariat de la commission de réforme est informe
des décisions de la collectivité ainsi que des avis de
la CNRACL lorsque ceux-ci different de lavis de la
commission de reforme (article 31 du décret n°2003-
1306 du 26 décembre 2003).

L'arréte de radiation des cadres n'est pris gu'apres
réception de l'avis favorable de la CNRACL, puisgue
celui-ci est indispensable ; lautorité territoriale doit
prendre, dés retour de l'avis favorable, un arrété ou une
décision de radiation des cadres comportant la date
d'effet, le motif (invalidité), l'origine (a la demande de
'agent ou d'office), et en transmettre copie ala CNRACL.

La CNRACL émet un arrété de concession, qui etablit
la reconnaissance effective du droit et les modalites de
liguidation.

L'avis de la CNRACL est susceptible de faire 'objet d'un
recours pour exceés de pouvoir de la part de l'agent
concerne lorsqu'il lui est defavorable.

CE, 13 novembre 2013, n°360444.

En cas de mise a la retraite d'office, le fonctionnaire
benéficie de droits specifiques : il doit étre informé de la
faculte de consulter son dossier individuel et son dossier
medical.

Par ailleurs, la décision doit étre motivée.
La mise a la retraite pour invalidité non imputable au

service peut étre prononcee au terme d'une procedure
simplifiée, sur simple avis du comit¢ medical et sans
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consultation de la commission de réeforme, sous reserve:

¢ que l'admission a la retraite soit demandée par le
fonctionnaire

¢ que les infirmités invoguees ne soient pas imputables
a l'exercice des fonctions

¢ que le fonctionnaire ne demande pas, lors de la
radiation des cadres, une majoration de pension pour
assistance d'une tierce personne

¢ que le fonctionnaire justifie dun nombre de
trimestres lui permettant de percevoir une pension au
moins egale a 50% du traitement retenu pour le calcul
de cette pension.

Le comité rend un avis preécisant l'origine, le taux des
infirmités et démontrant l'inaptitude aux fonctions.
L'employeur et la CNRACL peuvent mettre en cause
cette procedure et demander I'examen du dossier par
la commission de reforme.

Licenciement

Le comité medical
constate que le
fonctionnaire
est totalement
et  définitivernent
inapte a toutes
fonctions. Sl
dépend du
régime special, le
fonctionnaire  est
mis a la retraite
apres avis de la
commission de
réforme et avis
conforme de 1a
CNRACL.

Sila mise en retraite est refuseée ou impossible ou si le
fonctionnaire est affilié au regime genéral, il est licencie.

Licenciement des fonctionnaires relevant du régime
spécial de la sécurité sociale

Les fonctionnaires dont le temps de travail est au moins
eégal a 28 heures par semaine relevent du régime
special.

Si 'admission & la retraite est refusée par la CNRACL,
lagent sera licencié pour inaptitude physique par

décision de I'autorité territoriale.
L'inaptitude définitive et absolue est constatée par
certificat medical aprés avis du comite medical.

L'administration doit informer l'agent de la mesure
gu'elle envisage de prendre et lui indiguer qu'il peut
avoir acceés a son dossier individuel notamment s'il
souhaite formuler des observations avant la prise de
deécision.

L'arréte de licenciement doit étre motive et notifie a
'agent.

L'agentainsilicencié n'a pas d'indemnité de licenciement
mais peut benéficier d'allocations d'aide au retour a
'emploi s'il remplit les conditions nécessaires.

Licenciement des fonctionnaires relevant du régime
général de la sécurité sociale

Les fonctionnaires

(titulaires et
stagiaires] dont le
temps de travail

est inférieur a 28
heures par semaine
relevent du régime

geneéral.

Ces fonctionnaires
sont licenciés
pour inaptitude

physique & lissue
de leur droit a
conges de maladie
ordinaire, de grave
maladie, de conges
pour accident du
travail ou maladie
professionnelle, s'ils
sont definitivement et totalement inaptes a l'exercice de
toutes fonctions ou a leurs fonctions si leur reclassement
est impossible (article 41 du décret n°91-298 du 20 mars
1991).

L'administration doit informer l'agent de la mesure
gu'elle envisage de prendre et lui indiguer qu'il peut
avoir acceés a son dossier individuel notamment s'il
souhaite formuler des observations avant la prise de
deécision.

Lorsque l'agent a fait une demande de reclassement, le
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licenciement est subordonne a la consultation prealable
de la CAP et du comité médical

L'arréte de licenciement doit étre motive et notifie a
lagent.

L'agent ainsi licencié bénéficie d'une indemnite de
licenciement (article 41-1 du décret n°91-298 du 20
mars 1991) payee par la collectivite ou I'établissement
dont l'autorité a pris la décision de licenciement (article
41-2 du décret n°91-298 du 20 mars 1991). L'agent peut
egalement bénéficier d'allocations d'aide au retour a
'emploi s'il remplit les conditions nécessaires.

Licenciement des agents contractuels

L'agent contractuel peut étre licencie s'il est reconnu
definitivement inapte physiquement (articles 11 et 13
du décret n°88-145 du 15 février 1988). A I'occasion
d'un contentieux, le juge administratif s'assure que le
licenciement est bien fonde sur une inaptitude definitive
et non temporaire (CE Sect, 3 juillet
1998, Préfet de Police, n°118769).

Le licenciement pour inaptitude
physique est prononce par décision
de lautorité  territoriale.  L'organe
delibérant n'a pas a se prononcer en ce
sens (CE, 28 mai 2001, n°222911).

L'administration doit informer I'agent
de la mesure quelle envisage de
prendre a son égard et lui indiquer gu'il
peut acceder a son dossier individuel
notamment s'il souhaite presenter des
observations avant le prononceé de
la décision. Il faut noter que le non-
respect de l'obligation de consultation
du dossier personnel constitue un vice
de procédure justifiant I'annulation de
la mesure de licenciement (CE, 22 avril
1988, Mme Delubac, n°71917).

Le licenciement intervenant apres la
mise en ceuvre de la procedure de
reclassement n‘a pas a étre précede
d'un entretien préalable ni de la
consultation de la CCP (Avis CE 23
décembre 2016 n°402500).

La décision de licenciement est nécessairement ecrite
et est notifiee a I'intéresse par lettre recommandee avec
demande d'avis deréception. Le courrier de licenciement
doit preéciser le ou les motifs du licenciement et la date
d'effet.

Les agents sous CDD ou CDI qui ont été licenciés pour
un motif autre gu'une faute disciplinaire peuvent se voir
verser une indemnite de licenciement (indemnité de
licenciement a la charge de la collectivité gui licencie)
(article 43 du décret n°88-145 du 15 février 1988).

Les agents contractuels des collectivites territoriales
involontairement  privés d'emploi ont droit,  sous
certaines conditions, a l'indemnisation du chémage
dans les conditions prévues a l'article L 5424-1 du Code
du travail (CAA Paris, 6 décembre 1994, Commune de
Sainte-Suzanne, n°93PA00351, n°94PA00153).




EN PRATIQUE

FAIRE FACE AUX CONTRAINTES BUDGETAIRES

Il ressort du rapport «Les collectivités locales en chiffres
2017» gu'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
collectivites. L'annee 2014 avait de fait et¢ marquee
par une forte hausse des emplois aides et par des
mesures tirant a la hausse les dépenses de personnel
(hausse du taux de cotisation employeur de la CNRACL,
revalorisation des carrieres des agents de catégories
C et B) ; en 2015, les effectifs hors contrats aideés ont
baissé 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
deépenses s'accelérent dans les régions).

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, a
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€ preévu 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
deépartements 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 collectivités a ete
ralentie en 2017, notamment pour le bloc communal,
dont la contribution au redressement des finances
publiques s'¢levait a 2071 Me en 2016 (1450 M€ pour
les communes et 621 M€ pour les EPCI).

La cour des comptes relevait en octobre 2017 que
dans I'ensemble, les communes et leurs groupements
avaient pu, grace a leurs efforts de gestion, presque
stabiliser leurs charges de fonctionnement (+0,8%) en
ralentissant fortement leurs dépenses de personnel
(+1,19%) et en réduisant presque tous les autres postes
de dépenses. Ainsi, malgreé le moindre dynamisme de
leurs recettes fiscales et la nouvelle baisse de la DGF,
elles ont pu eéviter une degradation de leur epargne
brute (+0,2%) et préserver leur niveau d'investissernent
(-0,2%).

La Cour indiguait cependant gue l'impact des «<normes»
nouvelles devrait étre plus important en 2017 gu’en
2016 du fait particulierement des mesures genérales
prises en matiere de rémunération avec la revalorisation
du point d'indice de la fonction publigue et I'entrée
en application des premieres mesures du protocole
«Parcours professionnels, carrieres et rémunérations»
(PPCR). En outre, les couts de transition liés a la mise en
ceuvre de la réforme territoriale vont faire sentir leurs
effets sur I'évolution des dépenses des collectivités et ne
pas en faciliter la maitrise.

La baisse des dotations de I'Etat aux collectivites a eu des
conseguences certaines sur les ressources humaines.
Une grande majorite des collectivites a anticipe ces
contraintes qui ont influence les recrutements et la
politique de gestion RH. En effet, la rémunération du
personnel représente environ 35% des dépenses de
fonctionnement des collectivités territoriales (52% pour
les communes mais 20% pour les departements, les
régions et les groupements de communes).

Sont de plus en plus impactes tous les domaines des
politiques RH et plus seulement les recrutements et
la gestion des contrats : sont désormais largement
impactes le temps de travail, la formation et la mise en
ceuvre de prestations sociales.

Les executifs locaux se trouvent pris dans un etau, face
a des populations exigeantes, qui les place dans cette
injonction paradoxale : faire mieux avec moins.

Outre la baisse des dotations, les dépenses de personnel
des collectivités sont aussi contraintes par l'effet de
mesures 1égislatives ou  réglementaires de natures
trés diverses. L'actualité récente en fournit plusieurs
exemples : la réforme des rythmes scolaires, la réforme
PPCR...

De facon plus specifigue, les évolutions des perimetres
intercommunaux entrées en vigueur en 2013-2014 puis
en 2017 ont également éte I'occasion de sinterroger
quant a la maitrise de la masse salariale. Ceci s'‘avere
particulierement prégnant a la suite d'une fusion de
communautes car elle donne a voir des choix initiaux
differents et peut justifier d'une harmonisation entre
des agents travaillant dorénavant au sein de la méme
communaute.
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Réaliser un audit de la collectivité ou de
I’établissement

L'audit est une activite indépendante et objective qui
contribue a donner a une collectivité territoriale:

¢ une assurance sur le degre de maitrise de ses
opérations

* un conseil pour améliorer son fonctionnement

¢ une aide a l'atteinte des objectifs.

Cette démarche vise a analyser les ressources pour
degager des propositions pour renforcer l'efficacité des
services rendus par la collectivité ou I'etablissement.

La connaissance des grands équilibres economiques et
financiers de la collectivité peut également permettre
de former les élus mais aussi les cadres territoriaux aux
enjeux auxquels la collectivité est confrontee.

Au travers de cet audit, il sS'agit de s'interroger sur:

¢ L'organisation des services : sontdls suffisamment
structurés pour assurer le deéveloppement des projets
envisages ¢

¢ Les marges de manceuvre budgetaires et financieres
dont dispose la collectivit¢ ou I'eétablissement pour
réaliser les projets

¢ Limpact organisationnel et financier des projets

* La prise en compte des coopérations avec d'autres
collectivites ou  structures dans la realisation du
programme politique.

Ainsi, 'audit se compose de plusieurs elements :

¢ un diagnostic financier rétrospectif des budgets de
la collectivité ou de I'établissement: la prise de connais-
sance de la situation financiere doit permettre de
répondre aux questions suivantes:
v Comment les équilibres ont-ils été maintenus ou
pourquoi la situation financiere s'est-elle dégradée ?
v Comment ont evolué les charges et recettes de
fonctionnement ?
v Comment ont éte finances les investissements ?
v Quel est lendettement ou l'eépargne de la
collectivite ou de I'établissement et sa trésorerie 7

¢ une analyse financiere prospective solvabilité
financiere, capacité dinvestissements et marges de
manoceuvre, eévolution financiére du budget, impact
de I'environnement national et local, echéancier
budgetaire des projets...

¢ une analyse du risque externe : quels engagements
aupres de tiers ont éte pris 7

¢ la mise place des outils de pilotage et de suivi pour
suivre et actualiser la strategie financiere.

L'audit peut étre réalise en interne ou externalise.
La premiere phase consiste en la collecte de la
documentation aupres de la direction financiere, de la
direction juridigue au sein de la collectivité : informations
Juridiques, budgétaires, financieres et comptables,
modes de gestion et dadministration des services,
rapport d'activite...

L'analyse de ces documents doit se faire en lien avec
une phase d'écoute et d'echange avec les elus, les DG,
le DRH, les directions opérationnelles...

Ces etapes permettront didentifier des constats,
des analyses, des dysfonctionnements, des sources
d'economies possibles.  Les hypotheses  possibles
d'amelioration (eventuellementrassembleées sous formes
de scénarios) ontéte identifiees, analysees, documentees
et une synthése générale des recommandations
préconisées au travers de [I'¢laboration d'un plan
d'actions.

Définir un plan d’actions pour faire face a la
contrainte

Une part importante des décisions concernant
leurs dépenses de personnel releve des collectivités
territoriales elles-mémes. Celles-ci disposent de leviers
multiples pour controler les charges.

Les effectifs constituent un élément déterminant de
I'evolution de la masse salariale, mais de nombreuses
autres decisions des assembleées deéliberantes influent
sur cette depense.

Les marges dinflexion restent significatives s'agissant
du temps de travail, des régimes indemnitaires ou de la
prévention de certaines absences pour raisons de santé.
L'optimisation de I'organisation peut aussi fournir des
pistes d’economies.

Face a la baisse des dotations, dans un contexte d'une
demande d'une plus grande efficience des services
de proximité, chaque collectivitt ou eétablissement
engage une réflexion visant a I'élaboration d'un plan
d'‘¢economies sur le mandat, qui doit identifier des
solutions a court, moyen et long terme. Au-dela de
la seule masse salariale, c'est I'ensemble du projet
politique qui doit étre faire I'objet d'un réexamen avec
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en ligne de mire I'optimisation des dépenses et recettes:
arbitrages sur les grands projets a mener, poursuite
des mutualisations et des transferts de competences,
modification des modes de gestion des services... Autant
de leviers qui peuvent contribuer a une meilleure
maitrise des finances publiques locales.

Il est important dimpliquer les elus pour impulser la
demarche. En parallele, il convient dinstaurer une
cellule de pilotage, comprenant outre des €lus, le DG et
les DGS, le DRH et des responsables de services.

Sur les aspects RH, ce plan d'actions peut s'organiser
autour des trois axes suivants:

+ Adapter le périmétre des services publics

Dans un contexte de raréfaction des ressources et de
mutation de la gouvernance des territoires, chague
collectivite ou etablissement doit s'interroger sur quel
sens donner a l'action publique locale. Au-dela de
l'intérét général, guels choix opérer en matiere de
politiques publiques (ne pas faire, ne plus faire) et dans
leurs modes de gestion (faire seul, faire avec, faire faire).

Un resserrement du périmetre d'intervention, soit par
des interventions reduites, soit par des interventions
supprimees, peut étre envisage.

Certaines collectivites font le choix de prioriser les
interventions en investissement et le developpement
de services (par exemple, education, petite enfance,
transports...).

Une réeflexion quant au repositionnement des services
proposes au niveau communal, intercommunal et des
satellites s'avere egalement indispensable.

D'autres leviers de possibles économies peuvent étre
mis en Ceuvre:

¢ la mise en place d'une comptabilite analytique
permettant de mieux connaitre les colts des services
publics

¢ le choix de modifier le mode de gestion des services
publics : passage de la regie a la delégation...

¢ le redimensionnement des projets

¢ le developpement de la dématérialisation et de I'e-
administration

¢ [a constitution de societes d'economie mixte faisant
appel a des capitaux prives

¢ la mutualisation des achats et des services et la

creéation de services communs...

+ Contracter la masse salariale

AU sein du bloc local, I'évolution de la masse salariale est
contenue, voire en diminution.

Plusieurs leviers efficaces ont éte actionnes par les acteurs
locaux pour réduire le poids budgetaire que represente
la fonction publique : gestion des recrutements et des
reconversions, temps de travail, non-renouvellement
des contrats, non-remplacement de certains departs a
la retraite...

Une régulation des recrutements peut étre mise en
oeuvre par:

¢ un examen systematique des postes a 'occasion de
leur vacance

¢ la mise en place d’'une instance de régulation qui a
pour objet de définir pour chague poste si le contrat est
prolongé ou non, si le remplacement est geleé, pourvu
immediatement ou Non...

* une definition des modalités de recrutement...

Cette régulation doit permettre  eégalement de
repositionner des agents a reclasser.

Par ailleurs, une réflexion doit étre engageée aussi sur la
politique de recrutements temporaires.

Les leviers de la baisse globale des effectifs et de
l'augmentation de la duree effective du travail doivent
étre utilisés & titre complémentaire.

+ Utiliser des leviers d'action dans la gestion des
ressources humaines

La collectivite ou l'etablissement peut utiliser différents
leviers d’actions sources d'économies en matiere de
GRH :

* Reorganiser les services et redefinir 'organigramme

La reorganisation des services peut par exemple
s'exercer par une rationalisation des temps d'ouverture
au public, les agents d'accueill n‘assumant plus ces
missioNs etant repositionneés sur d'autres services.

La démarche de reorganisation des services doit
notamment s'appuyer sur une analyse des charges de
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travail par service et par agent.
¢ Reduire l'absentéisme et maintenir dans I'emploi

La prevention de l'absentéisme est un enjeu majeur
pour les collectivites locales. Face au cout et a la
desorganisation qu'engendrent les arréts de travail de
leurs agents, les collectivités cherchent des solutions
pour prévenir les absences pour raison de sante de
leurs agents.

Une étape de diagnostic prealable est essentielle. Elle
peut servir a mieux cerner et a quantifier le phénomene
pour agir ensuite de facon plus ciblée et plus pertinente.
En effet, au regard des enjeux humains et financiers, |l
est important d'inscrire la prevention de I'absentéisme
dans une démarche construite, réfléchie et partagee,
pour la rendre efficace.

+ Optimiser le temps de travail effectif

L'article 7-1 de la n°84-53 de la loi du 26 janvier
1984 dispose gue les collectivités territoriales et les
etablissements publics ont competence pour  fixer
les regles relatives a la définition, a la durée et a
l'organisation du temps de travail de leurs agents, en
tenant compte de leurs missions speécifiques.

Plusieurs scenarios peuvent étre retenus pour faire
evoluer le temps de travail des agents, notamment pour
atteindre les 1607 heures annuelles réglementaires:
réduction dunombre de jours de conges, application de
la régle d'octroi des jours de fractionnement, nouveau
régime horaire hebdomadaire...

¢ Faire évoluer le régime indemnitaire

100% des departements et des régions, environ ¥ des
communes, des communautes de communes et des
communautes d'agglomeration et pres de /2 des CCAS
ont delibere en faveur d'un regime indemnitaire.

En 2011 (source synthése nationale des BS 2011
CNEFPT), le régime indemnitaire representait 19,4% de
la réemunération des titulaires et 12,9% de celle des
contractuels. En 2013, cette part a été amenee a baisser:
18% pour les titulaires et 6% pour les contractuels.

La collectivite ou l'etablissement peut mettre en place
des régles de modulation individuelle du régime
indemnitaire mais celles-ci doivent étre limiteées a la

maniére de servir, aux absences et a la discipline.

Aprés sa soumission le cas échéant au comité
technique et sa validation politique, le plan d’actions
doit faire lI'objet d'une large information aupres
des agents, des organisations syndicales et, le cas
échéant, du public autour des axes suivants :

¢ les contraintes auxquels la collectivit¢ ou
I'établissement doit faire face

+ les leviers d'économies ou d'évolution ayant fait
I'objet d’'une validation politique

+ le calendrier retenu pour réaliser ces différentes
actions.

Notre conseil

Parallelement a l'audit financier, réalisez une
cartographie des métiers. En effet, dans un
contexte de maitrise des dépenses budgétaires,
l'analyse des évolutions et des besoins de
personnel, l'optimisation des organisations,
le redéploiement des postes et la mobilité
professionnelle des agents deviennent des enjeux
majeurs.
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Conseil Supérieur dela Fonction Publique Territoriale

(CSFPT) a adopte un rapport intitulé «Revaloriser la
catégorie A de la Fonction publique territoriale». En effet,
le CSFPT ajuge pertinent de s'emparer de cette question
alors méme que leurs grilles indiciaires ont connu un
tassement plus important que dans les autres catégories
et que les missions des agents de categorie A et leurs
responsabilités ont considerablement augmente ces
derniéres anneées.

,—ors de la séance pléniere du 20 décembre 2017, le

La catégorie A souffre d'un manque dattractivité
incontestable. Or, le Conseil Supérieur rappelle dans son
rapport qu'environ 4710 départs a la retraite d'agents
de catégorie A sont a prévoir en moyenne chague
annee entre 2020 et 2025. 23 propositions ont éte
identifiees et, parmi elles, 'harmonisation des missions
pour reconsiderer les carrieres et les remunérations.
Integrer la fonction publique territoriale est un «choix
davenir selon le CSFPT pour qui «le modéle de la
carriere conserve sa pertinence».

Portrait de la catégorie A au sein de la Fonction
publique territoriale

Le rapport présente les chiffres clés de la categorie A. En
2013, on comptait 154 410 agents exercant 218 metiers
de terrain, de conception, de gestion des organisations,
des ressources et des personnels, dexpertise. s
contribuent a assurer la gualite des services publics
de proximité au sein des collectivites et etablissernents
publics. Le cadre d’emplois d'attache territorial est le plus
important de cette catégorie, suivi par celui d'ingénieur.

Toujours selon les chiffres de 2013, la catégorie
represente moins de 10% des agents de la fonction
publigue territoriale (9,3%) tandis que la fonction
publique d'Etat compte plus de 50% dagents de
categorie A. Les agents sont essentiellement titulaires
(74,2%) et travaillent tres majoritairement a temps
complet (83%). Cette composante des personnels de
la territoriale est globalement moins feminisée (59,8%)
gue l'ensemble de la fonction publique (63,3%). En
revanche, certains cadres d'emplois le sont de maniere
importante. C'est notamment le cas pour les filieres
sociale et medico-sociale ou la proportion de femmes
cadres A depasse les 90%.

Par ailleurs, il apparait que les femmes reéussissent mieux
que les hommes aux concours d'acces aux postes de
catégorie A. Si elles representent 55% des candidats,
69% dentre elles sont recrutées et on comptabilise
56,9% d'admises aux concours externes de categorie
A+ et 52,9% pour les concours internes. Cependant, le
rapport souligne que plus les postes sont de nature a
exercer des responsabilités, plus la part des femmes a
ces postes diminue.

En outre, les agents de catégorie A sont globalement
plus ages que l'ensemble des agents : 40,3% ont plus
de 50 ans contre 36,2% pour I'ensemble des catégories.
S'agissantdulieu d'exercice des missions, pres d'unagent
sur quatre travaille au sein d’'un conseil departemental,
tandis que les communes de plus de 80000 habitants
emploient 9,5% des personnels cadres A.

La probléematique d’une filiere de moins en moins
attractive ?

Alors gue la categorie B a été reformee et qu'une
refonte de la catégorie C s'est poursuivie, il N’y a pas eu
de reflexion globale sur la catégorie A. Les ameliorations
du protocole PPCR sont insuffisantes pour reduire des
ecarts de rémuneration et d'évolution de carriere a
niveaux comparables de qualification et de missions.
Bien gue l'on confie toujours plus de missions et de
responsabilités aux cadres de catégorie A, leurs grilles
ont connu un tassement plus important que les autres
catégories, estime le CSFPT. Quant aux perspectives
d'évolutions de carriere, elles ne sont pas toutes
identigues entre les differents cadres d’emplois.

23 propositions destinées a améliorer la situation
professionnelle des cadres A

Le groupe de travail s'est attache a etudier les questions
de recrutement et de gualification, la situation statutaire,
les besoins de formation, les aspects concernant
I'egalite professionnelle et la mobilité, I'environnement
professionnel et notamment I'impact du numeéerigue.

¢ Lerecrutement: seuils demographiques, contractuels
et recus colles...
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Le CSFPT constate, au regard des rapports des Centres
de Gestion sur les concours de catéegorie A, que le
nombre de candidats gui se présentent avec une
gualification supérieure a celle requise (Bac+3) s'est
accru considérablement ces dernieres années. En
effet, le nombre de candidats titulaires d'un dipldme
de niveau bac+5 est de 70% en 2014. En outre, la
stabilisation des emplois N'a pas contribue a recruter
des lauréats de concours dans des proportions
aptes a repondre au developpement des politiques
publiques. Les postes ont souvent eté pourvus par des
agents contractuels afin de satisfaire «’employabilité
immédiate». Cependant, les autres candidats externes,
tout juste dipléomes et sans expérience significative en
collectivite ont moins de chances d'étre nommes sur un
poste. Enfin, pour certains grades de niveau de mission
equivalent, le CSFPT releve que «le choix du cadre
d’emplois de recrutement final est celui ayant le poids
budgétaire le moins important».

Des seuils démographiques sont fixes par les textes
pour faire en sorte gu'il existe une adéquation entre
le grade d'un agent et la collectivite. L'objectif est de
limiter la creation de certains emplois aux plus grandes
collectivites.  Le CSFPT suggére de revoir les seulils
demographiques de facon a les assouplir voire les
supprimer. En effet, il est consideéré que les collectivites
devraient pouvoir recruter librement au niveau qu'elles
souhaitent, le niveau de complexite n'étant pas toujours
proportionnel a leur taille. La problematique se pose
egalement pour le recrutement sur emploi fonctionnel.
S'agissant des agents contractuels, le CSFPT remarque

que sur 2 1% des agents de categorie A sont contractuels
et 9 cadres d'emplois ont une part de contractuels
supérieure a la moyenne avec une representation
tres forte au sein des filieres medico-sociale, culturelle
et administrative. Afin de limiter le recours aux agents
contractuels, le CSFPT propose d'établir et de soumettre
au comité technigue, une délibération spécifique
différente de celle du tableau des effectifs et motivant
les raisons du recours aux agents contractuels. Il est
egalement propose de mettre a jour les specialités
dans les concours afin de tenir compte des nouveaux
emplaois.

Le décret du 18 octobre 2016 a permis la prolongation
du maintien sur liste d'aptitude a quatre ans et a precisé
les modalites de suivi des lauréats inscrits. Ainsi, les
autorites organisatrices du concours proposent une
réeunion dinformation au cours de l'anneée suivant
I'inscription et des entretiens individuels pour les
laureats inscrits depuis plus de deux ans sur la liste. Le
CSFPT propose de mener une etude sur l'application
des dispositifs prévus dans ce decret afin de mesurer les
effets sur les «regus-collés».

+ Le déroulement de carriere et la rémunération: entre
inégalite d'évolution et revalorisation

La réforme PPCR a permis la refonte des grilles indiciaires
avec la revalorisation des indices, la création d'une
cadence unique davancement et la reorganisation
des carrieres pour la plupart des cadres d'emplois de
categorie A. Cependant, plusieurs blocages subsistent.
En effet, pour un fonctionnaire de categorie A
commencant a exercer ses fonctions, les perspectives
d'evolution de carriere sont limitées a 10 ou 15 ans
en raison dune pyramide des ages défavorable et
d'une absence de porosité des differents versants de la
fonction publique. Ces blocages se répercutent d'une
categorie a l'autre notamment des administrateurs
vers les attachés. Se pose egalement la question de
I'narmonisation des conditions d'avancement de grade
et de promotion interne qui n‘existe pas entre les filieres:
les conditions de passage du grade d'attache a attache
principal sont différentes de celles du passage du grade
d'ingénieur a ingenieur principal.

Selon le CSFPT, il est nécessaire de recreer les conditions
d'une carriere linéaire qui se caractérise par un
avancement d'échelon reégulier, une progression
de grade et une eévolution des missions permettant
d'accroitre I'expérience, les competences et la mobilité
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professionnelle. C'est pourquoi le CSFPT propose de
créer une architecture d'évolution de carriere commune
a l'ensemble des cadres d'emplois de categorie A.

S'agissant des réemunerations, les grilles revelent de fortes
disparités entre les filieres et entre versants de la fonction
publique. Ces disparites sont lices a la diversite des
grilles et aux ajustements apporteés par les employeurs
par un poids de plus en plus important accorde aux

concours externe précedemment employes sous statut
contractuel connaissent déja la fonction publigue et
n‘auront pas les mémes besoins de formation initiale
gu’une personne recrutee étant exterieure a la fonction
publigue territoriale.

¢ Egalité professionnelle : des avancees mais des écarts
toujours importants
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ailleurs, le regime indemnitaire
est parfois inégal en fonction
de la filiere pour des emplois
a méme niveau de gualification et de responsabilite.
Par conseqguent, le CSFPT préconise d'établir une grille
indiciaire de référence pour tous les cadres d'emplois de
categorie A avec des indices equivalents de debut et de
fin de carriere.

¢ Laformation : garantir le droit & la formation tout en
assurant son efficacite

Le nombre de jours de formation d'integration pour les
categories A est passe de 5 a 10 jours suite au décret du
29 octobre 2015. Selon les statistiques du CNFPT, apres
une baisse en 2007 et 2009, le nombre de journees
de formation est redevenu stable pour les agents de
categorie A qui ont suivi, en moyenne, 3,5 jours de
formation sur I'année 2013. Les formations suivies sont
surtout des formations de perfectionnement bien que
celles-ci soient en baisse. Cette baisse est a mettre en
lien avec la hausse du taux d'acces aux formations de
professionnalisation préevue par les statuts particuliers.

Le CSFPT propose de réduire les ecarts de duree
de formations existantes entre les differents cadres
d'emplois et de differencier les populations issues
des concours. En effet, les candidats recrutes sur
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Le CSFPT rappelle que 63,3% des agents de catégorie
A sont des femmes et elles representent 52% des
emplois de direction. Si la part des femmes décline a
mesure que le niveau de responsabilite s'eleve, elles
s‘accroit s'agissant des emplois supérieurs de direction.
Cependant, le salaire brut moyen des femmes est
inférieur a celui des hommes au sein de I'encadrement
supérieur et de direction de 13,3%. Le CSFPT rappelle
qu'il existe un certain nombre d'outils conventionnels
et de dispositifs incitatifs a la garantie de l'egalité
professionnelle. En effet, un bilan de la mise en ceuvre
des mesures definies dans le protocole d'accord relatif a
I'egalite professionnelle entre les fermmes et les hommes
est présente chaque année devant le Conseil commun
de la fonction publigue. De méme, le label «Egalité
professionnelle» peut étre décerne a des collectivites
ayant une démarche volontariste en ce sens.

Sur la guestion de l'egalit¢ professionnelle, le CSFPT
propose de lancer une campagne pour changer les
stereotypes sociaux par rapport a la representation des
metiers. Le CSFPT souhaite également conduire avec les
Centres de Gestion une analyse preécise des promotions
femmes/hommes.



RAPPORTS PUBLICS

QUELLES PROPOSITIONS POUR REVALORISER LA CATEGORIE A ?

* Mobilite : un effort a faire sur la mobilité inter-fonctions
publigues

Les agents de catégorie A sont plus mobiles que les
autres categories et les territoriaux sont egalement plus
mobiles que les agents de categorie A de I'Etat. 2,6%
des agents de categorie A de la fonction publigue
territoriale ont change de zone d'emploi en 201 3.

Cependant, le CSFPT insiste sur les limites de la mobilité
inter fonctions publiques. Actuellement, la mobilite
est percue comme asymetrique, il semble plus simple
de passer du versant Etat au versant territorial que
I'inverse. Cependant, certaines évolutions statutaires
ont ete effectuées. Ainsi, 1a loi du 3 aout 2009 a cree
des droits specifiques au benefice des agents qui
souhaitent évoluer professionnellement. Les principales
dispositions sont les suivantes : l'ouverture de tous
les corps et cadres demplois au deétachement et a
I'intégration directe, le droit a l'intégration pour les
fonctionnaires détachés au terme d'une dureée de cing
ans, la prise en compte des avantages de carriere acquis
en péeriode de détachement et la creation du droit au
départ. Plus récemment, I'ordonnance du 13 avril 2017
envisage la creéation de cadres inter-fonctions publiques,
la portabilité des conges acquis au titre d'un CET et la
publication, sur un portail commun, des créations et
offres d'emplois pour les trois versants de la fonction
publigue.

Une proposition du CSFPT en matiere de mobilité
consisterait a ouvrir la fonction publique territoriale sur
la recherche dés le stade de la formation et mettre en
place des échanges avec ses universites. Selon le conseil
supérieur, la formation a la recherche dans la formation
de base des fonctionnaires de catégorie A modifierait
sensiblement leur conception, accroitrait 'ouverture
et la complémentarite entre différentes approches
professionnelles.

¢ ['environnement professionnel des cadres : les
problématiques du numerique et de l'évolution des
modes d'organisation et de gestion des personnels

Depuis plusieurs années, la gestion du temps de travail et
du temps de repos des fonctionnaires est impactée par
la transformation des outils numeérigues professionnels.
Sous pretexte de conscience professionnelle et au
regard de leur niveau de responsabilité, certains agents
de categorie A estiment ne pas pouvoir se déconnecter.

Or, lusage des outils numérigues accentueraient les
risques psycho-sociaux compte tenu de la surcharge
informative et la charge mentale, [lintensification
et l'individualisation du travail. Selon le CSFPT, il est
neécessaire detablir un état des lieux des pratiques
dans les collectivites afin de mieux répondre aux
transformations du travail liées au développement du
digital dans les services publics.

Les récentes réformes territoriales ont provoque de
multiples  réorganisations  de  services, modifié  les
organisations et bouleverse les collectifs de travail. La
mobilisation des agents publics et, plus specieusement,
les agents de categorie A, portent sur la reconnaissance
et la responsabilite sociale. Ces changements doivent
laisser place, selon le CSFPT, a une revalorisation du
travail des agents de catégorie A dans toutes ses
dimensions. Les fonctionnaires de catégorie A sont des
fonctionnaires au méme titre que les autres mais leurs
missions, leur niveau de responsabilite, leur technicité et
leur role dans 'organisation du travail leurs conférent
une specificite. Le CSFPT estime qu'il est nécessaire
de passer dune administration «centralisée» dans
laquelle la gestion des organisations et la gestion des
personnels generent de plus en plus de pression (délais,
intensification de la charge de travail, souffrance) a
une administration «collaborative» permettant une
communaute de travail garante de 'épanouissement,
de la mise en ceuvre des qualifications et de I'efficacité
economiqgue et sociale.

Ce constat permet au CSFPT de definir des pistes de
propositions qui ont pour ambition de redonner aux
agents de catégorie A un role beaucoup plus contributif
au sein de leur administration. Il est proposeé de creer
un droit pour les agents d'énoncer des propositions
alternatives en matiere de gestion des organisations et
des personnels. Cela induit de promouvoir une autre
evaluation que I'évaluation individuelle et de redefinir et
guestionner la notion de performance.

Globalement, ce rapport propose des mesures
d'harmonisation mais il guestionne aussi l'identité
propre des agents de la categorie A dans un contexte de
mutation perpétuelle du service public. L'objectif est de
revaloriser une categorie essentielle dans la conception
et la continuité du service public de proximite mais aussi
d'en soutenir les besoins et en renforcer 'attractivité.
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protection des données (RGPD) n°2016/679

du 14 avril 2016 sur les donnees personnelles
renforce et unifie la protection des donnees et impose
une obligation de résultats avec la mise en place de
procedures.

! e reglement communautaire genéral sur la

La réeforme de la protection des données poursuivait
trois objectifs :

l.renforcer les droits des personnes, notamment par
la création d'un droit a la portabilite des donnees
personnelles et de dispositions propres aux personnes
mineures

2.rresponsabiliser les acteurs traitant des donnees
(responsables de traitement et sous-traitants)
3.credibiliser 1a régulation grace a une coopération
renforcée entre les autorites de protection des données,
qui pourront notamment adopter des deécisions
communes lorsque les traitements de données seront
transnationaux et des sanctions renforcees.

Les collectivites devaient nommer, dici au 25 mai
2018, un delegue a la protection des données (DPD)
gui a pour missions notamment de recenser tous les
traitements de donnees a caractere personnel, de
preparer les procedures specifiques et de sensibiliser les
agents.

Par ailleurs, pése sur les collectivités une obligation
d'information en cas de perte de donnees a caractere
personnel et un risque aggrave de sanctions
notamment en cas de non-conformité au reglement.

Selon une enquéte réalisee par la Gazette des
communes, seulement 10 % des collectivités indiquaient
penser avoir nommer un DPD en mai 2018.

Quelles sont les nouvelles obligations pesant sur les
collectivites territoriales ?

Quel est le role, le champ, le cadre d'intervention et les
missions du délegué & la protection des donnees ?

Les nouvelles obligations des collectivités
et établissements publics en matiére de
protection des données individuelles

Le réglement général sur la protection des donnees,
applicable depuis le 25 mai 2018, abroge la directive

n°95/46/CE du 24 octobre 1995.

Au titre du réglement, constituent des données a
caractere personnel, toute information se rapportant
a une personne physique identifiee ou identifiable. Est
réputee étre une «personne physique identifiable» une
personne physique qui peut étre identifiee, directement
ou indirectement, notamment par reference a un
identifiant, tel qu’'un nom, un numero d'identification,
des données de localisation, un identifiant en ligne,
ou a un ou plusieurs eléments specifiques propres
a son identit¢ physigue, physiologique, geénetique,
psychique, économique, culturelle ou sociale.

Le RGPD réaffirme les principes essentiels de la
protection dela vie privee et notamment la minimisation
et I'exactitude des donnees, la restriction d'utilisation, la
limitation du stockage, la confidentialite.

Ainsi, l'article 5 du RGPD preévoit que les donnees a
caractere personnel doivent étre :

a) traitees de maniere licite, loyale et transparente au
regard de la personne concerneée (liceité, loyaute,
transparence)

b) collectées pour des finalites déterminees, explicites et
legitimes, et ne pas étre traitées ulterieurement d'une
maniére incompatible avec ces finalités

C) adequates, pertinentes et limitees a ce qui est
necessaire au regard des finalités pour lesquelles elles
sont traitees

d) exactes et, si nécessaire, tenues a jour ; toutes les
mesures raisonnables doivent étre prises pour gue les
donnees a caractere personnel gui sont inexactes, eu
egard aux finalites pour lesquelles elles sont traitees,
soient effacées ou rectifiees sans tarder

e] conserveées sous une forme  permettant
I'identification des personnes concernées pendant une
durée n'‘excedant pas celle nécessaire au regard des
finalites pour lesquelles elles sont traitées; les donnees
a caractére personnel peuvent étre conservees pour
des durees plus longues dans la mesure ou elles seront
traitees exclusivement a des fins archivistiques dans
linterét public, a des fins de recherche scientifigue
ou historigue ou a des fins statistiques, pour autant
que soient mises en ceuvre les mesures techniques



DOSSIER SPECIAL

LA MISE EN (EUVRE DU REGLEMENT GENERAL
SUR LA PROTECTION DES DONNEES

et organisationnelles appropriées requises par le
reglement afin de garantir les droits et libertes de Ia
personne concernée

f) traitées de facon a garantir une sécurité appropriee
des données a caractére personnel, y compris la
protection contre le traitement non autorise ou illicite
et contre la perte, la destruction ou les degats d'origine
accidentelle, & laide de mesures techniques ou
organisationnelles appropriées.

Le RGPD définitle traitement des donneées comme toute
opération ou tout ensemble d'opérations effectuees ou
non a l'aide de procédes automatises et appliquees a
des données ou des ensembles de données a caractere
personnel, telles que la collecte, I'enregistrement,
lorganisation, la  structuration, la conservation,
ladaptation ou la modification, [l'extraction, la
consultation,  l'utilisation, la communication par
transmission, la diffusion ou toute autre forme de mise
a disposition, le rapprochement ou l'interconnexion, la
limitation, I'effacement ou la destruction.

L'article 6 du RGPD prévoit que le traitement n'est
licite que si, et dans la mesure ou, au moins une des
conditions suivantes est remplie :

a) la personne concernée a consenti au traitement
de ses donnees a caractére personnel pour une ou
plusieurs finalités specifiques

b} le traitement est nécessaire a l'execution d'un
contrat auquel la personne concernee est partie ou
a l'exécution de mesures precontractuelles prises a la
demande de cellei

c) le traitement est necessaire au respect d'une
obligationlégale & laquelle le responsable du traitement
est soumis

d) le traitement est nécessaire a la sauvegarde des
intéréts vitaux de la personne concernee ou dune
autre personne physigue

e] le traitement est nécessaire a l'execution d'une
mission dintérét public ou relevant de I'exercice de
l'autorité publique dont est investi le responsable du
traitement.

Les collectivités territoriales traitent de nombreuses
données personnelles, notamment dans le cadre de la
gestion des différents services publics locaux :

Gestion des ressources humaines
Etat civil, élections

Recensement

Urbanisme

Activités extra/periscolaires
Personnes agees

Action sociale...

* 6 6 6 6 o o

Au titre du RGPD, elles doivent adopter et actualiser
des mesures technigues et organisationnelles leur
permettant de s'assurer et de démontrer a tout instant
gu'elles offrent un niveau optimal de protection aux
donnees traiteées.

A defaut, le RGPF prévoit en son article 5 que le
responsable du traitement des données doit étre en
mesure de démontrer gue le reglement est respecte.

Par ailleurs, la personne concernée dispose d'un droit
etendu et facilite a accéder aux donnees a caractere
personnel qui la concernent.

La structure qui detient des donneées personnelles doit
informer la personne concernee de :

I'dentite du responsable du fichier

la finalité du traitement des donnees

le caractere obligatoire ou facultatif des reponses
les droits d'acces, de rectification, d'interrogation et
d’'opposition

¢ les transmissions des donnees.

* 6 o o

Le RGPD renforce les droits des personnes sur leurs
donnees, en créant notamment le droit a l'oubli,
et introduit de nouvelles exigences en matiere de
consentement.

L'exploitant de donnees personnelles doit respecter
certaines  obligations et notamment recueillir
'accord des personnes concernees, les informer
de leur droit d'acces, dopposition, de rectification,
d'effacement, de modification et de suppression des
informations collecteées, veiller a la sécurité des systemes
d'information, assurer la confidentialit¢ des donnees,
indiquer une duree de conservation des donnees.

Les collectivites doivent tenir compte le plus en amont
possible, des la phase de conception du produit, du
service ou du traitement, de definition des outils
qui seront utilisés et des parametrages par defaut,
des regles de protection des données. Il s'agira par
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exemple de restreindre au maximum les droits d'acces
informatiques aux donnees ou de pseudonymiser
celles-ci.

Le responsable du traitement des données doit mettre
en ceuvre les mesures de sécurite des locaux et des
systemes d'information pour empécher que les fichiers
solent déformes, endommageés ou gue des tiers non
autorises y aient acces.

l'acces aux donnees est reserve uniquement aux
personnes designees ou a des tiers qui détiennent une
autorisation speciale et ponctuelle.

En cas de violation de donnees a caractere personnel,
le responsable de leur traitement doit le notifier a
l'autorite de protection des donnees dans les 72 heures.

Le responsable des donnees est aussi tenu de fixer une
durée raisonnable de conservation des informations
personnelles.

Dans le cadre de sa demarche de mise en conformite
avec le RGPD, la collectivite ou I'etablisserent doit faire
I'inventaire des traitements de donnees personnelles
gu’il met en ceuvre sous la forme d'un registre ecrit.

Ce registre comporte toutes les informations suivantes :

a) le nom et les coordonnées du responsable du
traitement et, le cas eéchéant, du responsable conjoint
du traitement, du représentant du responsable du
traitement et du delegue a la protection des donnees

b) les finalites du traitement

C) une description des categories de personnes
concernees et des categories de donnees a caractere
personnel

d) les categories de destinataires auxquels les donnees
a caractere
personnel  ont
et ou seront
communiquees,
Yy compris les
destinataires
dans des pays
tiers ou des
organisations
internationales

e) le cas
echeant, les
transferts de
donnees a

caractere
personnel
VErs  un - pays
tiers ou a une
organisation
internationale

f) danslamesure
du possible,
les delais
prévus pour
I'effacement des

differentes categories de donnees

g) dans la mesure du possible, une description
generale des mesures de seécurite technigues et
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organisationnelles afin de garantir un niveau de
securité adapte.

La désignation du délégué a la protection
des données (DPD)

La designation d'un delegué a la protection des
données est obligatoire pour toute collectivite ou
organisme public (article 37 du RGPD).

Lorsque le responsable du traitement ou le sous-traitant
est une autorité publiqgue ou un organisme public, un
seul deléegue a la protection des donnees peut étre
désigneé pour plusieurs autorites ou organismes de ce
type, compte tenu de leur structure organisationnelle
et de leur taille.

Au regard du volume important de ces nouvelles
obligations legales imposees et de [nadéquation
potentielle entre les moyens dont la collectivite
dispose et lesdites obligations de mise en conformite,
la mutualisation de cette mission peut en effet s‘averer
une solution adaptée notamment pour les plus petites
collectivites.

Elle permet de limiter les colts et de beénéficier de
professionnels.  Les collectivites et etablissements
peuvent se rapprocher de leur Centre de Gestion,
de leur EPClI ou dune structure de mutualisation
informatique (SMIJ.

Le delegue a la protection des données est designe sur
la base de ses qualites professionnelles et, en particulier,
de ses connaissances specialisees du droit et des
pratigues en matiere de protection des donnees, et de
sa capacite a accomplir les missions prevues a l'article
39 du RGPD.

Le délegué a pour missions principales de :

* informer et conseiller le responsable du traitement
ou le sous-traitant ainsi que les agents qui procedent
au traitement sur les obligations qui leur incombent
en vertu du RGPD et des autres textes en matiere de
protection des donnees

¢ controler le respect du reglement, des autres textes
applicables et des regles internes du responsable du
traitement ou du sous-traitant en matiere de protection

des données a caractére personnel, y compris en ce
gui concerne la reépartition des responsabilités, 1a
sensibilisation et la formation du personnel participant
aux operations de traitement, et les audits s’y rapportant
¢ dispenser des consells, sur demande, en ce gui
concerne l'analyse d'impact relative & la protection des
donnees et vérifier I'exécution de celle-ci

¢ coopérer avec I'autorité de controle

¢ faire office de point de contact pour l'autorité de
controle sur les questions relatives au traitement, et
mener des consultations, le cas echéant, sur tout autre
sujet.

La nomination d'un DPD n'exonére pas le maire ou le
president de saresponsabilité, il demeure le responsable
du traitement.

Les sanctions encourues en cas de non-
respect du RGPD

L'article 83 du RGPD prévoit des sanctions
administratives si un responsable du traitement ou
un sous-traitant viole delibérement ou par negligence
plusieurs dispositions du réglement, comme par
exemple l'obligation de nomination du DPD. Ces
sanctions peuvent atteindre jusqu’a 20 millions d'euros.

Les dispositions des articles L 2123-34, L 3123-28,

L 4135-28 du Code genéral des collectivites territoriales
et de larticle 226-16 du code penal prevoient
egalement des sanctions penales liees a la negligence
ou a l'atteinte aux droits de la personne résultant des
fichiers ou des traitements informatiques. Ainsi, le non-
respect des obligations relatives au traitement des
donnees peut étre sanctionné par une amende de 300
000 € et 5 ans d’emprisonnement.

L'accompagnement des collectivités

La CNIL propose un guide methodologique pour
anticiper les changements liés a l'entrée en vigueur
du RGPD en six etapes ainsi gue différents documents
pouvant étre utiles aux collectivités territoriales.
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Source : CNIL

Plusieurs CDG  proposent un accompagnement
personnalise aux collectivites qui va au-dela de la
simple mutualisation de la fonction de DPD. Cest le
cas notamment des Centres de Gestion de la Grande
Couronne, de la Meurthe et Moselle, des Cotes
d’Armor...

Ainsi, les DPD des CDG peuvent realiser les prestations
suivantes :

¢ fournir aux collectivites une base documentaire
comprenant toutes les informations utiles a la
comprehension des obligations mises en place par le
RGPD et leurs enjeux

¢ organiser des réunions
protection des donneées

dinformation sur la

¢ identifier les traitements de donnees a caractere
personnel actuellement en place ou a venir dans les
collectivites

¢ mettre a disposition un modele de registre des
traitements requis par le RGPD et cree a partir des
informations recueillies auprés de chaque collectivite

* dispenser des conseils et des préconisations relatifs a
la mise en conformité des traitements listés

¢ accompagner la réalisation de ['étude dimpact
sur les données a caractere personnel provenant des
traitements utilises

¢ analyser lesrisques encourus et faire des propositions
pour les limiter

* produire des modeles de procedures en adequation
avec les normes RGPD (contrat type avec les sous-
traitants, procedure en cas de violation de donnees
personnelles...)... .
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ENGAGER UNE REFLEXION POUR MODIFIER LE TEMPS DE TRAVAIL

a dureée annuelle du travail effectif est fixée a 1 607
,_heures, hors heures supplémentaires.

Les 1607 heures travaillées sont organisées en cycles de
travail dans lesquels sont definis les horaires. Ces cycles
peuvent étre détermines par service ou par nature de
fonctions selon les besoins et neécessites de service.

Ces cycles peuvent étre hebdomadaires, annuels,
trimestriels ou encore semestriels.

I appartient a l'assemblée delibérante de determiner,
apres avis du comité technigue, les conditions de mise
en place des cycles de travail de la collectivité, a savoir la
durée des cycles, les bornes quotidiennes, les modalités
de repos et de pause), ainsi que les horaires de travail
des agents.

La duree annuelle de 1 607 heures peut étre reduite
pour tenir compte des sujetions specifiques lices a la
nature des missions par delibération de la collectivité
dans la fonction publique territoriale.

Ainsi, 1l existe des régimes particuliers dans les trois
versants de la fonction publique lies au travail de
nuit, du dimanche ou les jours feériés, qui justifient
des plafonds réglementaires specifiques. En outre, la
Fonction publique territoriale se caractérise par des
situations tres variées en matiere de temps de travail:
horaires atypiques, travail de nuit, horaires extensibles,
temps non complet.

Le rapport sur le temps de travail dans la Fonction
publique de Philippe Laurent, Président du CSFPT, publie
en mai 2016, soulevait gue la moyenne nationale du
temps de travail etait evaluée a 1 584 heures travaillées
par an, soit un ecart inferieur de 1,4% par rapport a la
durée reglementaire.

Un peu moins de 70% des collectivites declarent gue
leurs agents travaillent sur la base de 1 607 heures.
Cette proportion est plus importante dans les régions,
les communes de moins de 20 000 habitants et dans les
communautes de communes.

La contrainte financiére et les recommandations des
chambres régionales des comptes (CRC) incitent les
collectivites locales a reviser I'organisation des temps de
travail.

Le temps de travail est un sujet sensible, d'actualite qui

donne lieu a de nombreux debats lors desqguels sont
régulierement opposeés le secteur public au secteur
prive avec son corollaire d'idées recues.

Or, le temps de travail dans la fonction publique n'est
pas figé et le contexte juridique permet de le faire
evoluer dans le cadre d'un dialogue social constructif.

Appréhender les enjeux de la modification du
temps de travail

La réorganisation du temps de travail ne vise pas
uniguement son allongement pour atteindre la dureée
legale de 1607 heures. Elle répond aussi a des enjeux
manageériaux (modalites de récuperation et de prise de
conges, respect des temps de repos minimausx, prise en
compte de la penibilité et harmonisation des régimes
de temps de travail entre collectivités...), a la qualite du
service rendu ou encore porte sur l'optimisation des
moyens des cycles de travail.

Ainsi, les collectivites et etablissements doivent repondre
aux problématiques suivantes:

* Commentrespecter le cadre législatif et réglementaire
en matiere de temps de travail alors que celu-ci n'est
pas toujours clairement defini (autorisations speciales
d'absence, heures supplementaires...| 7

* Comment développer des marges de manoeuvre
financieres et réaliser des économies budgetaires ?

* Comment conduire une démarche d’harmonisation
des temps de travail entre plusieurs collectivites ou EPCI
qui appliquaient avant fusion des regimes differents ?

* Comment construire un projet global d'adaptation
du service aux attentes de l'usager 7

* Commentprendre en compte ou limiter les possibilités
offertes par le numerique en matiére d‘élargissement
des temps de travail ?

* Comment mesurer les effets des horaires atypigues
sur la sante des agents ?

* Comment construire avec les agents des projets de
réamenagement d’'horaires et de temps de travail ?

Définir I'objectif recherché et engager la démarche

En matiere de reorganisation des temps de travail,
deux types de demarches sont mises en ceuvre par les
collectivites et les EPCI :
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¢ L'‘augmentation du temps de travail : le retour aux
1607 heures constitue une maniere pour la collectivite
de trouver des marges de manceuvre budgetaires, ou
bien un moyen de se mettre en conformité avec le droit
¢ Lareorganisation du temps de travail : les collectivités
cherchent a rationaliser leurs ressources humaines,
en optimisant les cycles de travail, en travaillant sur les
astreintes et le respect
des temps de repos ; ou
bien a harmoniser des
pratiques héterogenes

en matiere de
compensation
des heures

supplementaires.

La taille de
I'etablissement est
sans  incidence  sur
la demarche de
réorganisation des
temps de travail.

Pour que cette
demarche de
réorganisation réponde
réellement aux enjeux
de la collectivite, I
est indispensable de
mettre en place une méthodologie de projet intégrant
un portage politique fort mais également une phase
preparatoire.

Tout projet est organise en phases successives. |l
sagit d'abord d'analyser le contexte et de formaliser
suffisamment les objectifs a atteindre pour aboutir a une
definition claire des enjeux, de la finalité et des objectifs
de la réorganisation des temps de travail.

Cette démarche pouvant étre source de difficultés
aupres des agents souvent inquiets en phase de
conduite du changement, il est important de respecter
differentes étapes :

* Sappuyer sur des élements contextuels @ fusion
necessitant  un  travail  d’harmonisation, recherche
d'equité entre les agents, obsolescence des outils de
gestion RH (passage d'un tableur excel pour la gestion
des demandes de congés a un SIRH), observations de la
chambre régionale des comptes...

¢ Lanomination d'un chef de projet dedié rattache a la

DRH ou a la direction genérale

¢ Lediagnostic de I'existant ou I'état des lieux du temps
de travail dans les services

¢ La présentation de la déemarche et de I'état des lieux
le plus tot possible aux agents et a leurs représentants
¢ L'analyse comparative : la comparaison de solutions
deja mises en ceuvre par dautres EPCl ou collectivités
pour résoudre des
problematiques similaires

. Les etudes confiees
a des intervenants extérieurs
(par exemple, etat des
effectifs dans le cadre d'une
GPEEC)

4 La
denquétes
agents  mais
usagers

. La constitution
de groupes de travail sur
des thématiques  ciblees
sur des services ou des
probléematiques particulieres
(telétravall,  charte  des
réeunions...).

L'etat des lieux prealable
doit contenir des aspects
statutaires mais  également
reposer sur les questions
manageriales qu'il convient d'anticiper. Il est essentiel de
réaliser la photographie de I'ensemble de 'organisation
des temps de travail de ou des EPCI ou collectivites.

realisation
aupres  des
aussi des

Les informations recensees portent notamment sur:

* les modalités d'application des droits a récupéeration
du temps de travail (RTT)

¢ la réduction de la durée annuelle du travail sous le
seuil de 1 607 heures en raison de sujétions particulieres
¢ les dérogations au plafond des  heures
suppléementaires

¢ la mise en place de cycles de travail et d'horaires
variables, et plus particulierement la mise en place de
I'annualisation

¢ [instauration d'obligations liees au travail comme les
periodes d'astreinte, la definition d'un régime de travail
specifique pour les personnels chargés de fonctions
d'encadrement ou de conception

¢ les horaires de travail et obligations de service des
agents mis en place en fonction des besoins du service
¢ les modalites d'application du travail a temps partiel
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¢ les modes de decompte du temps de travail (cycles,
horaires, bornes quotidiennes, modalites de repos et de
pause, conges, autorisations d'absence, RTT)
¢ les modalites de compensation  des
supplémentaires...

heures

Favariser le dialogue sacial

L'article 8 bis de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983 prévoit
gue les organisations syndicales de fonctionnaires ont
gualité pour participer, avec les autorités competentes,
a des neégociations
relatives aux
conditions et a
["organisation
du travaill, et au
téletravail.

Au-dela  de cette
obligation legislative,
favoriser le dialogue
social est une
etape cle de la
réorganisation  des
temps de travail.

Afin de favoriser
le dialogue social
et la bonne

appréhension
des  projets  de
réorganisation, il est
important d'associer
les organisations
syndicales des
I'elaboration des
projets — qgui  ont
un impact sur e
personnel. En adoptant une attitude de négociation
avec lidee de ressortir dans une logique «gagnant
gagnant», outre la présentation des projets dans le
cadre des instances de dialogue social, il est conseillé
de s'inscrire dans un processus plus large de dialogue
en organisant des reunions de travail préparatoires a
celles-ci.

Concretement, des groupes de travail peuvent étre
organisés sur des thematiques transversales ou
sectorielles.

Il 'est indispensable d'aborder la question du temps de

travail de maniere globale et non seulement celle de la
durée hebdomadaire, mais egalement de privilégier une
démarche participative impliguant outre les encadrants
et les représentants du personnel, un groupe d'agents
volontaires. L'avis de l'ensemble des agents de la
collectivite ou de I'EPCI peut également étre sollicité sur
des scenarios deéfinis par les groupes de travail.
La communication interne a destination des agents
ne doit pas étre neégligéee. Outre des réunions, une
communication  peut  egalement  s‘appuyer  sur
quelques outils prédefinis particulierement visibles de
'ensemble des agents comme des notes d'information,
le journal interne de la collectivite, I'intranet, une adresse
email dediee pour

réepondre a  leurs
questions...
Définir un plan
d’actions
Le plan dactions

defini peut porter sur
plusieurs axes:
*['evolution des
cycles de travail a
partir de I'observation
des temps de travail
dans les services
+l'allongement  de
la duree annuelle de
travail

¢ ‘annualisation des
temps de travail

*[‘adoption d'un
reglementdes conges
et des autorisations
speéciales  d'absence
[ASA)
¢ la mise en place de décomptes dheures

supplémentaires

* La mise en place d'horaires variables

¢ Lareflexion sur une meilleure conciliation des temps
de travail et du respect de la vie privee

¢ La prévention de I'absentéisme...

Exemple de I'évolution des cycles de travail

Avant de moduler les cycles de travail, il convient
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d'analyser les variations d'activit¢ et les besoins des
differents services, par exemple a partir de tableaux
de bord contenant des critéres de mesure de l'activité
(nombre d'entrées pour une structure ouverte au
public, nombre d'appels télephonigues pour un service,
nombre dinterventions pour un service technique,
nombre de repas produits pour une cuisine scolaire...).
Ce type d'outil permet d'avoir une idée de I'évolution de
la situation de l'activité, de partager des analyses et des
decisions, d'informer les agents, de mettre en oeuvre
des actions correctives.

Outre la necessite de disposer de ce type doutils
pour definir ou faire évoluer les cycles de travail, les
tableaux de mesure de lactivite des services et des
agents sont indispensables pour repartir les frais de
personnel notamment en cas de service commun ou
de mutualisation.

Toutefois, lnstauration de ces outils nécessite une
grande peédagogie et des actions de communication
interne, lmplantation d'un systeme de feuille de temps
pouvant étre apprehendee par les agents comme une
methode de controle.

Les outils de gestion du temps permettent de rationaliser
I'organisation du travail et de la rendre plus lisible pour
les agents.

Exemple de lallongement de la duree annuelle de
travail

Environ 30% des EPCI ont signé un accord d'évolution
de la durée annuelle de travail.

Ces accords sont  majoritairement  recents,
principalement signeés en 2016 ou 2017 et portent
genéralement sur une augmentation de la duree
annuelle de travail avec la suppression des journées
non prevues par la reglementation et comportent des
compensations notamment sur des compléments de
rémuneration.

En effet, dans plusieurs collectivites ou EPCI, la guestion
s'est posee des le depart de trouver des contreparties
a laugmentation du temps de travail, permettant
d'assurer une qualite de vie au travail, en employant
les économies réalisées pour rehausser le niveau de
réemunération ou de prestations sociales proposees aux
agents.

Dans certains cas, lallongement porte sur une
augmentation du temps de travail & un niveau journalier
(plusieurs minutes de travail en plus chaque jour).
Drautres accords signes dans les collectivites ou EPCI

privilegient la réduction des autorisations spéciales
d'absence, la limitation des cycles de 39h aux cadres,
la réduction des heures supplémentaires, la suppression
de qours d'anciennetér ... .

Notre conseil

La collectivité doit se donner le temps : une
démarche de réorganisation peut s’avérer longue
mais les préalables comme le diagnostic par
service, le questionnement sur les modes de
fonctionnement et d’ouverture des services et
la phase de concertation et de négociation sont
indispensables.

La démarche de réorganisation peut se faire par
étapes, les groupes de travail définissant des
priorités.
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JAacouELINE GOURAULT, MINISTRE AUPRES DU MINISTRE DETAT,

MINISTRE DE L INTERIEUR

Quels seront les enjeux a appréhender mais
€également les leviers et marges de manoeuvre
disponibles dans le contexte des axes de
reforme envisagés dans le cadre du projet
«Action publique 2022» ?

La transformation de [laction publiqgue est une
priorite de l'action du Gouvernement. Dans ce but,
le programme «Action publique 2022» poursuivra trois
objectifs prioritaires :

¢ ameliorer la qualite des services publics, en
developpant la relation de confiance entre les usagers
et les administrations, et en travaillant prioritairement sur
la transformation numeéerigue ;

¢ offrir aux agents publics un environnement de
travail modernise en les impliquant pleinement dans la
definition et le suivi des transformations ;

¢ accompagner rapidement la baisse des dépenses
publiques avec un engagement ferme : réduire de trois
points la part de la dépense publique dans le PIB d'ici
2022.

Pour examiner en profondeur les missions de I'ensemble
des acteurs publics que sont I'Etat, les opérateurs, les
collectivités territoriales et les organismes de securité
sociale, le Premier ministre a decidé de mettre en place
un comite de revue des missions et des deépenses
publiques : c’est l'objet du Comité Action publigue
2022 (CAP 22). Composeé de personnalites qualifiees
francaises ou étrangéres, de chefs dentreprises, de
parlementaires, d'elus locaux et de hauts fonctionnaires,
ce comité sera chargeé de produire un rapport dans
les  prochaines semaines identifiant des reformes
structurelles et des économies significatives et durables,
surl'ensemble du champ des administrations publiques.

Quels sont les enseignements que vous retirez
du rapport «revue de dépenses» publié le 15
novembre dernier ?

La revue des dépenses relative aux actes de gestion
en matiere de ressources humaines des collectivités
territoriales realise un etat des lieux des modalités

d'optimisation
de la gestion des
agents territoriaux.
Elle invite tout
dabord les collectivités et les
centres de gestion a mieux connaitre leurs depenses
RH, afin d’en améliorer le pilotage. Elle valorise ensuite
les bonnes pratiques des collectivites en matiere de
mutualisation de l'expertise et des competences RH
au niveau des centres de gestion d'un part, et des
etablissernents publics de coopération intercommunale
dans un contexte de réforme territoriale, d'autre part.
La mission insiste particulierement sur l'apport du
numeérigue en matiere de reduction des coults de
gestion. Je crois que c’est une bonne méthode.

Concernant la gestion des actes RH, la mission
d'inspection appelle notamment de ses voeux une
simplification du cadre statutaire, notamment en
matiére de gestion des instances medicales, de la
mobilité et des instances de dialogue social (CAP). Ces
propositions s'inscrivent pleinement dans 1a perspective
du programme de modernisation «action publique
2022», en cours de concertation.

Enfin, la mission invite & poursuivre l'effort déja engage
de coordination des centres de gestion au niveau
régional ou interrégional, afin d'optimiser les colts
inhérents a la prise en charge de certaines prestations.

VVous connaissez bien les Centres de Gestion.
Quel est votre sentiment sur I'évolution de ces
etablissements publics ?

Les lois MAPTAM et NOTRe ont fait évoluer les
competences et les périmetres des collectivités
territoriales. Ces transformations ont appelé et appellent
encore probablement a des recompositions. Les
centres de gestion, outre leur mission obligatoire dans
le domaine RH, ont développé une offre riche pour
accompagner les collectivites.

Dans le cadre de la concertation sur la modernisation
de la fonction publique territoriale, les employeurs
territoriaux se sont exprimes en faveur d'une révision
de leur mission et de leur mode d'organisation. Le
Gouvernement est attentif a ces propositions.
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En quoi consiste le jour de carence ?

L'article 115 de la loi n"2017-1837 du 30 décembre
2017 de finances pour 2018 réintroduit une journee
de carence pour la prise en charge des conges de
maladie des personnels du secteur public. Ainsi, depuis
le 1¢ janvier 2018, la remunération des agents n'est
plus maintenue, sauf exceptions, lors du premier jour
de congé maladie ordinaire. Pour rappel, la journée de
carence avait initialement ete instituee par la loin“201 1-
1977 du 28 decembre 2011 de finances pour 2012. Le
dispositif avait finalement été abroge le 1¢ janvier 2014
suite a l'entrée en vigueur de 1a loi de finances pour
2014.

L'expose des motifs est le suivant:

«Cette mesure s’inscrit dans un objectif d’‘amélioration de
la qualité du service public, la présente disposition devrait
concourir a résorber les absences pour raison de santé
dans les administrations publiques.

Ainsi que I'a indiqué la Cour des comptes dans son rapport
sur les finances locales pour 2016, I'institution du jour de
carence dans la fonction publique entre 2012 et 2014
a eu un fort impact sur le volume d’arréts de travail de
courte durée dans la fonction publique territoriale. Dans
certaines collectivités territoriales, le nombre d’arréts de
travail d’un seul jour a ainsi chuté de 60% entre 2011 et
2013.»

De plus, la mesure s'inscrit dans une logique d'equité
permettant de rapprocher la situation des personnels
du secteur public de celle des salaries du secteur prive,
pour lesquelles trois jours de carence sont prévus par le
code de la securité sociale.

La circulaire du 15 février 2018 relative au non versement
de la rémunération au titre du premier jour de congé de
maladie des agents civils et militaires vient préciser les
modalites d'application de ces dispositions.

Une collectivité peut-elle délibérer pour ne pas
appliquer le jour de carence pour ses agents ?

Non, lapplication du jour de carence est une
mesure prévue par la loi. La disposition s‘appligue
obligatoirement a I'ensemble de la fonction publique.
Par conséquent, linstauration d'un jour de carence
au sein d'une collectivite ou d'un etablisserment public

ne reléeve pas de l'organe delibérant ou de lautorite
territoriale.

Quels sontles agents concernés par I'application
du jour de carence ?

L'ensemble des fonctionnaires stagiaires et titulaires
[CNRACL et IRCANTEC) ainsi que les agents contractuels
de droit public, quel gque soit le motif ou la durée de
leur contrat, se voient retablir un jour de carence. Les
agents de droit prive employés au sein des collectivites
et les assistants maternels et familiaux sont exclus de
I'application du jour de carence.

Quelles sont les situations de congé maladie
auxquelles s'applique le délai de carence ?

Par principe et sous réserve des exclusions expressement
prévues par la loi, tous les congés maladie sont
concernes par I'application du delai de carence. Les
situations liees a l'etat de santé auxquelles le délai de
carence ne s‘applique pas sont les suivantes :

* lorsque le fonctionnaire se trouve dans l'incapacité
permanente de continuer ses fonctions en raison de
causes exceptionnelles listées dans le code des pensions
civiles et militaire de retraite.

Il s'agit des situations dans lesquelles l'arrét de travail
présente par I'agent correspond a des blessures ou une
maladie contractées ou aggravées en accomplissant
un acte de dévouement dans un intérét public, soit en
exposant ses jours pour sauver la vie d'une ou plusieurs
personnes.

¢ au deuxiéeme congé de maladie lorsque la reprise du
travail entre deux congés de maladie accordés au titre de
la méme cause n’a pas excédé 48 heures.

Sur le modeéle du dispositif en vigueur dans le régime
géneral, le delai de carence ne sapplique pas a la
prolongation d'un arrét de travail. Il est aussi admis par
extension, qu'en cas de reprise de travail n‘excédant
pas 48 heures entre la fin de I'arrét initial et le debut de
I'arrét suivant, le delai de carence n'est pas applique a
la condition que le nouvel arrét prescrit prolonge l'arrét
précédent et gu'a ce titre, le médecin prescripteur ait
coché la case prolongation.

Une telle situation concerne notamment les agents
publics qui n‘ont pas pu aller voir leur medecin pendant
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le week-end pour des raisons independantes de leur
volonte ou qui ontfait une tentative pour reprendre leurs
fonctions et se trouvent contraints de s'interrompre de
nouveau un ou deuxjours plus tard. Dans ces conditions,
le nouvel arrét est une prolongation puisqu’il N’y a pas
eu disparition de
la cause de [larrét
initial. ~ Dans  cette
situation, le delai de
48 heures, decompte
en jours calendaires,
commence a courir
a partir du premier
Jjour qui succeéde au
dernier jour de l'arrét
de travail.

¢ au congé pour
invalidité temporaire
imputable au service,
pour accident de
service et maladie
professionnelle,  au
congé de longue
maladie, de longue
durée et au congé de grave maladie

* aux congés de maladie accordés postérieurement a un
premier congé de maladie au titre d'une méme affection
de longue durée, pour une période de trois ans a compter
de ce premier arrét.

Les dispositifs des affections de longue duree au sens de

I'article L324-1 du code de la securite sociale correspond
aux affectations qui necessitent une interruption de
travail ou des soins continus d'une durée preévisible
egale ou supeérieure a six mois. Ainsi, en cas d'arréts de
travail successifs lies a une méme affection de longue
durée, le délai de carence ne s‘applique qu'une seule
fois au cours d'une méme période de trois ans debutant
a compter du premier arrét de travail au titre de cette
affection.

Par ailleurs, le délai de carence ne s'applique niau conge
de maternité, ni aux deux congeés supplementaires lies
a un etat pathologique résultant de la grossesse ou des
suites de couches.

A partir de quand débute le délai de carence ?

La loi prévoit que les agents publics civils et militaires
en conge de maladie ne béneficient de leur traitement
ou de leur réemunération qu'a compter du deuxieme
jour de ce
conge. Par
consequent,
e jour au
titre  duquel
s‘applique
le deélai de
carence
correspond
a la date du
premier  jour
a compter
duqgu el
labsence de
lagent a son
poste de travail
est justifiee par
celui-ci par un
arrét de travail
établi par un

medecin.

Quel est I'impact de la journee de carence sur
les droits a maladie ordinaire 7

La journeée de carence doit étre decomptee pour
I'appréciation des droits a conge de maladie rémunére
a plein ou demi-traitement. Par consequent, sur une
méme annee medicale de reféerence, un agent ne
pourra plus benéficier de 90 jours de congeés de
maladie ordinaire remuneres a plein traitement puisque
le premier jour de congé de maladie ordinaire est
soustrait. L'agent benéficiera desormais de 89 jours de
conge a plein traitement. Si, au cours de cette méme
periode, deux journees de carence ont été appliguees,
le passage a demi-traitement s‘operera apres 88 jours.

Comment s‘articule la nouvelle disposition
depuis le 1<janvier 2018 7

La journeée de carence s'appligue depuis le 1¢ janvier
2018. Tous les arréts de travail qui prennent effet
a compter de cette date doivent faire l'objet d'une
retenue sur le traitement ou la rémunération. Pour les
arréts lies a une affection de longue durée, le délai de
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carence s'‘appligue au premier arrét de travail accorde
au titre d'une affection intervenant apres le 1< janvier
2018. La période de 3 ans pendant laguelle ce delai
ne sapplique pas débute également & compter de [a
date du premier congé de maladie accordeé en lien avec
une affection de longue durée et ayant donné lieu a
I'application du delai de carence.

Comment s‘articule l'application du jour de
carence avec la retenue pour transmission
tardive de l'arrét maladie? (Décret n°2014-
1133 du 3 octobre 2014 relatif a la procédure
de contréle des arréts de maladie des
fonctionnaires)

Les dispositions prévues au titre du jour de carence et de
la retenue pour transmission tardive de l'arrét de travail
doivent étre mises en ceuvre simultanément. La retenue
pour transmission tardive ne s'appliquera gu’'a partir du
Jour suivant le délai de carence. En effet, il ne peut y
avoir pour la méme journée correspondant au premier
Jour du congé de maladie, une retenue au titre du jour
de carence a hauteur de 100% de la remunération et
une retenue pour transmission tardive de I'arrét maladie
a hauteur de 50%.

De quelle maniére se déclenche le mécanisme
de retenue ?

La retenue doit étre effectuée sur les élements de
rémunération devant étre verses au titre du mois au
cours duquel est survenu le premier jour de congeé de
maladie. Il est recommande d'opérer cette retenue au
titre du mois suivant, lorsqu’elle N'a pas pu étre prise en
compte sur la paie du mois pendant lequel est survenu
le congé de maladie. Cependant, a titre transitoire et
dans le cas des situations difficiles pour les agents ayant
cumulé depuis le 19 janvier 2018 plusieurs jours de
carence, un étalement sur plusieurs mois des retenues
pourra étre envisageé et ne peut, en tout état de cause,
conduire & un prelevement supérieur a celui de la
guotiteé saisissable.

La journée de carence doit-elle s'appliquer lors
d’'une période ou l'agent est rémunéré a demi
traitement ?

La journée de carence s'appligue au premier jour de
maladie, que celui-ci soit remunere a plein traitement
ou a demi traitement.

Le jour de carence peut-il é&tre compenseé par un
Jjour de congé ou d’ARTT ?

Le premier jour du congé de maladie ne peut en aucun
cas étre compensé par un jour d'autorisation speciale
d'absence, un jour de congé ou un jour relevant de
'ameénagement et de la réduction du temps de travail
[ARTT). La mise en place d'un tel mecanisme par
delibération revétirait un caractére illégal car il trahirait
I'objectif poursuivi.

Quelle est I'assiette de la rémunération retenue
pour les agents publics au titre de la fournée de
carence ?

La rémunération sentend comme comprenant la
réemunération principale et, le cas écheant, les primes
et indemnités. Sont par conseguent concernes les
eléements de remunération qui auraient dd étre servis a
I'agent public au titre de la journée de carence :

¢ Leréemuneération principale ou le traitement indiciaire
brut

¢ L'indemnité de résidence

¢ La nouvelle bonification indiciaire (NBI)

¢ Les primes et indemnités lices a l'exercice des
fonctions (indemnite de fonctions, de sujétions et
d'expertise du RIFSEEP par exemple).

En revanche, sont exclues de l'assiette de la retenue les
primes et indemnites suivantes :

¢ Le suppléement familial de traitement en totalite
puisqu'il est lie & la charge effective et permanente d'un
ou plusieurs enfants

¢ Les heures supplémentaires, les  indemniteés
impliquant un service fait, les avantages en nature, les
avantages lies a la mobilité

¢ Les primes et indemnités qui ont le caractere de
remboursement de frais.
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Quelle est lassiette de retenue sur la
rémunération au titre du jour de carence

Le jour de carence est-il pris en compte dans le

pour les agents a temps partiel et a temps non

calcul des droits a la retraite ?

complet ?

La réemunération des agents publics est fondeée sur
la regle du trentieme. Ainsi, l'assiette de calcul de la
retenue opérée au titre du jour de carence correspond

¢ Pour les agents a temps partiel, a la rémunération
proratisée de I'agent

¢ Pour les agents a temps non complet, a la
réemunération afférente a la quotite de I'emploi.

Quelles sont les hypotheses de remboursement
du trentiéme retenu au titre de la journée de
carence ?

Lorsque 'agent bénéficie d'un conge de maladie et est
place, rétroactiverment, en congé de longue maladie
ou de longue durée, il a droit au remboursement du
trentitme retenu au titre de la journée de carence.
Cette disposition s'appligue également des lors que la
situation de l'agent peut étre requalifiee et relever ainsi
de I'une des exceptions a l'application de la journée
de carence. Il est recommande que le remboursement
s'opere le plus rapidement possible, au plus tard au titre
du mois suivant.

La journée de carence doit-elle figurer sur le
bulletin de paie de I'agent ?

Le bulletin de paie de 'agent doit en effet porter mention
du montant et de la date qui se rattachent au deélai de
carence. Siplusieurs jours de carence ont eté observes,
chacun de ces jours fera l'objet d'une mention et d'un
decompte specifigue.

Quels sont les effets du jour de carence sur la
carriére des fonctionnaires ?

Le jour de carence faisant partie du conge de maladie,
sa mise en ceuvre n'interrompt pas la position d'activite.
A ce titre, il est assimilé & du temps de service effectif
dans le grade du corps ou cadre d'emplois dont reléve
le fonctionnaire pour les avancements et promotions.

Le délai de carence faisant partie du conge de maladie,
il est retenu comme du temps passé dans une position
statutaire comportant I'accomplissement de services
effectifs pris en compte pour la retraite au titre de la
constitution du droit a pension. Par ailleurs, pour les
agents contractuels, au sein du régime géneral, pour la
retraite de base, les périodes de congé de maladie sont
prises en compte pour la retraite au titre des trimestres
assimiles.

La journée de carence doit-elle faire I'objet de

cotisations ?

Le delai de carence ne donne pas lieu a cotisations
et contributions sociales, 'y compris les cotisations,
contributions et retenues pour pension, versees par
I'agent public ou I'employeur.
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administration d’acquerir ou d’'obtenir des travaux,

des fournitures ou des services a titre onereux
dans le cadre de la reglementation en matiere de
marches publics. L'acheteur public a donc pour mission
principale de contribuer a l'efficacite de la commande
publigue et d'assurer la securite des procedures de
passation. Il est detenteur d’'une expertise juridique qui
doit étre mise a jour en permanence en fonction de
['evolution constante de la reglementation. Aujourd’hui,
avec la reforme des marches publics, le metier evolue
Vers un veritable management des achats qui s'etend
de la definition des besoins a la programmation,
Jjusgu'a la négociation et I'exécution des contrats. Au-
dela du mode juridigue de concrétisation de l'achat,
de nombreuses structures publiques dont le volume
d'achat est important, ont souhaite s'adjoindre les
services de specialistes de l'achat possedant non
seulement des bases juridigues solides mais aussi une
bonne connaissance du tissu économique et de 'offre
des entreprises.

l ‘achat public se deéfinit par le fait pour une

Le metier d'acheteur public est strateégique. En effet,
72 milliards d'euros ont éte engages au titre de
la commande publique en 2016, dont 51% pour
'ensemble des collectivites et 19,5 milliards uniqguement
pour les communes. Ce chiffre est en baisse de 25% par
rapport a 2012 et correspond a une moyenne de 1064
euros par habitant.

Les activités des acheteurs publics peuvent se définir en
guatre grands domaines :

¢ Lapréparation du marche : l'acheteur public recense
les besoins internes en matiere d'achats de services et
de produits en interrogeant les differents services et
en consultant les historiques d'achats. Il identifie sur le
marché les principaux prestataires et fournisseurs ainsi
que le contenu de leur offre afin de mieux cerner les
possibilités en matiere d'achats.

¢ La mise en ceuvre de la consultation : I'acheteur
redige les documents officiels de consultation par appel
d'offres et compose la commission d'appel doffre. Sa
mission consiste egalement a assurer la diffusion et
la publicite de I'annonce communiguant sur l'appel
d'offres afin d’engager le processus de consultation. A la
suite de cette etape, il receptionne, analyse et compare
les candidatures recues selon les regles de transparence
et d'objectivite en liaison avec la commission d'appel
d'offres.

* Lacontractualisation et le suivi du marche : une fois la
phase de consultation achevee, I'acheteur negocie avec
le prestataire ou le fournisseur choisi et contractualise la
collaboration selon les besoins exprimes lors de I'appel
d'offre. Une notification doit ensuite étre envoyee aux
candidats ecartes. L'acheteur doit assurer le controle du
bon deroulement du marche afin de faire respecter le
cahier des charges par le prestataire ou le fournisseur.

+ La gestion juridigue et financiére : plus largement,
I'acheteur suit les investissements globaux en matiere
de services et de produits, et verifie la bonne conformite
du budget alloue, ceci afin de communiqguer de facon
transparente sur les depenses effectuees et I'utilisation
du budget achats. En cas d'incident ou de contentieux
Juridique, il intervient dans l'intérét de la collectivité et
assure une veille permanente en matiere de droit et de
reglementation publigue.

Le meétier d'acheteur public peut varier selon la taille
de l'organisme au sein duquel il évolue. Au sein d'une
grande collectivite par exemple, son perimetre peut
étre segmente par famille d'achats. Le service achats est
alors le plus souvent compose de plusieurs acheteurs,
chacun specialise sur son portefeuille, assiste par des
equipes supports (administratives voire juridiques). Le
volume des budgets et des marches geres engendre
souvent des consultations plus lourdes en termes de
temps et de decideurs internes. Cependant, au sein
d'une structure plus petite, il n'existe souvent qu'une
seule personne au poste specifique d'acheteur public.
Celle-ci coordonne I'ensemble des achats de la structure.
Elle peut faire appel a une équipe administrative, dediee
ou non, pour l'aider dans le suivi des commandes et des
appels d'offres.

Le 1 avrii 2016, de nouvelles regles encadrant
la passation des marches publics sont entrees en
vigueur. En effet, 'annee 2015 a éte marquee par une
modification en profondeur des regles de la commande
publique avec la publication de I'ordonnance n°2015-
899 du 23 juillet 2015. Ces regles, definies notamment
par le decret n"2016-360 relatif aux marches publics,
visent a moderniser et a simplifier le droit des marches
publics. Cette réforme acheve ainsi la procedure de
transposition des directives europeennes «marchés
publics» et «concessions» du 26 fevrier 2014. Presentee
comme un changement majeur dans le milieu de la
commande publigue, cette reforme comporte de tres
nombreux objectifs, dont notamment la facilitation
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de l'acces a la commande publique pour les petites
et moyennes entreprises, ainsi que la favorisation des
aspects sociaux et environnementaux. Les pouvoirs
adjudicateurs jouissent par ailleurs d'une plus grande
discretion dans lanalyse des offres, et les contraintes
dallotissernent sont renforcees.

Les evolutions continuelles du droit des marches publics
impliquent gue les acheteurs publics remettent en cause
continuellement leurs politiques d'achats. Cela necessite
de posseder a la fois une forte perception des secteurs
economiques dans lesquels ils interviennent et des
connaissances juridigues exigeantes, dans un contexte
de mise en ceuvre d’'une reforme territoriale d'ampleur
et d'une baisse des dotations de I'Etat sans precedent.
Cette situation implique une adaptation des processus
d‘achat qui tend vers une plus grande mutualisation des
démarches. Les collectivités et établissements publics se
tournent vers des solutions de groupements d'achats
afin de rendre la politique d'achat plus efficiente, de
maitriser les budgets et de generer une synergie par la
mise en commun des experiences et des competences.

La nouvelle reglementation des marches publics
consacre une ambition forte de faire de la commande
publigue un acte economique au service de
politiques de developpement économigue, social et
environnemental avec, en conseqguence, la recherche
d'une plus grande souplesse dans lacte dachat
L'achat est amene a devenir davantage responsable
et financierement efficace. Ces evolutions impliguent
le developpement de nouvelles competences pour
'acheteur public. En effet, des compétences sont
attendues a la fois sur le plan juridique, économigue
et technique. Une veritable polyvalence est a creer
pour un metier en voie de professionnalisation. Dans
les services des collectivités et établissement publics, les
methodes et outils de «sourcing» et de circuits courts,
sont autant d'outils consacres par I'ordonnance du 23
Jjuillet 2015 et le décret du 26 mars 2016. Ainsi, passer
un marche ne se resume plus a acheter au meilleur
prix en toute securité juridique, mais vise a assurer 1a
meilleure réponse possible des fournisseurs au besoin
exprime et dans les meilleurs conditions. L'ensemble de
la demarche de l'achat public est optimisee.

On trouve parmi les acheteurs danciens juristes
«marchés» qui ont effectué une montée en

compeétences sur ce metier, grace a des formations
ciblees mais aussi par souhait de faire evoluer leur poste.
La professionnalisation passe egalement par la diffusion
des bonnes pratiques dans l'ensemble des services
en editant des guides du sourcing ou des chartes de
deontologie. La vellle juridique classigue doit egalement
s‘accompagner d'une veille technologique pour reussir
les analyses technico-commerciales. Le mouvement de
professionnalisation et de transformation des services
achats pourrait toutefois s'accelérer en  fonction
du contexte. En effet, les collectivites cherchent a
optimiser leurs dépenses afin de retrouver des marges
de manceuvre et commencent a considerer l'achat
comme un levier d'economies. Les collectivites en font
aussi un instrument de soutien des politiques publiques
pour lancer l'investissement, soutenir les entreprises et
encourager le tissu local.

La mise en place de nouveaux modes de travail impose
une nouvelle organisation en collaboration avec
'ensemble des services. La valeur ajoutee des achats
est d'amener une vision globale pour un achat dans les
meilleures conditions rameneées au juste besoin. D'un
role reduit et discret, I'acheteur public est devenu un
interlocuteur-cle pour I'ensemble des parties prenantes
dans la gestion des finances publiques. L'acheteur
public doit avant tout étre capable de s'integrer a un
environnement pluriel en faisant preuve de pédagogie.
En effet, les services achats des collectivités sont appeles
a porter la vision stratégique globale de la gestion des
deniers publics autant que la politique publique des
elus.

Pour y parvenir, la fonction continue a se structurer. Le
passage aune demarche obligatoirementdematerialisee
au 1¢ octobre 2018 contribue a fortement digitaliser et
outiller les achats publics, ce gui accroit la performance
achats ainsi que le poids de la fonction au sein des
services. Outre la mutualisation des achats, source
d'optimisation, les acheteurs favorisent egalement
I'essor de réseaux professionnels qui poussent encore Ia
professionnalisation et facilitent la diffusion de bonnes
pratigues.
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- Créee en 1992, I'Association  des
Acheteurs Publics (AAAP.) est une
| association indépendante qui a pour
principales missions de :

4 representer les acheteurs des
differentes fonctions publigues

¢ defendre les specificites du metier d’acheteur

¢ promouvoir les bonnes pratiques en matiere d'achat
public, constituer un réseau entre acheteurs

¢ proposer un ensemble d'outils et de services utiles
aux acheteurs dans leurs pratigues guotidiennes

L'AAP. est partenaire de différents organismes, dont
IATTFE, TAMF, I" ARAEE, le réseau Grand Ouest et
est presente au sein des différents groupes de travail
nationaux. L'AAP. travaille pour la reconnaissance
du metier d'acheteur public. Membre de I'association
depuis 1997, vice-president de 2009 a 2017, Alain
BENARD, administrateur territorial, directeur général
adjoint des services a la population de la communauté
d'agglomeération Roissy Pays de France, est président de
I'AAP depuis mai 2017.

L'acheteur public est une «personne qui sait
particulierement bien sadapter, c'est un véritable
caméleon administratifi» depuis plus de 20 ans. En effet
les reformes successives imposent a l'acheteur public
d'avoir une trés forte capacite a mettre en ceuvre
des textes souvent d'application immediate ou a tres
court terme, mais aussi d’avoir un sens developpe de
la pédagogie afin de transmettre et d'expliciter ceux-
cl. Aussi, face aux nouvelles dispositions que permet le
decret des marches publics, il convient gue l'acheteur
public, pour la premiere fois nomme dans le texte, se
prépare et se forme dés a present pour les nouvelles
missions que peuvent representer le sourcage et la
negociation.

La professionnalisation du meétier d'acheteur necessite
evidemment la mise en ceuvre de formations adaptees
et centrées sur le sujet, associees a une actualisation
permanente. En effet, étant donne la jurisprudence
abondante, il convient d'étre particulierement reactif
mais aussi circonstancieé dans ses analyses en serappelant
que chaque décision jurisprudentielle est relative a

QUESTIONS A ALAIN BENARD, PRESIDENT DE L'A.A.P

une situation particuliere et qu'une regle générale ne
peut pas systématiquement en étre deduite. Pour les
collectivités et etablissements publics, la création d'une
direction de la commande publigue structurée avec la
creation de fiches de postes ainsi que des formations
associees a la pratique de l'achat public comme étant
a la fois du domaine économique et juridigue pour
chaqgue agent est une base indispensable pour la mise
en ceuvre d'une veritable politique d'achat interne. La
réussite de cette organisation ne peut se faire gue si
elle est impulsée politiquement par un ¢€lu charge de
la commande publique et administrativement par la
direction generale.

L'acheteur public est effectivement un des principaux
acteurs de la regle d'or budgeétaire. Il doit étre associé
des la préparation budgétaire afin d'avoir une vision
d'ensemble des I'élaboration du budget pour anticiper
et proposer les procedures d'achat qui permettront de
mettre en ceuvre les mises en concurrence qui seront
adaptees aux besoins. De plus, limage de la collectivité
peut étre associee aux bonnes pratiqgues de l'achat
public et a la capacité de celle-ci de developper une
veéritable politique publique par des actes precis et des
orientations d‘achats affirmés et ce, quelle que soit la
taille de la collectivite.

La commande publigue daujourdhui, qui a
profondéement éte modifiee ces 10 dernieres annees,
a reconcilie et associe «’homo economicus» et «I’homo
juridicus», au service de l'action publique. Désormais,
il convient aussi de parler de cyberacheteur qui se
caractérisera par I'écheance du 1< octobre 2018. Pour
cela, il convient de proceder des a present aux conditions
substantielles de la mise en ceuvre d'un achat public 3.0
en attendant la publication prochaine d'un Code de Ia
commande publique, prochaine évolution guimarquera
certainement le debut d'une nouvelle conduite de
changement dans les organisations existantes, et pour
lesquelles il conviendra aussi d'avoir une attention toute
particuliere pour les petites et moyennes collectivités
qui devront déployer beaucoup d'énergie et d'audace
pour faire face. Pour cela, l'association des acheteurs
publics est et reste a l'ecoute.
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