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QUELQUES MOTS...

Dans un contexte de transformation et de modernisation de la Fonction publique qui se
traduira notamment par un projet de loi en 2019, nous avons souhaité consacrer Nos
pages centrales a I'evolution de la Fonction Publique.

Non seulement pour revenir sur les lignes directrices de la réforme, notamment, definir
un nouveau modele de dialogue social, développer le recours au contrat, faire evoluer la
politique de remuneération, renforcer I'accompagnement des transitions professionnelles et des
mobilités, mais encore pour situer les transformations a venir compte-tenu des évolutions de
I'emploi public.

@Tangui Le Pronon

Les Centres de Gestion ont developpe une capacité danalyse, de syntheése et de diffusion,
tant au niveau départemental que régional et national des informations relatives a I'emploi.
L'exploitation de leurs outils reflete les defis auxquels font face les employeurs territoriaux et
leur facon de les relever.
lls completent et corroborent d'autres instruments d'analyse tels que I'étude annuelle de la DGCL des collectivites
territoriales en chiffres» ou des outils a vocation prospective, tel le Barometre HoRHizons concu en partenariat AMF-
ADF-Regions de France-CNFPT-FNCDG.

Observons d'emblée les efforts des collectivités pour contenir leur masse salariale, compte-tenu des contraintes
financieres qui simposent a toutes les collectivités et dont le cadre a été renforce par les contrats de confiance entre
I'Etat et les plus grands employeurs : pour la deuxieme anneée consecutive, les effectifs ont diminué, hors contrats aides,
a l'exception des EPCI, principalement.

Le versant territorial est, a ce jour, le seul dans ce cas avec cette particularite de présenter un dynamisme de recrutement
tres variable selon les types de collectivites ou d'établissernents, en lien avec les implications de la reforme territoriale
: transferts de nouvelles compétences, fusions de regions, de communautes, renforcement de ['intercommunalité,
deéveloppement des mutualisations a tous les niveaux...

Ces mutations ont suscité des reponses en termes de réorganisations de services, d'optimisation du temps de travail,
ainsi que des évolutions dans nos modes de gestion des ressources humaines et de nos services publics.

De surcroit, 'augmentation des departs a la retraite, des situations d'inaptitude, les metiers en tension, la montee des
besoins de compeétences et la transformation numerique ou encore la gestion de I'absenteisme, sont autant de defis
qui appellent non seulement des reponses immediates mais encore une vision de plus long terme et par consequent
I'approfondissement de la GPEEC.

Les Centres de Gestion constituent un soutien de proximité indispensable aux collectivités et établissements et c'est
conscient de ce role que la FNCDG a apporte sa «Contribution aux evolutions institutionnelles et a la gestion des
ressources humaines de la FPT» adoptée a I'occasion de son dernier Congres.

C'est lors de notre Congres que nous avons eu le plaisir d'entendre Monsieur le Ministre Anicet Le Pors, «e pere du
statub, sur le theme : «Comment faire évoluer le statut de la Fonction Publique Territoriale» ? Pour partager avec le plus
grand nombre cette intervention qui a fortement impressionne I'auditoire, nous 'avons retrace dans notre magazine
en souhaitant que sa prédiction se réalise : « le XXI*™ siécle pourrait étre finalement I'dge d’or du service public » !

Cordialement,

Michel HIRIART,
Président de la FNCDG

#FEDEMAG - 80 rue de Rediilly - 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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LA MISE EN (EUVRE DE LA CONTRACTUALISATION FINANCIERE ETAT/

En 2017, dans le cadre de la Conference nationale des
territoires (CNT), le Gouvernement a propose d’ouvrir
une nouvelle ére dans les relations financieres entre
I'Etat et les collectivites territoriales.

Il a ainsi decide de mettre fin a quatre années successives
de baisses des dotations de ['Etat aux collectivités
territoriales.

La loi de programmation pluriannuelle des finances
publiques (LPFP) 2018-2022, détermine les orientations
pluriannuelles des finances publiques & moyen terme
et s'inscrit dans l'objectif d'équilibre des comptes des
administrations publiques.

Laloiprévoit le retour a l'equilibre des finances publiques
a horizon 2022, avec une baisse de plus de 3 points
de la dépense publigue dans le PIB combinée a une
réduction d'environ 1 point du poids des prelévements
obligatoires. Ces évolutions doivent ainsi permettre de
ramener en 5 ans le déficit public a un niveau proche
de I'équilibre et de reduire de 5 points I'endettement
public rapporte a la richesse nationale.

L'article 13 de la loi du 22 janvier 2018 précise gu'a
'occasion du deébat sur les orientations budgetaires,
chague collectivité territoriale ou groupement de
collectivités territoriales présente désormais ses objectifs
concernant

-L'évolution des dépenses reelles de fonctionnement

-L'évolution du besoin de financement annuel

(emprunts - remboursements)

-Ces eléements prennent en compte les budgets
principaux et annexes

Le gouvernement souhaitait  éviter que e
desendettement ne s‘opére via une compression de
I'investissement. C'est la raison pour laguelle la loi vient
apporter des precisions quant a la maitrise des depenses
de fonctionnement.

Ainsi, l'objectif national d'évolution des dépenses
réelles de fonctionnement des collectivités territoriales
correspond a un taux de croissance annuel de
+1,2% appliqué a une base de depenses reelles de
fonctionnement en 2017, en valeur et périmétre
constant.

Cest la difference entre la moyenne enregistree
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precédemment (+2,5% par an) et I'objectif fixé qui devra
permettre de degager 13 Mds d'euros en 5 ans.

La loi prevoit egalement un plafond de capacité de
désendettement. La capacite de désendettement
d'une collectivité territoriale ou d'un groupement de
collectivités territoriales est definie comme le rapport
entre I'encours de dette a la date de cloture des comptes
et I'epargne brute de I'exercice écouleé ou en fonction
de la moyenne des trois derniers exercices ecoules. Ce
ratio prend en compte le budget principal. Il est defini
en nombre dannees. L'épargne brute est eégale a la
difference entre les recettes réelles de fonctionnement
et les depenses réelles de fonctionnement.

Lorsque I'épargne brute d'une collectivite territoriale ou
d'ungroupementde collectivités territoriales estnégative
ou nulle, son montant est considérée comme egal & un
euro pour le calcul de la capacité de désendettement.

Ainsi, pour chaque type de collectivité territoriale ou de
groupements, le plafond national de reférence est de :

¢ |2 années pour les communes et pour les
établissements publics de coopération intercommunale
a fiscalité propre

* 10 années pour les départements et la metropole de
Lyon

* 9 années pour les régions, la collectivite de Corse, les
collectivites territoriales de Guyane et de Martinique.

L'article 29 prévoit un mécanisme d'encadrement des
dépenses de fonctionnement des collectivites.

Ce mécanisme repose sur la conclusion par certaines
collectivités de contrats avec I'Etat visant a consolider
leur capacité d'autofinancement et a organiser leur
contribution a la réduction des depenses publiques et
du deficit public, au cours de la période de 2018 a 2020.

Les 322 collectivités entrant dans le champ de la
contractualisation sont les suivantes :

e Les regions et departements

e La collectivité unique de Corse

* La Metropole de Lyon

eLes communes / EPCI dont les dépenses reelles de
fonctionnement du budget principal 2016, recalées au
perimetre de la collectivite en 2018 (en cas de fusions...)
dépassaient 60 millions d'euros.

Celles parmi les 322 collectivités designees par la loi qui
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LA MISE EN (EUVRE DE LA CONTRACTUALISATION FINANCIERE ETAT/

ne voudraient pas signer se verront notifier d'office leur
trajectoire financiere par le préfet.

Les collectivités hors de I'application de ces dispositions
pourront demander a mettre en place des contrats.

Par ailleurs, toutes les collectivites sans contrat,
obligatoires ou choisis, sont soumises a 'obligation
de fixer et de preésenter leurs objectifs en matiere de
limitation des depenses de fonctionnement.

Les contrats comportent :

¢ Un objectif dévolution des depenses reelles de
fonctionnement

* Un objectif d'amelioration du besoin de financement

* Une trajectoire d'amélioration pour les collectivites
et etablissement dont la capacite de désendetterment
depasse le plafond de référence en 2016.

Les contrats devaient étre conclus au plus tard a la fin du
premier semestre 2018 pour une durée de 3 ans, bien
que des avenants modificatifs puissent étre introduits
sur demande de I'une ou l'autre des parties.

Les contrats ont eté signes par le représentant de I'Etat
et par le maire ou le président de I'executif local, apres
approbation de I'assemblée déliberante.

Sagissant des sanctions en cas de non-tenue des
objectifs financiers, seul est sanctionnable 'objectif de
maitrise des depenses de fonctionnement du budget
principal (nettes des reversements de recettes).

La norme moyenne de dépenses de fonctionnement
(1,2%) est quant a elle modulée en fonction de 3
criteres limitatifs, chacun susceptible de procurer une
majoration ou une minoration de 0,15 point :

ela croissance démographique entre 2013 et 2018
ou croissance de la moyenne annuelle de logements
autorises ayant fait 'objet d'un permis de construire

ele revenu moyen par habitant ou proportion de
population résidant dans les quartiers prioritaires au
sens de la politigue de la Ville

ela tenue des dépenses réelles de fonctionnement
entre 2014 et 2016.

D'icia 2020, les dépenses de fonctionnement du budget
principal de chacune des 322 plus grandes collectivités
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devront suivre une pente maximale de 0,75% et 1,65%
par an, sous peine de sanction financiere.

A contrario, le respect de la trajectoire financiere
donnera acces a une majoration de dotation de soutien
alinvestisserment local (DSIL).

Enfin, l'article 16 de la loi de programmation prévoit
que d’ici a 2022, les concours financiers de I'Etat aux
collectivites, hors FCTVA, TVA et fonds economique
des régions (qui s'éteint au-dela de 2018), seront figes
a 38,1 Mdse.

Le dispositif de contractualisation entre I'Etat et les
collectivités visant a un encadrement de la dépense
publique tel que deéfini dans les articles 13 et 29 de la loi
de programmation des finances publiques 2018-2022
s'est mis en place rapidement.

A I'écheéance fixée par la loi au 30 juin, 228 maires et
présidents d'exécutifs avaient confirme leur engagement
dans la démarche de contractualisation, soit 70% des
collectivites concernées :

* 121 maires (83% des communes concernees)

* 35 présidents d'agglomeérations ou de communautes
urbaines (83% des communautes concernees)

* 20 presidents de metropoles (95% des elus concernes)
* 43 presidents de conseils départementaux (44% des
présidents concernes)

* 9 présidents de conseils régionaux (53% des presidents
concernes).

Par ailleurs, a ce chiffre s‘ajoutent 16 collectivités
volontaires, que la loi n‘avait pas expressement ciblees
mais qui ont souhaité conclure un contrat de maitrise
de leurs dépenses.

Etude de I'observatoire de la _contractualisation de
I'AMF

L’AMF a adressé en juillet un questionnaire aux 145
communes et 62 EPCI concernés afin de dresser un
premier bilan de la contractualisation, les difficultés
soulevées mais aussi les conséquences générees.

73 collectivités - soit 35% des 207 communes et ECPI
concernés par ce dispositif — ont répondu a cette
enquéte.



LA MISE EN (EUVRE DE LA
CONTRACTUALISATION FINANCIERE
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Pour les collectivités ayant répondu a lI'enquéte, le
taux moyen de croissance annuel s'éleve a 1,25%,
bien que le taux le « plus frequent » reste celui de
1,2%, le taux le plus bas ayant été détermine a 0,9%
et le plus haut a 1,6 %.

Parmi les 32 collectivités du bloc communal
concernées parle dispositif quiontrefuse de signerun
contrat avec I'Etat, 12 ont répondu au questionnaire
de 'AMF (10 communes et 2 EPCI). Celles-ci mettent
en avant le fait que « certains parametres budgétaires
essentiels ne sont pas pris en compte », que « la capacité
a agir des collectivités [est] bridée » par ces contrats et
que « le déroulement des négociations et des échanges »
avec les préfectures sont « a géométrie variable ».

A Tlinverse, parmi les 61 collectivités du bloc
communal concernées par ce dispositif ayant
signé un contrat et ayant répondu a lI'enquéte, les
représentantsde 18 d’entre elles se disent «favorables»
a cette mesure et mettent en avant «/'exemplarité de la
gestion locale», «le respect des directives nationales», des
« objectifs d’encadrement concordants avec ceux de la
collectivité » ou encore l'impératif de « réguler le déficit
et maitriser la dépense publique ». Les autres s’estiment
surtout «contraintes» par ce dispositif, jugeant que la
« non-signature et la non négociation [représentent] plus
d’inconvénients que d’avantages ».

Pour 83 % des répondants, le respect du
taux d’évolution de leurs dépenses reéelles de
fonctionnement les contraindra a « avoir recours a des
arbitrages budgétaires » (non-remplacement d’agents,
report d’actions, impacts sur les services...).

41% des collectivites n‘'ont pas éte satisfaites des
échanges et des négociations engages pour la
signature de ces contrats (délais trop contraints,
absence de réelle négociation ou de prise en compte
des spécificités locales...).

Lor N°2018-771 pu 5
SEPTEMBRE 2018 POUR 1A
LIBERTE DE CHOISIR SON
AVENIR PROFESSIONNEL

La loi a pour objet de reformer le systeme de formation
professionnelle  ainsi gue le fonctionnement de
I'assurance chdmage.

La loi reforme le compte personnel de formation (CPF)
qui sera alimente non plus en heures, mais en euros.
Le compte sera credite de 500 euros par an pour les
salaries a temps plein, 800 pour les salaries non qualifies,
dans la limite de 5 000 euros et 8 000 pour les salaries
non qualifies. Une application numerique sera créee
pour connaitre en temps reel ses droits individuels
acquis au titre du compte personnel de formation et
choisir une formation.

Un compte d'engagement citoyen sera institue avec
pour objectif de recenser et de valoriser les activités
participant d'un engagement citoyen et d'acquerir
ainsi des droits a formation. Ce compte sera egalement
comptabilisé en euros.

L'article 3 de la loi du 5 septembre 2018 crée un CPF
transition professionnelle et renforce le conseil en
evolution professionnelle.

Pour garantir la qualité de la formation professionnelle,
les organismes de formation, prestataires de bilan de
competences ou daccompagnement a la valorisation
des acquis de I'experience (VAE) devront, a compter
du 1¢ janvier 2021, étre certifiés par un certificateur
professionnel et indépendant s'ils veulent acceder a un
financement public ou mutualise.

Un nouvel etablissement public, France competences,
sera chargée de la reqgulation de la formation
professionnelle  continue et de [apprentissage. |l
assurera des missions de pérequation financiere, il
contribuera au suivi et a I'évaluation de la qualité des
actions de formation dispensees, a I'observation des
couts et des niveaux de prise en charge des formations
s'agissant des fonds publics ou mutualises.

ACTUALITES
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Lor N°2018-771 pu 5 sepTEMBRE 2018 POUR 1A
LIBERTE DE CHOISIR SON AVENIR PROFESSIONNEL

Une nouvelle contribution unique relative a la formation
professionnelle et a I'apprentissage se substituera a
I'actuelle taxe d'apprentissage, ainsi qu'a la contribution
relative a la formation professionnelle continue a
compter du 1¢ janvier 2019.

La limite d'age de formation en apprentissage passera
de 26 a 29 ans révolus. Les plus de 26 ans seront payes
au minimum au niveau du Smic et la remuneéeration des
apprentis de 16 a 20 ans augmentera de 30 euros nets.
Le temps de travail maximum des apprentis mineurs sera
porte de 35 a 40 heures par semaine etde 8 a 10 heures
par jour selon les activites. Les jeunes de plus de 18 ans
suivant une formation en apprentissage benéficieront
d'une aide publique de 500 euros pour preparer le
permis de conduire. Tous les jeunes en apprentissage
dont le contrat est interrompu en cours d'année auront
le droit de prolonger pendant 6 mais leur formation au
sein du centre de formation d'apprentis.

L'article 11 de laloi du 5 septembre 2018 deétermine les
conditions contractuelles de travail par apprentissage.
L'article L 6227-12 du code du travail précise que
'ensemble des dispositions relatives a I'apprentissage
est applicable au secteur public non industriel et
commercial, a I'exception des articles L 6222-5, | 6222-
13, L6222-16,1.6222-31,.6222-39,.6223-1, L 6224-1,
L6225 1al 62253-1,L6243-1 et L 6243-1-2.

La loi prévoit une extension des droits au chomage,
sous conditions pour :

e les salaries démissionnaires qui beneficieront des droits
au chémage s'ils ont démissionné avec un projet, validé
par une commission paritaire, de reconversion ou de
creation d'entreprise et s'ils ont travaille pendant cing
annees

e les salariés indépendants qui recevront une allocation
forfaitaire de 800 euros par mois pendant six mois en
cas de liquidation judiciaire, de deépart dans le cadre
d'un redressement judiciaire ou de départ d'un conjoint
associe apres un divorce ou une rupture de pacs.

Au-dela  des dispositions  législatives  intéressant
directement la formation et le Compte Personnel de
Formation, la loi du 5 septembre 2018 contient des
dispositions intéressant directement la fonction publique
territoriale.

L'article 44 précise que l'ordonnance n°2017-53 du
19 janvier 2017 portant diverses dispositions relatives

au compte personnel dactivite, a la formation et a la
santé et la securite au travail dans la fonction publique
est ratifice.

L'article 109 de la loi vise a réformer la position
de disponibilité du fonctionnaire territoriale, en Iui
permettant de conserver le bénefice de son avancement
dans la limite de cing ans : «lorsqu’un fonctionnaire
bénéficie d’une disponibilité au cours de laquelle il exerce
une activité professionnelle, il conserve, pendant une
durée maximale de cing ans, ses droits a I'avancement
dans les conditions prévues par décret en Conseil d’Etat».
Cet article vise a rapprocher, pour les cing premiéres
années, le régime d'avancement de la disponibilite de
celui du détachement. L'article 109 precise « que ces
dispositions s‘appliquent aux mises en disponibilité et aux
renouvellements de disponibilité prenant effet a compter
de la date de publication de la présente loi ».

La loi du 5 septembre 2018 prévoit que les activités
professionnelles  exercées durant la période de
disponibilité peuvent étre prises en compte pour une
promotion a un grade dont l'acces est subordonne
a l'occupation preéalable de certains emplois ou a
I'exercice préalable de certaines fonctions. Les activités
professionnelles  prises en compte doivent étre
comparables a ces emplois et ces fonctions au regard de
leur nature ou du niveau des responsabilités exerceées.

Le texte ouvrait la possibilité de recruter des contractuels
sur des emplois de direction des administrations de I'Etat
et de ses établissements publics. La liste des emplois
ouverts devait étre fixée par un decret en Conseil d'Etat.
Cette possibilité devait étre egalement ouverte pour les
emplois de direction dans les hopitaux. Ces dispositions
ont éte censurees par le Conseil constitutionnel
(Décision du Conseil Constitutionnel du 4 septembre
2018 n® 2018-769 DC relative a la Loi pour la liberte de
choisir son avenir professionnel).
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L' INSTAURATION D'UNE

COORDINATION DES EMPLOYEURS

PUBLICS TERRITORIAUX

Dés mars 2018, le Conseil Supérieur de la Fonction
Publique Territoriale (CSFPT) affirmait : « le college
employeur [du CSFPT] souhaite pouvoir dégager une
position commune des collectivités sur les questions de
FPT et de gestion des personnels (...) et permettre la mise
en ceuvre d’une véritable concertation tripartite entre les
employeurs des trois versants et le Gouvernement. »

Les représentants des 8 associations generalistes d'élus
locaux (AMF, ADF, Régions de France, AdCF, Villes de
France, France Urbaine, Maires Ruraux de France, Petites
Villes de France), les présidents du Centre national de la
fonction publique territoriale (CNFPT) et de la Fedération
nationale des centres de gestion (FNCDGJ, membres de
la coordination et le college des employeurs territoriaux
du CSFPT ont approuve le 12 septembre une charte
dengagement des employeurs territoriaux visant a
«fédérer» et «coordonner» les positions des executifs
locaux de plus de 50 000 collectivites territoriales et
etablissernents publics locaux.

La charte de Coordination des employeurs publics
territoriaux annonce : « Les objectifs de cette coordination
sont simples : associer, coordonner l'ensemble des
employeurs publics territoriaux pour définir des positions
et des revendications communes et cohérentes afin que le
collége des employeurs territoriaux du CSFPT — lui-méme

constitutif du college des employeurs territoriaux au
sein du CCFP — puisse formaliser des positions unitaires,
légitimes et fondées (...) et exprimer leurs positions dans
les concertations et négociations avec le Gouvernement
et les organisations syndicales. (...) Par son but principal,
la Coordination des employeurs publics territoriaux ne
se substitue aucunement aux associations d’élus ni aux
institutions existantes, mais se veut essentiellement un
lieu d’élaboration de leurs positions communes et leur
porte-parole pour formaliser les positions de I'ensemble
des employeurs territoriaux sur les questions particuliéres
de fonction publique et d’emploi public. »

Les employeurs des 1,9 millions d'agents territoriaux
souhaitent ainsi « pouvoir s’exprimer sur les réformes
importantes pour leurs conséquences financieres et
fonctionnelles », comme avec le dispositif « parcours
professionnels, carrieres et rémunérations » [(PPCR),
et se donner « les moyens effectifs d’une négociation
coordonnée » avec le gouvernement et les organisations
syndicales sur les principaux enjeux de gestion des
personnels.

Dans un communiqué, le président du CSFPT,
Philippe Laurent, precise qu'« il ne s‘agit pas de créer
une nouvelle instance » mais bien de « permettre aux
employeurs publics locaux de parler d’une seule voix face
au gouvernement, dont ils deviendront un interlocuteur
privilégié et incontournable, ainsi que d’approfondir
le dialogue social avec les organisations syndicales
représentant les personnels territoriaux dans tous les
domaines, statut, organisation du travail, santé au travail,
protection sociale... ».

La loi Notre du 7 aout 2015 imposait le transfert des
COMPEteNces eau et assainissernent aux Communautes
de communes et d’agglomeration le 1¢ janvier 2020.
La loi relative a la mise en ceuvre du transfert des
COmMPEtences eau et assainissernent aux Communautes
de communes adoptée le 3 aolt accorde une possibilité
de report de ce transfert jusgu’au 1< janvier 2026, siune
minorite de blocage (25% des communes membres
représentant plus de 20% de la population) s'exprime
en ce sens, d'iciau 1 juillet 2019.

Cette dérogation ne sappligue qgue dans les
communautes de Communes.

Siapres le 17 janvier 2020, une communauté de
communes n'exerce pas les competences relatives a
I'eau et a I'assainisserment, son organe délibérant pourra
egalement a tout moment se prononcer par un vote
sur I'exercice de plein droit de ces competences par
la communaute. Les communes membres pourront
s'opposer a cette délibération dans un délai de trois
mois en faisant jouer la minorité de blocage.

La décision doit étre prise avant le 1¢ juillet 2019, et le
report peut concerner, au choix, les deux compeétences
ou l'une d'entre elles. Cette possibilite est «exclusivement
réservée» aux communes membres de communautes
de communes n‘exercant pas la compeétence en cause

LoiNn°2018-702 pu 3 AoUT 2018 RELATIVE A LA
MISE EN (EUVRE DU TRANSFERT DES COMPETENCES
EAU ET ASSAINISSEMENT AUX COMMUNAUTES DE
COMMUNES

(eau et/ou assainissement), au 5 aout 2018, ni a titre
optionnel ni a titre facultatif.

La gestion des eaux pluviales urbaines est desormais
rattachee a la compétence assainissement pour les
métropoles et les communautés urbaines et devient
obligatoire pour celles-ci. Pour les communautes
d'agglomeration, la gestion des eaux pluviales urbaines
est separee de 'assainissement, et demeure facultative
Jjusqu'au 1< janvier 2020.

Apres le ¢ janvier 2020, la gestion des eaux pluviales
urbaines deviendra une compétence obligatoire
distincte  pour les communautés d'agglomeration.
Pour les communautes de communes, le transfert de la
competence eaux pluviales urbaines reste libre, les eaux
pluviales urbaines etant détachées de I'assainissernent.



La FNCDG a organisé avec lappui du Centre de
Gestion de Loire-Atlantique un Congrés ayant pour
theme «L’évolution des modes de gestion territoriaux» a
la Baule les mercredi 6, jeudi 7 et vendredi 8 juin 2018.

Cette manifestation a reuni 80 CDG et 451 participants
(Présidents, Presidents  Honoraires,  Vice-Presidents,
Directeurs et Directeurs adjoints,  collaborateurs
désigneés, personnalités  politiques et decisionnaires
ceuvrant dans le domaine

de la Fonction Publique

Territoriale, partenaires

institutionnels, collectivites,

presse specialisee).

Michel HIRIART, Preésident

de la Fedération, et Philip

SQUELARD, Preésident

du Centre de Gestion

de Loire-Atlantique, ont

ouvert ce Congres en insistant sur le chemin parcouru
ces dernieres annees et l'expertise des Centres de
Gestion deésormais unanimement reconnue.

A eéte diffusee l'allocution de Jacqueline GOURAULT,
Ministre aupres du Ministre d'Etat, Ministre de I'Intérieur,
en ouverture du Congres.

Durant ces trois jours ont été organises :

* Undébat surles rapports juridiques entre collectivites,

RETOUR SUR LE CONGRES DE LA BAULE

entre collectivites et groupements ou eétablissernents
ainsi gue sur I'évolution du service public local

¢ Un debat sur lavenir de la fonction publique en
présence du fondateur du statut, Anicet LE
PORS.
4 La présentation  dune  motion
reprenant les propositions des Centres
de Gestion sur la guestion fondamentale
suivante : guelles ressources humaines pour
guels services publics locaux demain ?

La deuxieme journee du Congres a débute

par la diffusion d'une intervention vidéo

de Gérard LARCHER, Président du Sénat,

consacrée au contexte institutionnel et a 1a
réforme constitutionnelle.

La table-ronde du jeudi
7 juin était intitulée
«comment faire évoluer
le statut de la fonction
publique?».

Le jeudi apres-midi, deux
ateliers se sont déroulés

PARMI|LES/PERSONNALITES, ONT/PARTICIPE/A|CET,EVENEMENT;




de maniere

concomitante

portant

respectivement

sur - l'expertise
technique des Centres de Gestion comme un appui de
confiance aux collectivités et etablissements et la mise
en place d'un projet d'administration ou de service : le
role d'accompagnement des CDG.

Le premier atelier a ete I'occasion de présenter les
problématiques rencontrées par les collectivites et
structures intercommunales et les outils technigues,
juridigues et deontologiques mis en place par les CDG
et pour les accompagner a travers

cing domaines differents :

¢ La mediation prealable

obligatoire

¢ Le referent deontologue

¢ Les services de sante et securité

au travail

* la
dematerialisation
+ La protection des donnees.

numerisation/La

Le deuxieme atelier a ete

I'occasion de revenir sur I'étude que mene la Federation
avec I'AdCF sur I'élaboration et la mise en ceuvre des
projets d'administration et de services et de presenter
des axes de methodologie et les outils developpes ou
mis en place par certaines collectiviteés, communautes
ou Centres de Gestion pour elaborer ou accompagner
ces projets.

Lors de l'assemblee genérale du vendredi 8 juin a ete
présentee la contribution de la FNCDG en matiere
d'evolution de la FPT.

Cette motion comporte 24 propositions (cf p 23 et 24).

Gerard LARCHER, Preésident du Sénat, a enregistre
un message a lattention des Congressistes, au cours
duguel il est revenu sur la reforme constitutionnelle et
les institutions du monde public local.

Le Congres de la FNCDG, événement a portee
nationale, a également été I'occasion d'insister sur le
dynamisme du departement de
Loire-Atlantique et de la region
Pays de la Loire en y associant
ses acteurs economiqgues
et institutionnels.  Ainsi,  Yves
METAIREAU, Maire de la Baule,
et Philippe GROSVALET, President
du Conseil départemental de 1a
Loire-Atlantique, sont intervenus
pour prononcer un mot d'accueil.

Nous tenons a remercier tous les participants qui ont fait
de ce Congres une reussite.
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Le 7 juin dernier, a I'occasion du congrés de la FNCDG a la Baule, M. Anicet LE PORS, ancien ministre deléegué aupres
du premier ministre chargé de la fonction publique et des réformes administratives, intervenait en ouverture de notre
Jjournée consacrée au theme « Comment faire évoluer le statut de la fonction publique territoriale 7 ». Cette intervention
a recueilli un trés vif succés aupreés des congressistes et nous avons souhaité la partager plus largement en la publiant
dans notre magazine. Le texte ci-dessous constitue la reproduction in extenso de l'intervention de M. LE PORS que nous
remercions pour sa participation enthousiaste a notre événement.

Mesdames, Messieurs,
Monsieur le Président Michel Hiriart,

Je veux vous remercier et par la remercier la Fédération
Nationale des Centres de Gestion de m'avoir invite.

La fonction publique territoriale doit-elle evoluer ?
Evidemment. Et son statut aussi. Un texte de cette
ampleur gui n‘évoluerait pas serait promis a la scléerose
et a la disparition. Il doit changer avec I'évolution des
besoins, avec le développement technologique, avec
les changements de contexte qui interviennent au plan
national comme au plan international.

Je veux, pour commencer, faire une remarque de
methode. Pour participer a de nombreux débats de
ce type, je me suis rendu compte que, souvent, on
melangeait les guestions statutaires et les questions de
gestion. Bien entendu elles sont interactives mais, dans
la mesure du possible, je crois gu’'on gagne en richesse
du debat en s'efforcant de bien les identifier. Je crois
gu'il faut tout d'abord commencer par tirer les lecons de
I'expérience, maintenant longue, puisqu’elle aura dure
35 ans.

Quelle était la situation avant 1981 7 Jemprunte a
Olivier SCHRAMECK qui etait Conseiller technique de
Gaston DEFFERRE, ministre de l'ntérieur, et qui a ecrit
en 1995, un livre chez Dalloz gue vous connaissez sans
doute : «La fonction publique territoriale». A I'époque,
la fonction publique territoriale c'était 800 000 agents,
dans une administration quelque peu désordonnee,
peu mobile, avec des agents gui se disaient «assimilés
fonctionnaires» et étaient sujets dune certaine
humiliation par rapport a leurs homologues de I'Etat.
C'était une fonction publique de meétiers qui associait
etroitement métier et emploi et par 1a, rendait 'emploi
vulnérable car susceptible d'étre entraine par la précarite
du meétier.

Quelle est aujourd’hui la situation de la fonction
publique territoriale en genéral 7 Cest 1,8 millions
de fonctionnaires a part entiére. Dans les documents
que vous nous avez distribués, il est ecrit que c'est une
fonction publique de qualité, compétente, intégre c'est
vrai, mais qui connait des dysfonctionnements, c'est
vrai également. C'est une fonction publique qui est
vivante, une fonction publique de carriere. C'est-a-dire
gue la vie professionnelle dans son ensemble est géree
par le statut et les statuts particuliers, protégeant le
fonctionnaire mais surtout garantissant I'administration
vis-a-vis de toutes protections partisanes, €conomigues
ou politiques. Je crois donc que le contraste entre les
deux situations n‘appelle pas de longs commentaires,
35 ans les séparent.

Pourquoi avons-nous des raisons de considérer gue,
dans I'ensemble, car rien n'est parfait, les choix qui ont
éte fait a I'epoque sont des choix pertinents 7 Je les
enumere tels qu'on peut les identifier avec la distance :

* Le premier choix a éte de faire celui du fonctionnaire
citoyen. C'est pour moi un point de départ mais c’était
surtout un point d'aboutissement. Pendant tout le XIX®
siecle et la premiére moitié du XX¢, les agents publics
étaient soumis au pouvoir hiérarchique, autoritaire,
qui brandissait la menace d'un statut pour renforcer
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la discipline. Les associations et syndicats denoncaient
alors ce gu'ils appelaient un statut carcan. C'était la
conception d'un fonctionnaire sujet. Les fonctionnaires,
en retard sur le privé, ont peu a peu acquis, surtout
par la voie jurisprudentielle, des garanties. Et le grand
merite des hommes de la Libération, dans l'inspiration
du programme du Conseil National de la Résistance,
C'est davoir eu le courage de saisir l'outil juridigue
gu'était le statut pour lui donner un contenu cette
fois démocratique, inverse de celui qui etait brandi
préecédemment. lls ont ainsi formalisé la conception
du fonctionnaire citoyen, qui permettait au Ministre
de la fonction publique de I'époque, Vice-Président
du Conseil, Maurice Thorez, de conclure un debat
de quatre heures seulement, sur 145 articles, votes a
I'unanimite.

Désormais avec le statut, le fonctionnaire est un homme
et non plus le rouage impersonnel de la machine
administrative.

* Le deuxieme choix a eteé celui de la carriere. C'est le
résultat du choix qu'a fait Francois Mitterrand en 1981
de donner la priorité & la décentralisation et d'en confier
le soin de la mise en forme a son ministre de l'intérieur,
Gaston Defferre. Il a fait un projet qui mentionnait
dans son article premier le renforcement des garanties
statutaires pour les agents publics territoriaux. Je me
suis apercu rapidement qu'il s'agissait simplement d’'un
renforcement de la fonction publique d'emploi qui
existait, apportant certes une amelioration, mais faisant
aussi courir le risque qu'il y ait ensuite, dans la Fonction
Publique francaise, deux types de fonction publique :
une fonction publique de carriere pour I'Etat et une
fonction publique d’emploi pour la fonction publique
territoriale. Comme en économie ou la mauvaise
monnaie chasse la bonne, le risque existait que le statut
précaire entraine avec lui I'ensemble du dispositif du
statut des fonctionnaires. Je suis donc intervenu le 27
Juillet 1981, cing semaines apres mon entrée en fonction,
etavec l'accord du Premier Ministre Pierre Mauroy, pour

dire qu'il ne fallait gu'une Fonction Publique en France,
sur un systéeme unique, celui de la carriére.

¢ e troisieme choix est un choix qui vous concerne
directement et qui a éte, et reste delicat. C'est celui de
l'arbitrage que I'on doit faire entre unité du dispositif
et respect de sa diversite. Ou mettre le curseur entre
ces deux principes 7 C'est ce qui a donné naissance
a la fonction publique a trois versants, sur la base de
quatre lois. La premiére, titre premier, portant droits et
obligations des fonctionnaires, les trois autres concernant
respectivement les specificitées des fonctionnaires de
I'Etat, territoriaux et hospitaliers. Le troisieme choix est
celui de cet equilibre delicat.

¢ Le quatrieme choix est un choix auquel jai tenu
particulierement car je savais quil ne suffisait pas
d'assurer la cohérence d'une architecture juridique.
I fallait aussi gu’elle soit ressentie comme relevant de
principes allant aux tréfonds de la culture réepublicaine.
Et donc je me suis efforce, et je le fais depuis 35 ans, de
dire gue cette construction est baseée sur trois principes
gui ont leur origine dans I'Histoire de France :
v Premier principe, le principe d'égalité qui a sa
source dans l'article 6 de la Déclaration des Droits de
I'Homme et du Citoyen. Les agents publics ont un
egal acces aux emplois sur la base de leurs capacités
sans distinction autre gue celle de leur talent et de
leur vertu. On en a deduit que c'est par concours
gue 'on entre dans la Fonction Publique, concours
suivi d'une liste d'admis par ordre de merite.

v Deuxieme principe, le principe d'independance,
dont la référence est la loi sur les Officiers de 1834 :
I'Officier est proprietaire de son grade I'emploi est a
la disposition de son Administration.

v Troisieme principe, le principe de responsabilite
qui se refere al'article 15 de la Declaration des Droits
de'Homme et du Citoyen : I'agent public doitrendre
compte a la societe de I'exercice de sa mission.
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C'est pour ces raisons, a mon avis, de cohéerence
de larchitecture juridique et de fondements sur des
principes republicains réferes a I'Histoire, que 'on doit la
durabilite de 35 ans de cet ensemble et son adaptabilite.
II'a manifeste ainsi, malgre tout, une grande solidite. Je
dis «malgré tout» parce gu'il a eté I'objet, constamment,
d'offensives plus ou moins brutales et de ce qu'un
de mes collegues du Conseill d’Etat a appele les
«transformations souterraines», plus SOUrNOISES.

Les offensives brutales, c'est dabord la loi Galland du
13 juillet 1987 qui, dans un esprit un peu rancunier,
pour revenir quelgue peu vers une fonction publigue
d'emploi, a change le mot « corps » en « cadre » sans
gu’il N’y ait aucun effet au fond. Mais surtout elle a
restaure la liste par ordre alphabetique, le systeme
des recus collés, ce gui a mis plus d'opacite dans la
comparaison des situations. En mettant plus d'opacite,
elle a freine la mobilite entre les fonctions publiques.
Ce sont les mémes qui ont soutenu la loi Galland qui
accusent aujourd’nui le statut de rigidite et de defaut
de souplesse.

Ensuite, est paru un rapport du Conseil d’Etat dont Il
convient de ne retenir une seule phrase : « il faut faire
du contrat une source autonome du droit de la fonction
publique ». Cette idee devait prosperer. On la retrouve
dans le discours du Président Nicolas Sarkozy, du 19
septembre 2007, a linstitut régional d'administration
de Nantes, ou il declare : « il faut mettre en concurrence
avec le concours, le contrat de droit privé négocié de gré
a gré ». Pour le traduire concréetement dans le statut, il
a charge Jean-Ludovic Silicani de lui remettre un Livre
Blanc, effectiverent remis en avril 2008. Mais a cette
epoque, c'était la crise financiere et de tous bords il s'est
dit que la France avait finalement un bon moyen anti-
crise dans cette disposition qui était la sienne d'avoir
un service public etendu, véritable : un «amortisseur
social» selon les mots des journalistes, du point de vue
de I'empiloi, de la consommation donc de la production,
du point de vue des protections sociales, de la retraite et
J'y ai gjoute d'un point de vue moral. Car effectivement
la fonction publique est intégre, ce qui contrastait avec

limmoralite de la speculation financiere a I'époqgue,
fauteuse de crise. A la suite de cet échec du Président
de la Republique, dont il faut se souvenir aujourd’hui,
pour simplement constater que ¢a peut exister, on est
aussi amené a faire le compte de «ces transformations
souterraines».

On a compte 225 modifications legislatives du statut
pendant les 30 ans gui ont suivi son adoption. 30 pour
le titre premier, droits et obligations ; 50 pour la fonction
publique de [I'Etat ; 84 pour la fonction publique
territoriale ; 61 pour la fonction publigue hospitaliere.
C'est donc bien la fonction publique territoriale qui était
visée par ces dénaturations car ce sont, pour l'essentiel,
des deénaturations. On voit donc gue ce n'est pas sans
merite que la fonction publique, et notamment la
fonction publique territoriale, a su resister a ces attaques
plus ou moains franches. Attaguer un statut comme
celui-la, je dirai que C’est la normalite, et c’est méme une
chance car cela nous permet ainsi de verifier la validite
des choix gui ont eté realises.

Un mot sur le quinguennat de Francois Hollande, bien
gu’il n"ait pas opere d'attaques frontales contre le statut.
Il'a produit des textes, des propositions et quelques
réalisations positives avec le rapport Pécheur, la loi du
20 avril 2016 de Marylise Lebranchu, puis un rapport
demandé par Manuel Valls au Consell économique,
social et environnemental, remis en janvier 2017. On
pouvait se demander pourquoi si tardivement un
rapport sur l'avenir de la fonction publique.

Je ne dirai pas grand-chose de la situation actuelle,
dabord parce quil n'y a pas de representants du
Gouvernement. I est toujours desagreable de parler
de personnes qui sont en charge alors gu'elles ne sont
pas la l'lls nous auraient dit, probablement, que le statut
ne sera pas supprime. Non, il ne le sera pas et je n‘ai
Jamais pense qu'il serait supprimeé. On n'a pas supprime
le statut particulier a France Telécom et on ne supprime
pas non plus celui des cheminots. On se bornera sans
doute a contourner le statut pour le mettre en extinction,
sur la base d'un recrutement massif de contractuels gui
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prendront les places les plus enviables, benéficieront
des promotions et confineront les fonctionnaires dans
des réles subalternes.

Je veux maintenant, repondre brievement aux quatre
guestions que vous m'avez posees dans le programme :

* La premiere, ou vous me demandez quelles sont les
réformes les plus importantes ces 35 dernieres annees.
Jai dgja repondu : la loi Galland, les 225 mesures.
Jajoute deux faits pour completer et pour dire que le
statuten 83, 84 et 86 a ete soutenu par tous les syndicats.
Aujourd’hui, la politigue de l'actuel gouvernement est
mise en cause par tous les syndicats. S'agissant des
elus, c'est un peu leffet inverse, encore que difficile a
saisir. En 1983, 1a plupart des €lus etaient reserves voire
hostiles. lls craignaient que ce statut n‘empiéte sur leurs
compeétences, on pouvait le comprendre. Finalement,
pour en cotoyer guelques-uns, je pense qu'aujourd’hui
iIs ne sont, peut-étre pas convaincus, mais sont plus
satisfaits de voir gue ce statut leur donne un cadre
Juridique securisant pour leur gestion.

* Ladeuxieme question que vous posiez, C'est de savoir
sl N’y avait pas contradiction, elle a éte évoqguee par
le Président Geérard Larcher, entre unite de la Fonction
Publique et diversite. C'est vrai qu’il y a contradiction
entre l'article premier de la Constitution et I'article 72 qui
pose le principe de libre administration des collectivites
territoriales. Mais il Ny a pas lieu de s'en offusquer, la
contradiction c'est la vie et on n'en finit pas d’accumuler
de la jurisprudence au Consell d’Etat pour traiter des
contradictions de notre Etat de droit. C'est méme l'art
de la politique d'apporter des solutions a des situations
contradictoires | II'y a bien contradiction et la solution,
elle est a discuter : C'est celle de cette fonction publique
a trois versants.

Ou meton le curseur ? A vrai dire, il n'y a pas de raisons
de rester toujours au méme endroit si on souhaite le
faire évoluer dans un sens ou dans l'autre. Mais si on
pousse le raisonnement aux extrémes, on voit bien
quels sont les dangers :

v Aller dans le sens dune unité excessive se
traduirait par une seule ol qui homogeneiserait
toutes les dispositions pour tous les fonctionnaires.
On ferait vite, sans doute, a reparler du statut carcan.
La fonction publique territoriale, sans doute, se
trouverait dans sa specificité et la diversite qui fait sa
richesse engloutie dans ce systeme.

v En poussant le raisonnement a l'autre extréme,
la balkanisation de la fonction publique, aura
pour effet une differenciation, avec des fonctions
publigues qui apparaitront plus nobles que d'autres.
A ce momenta, je crois que la fonction publique
territoriale a beaucoup a perdre si cette comparaison
devait se traduire statutairement.

+ Troisieme question gue vous m'avez posee, celle
de savoir sl y a compatibilite entre la duree de la vie
professionnelle, gui est maintenant supérieure a 40 ans,
et I'evolution des metiers. D'abord, je ne comprends
pas tres bien cette question. PuUis, je pense surtout que
c'est en disposant, d'une perspective, qui est celle de
toute une vie professionnelle, gu’on est le mieux a
méme de faire de la gestion previsionnelle des effectifs
et des competences et de prevoir toutes les formations
successives gue 'on veut pour aider le fonctionnaire, le
cas echeant, a changer de metier pendant sa carriere
apres qu'on a reconnu, sur la base de son concours de
départ, gu'ilavait la dignité suffisante etles connaissances
necessaires pour exercer une fonction publigue.

Un ingenieur en chef des ponts et chaussees, Monsieur
Serge Valmont, il y a une vingtaine d'années, a fait
un rapport sur les bi et multi carrieres qui sont deja
partiellement pratiquees aux ponts et chaussees. Je
Crois que c'est la solution. Alors, on dira que ¢a coutera
tres cher... C'est vrai ca coltera tres cher, mieux vaut le
savoir, mais on ne peut demander la realisation d'un
objectif si on en refuse les moyens. Et ceux-la sont des
moyens d’honneur en quelque sorte, puisgu’ils assurent
la consecration, toute une vie, d'une qualification voire
de plusieurs qualifications successives.




DISCOURS

ANiceT LE PORS, ANCIEN MINISTRE DELEGUE AUPRES DU PREMIER
MINISTRE CHARGE DE LA FONCTION PUBLIQUE ET DES REFORMES
ADMINISTRATIVES

* Enfin, derniere question, le dialogue social ou la
confrontation 7 Je peux vous dire gue lorsque nous
avons refait les textes de la fonction publique en 1983,
c'esta-dire tous les textes legislatifs et reglementaires, a
peu pres, sauf un et il est significatif - le decret sur la
notation que Nous N‘avons pas pu mener a bonne fin
en 3 ans- il n'ajamais ete question, a ce momentla, de
dialogue social. Car la négociation était notre maniére
de faire permanente | Vous ne trouverez pas un des
partenaires de I'epoque pour dire quil Ny a pas eu
assez de discussions. Je pense qu’il y en a eu trop et
quelles ont fait perdre un certain temps, on aurait pu
aller plus vite. Mais c’était un changement gui impliquait
gu'on fasse attention a cette question. Aujourd'hui,
on parle du dialogue social parce que, comme aurait
dit autrefois André Bergeron, il N’y a pas de «grains a
moudre», ou bien parce qu'on ne veut pas gu’l y ait
une veritable négociation. Alors, comme il n'y a ni grain
a moudre, ni volonteé effective, il reste a dialoguer sur le
dialogue.

J'aurai terminé en avancant, en conclusion, deux idees
qui peuvent prendre place dans le debat.

La premiere, tournée sur le long terme historique, met
en évidence, selon moi, deux tendances lourdes :

v la premiere : c'est une expansion administrative
continue, a la fois au plan local et au plan national,
gui a comme source une autonomisation de
lappareil d'Etat et des appareils administratifs
locaux, sur la base d'une sécularisation croissante du
pouvoir politique.

v Deuxieme tendance lourde : une socialisation
des financements publics. Socialisation pour assurer
la cohésion sociale et pour réepondre aux besoins
fondamentaux les plus importants et reqgulierement
croissants.

La question se pose : si ces tendances lourdes
sont irréversibles, alors il n'est au pouvoir d'aucun
Gouvernement de les renverser et c'est pour les
fonctionnaires la garantie gu'ils peuvent penser leur
avenir sur des tendances dexpansion et donc de
validation de leur existence. Je laisse cela a votre
meditation.

Ma deuxieme idee est tournée vers I'avenir. L'intellectuel
catholigue René Rémond a dit que le XX¢ siecle avait
eté un siecle prometheen caracterisé par des grands
ensembles quelgue peu totalitaires et par des ideologies
messianiques ou, comme I'a dit Raymond Aron, des
religions seculieres. Tout cela s'est effondre et on est
aujourd’hui sur une sorte de champ de ruines des
ideées et des corpus. On s'interroge, faute de repeéres,
sur ce que sera l'avenir. Jai écrit, il y a 25 ans, un livre
qui voulait dire cela, intitule « Pendant la mue, le serpent
est aveugle », ce qui est vrai. Nous sommes, je Crois,
dans une situation comme celle-a. Une situation au
demeurant naturelle mais qui appelle deux types de
réponses :

¢ La premiere, a mon avis, est celle des libéraux,
des partisans du marche, de la contractualisation a
outrance, qui disent : « eh bien la démonstration a eéte
faite, le liberalisme a conquis le monde, C’'est un horizon
indépassable, c'est la fin de I'Histoire », titre du livre de
Fukuyama. La fin de I'Histoire. Ce n'est quand méme
pas tres moderne |

¢ Et puis, il y a lautre attitude gui consiste, comme
je le fais personnellement, a considérer gu'on est
dans un monde plus interdépendant, un monde
d'interconnexions, de coopérations de toutes sortes,
de solidarité. Toutes ces expressions se condensent, en
France, dans un concept qui est le service public. Alors
je me hasarde a penser, non pas sur la base d'une foi
mais sur la base de la raison que, pour ces raisons, le
XXI siecle pourrait étre finalement 'age d'or du service
public. Il ne reste plus gu'a en convaincre les usagers, les
elus et les fonctionnaires. Comme I'aurait dit le general
De Gaulle : « vaste programme ! ».

Retrouvez toutes les vidéos du Congrés de la FNCDG sur
notre site www.fncdg.com
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e Gouvernement a annoncé lors du comité

interministériel de la transformation  publique

(CITP) du 1% février sa volont¢é d'organiser tout
au long de l'anneée 2018 une large concertation avec
les representants des agents publics des trois versants
de la fonction publigue et leurs employeurs pour une
transformation de la fonction publique.

Le Gouvernement a lance a la fin du 1 semestre
la concertation et une centaine de réunions a ete
programmee. Plusieurs modifications statutaires sont
envisagees ou evoquees sur la remunération, la retraite,
le recrutement ou I'emploi. En matiere de Fonction
publique, guatre axes de reflexion sont lances :

¢ Un dialogue social plus fluide et recentré sur les
enjeux majeurs

+ Une rémunération plus individualisée

¢ Un accompagnement
d'evolution de carriere

renforcée  en matiere

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

La présentation d'un projet de loi en conseil des ministres
est prévue pour le 1¢ trimestre 2019.

Parallélement ont éte engages le chantier Action
publique 2022, les forums de [laction publique en
région, destinés aux agents et consacrés aux questions
de ressources humaines et une consultation en ligne.

Les mesures annoncees sont issues des chantiers
interministériels  sur la rénovation du cadre des
ressources humaines, sur la simplification et la qualité
des services et sur la transformation numerigue.

Le Premier ministre veut « adapter le statut de la fonction
publique, [l'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 évoquée I'ambition de systématiser
la publication d'indicateurs de qualité pour tous les
services gui accueillent du public afin de mieux répondre
aux attentes des usagers. 100% des demarches
administratives devront, par ailleurs, étre accessibles en
ligne d'ici & 2022 via un portail FranceConnect.

Extraits du document de concertation « Refonder le
contrat social avec les agents publics » : ouverture
de la concertation avec les représentants des agents
publics et les employeurs (Avril 2018)

1. Comment définir un nouveau modéle de
dialogue social avec un meilleur fonctionnement
des instances représentatives et une
dynamisation du dialogue social aux niveaux
pertinents ?

L'organisation actuelle et le fonctionnement des instances
représentatives du personnel (IRP) présentent aujourd’hui
des faiblesses de plusieurs ordres qui impactent l'efficacité de
plusieurs processus RH fondamentaux.

Ces instances présentent en effet un visage morcelé par leur
nombre et avec des compétences parfois redondantes. Ces
caractéristiques ne permettent pas d’offrir un cadre de dialogue
social satisfaisant pour les agents.

Le chevauchement des compétences entre comité technique
(CT) et comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail
(CHSCT) en matiere de réorganisation de services est trop souvent
une source de complexité et d’insécurité juridique s’agissant des
textes en consultation. On dénombre au demeurant pour le seul
Etat 1200 CT et plus de 2000 CHSCT.

L'existence de 349 commissions administratives paritaires au
sein de la FPE est sans doute excessive. Dans la FPT et la FPH, les
CAP sont organisées par catégories statutaires plutét que par
cadres d’emplois ou par corps.

Ainsi, I'examen a priori des situations par les instances (CAP)
est souvent analysé comme un facteur de ralentissement des
processus de mobilité des agents, tout en impliquant une charge
administrative particulierement lourde pour les employeurs.
Outre un travail sur la simplification du fonctionnement des
instances et I'amélioration des processus de gestion, pour les
fonctionnaires comme pour les contractuels, le Gouvernement
considere comme prioritaire d’alléger substantiellement les
processus entourant la mobilité des agents publics.

De surcroit, la compétence des commissions administratives
paritaires ne favorise pas la mise en ceuvre de réponses graduées
face a des comportements relevant du champ disciplinaire.

En outre, le Gouvernement considére comme prioritaire de
réfléchir a une plus grande implication des employeurs de
proximité, qui connaissent la valeur professionnelle des agents,
afin qu’ils concourent aux décisions d’avancement et de
promotion, tout en respectant la participation des représentants
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du personnel a la défense des équilibres sociaux de la fonction
publique.

Pour répondre a ces enjeux, le Gouvernement entend approfondir
les pistes de travail suivantes.

e Sagissant de l'organisation des CHSCT/CT, le Gouvernement
souhaite avancer selon les orientations suivantes :

v Simplifier les instances dans les trois fonctions publiques,

et pour I’Etat tant au niveau ministériel que de proximiteé,
tout en garantissant le traitement des problématiques
actuellement couvertes

v Prendre en compte les droits et moyens syndicaux.

e Sagissant des attributions des instances, le Gouvernement
souhaite alléger, simplifier et déconcentrer les CAP pour
conforter les processus RH fondamentaux :

v Redéfinir les actes devant étre soumis aux CAPR afin de
concentrer son réle sur I'examen des décisions ayant un
impact négatif sur la carriere des agents

v Accentuer le processus de déconcentration des CAP pour
rapprocher la décision du niveau de proximité qui connait les
agents, en interrogeant notamment leur cartographie

v Accroitre le niveau de dématérialisation.

2.Comment développerle recours au contrat pour
mieux répondre aux besoins des employeurs et
aux enjeux des territoires en termes d’affectation
des personnels ?

La fonction publique va étre confrontée dans les prochaines
années a une série d’évolutions majeures qui vont imposer
d’assouplir profondément le processus de recrutement
départs en retraite, évolutions des métiers et des compétences,
évolutions des organisations et des modalités d’intervention des
services publics, impact du numérique exigeant de développer
de nouvelles compétences.

Les enjeux d’attractivité des métiers, d’affectation dans les
territoires percus comme moins attractifs qui connaissent
des difficultés a pourvoir les postes et de «réarmement» des
employeurs de proximité pour recruter plus facilement, sont
aujourd’hui prépondérants.

Dans ce contexte, les employeurs publics expriment un besoin de
souplesse offert par le recours au contrat.

Par ailleurs, les salariés du secteur privé peuvent souhaiter
effectuer une partie de leur carriére dans le secteur public, ce
qui permettrait d’enrichir chaque sphere de parcours mixtes.

A cette fin, le Gouvernement entend développer et faciliter le
recours au contrat, en soumettant a la concertation les sujets
suivants :

e Déterminer les secteurs et missions concernés par l'extension
du recours au contrat, notamment pour les métiers n‘ayant pas
une spécificité propre au service public

e Définir les modalités contractuelles mises en ceuvre dans
ce cadre (natures de contrat, durées, etc.) en permettant
notamment le recours a de nouvelles formes de contrat.

Ce chantier supposera en paralléle de réfléchir a I'amélioration
des droits et garanties des agents contractuels, de leur
représentativité syndicale, de I'évolution de leurs conditions
d’emploi, et de discuter des horizons de recrutement les plus
pertinents.

Le Gouvernement entend également s’interroger «avec les
représentants du personnel mais aussi avec les employeurs
sur les conditions de recrutement des agents titulaires, les
moyens d’ouverture mais aussi l'attractivité des concours et leur
organisation».

3. Comment faire évoluer la politique de
rémunération afin de mieux distinguer Ia
sécurisation du pouvoir d’achat, la prise en
compte de I'expérience, des responsabilités
et des sujétions, ainsi que la performance
individuelle et collective ?

La politique salariale de la fonction publique est porteuse de
multiples enjeux :

e Un enjeu dattractivité des talents, en particulier dans des
métiers se caractérisant par la rareté des compétences et
qualifications

e Un enjeu de fidélisation des agents exercant notamment dans
tous les territoires de la République et les services soumis a de

fortes sujétions

e Un enjeu de reconnaissance de Iimplication et de la
performance individuelle et collective, et donc de motivation

e Un enjeu d’efficience de la dépense publique.

Ce chantier d’envergure
notamment :

implique donc de réinterroger

e Les composantes de la rémunération des agents publics
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e Les besoins des employeurs publics en matiére de maitrise de
leur masse salariale

e [a nécessité de mieux distinguer les éléments contribuant a
la sécurisation du pouvoir d’achat des agents, ceux permettant
de reconnaitre le niveau de fonction ou leurs sujétions, et
ceux visant a la reconnaissance des mérites et de I'implication
individuels et collectifs.

Les modalités d‘attribution seront questionnées, afin de
redonner aux managers de proximité les marges de manceuvre
dont ils ont besoin.

Le premier temps de la concertation est consacré a la mise a
plat des déterminants de la rémunération des agents publics
de maniére a identifier les difficultés et pistes de réformes
communes a l'ensemble des trois versants de la fonction
publique mais également plus ciblées.

Le Gouvernement souhaite que la concertation porte sur un
chantier plus immédiat, celui de la « rémunération au mérite»
permettant de mieux reconnaitre l'investissement collectif et
individuel.

4. Comment proposer aux agents un
accompagnement renforcé dans leurs transitions
professionnelles et dans leurs mobilités ?

Plusieurs enjeux se croisent qui doivent permettre de faire
converger les aspirations des agents et les besoins des
employeurs sur un horizon pluriannuel.

Sagissant des besoins des employeurs, ceux-ci sont d’ores-
et-déja confrontés a la mise en ceuvre des transformations de
l'organisation, des modalités d’intervention et des métiers du
service public. L'impératif d’anticipation conduit a développer la
capacité des employeurs a exprimer une vision pluriannuelle de
ces évolutions, discutée avec les représentants des personnels,
afin de permettre aux agents de définir des projets professionnels
qui leur sont propres.

Sagissant des agents, les évolutions sociétales et le
renouvellement des générations ont renforcé les aspirations
a davantage de visibilité sur les parcours et perspectives
professionnels au sein d'une méme filiere métier, a développer
des formules innovantes de «passerelles professionnelles»
permettant de changer de métier, de versant de la fonction
publique, voire de quitter la fonction publique pour le secteur
privé. Dans le méme temps, les choix des agents relevant de leur
sphere privée et familiale conduisent souvent a une demande
forte de pouvoir effectuer des mobilités sur un méme territoire,
ce qui suppose de pouvoir plus facilement passer d’'un employeur
a un autre.

Le Gouvernement propose en conséquence de soumettre a la

concertation les trois objets suivants :

e Mobiliser I'appareil de formation et les acteurs RH de proximité
pour accompagner les transitions professionnelles par :

v Renforcer la formation professionnelle tout au long de la
vie

v Améliorer [appropriation du compte personnel de
formation (CPF) qui permet aux agents publics de solliciter
aquprés de leur employeur le financement d’actions de
formation

v Développer I'accompagnement personnalisé des agents
publics.
e Proposer de nouveaux mécanismes pour favoriser les
reconversions au sein de la fonction publique :

v Créer un dispositif global d’appui lors de restructurations
de services ou d’évolution importante des missions ou
métiers

v Favoriser les passerelles entre métiers et les secondes
carriéeres

v Faciliter les mobilités entre FPE, FPT et FPH.

e Développer les dispositifs et aides au départ vers le secteur
privé pour les agents qui le souhaitent, permettant ainsi de
structurer des plans de départs volontaires :

v Refondre le dispositif existant d’Indemnité de départ
volontaire (IDV)

v Proposer un cadre pour les plans de départs volontaires

v Développer des mesures de transition vers le secteur
privé : accompagnement des agents dans leur projet de de
création d’entreprise, adaptation des positions statutaires.

Rapport du comité action publique 2022 : « Service
public, se réinventer pour mieux servir : nos 22
propositions pour changer de modele »

Le Premier Ministre a lance, le 13 octobre 2017, le
programme « Action Publique 2022 ».

Celui-civise a transformer I'administration en trois points:

* ameéliorer la qualite des services publics

* Offrir un environnement de travail modernise aux
fonctionnaires

* maitriser les dépenses publiques en optimisant les
moyens.
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Un comité de 33 membres, issu de la haute fonction
publique, du monde politigue et economique, etait
charge de proposer des pistes de reformes sur 21
politiques publigues. Dans son rapport de juin 2018,
le comité rappelle ses convictions et formule 22
propositions pour « changer de modeéle » et eviter les
depenses publiques inutiles.

Apres six mois d'auditions, de travaux et de débats,
le comité souligne gu'une transformation profonde
du modele francais de service public est a la fois
indispensable et possible. « Cette transformation doit
permettre d'améliorer le service rendu tout en réalisant
des économies substantielles, et de proposer aux
agents publics un projet ambitieux et mobilisateur ».
Une transformation tres profonde est neécessaire pour
répondre aux nouvelles attentes des Francais, aux
besoins qui émergent et garantir, dans le méme temps,
une trajectoire équilibree des finances publiques. Le
comité evoque plusieurs facteurs de mutation necessitant
de modifier 'action publique : I'évolution numérique,
les changements demographiques (vieillisserment de la
population, métropaolisation...), transition énergetique,
augmentation des flux migratoires, modification de
I'économie mondiale...

Selon le rapport du comité, les francais sont dans I'attente
d’'un service public renouvele : accessible, dematérialise,
personnalise, réactif, participatif. Il en est de méme pour
les agents publics qui, majoritairement considerent gue
leur niveau d'engagement n'est pas suffisamment pris
en compte par leur hiérarchie.

Les agents percoivent le besoin de changement et de
transformation du service public.

Le comité a souhaite rappeler guelques principes clés
pour reussir la réforme de I'action publique :

v Donner du sens : Faire connaitre largement
aux usagers, aux agents publics et a tous les acteurs
concernes le sens et les objectifs de la transformation
engagee

v Responsabiliser :

¢ Impliguer pleinement les ministéres dans la mise
en ceuvre de leurs transformations, en les invitant a
se structurer pour cela, et en regard, assurer un suivi
interministériel de I'exécution des réformes, pour veiller

a leur niveau d'ambition et étre en mesure de rendre
compte des résultats atteints de maniére transparente

¢ Donner aux cadres qui conduiront la transformation
une feuille de route claire, et les responsabiliser sur
la mise en ceuvre ; informer de maniere continue les
agents des orientations et des modalités retenues,
et mener des experimentations leur permettant de
contribuer & la construction des solutions ; animer un
dialogue social intense dans les différentes instances sur
les modalités de realisation des réformes

v Accompagner : Mettre en place les moyens
pour accompagner ces projets de reformes, en
financant les investissements initiaux necessaires au
succes (comme cela a éte initie avec le Fonds pour la
transformation de I'action publique), et en particulier
les formations de l'encadrement a la conduite de
projet et a la conduite du changement, ou celles
des agents aux nouvelles organisations et methodes
de travail.

Les auteurs du rapport proposent guatre principes,
indissociables les uns des autres, pour transformer
radicalement le service public et changer de modéle:
sortir de I'uniformite du service public, aller au bout de
la logique de transparence et de responsabilisation,
faire confiance en interne et ouvrir les services publics a
toutes les initiatives d'intérét genéral.

Ces principes doivent conduire a revoir toutes les
dimensions de la gestion publique : le management, le
pilotage, I'utilisation du numerique et le contrat social.

Les auteurs du rapport formulent les 22 propositions
suivantes :

1.Refonder I'administration autour de la confiance et de
la responsabilisation

2.Batir un nouveau contrat social entre I'administration
et ses collaborateurs

3.Investir dans le numeéerigue pour offrir un service public
augmente, plus efficient et qui réinvente ses relations
avec les usagers

4. Assurer le « dernier kilométre » du service public dans
un monde numerigue

5Réduire le renoncement aux soins, ameliorer
lespérance de vie en bonne santé et désengorger
I'nopital

6.Retarder l'entrée dans la dépendance et mieux
prendre en charge les personnes concernees
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7 .Simplifier la vie des personnes en situation de handicap
et celle de leurs proches

8.Reduire les inegalités et placer la France dans les 10
meilleurs systemes éducatifs mondiaux

9.Augmenter et ameéliorer l'accuell dans I'enseignement
supérieur en différenciant I'offre

10.Mettre le demandeur demploi en capacit¢ de
construire sa recherche d'emploi

1'1.Se loger mieux a moindre cout

1 2.Simplifier les dispositifs sociaux au titre de la solidarité
nationale et mieux accompagner ceux gui en ont le
plus besoin

I 3.Reduire les délais de jugement

14 Assurer I'exécution de la totalité des peines
d'emprisonnement ferme dans les délais, tout en
supprimant la surpopulation carcerale

15.Simplifier et diminuer le codt du dispositif de
recouvrement des prelevements obligatoires

16.Aller vers une sociéte « zéro cash » pour simplifier les
paiements tout en luttant mieux contre la fraude fiscale
17.Concentrer I'offre audiovisuelle publique sur le
soutien a la création et information

18.Supprimer les doublons et améliorer le partenariat
entre I'Etat et les collectivités territoriales

19.Renforcer la cohérence de laction publique
territoriale

20.Mettre un terme a toutes les interventions publiques

dont I'efficacité n'est pas demontree

2 1.Mutualiser davantage I'achat public et développer
les externalisations

22.Faire payer directement l'usager de certains services
publics

Concernant la 1¥¢ proposition, les auteurs du rapport
préconisent notamment de mettre en place des
contrats pluriannuels sur les objectifs et sur les moyens
et de donner de la souplesse en matiere de recrutement
et de gestion des ressources humaines. Il s‘agirait de
faciliter les recrutements sur certains metiers, de ne
plus recourir a des mesures genérales de revalorisation,
de deéterminer une trajectoire pluriannuelle de masse
salariale.

L'innovation devrait étre encouragee et valorisée au
travers de I'utilisation systématique de la part variable du
réegime indemnitaire pour les managers.

La deuxieme proposition s'intitule «Bdtir un nouveau
contratsocial entre 'administration et ses collaborateurs».
Les rapporteurs proposent :

* d'assouplirle statut pour offrir la possibilité d'évolutions

differenciées, notamment des rémunerations, entre les

trois fonctions publiques

¢ délargir le recours au contrat de droit privé comme
voie « normale » d'accés a certaines
fonctions du service public
. de recourir aux « pré-
recrutements » en elargissantle recours
aux apprentis, qui doit permettre de
diversifier davantage les profils des
agents du service public
. de mettre en place une
gestion active de l'emploi en
accompagnant a la reconversion
professionnelle et en prévoyant le
cas ¢écheant des plans de départ
volontaire, en cas de restructuration
de service
. d'encourager le dialogue
social de proximite, au plus pres du
terrain et donner ainsi une plus grande
liberté de gestion aux managers
. de donner la possibilité
au management de négocier des
accords derogatoires au cadre de la
fonction publique, sur I'ensemble des
points du statut (rémuneration, temps
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de travail, mobilité...) et de mettre en place des accords
sociaux locaux, y compris d'intéressement collectif

¢ de donner la possibilite au management de recruter,
faire evoluer et promouvoir les talents sans autres
contraintes preéalables que celles de droit commun, de
sa responsabilite et des moyens alloues. Cela suppose
de supprimer les CAP

* de neégocier des accords sociaux relatifs au cadre de
vie et a 'accompagnement des familles des agents

¢ de valoriser davantage les agents publics gui ont fait
le choix d'aller servir dans des zones difficiles avec des
carrieres accélerées notamment

¢ de geénéraliser les barometres sociaux au sein de
'administration et d'en restituer publiquement les
résultats au moins tous les 6 mois

* de favoriser les experiences croisees Etat / collectivites
territoriales / hopitaux

+ douvrir les emplois de cadres dirigeants de I'Etat
et des collectivites territoriales a des talents venant du
secteur prive

¢ de mieux accompagner les agents dans leurs
evolutions professionnelles et notamment en cas de
changement de poste...

Concernant le deéveloppement du numérigue
([propositions 3 et 4), le rapport evoque la transformation
des metiers et la nécessite daccompagner la
reconversion des agents. La gestion prévisionnelle des
emplois et des compeétences et la formation initiale des
agents doivent inclure davantage le numérique.

Le rapport préconise dinvestir fortement dans
léquipement notamment en smartphone et/ou
tablette pour tous les agents en contact direct avec
les usagers sur le terrain et de creéer des espaces de
réunions numeriques, collaboratifs et des reéseaux
sociaux internes.

Il conviendrait également détablir une strategie
ambitieuse de généralisation des echanges de
donnees inter-administrations, notamment entre les
sphéres sociale et fiscale, reposant sur les usages et
assortie  d'une architecture informatique adaptée.
Une gouvernance transverse de haut niveau doit
étre mise en place pour faciliter la prise de décisions,
coordonner les dispositifs preexistants (par exemple
Déclaration Sociale Nominative, Portail National des
Droits Sociaux...) et la mise en ceuvre de l'architecture
Sl retenue. Les rapporteurs se prononcent en faveur
d'un investisserent dans la modernisation des systemes
dinformation afin de mettre a jour les outils utilises par
les administrations publiques pour qu'elles puissent

benéficier des gains de productivite permis par les
evolutions technologiques.

Afin de donner une impulsion a cette ambition
numerique, le Comite a identifié sept domaines
d'application prioritaires pour les prochaines annees :

v la sante

v la protection sociale

v les donneées fiscales et sociales

v lajustice

v les services consulaires

v l'enseignement

v de maniere transversale, la publication des
résultats dans une logique de transparence
complete.

Dans le cadre de la proposition n°7 «Simplifier la vie
des personnes en situation de handicap et celle de
leurs proches», les rapporteurs proposent notamment
de confier le renouvellement de la reconnaissance
de la gualité de travailleur handicapé aux meédecins
du travail plutdt gu'a la commission des droits et de
I'autonomie des personnes handicapées afin de lier la
reconnaissance du handicap au metier exerce.

La proposition N°13 porte sur la réduction des delais
de jugement. A cet égard, le comité se prononce en
faveur d'un élargissement de la médiation préalable
obligatoire.

La proposition N°18 est intitulée « Supprimer les doublons
et améliorer le partenariat entre I’Etat et les collectivités
territoriales ».

Les auteurs du rapport evoquent les réformes suivantes:

¢ achever la decentralisation pour les compétences
qui ont d'ores et dgja fait I'objet d'un transfert mais
pour lesquelles I'Etat intervient encore. Un travail
d'inventaire doit étre entrepris, aux différents niveaux
territoriaux. Le Comité a identifie les domaines ot I'Etat
continue d'intervenir alors gue les compétences ont ete
confiées aux collectivites territoriales : dans le secteur
de la jeunesse et de la vie associative, concernant
I'action sociale et la solidarite, en matiere de formation,
d'orientation et de développement €conomiqgue, dans
le secteur de 'aménagement, de I'énergie et du climat.

¢ envisager de nouveaux transferts de competence,
y compris de recentralisation si nécessaire notamment
dans le domaine du transport ferroviaire. Il s'agit
de transférer aux régions la responsabilite totale du
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financement du réseau ferroviaire d'intérét regional, en
arrétant les cofinancements dans le cadre des contrats
de plan Etat - Régions, d'accompagner ['ouverture
a la concurrence des trains express régionaux (TER),
de rationaliser les services ferroviaires en recherchant
les solutions et le cas écheéant, les alternatives les plus
pertinentes pour assurer ['offre de transport public
régionale.

Dans le domaine du transport routier, il conviendrait
de remettre en cohérence le réseau routier national
en transférant aux départements les routes qui ont
perdu leur vocation de desserte nationale (soit jusqu’a
2 000 kms). Dans le domaine de I'énergie, le comité
propose de donner un plus grand réle aux régions afin,
notamment, de réorganiser les services de distributions.
Dans le domaine du logement, la compétence en
matiere d'aide a la pierre serait transférée au niveau
régional ou meétropolitain.  Ce transfert  devrait
s'laccompagner du transfert de responsabilité du droit
au logement opposable et de I'hébergement.

Concernant la proposition N°19, «Renforcer la cohérence
de [laction publique territoriale», les rapporteurs
préconisent de :

¢ transferer la fonction comptable aujourd’hui exercée
par des comptables publics, agents de la DGFiP, aux
offices publics de I'habitat, aux collectivites territoriales
et aux hopitaux d'une certaine taille (la fonction de
recouvrement forcé serait conservée au sein de I'Etat)

¢ regrouper au niveau de chaque EPCl a fiscalite propre
la fonction comptable de I'ensemble des communes
gui le composent, avec une trésorerie par EPCI

¢ dans le méme temps, pour les collectivites, le
passage a la certification des comptes et la mise en
place d'un compte financier unique seraient source de
simplification et de responsabilisation

¢ en matiére préfectorale, déconcentrer la gestion des
ressources humaines et envisager la création d'une
filiere administrative territoriale interministérielle.

La proposition n21 porte sur une plus grande
mutualisation de 'achat public et le développement des
externalisations.
Les mesures d'economies proposees constitueraient
notamment a :

¢ accroitre les efforts de mutualisation des structures
d'achat, pour I'Etat, les collectivites territoriales et les
etablissements publics

* renforcer la mutualisation des achats pour les services

departementaux d'incendie et de secours (SDIS).

Contribution de la FNCDG aux évolutions
institutionnelles et a la gestion des ressources
humaines de la Fonction Publique Territoriale

La « Contribution de la FNCDG aux évolutions
institutionnelles et a la gestion des ressources
humaines de la Fonction Publique Territoriale » a été
adoptée a I'unanimité par I'’Assemblée Générale de
la Fédération du 8 juin 2018, lors de son Congres
qui se déroulait a la Baule.

Parmi les 24 propositions formulées, 5 d’entre elles sont
institutionnelles et portent sur :

+ L'ADHESION  OBLIGATOIRE DE  TOUTES
LES COLLECTIVITES AU SOCLE COMMUN DE
PRESTATIONS MIS EN PLACE PAR LES CDG A
DESTINATION DES COLLECTIVITES NON AFFILIEES,
SOCLE INTRODUIT PAR LA LOI DU 12 MARS 2012,
ET QUI SERAIT RENFORCE DANS SES ASPECTS DE
GESTION DE LA CARRIERE DES AGENTS

¢ L’APPROFONDISSEMENT DES MUTUALISATIONS
INTER-CDG

¢ LA MODIFICATION DES CONDITIONS DE
DESAFFILIATION AUX CENTRES DE GESTION

+ LA CREATION D'UN « CENTRE NATIONAL DE
COORDINATION DES CDG », ETABLISSEMENT
PUBLIC REPRENANT LES MISSIONS DE LA
FEDERATION NATIONALE DES CDG

+ LA PARTICIPATION D'UN REPRESENTANT ELU
DES CDG AUX CTAP

Ces propositions vont dans le sens du rapport « Revue
des dépenses » publié en novembre 2017 par I'lGA et

le Contréle général économique et financier.

¢ Les autres propositions de la contribution en

matiére de RH

> RECRUTEMENT DES AGENTS

I. Aménager le recours aux agents contractuels
2. Redéployer les contrats accompagnes en les
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subordonnant a une obligation de formation

3. Etendre au secteur public 'autorisation de recruter
dans le cadre des contrats de professionnalisation, en
complément de 'apprentissage

4. Le recrutement des litulaires par concours
poursuivre la rationalisation des concours, simplifier
leur organisation, moderniser ce mode essentiel de
recrutement

5. Favoriser et simplifier le développement du
recrutement sur titre pour les professions reglementees
et les cadres d'emplois de Ia filiere artistique

6. Reduire la période de services necessaires pour
présenter un concours interne afin de lutter contre le
pheénomene des « faux externes »

7. Reétablir la condition de nature de l'expérience
professionnelle en lien avec le cadre d’emplois visé pour
se présenter aux concours de 3™ voie

8. Attribuer la compétence exclusive d'organisation des
concours de categories A, B et C aux CDG

9. Instaurer une cotisation specifiqgue de 0,063%
de la masse des rémunérations de I'ensemble des
collectivités territoriales et établissements, directement
versee a l'etablissement public national issu de la
transformation du statut de la FNCDG ou aux CDG
coordonnateurs, pour supprimer la compensation
financiére correspondant au transfert de competences
entre le CNFPT et les CDG.

> CREER UN LIEN ETROIT ENTRE MOBILITE,
EVOLUTION PROFESSIONNELLE ET CONSEIL EN
ORGANISATION

1. Dans le cadre du conseil en evolution professionnelle,
reconnaitre les CDG en tant que centres de ressources
agreeés pour la réalisation des bilans professionnels des
agents de la FPT, et instaurer un « Bilan de carriére », au
terme de dix ans d'exercice du métier, afin d'examiner
les possibilités d'évolution professionnelle et prévenir les
situations eventuelles d'inaptitude

2. Mettre en oeuvre un site emploi territorial national
dedie alaFPT, compte-tenu de ses specificites, enrelation
avec le portail commun inter fonctions publiques, pour
favoriser la mobilité des agents

3. Coupler aux niveaux de mutualisations pertinents les
missions d’accompagnement a la mobilité des agents et
de conseil en évolution professionnelle et constituer, par
bassin d'emplois, un réseau des conseillers en mobilité
et en évolution professionnelle

4. Relier les actions des CDG en termes de mobilité et
d'évolution professionnelle avec la mission de conseil en

organisation

> Accélérer la dématérialisation des actes de gestion
en matiére de gestion des ressources humaines

> SANTE AU TRAVAIL ET EMPLOI

1. Transposer a la Fonction publique territoriale
certaines mesures relatives a la medecine au travail
dans le secteur prive : en modifiant le rythme des visites
periodigues qui serait porté a 5 annees, en remplacant
les visites d’embauche par des visites d'information et de
prévention assurées par les infirmiers en santé au travail
2. Favoriser les reconversions professionnelles  de
medecins souhaitant exercer la medecine du travail
avec une formation a la capacit¢ en medecine du
travail ou, a defaut, permettre la reconnaissance de la
specialité medecine du travail par la VAE

3. Créer un « contrat d’engagement de service public »
d'une durée minimale de 4 ans

4. Simplifier le dispositif concernant
collaborateur

5. Intégrer la possibiliteé pour les CDG d'exercer la
medecine professionnelle et préventive pour les services
de I'Etat, de I'Hospitaliere et de leurs établissements
publics

6. Uniquement a titre d'experimentation, permettre aux
CDG qui le souhaitent de deévelopper un service de
contréle de la justification medicale des arréts de travail
assureé par un medecin agree

7. Ouvrir a l'agent en situation de reclassement la
possibilite d'étre mis a disposition d'une collectivite par
les services de remplacement des CDG

8. Maintenir le caractére non obligatoire de la
protection sociale complémentaire et de la participation
de l'employeur mais instaurer un dialogue obligatoire
au sein des collectivites concernant I'éventuelle mise en
oeuvre de la PSC.

le  meédecin

> TEMPS DE TRAVAIL

1. Definir par voie textuelle la nature et la durée des
autorisations speciales d'absence

2. Prévoir, par voie législative, I'autorisation spéciale
d'absence dans le cadre d'une demarche de procreation
medicalement assistee

3. Mobiliser le compte épargne-temps (CET) sous forme
de congés en vue de la retraite

4. Réformer le temps de travail des personnels
d'enseignement artistique
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> REMUNERATION

1. Revenir sur la sur-rémunération de certains temps
partiels

2. Maintenir la corrélation du point d'indice

3. Achever le deploiement du RIFSEEP et promouvoir
un cadre (plafond et plancher) concernant l'attribution
du complément indemnitaire annuel (CIA)

> DIALOGUE SOCIAL / FONCTIONNEMENT DES
INSTANCES PARITAIRES

1. Fusionner les comités technigues (CT) et comites
d'hygiéne, de securite et des conditions de travail
(CHSCT)

2. Alleger le fonctionnement des
administratives paritaires (CAP)

3. Maintenir, a titre volontaire exclusivernent, la possibilité
de mutualisation des credits de temps syndical

Commissions

> ANTICIPER LES CONSEQUENCES DE
L'INDEMNISATION DU CHOMAGE DES AGENTS

Organiser obligatoirement un débat au sein de l'organe
delibérant de chaque collectivite au debut de chague
mandature, et facultativement lors de chague debat
d'orientation budgetaire, afin de délibérer concernant
le choix de gestion de l'indemnisation du chémage des
agents contractuels.

> AMELIORER LE DISPOSITIF EXISTANT
DINDEMNITE DE DEPART VOLONTAIRE
(IDV]

> AMELIORER ET RATIONALISER LA PRISE
EN CHARGE DES FONCTIONNAIRES
PRIVES D'EMPLOI (FMPE)

Monsieur Jacques SAVATIER, Députe
LREM de la Vienne, et Monsieur Arnaud
de BELENET, Sénateur LREM de Ia
Seine-et-Marne, ont eté nommes - par le
Premier ministre le 11 octobre dernier -
parlementaires en mission charges d'une
mission temporaire sur la formation et
la gestion des carrieres des agents des collectivités
territoriales.
Cette mission parlementaire s'inscrit dans le cadre de
la mission de modernisation de la fonction publique
territoriale et devra permettre de faire des propositions
sur:
* Le contenu precis des prestations attendues du CNFPT
et des CDG, tant par les agents gue par les employeurs
publics. Dans ce cadre, pourra étre abordée la guestion
des missions respectives des deux reseaux dont
I'articulation pourrait étre simplifiée et améliorée ainsi
que du niveau de gestion le plus pertinent en fonction
du service concerne (régional, interdepartemental,
départemental ou infra-departemental)
* Le niveau de prestations attendu des deux réseaux et
la facon d'en assurer le suivi
* Les modalites de financement des deux réseaux afin
d'ajuster au mieux les contributions des employeurs
territoriaux aux services effectivement rendus
* les outls de gestion et de contréle a mettre en
place afin d'assurer la transparence sur les moyens de
fonctionnement du CNFPT et des CDG ainsi que les flux
de financement entre ces etablissements.

Messieurs SAVATIER et de BELENET devront remettre
leurs propositions au Premier ministre pour le 15
novembre prochain.
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commission des lois du Senat a formule

quatorze propositions d'avenir pour la
fonction publique territoriale, sur le rapport
de Catherine Di Folco (Les Républicains —
Rhéne).

’—ors de sa réunion du 13 juin 2018, 1a

Pour Philippe Bas (Les Républicains -

Manche), President de la commission,

«le Sénat respecte le statut de la fonction
publique territoriale, mais souhaite mieux garantir a
la fois la qualité des services publics de proximité et la
libre administration des 50 000 employeurs locaux. Ce
statut doit s‘adapter aux évolutions de la société pour
donner plus de souplesse et de visibilité aux collectivités
territoriales, tout en respectant les droits des agents,
qu'’ils soient fonctionnaires ou contractuels».

Comme le precise la Senatrice Catherine Di Folco,
«l s‘agit de formuler des propositions concrétes et
équilibrées, s’inscrivant dans une volonté de réforme
responsable, soucieuse de renforcer le dialogue entre
le Gouvernement, les collectivités territoriales et leurs
agents».

Un grand nombre de ces propositions rejoignent
celles formulées par la Fédération dans le cadre de sa
contribution votee a l'unanimité par son Assemblee
Générale lors du congrés de la Baule, le 8 juin 2018.
Le Président de la Fedération, M.Michel HIRIART a, par
ailleurs, eté auditionné par Mme Di Folco, rapporteur
du texte, dans le cadre de ses travaux.

Le rapport est divisé en 3 grands axes :

- Donner davantage de visibilite aux employeurs
territoriaux, dans le cadre d'un dialogue social réenove

- Allouer de nouveaux moyens d'action aux employeurs
territoriaux

- Garantir les droits des agents territoriaux et diversifier
leurs modes de recrutement.

e Proposition n°1 : Elaborer une feuille de route triennale
pour mieux programmer les décisions de I'Etat ayant un
impact financier sur les employeurs locaux

Le rapport rappelle que les dépenses de personnel des
collectivités territoriales representent 35% de leur budget.
Or, il note que I'évolution de ces depenses depend,
pour partie, de decisions relevant de la compeétence de
I'Etat. Si certaines ont des impacts favorables comme

I'instauration du jour de carence, d'autres placent les
collectivités dans une «impasse budgétairer. A titre
d’illustration, en 2017, la Cour des comptes a évalué a |
milliard d’euros I'impact des nouvelles normes imposees
aux collectivités.

Par conséquent, la senatrice constate gue les collectivités
ne sont pas suffisamment associées aux decisions de
I'Etat «qui privilégie une vision comptable, éloignée de
la réalité des besoins des services publics locaux». Selon
la rapporteure, la Conférence nationale des territoires
constitue l'occasion de definir une nouvelle methode
de travail entre ['Etat, les collectivites territoriale et
leurs groupements. Ainsi, tous les 3 ans, I'Etat pourrait
présenter aux employeurs locaux une feuille de route
permettant de programmer limpact financier des
decisions RH.

e Proposition n°2 : Conforter le Conseil Supérieur de la
Fonction Publique Territoriale et envisager, a terme, la
conclusion a I'échelle nationale d’accords collectifs entre
les employeurs et les syndicats

Le rapport souligne que, depuis quelques annees, le
CSFPT s'est imposé comme la principale instance de
dialogue social entre les représentants des élus locaux
et ceux des agents territoriaux. Ainsi, l'action du CSFPT
pourrait étre renforcee en suivant deux logiques
o s‘assurer gu’il soit consulté en temps utile pour
chaque décision de I'Etat ayant un impact sur la FPT et
renforcer la cohérence et la coordination du collége
des employeurs. En ce sens, la rapporteure soutenait
I'initiative du Président du CSFPT, M. Philippe LAURENT,
visant a créer une coordination des employeurs
territoriaux.

e Proposition n°3 : Favoriser la culture de la négociation
dans les collectivités territoriales et leurs groupements en
prévoyant l'adoption d’un «agenda social» en début de
mandature

Le Gouvernement envisage de revoir l'architecture
des instances de dialogue social au sein de la Fonction
Publique Territoriale en fusionnant les CHSCT et les
comités techniques et en allégeant les commissions
administratives paritaires. Sur cette question, aucun
consensus n'a emerge lors des auditions de preéparation
du rapport. Cependant, il est propose gue I'assemblée
delibérante de chaque collectivite se prononce, en
debut de mandature sur un «agenda social» précisant
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les pistes de travail retenues, la methode de concertation
mise en ceuvre et le calendrier des negociations.

e Proposition n°4 : Elargir les possibilités de recourir a des
agents contractuels, notamment en créant de nouveaux
«contrats de mission»

La rapporteure salue l'initiative du Gouvernement qui a
ouvert en mai 2018 une concertation sur la place des
contractuels dans la fonction publique. En effet, les
possibilités de recrutement des contractuels doivent étre
elargies pour réepondre & I'évolution des compétences
des collectivités et aux mutations du service public.
Les pistes évoqguees par le rapport sont les suivantes :
I'extension aux emplois de la catégorie B de la possibilité
de recruter un agent contractuel lorsque les besoins
des services ou la nature des fonctions le justifient sous
réserve qu'aucun fonctionnaire de catégorie A n‘ait
pu étre recrute, l'allongement a 3 ans de la durée des
contrats pour vacance temporaire d'emploi, la création
d'un «contrat de mission» pour mener un projet
neécessitant des compeétences specifiques.

e Proposition n°5 : Harmoniser la durée de travail dans
la fonction publique territoriale en mettant fin aux
dérogations non justifiées

Le rapport note que la durée légale du temps de travail
(1607 heures annuelles) n'est pas toujours respectée
au sein des collectivités. En effet, le statut genéral de la
fonction publique autorise les collectivités a maintenir
une durée de travail inferieure lorsque ce regime
derogatoire était mis en ceuvre avant 2001. Ainsi, 1500
employeurs auraient conserve un régime juge contraire
au principe de parit¢ entre les trois versants de la
fonction publique. De plus, il est souligné que des efforts
d’harmonisation doivent étre engages afin de clarifier
le régime des autorisations d'absence afin d'assurer un
traitement plus équitable des agents territoriaux.

e Proposition n°6 : Recenser, avec l'aide des employeurs
territoriaux, les procédures trop complexes ou devenues
inutiles

La Sénatrice DI FOLCO insiste sur les contraintes
normatives imposees aux employeurs  territoriaux.
Elles sont nombreuses et parfois peu utiles, tels le
contingentement des promotions internes  pour
chague cadre demplois en fonction du nombre
de recrutements externes ou encore les seuils
demographiques applicables a certains grades ou

emplois fonctionnels. Des lors, la rapporteure propose
de lancer une procédure de concertation aupres des
employeurs territoriaux afin de recenser les procédures
RH complexes et inutiles qu'il conviendrait de simplifier
ou abroger.

e Proposition n°7 : Achever le déploiement du RIFSEEP et
favoriser la rémunération au mérite

La rapporteure soutient l'effort qui tend a faire
reconnaitre I'implication des agents, a attirer les
talents et a fideéliser les personnels, notamment pour
les metiers les plus contraignants et les plus penibles.
Depuis 2014, I'Etat a développé le RIFSEEP, en cours de
transposition dans la fonction publigue territoriale. Cet
outil présente plusieurs avantages, celui d’harmoniser
et de simplifier les régimes de primes et de valoriser
l'engagement individuel et la maniére de servir via le
complément indemnitaire annuel (CIA). Cependant, le
déploiement du RIFSEEP a pris du retard dans le versant
territorial faute de publication des deécrets nécessaires.
Dans ce contexte, la rapporteure propose d'achever
la transposition du RIFSEEP dans la fonction publique
territoriale d’ici la fin de I'année 2020. De plus, dans un
effet de simplification, d'autres primes pourraient étre
inteégreées au RIFSEEP et le CIA pourrait étre développe
pour mieux reconnaitre le mérite de chaque agent.

* Proposition n°8 : Expérimenter la rupture conventionnelle
dans la fonction publique territoriale

Le Gouvernement envisage d'améliorer I'indemnité de
départ volontaire, aujourd’hui régie par le decret du 18
décembre 2009. Le rapport propose de déplafonner le
montant de cette indemnité pour donner davantage
de marges de manceuvre aux employeurs territoriaux.
Cependant, I'indemnite de départ volontaire est limitée
a quelques hypotheses. Par conséguent, la rapporteure
propose dexpérimenter la rupture conventionnelle
dans la fonction publique territoriale. Ainsi, I'employeur
territorial et 'agent pourraient s'accorder sur la cessation
de leur collaboration sans avoir a justifier d'un motif
particulier.

e Proposition n°9 : Renforcer les Centres de Gestion en
définissant les mutualisations a ['échelle régionale et
en envisagent l'adhésion obligatoire des communes et
groupements non affiliés a un socle commun rénové.

Présents dans I'ensemble des départements, les Centres

RAPPORTS PUBLICS
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de Gestion remplissent deux fonctions :

- garantir une application homogéne du statut de la
fonction publique territoriale

- mutualiser certaines prestations.

Ainsi, les Centres de Gestion se positionnent, selon
le rapport de IGA et du CGeFi, publie en novembre
2017 sur les actes de gestion en matiére de ressources
humaines, comme les «experts de I'application statutaire
de la fonction publique territoriale».

Le rapport valorise les Centres en tant qu'outils de
mutualisation et devant étre confortés dans leur action
en poursuivant les efforts de regionalisation et en
consolidant le socle commun. La Seénatrice DI FOLCO
propose d'accélerer les efforts de reégionalisation
afin de genérer de nouvelles économies d'échelle et
d'harmoniser le niveau de prestations proposeé par les
Centres. Plusieurs domaines sont listés dans le rapport :
I'organisation des concours et examens professionnels,
'expertise et I'nformation juridique, l'assistance a la
retraite, a la mobilité, le conseil en organisation... De plus,
selon le rapport, cette meilleure répartition des taches
pourrait necessiter I'élaboration par les Centres de
schémas régionaux de coordination, de mutualisation
et de spéecialisation, comme envisage dans le rapport
de I'GA.

En outre, les collectivites et établissements employant
350 agents ou plus ne sont pas obligatoirement
affilies aux Centres de Gestion. Selon la rapporteur,
cette situation constitue un frein a la mutualisation
et est source dinefficacite puisque les employeurs
territoriaux les plus importants gerent des missions
gui pourraient relever des Centres de Gestion. Or,
I'évolution de la coopération intercommunale et la
création de communes nouvelles pourraient entrainer
la desaffiliation de collectivites territoriales et fragiliser
le modele économique des Centres de Gestion. Deés
lors, il pourrait étre envisage de preévoir 'adhésion de
toutes les communes et de leurs groupements au socle
commun de competences instaure par laloi du 12 mars
2012 dite «Sauvadet» et étendre ce socle commun a de
nouvelles prestations.

e Proposition n°10 : Responsabiliser les employeurs
territoriaux en prévoyant des délibérations triennales sur
des enjeux majeurs comme le temps de travail, le primes,
la protection sociale complémentaire

Le rapport precise gue le renforcement des moyens

d'action des employeurs territoriaux doit s'accompagner
de deébats plus réguliers sur les conditions de travail des
fonctionnaires et des agents contractuels. Le rapport
prend pour exemple le cas de la protection sociale
complémentaire qui constitue en enjeu majeur pour la
fonction publique territoriale. Si le décret N°2011-1474
du 8 novembre 2011 a clarifié la possibilite pour les
employeurslocauxdefinancer une partie delaprotection
sociale complémentaire des agents, cette participation
demeure facultative. En effet, le développement de la
protection sociale complémentaire est ralenti par des
freins financiers mais également structurels.

Dans ce contexte, Mme DI FOLCO propose que certains
enjeux soient regulierement soumis a l'assemblée
delibérante des collectivites territoriales.

e Proposition n°11 : Mieux accompagner les agents
dans leurs projets de mobilité en créant un site internet
unique regroupant les vacances de postes et les annonces
de concours et en développant les échanges avec les
plateformes régionales d’appui interministériel a la
gestion des ressources humaines

Le rapport préconise de renforcer le droit a la mobilité
des agents territoriaux afin de valoriser et diversifier les
carrieres. En effet, il est souligné que la mobilite dans
la fonction publique territoriale est plus faible que dans
les deux autres versants. En 2015, selon les chiffres de
la DGAFP, seuls 4% des agents territoriaux ont change
d'employeur, dont seulement 0,7% pour rejoindre
la fonction publiqgue dEtat ou la fonction publique
hospitaliere. Ce constat s'explique par les politiques
de «fidélisation» mises en place par les collectivités
territoriales mais eégalement par des freins structurels a
la mobilité.

['ordonnance du 13 avril 2017 portant diverses mesures
relatives a la mobilité dans la fonction publique a prévu
la creation, au 1 janvier 2019, d'un portail internet
commun aux trois versants de la fonction publique pour
vy diffuser des offres d'emploi afin de faciliter les mobilités.
La rapporteure preconise d'en élargir les fonctionnalités
en y incluant notamment un calendrier pluriannuel des
concours organises dans les trois versants de la fonction
publique, sur le modele du calendrier publie sur le site
de la FNCDG.

Dans la méme logigue, la rapporteure souhaite la
mise en ceuvre dinitiatives conjointes en matiere de
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mobilité entre les trois versants de la fonction publique,
notamment grace aux plates-formes réegionales d'appui
interministériel a la gestion des ressources humaines
placees sous l'autorite des préfets de région.

e Proposition n°12 : Créer, sur les territoires, des classes
préparatoires intégrées

La sénatrice propose de poursuivre la diversification
des modes de recrutement dans la fonction publique
territoriale en travaillant plus particulierement  sur
trois  enjeux les classes preéparatoires intégrees,
I'apprentissage et les concours
sur titres. S'agissant des classes
préparatoires  integrees, e
rapport signale qu’il en existe
28 pour soutenir les étudiants
et demandeurs d'emploi afin de
préparer les concours externes
dans la fonction publique. Oir,
la rapporteur déplore le fait que
seul le versant territorial de la
fonction publiqgue ne compte
aucune  classe  preparatoire
intégrée,  situation  qui- avait
deja ete deploree dans lavis
budgetaire sur le projet de loi de
finances 2016 depose par Mme DI FOLCO.

e Proposition n°13 : Doubler le nombre d’apprentis dans la
Fonction Publique Territoriale d’ici 2022

Le rapport note gu'en 2015, les employeurs territoriaux
ont formé 9 336 apprentis contre 8285 pour les
administrations de I'Etat. En outre, 60% des apprentis
du secteur public sont recrutes dans le versant territorial
contre 32% dans le versant de I'Etat et 8% dans le versant
hospitalier. Cependant, le rapport recense un certain
nombre d'obstacles a I'apprentissage : a la fois les faibles
deboucheés pour les apprentis et les couts financiers
importants pour les employeurs qui ne beéneficient pas
des incitations financiéres preévues pour les entreprises.
Au sein de l'avis budgétaire précité, il était etabli gu'en
moyenne, un apprenti a un colt 2,3 fois plus éleve dans
le secteur public que dans le secteur prive.

L'article 85 de la loi du 20 avril 2016 relative a
la deontologie et aux droits et obligations des
fonctionnaires a chargé le CNFPT de deévelopper
'apprentissage dans la fonction publigue territoriale,

notamment en recensant les besoins et en contribuant
aux frais de formation. Cependant, la sénatrice observe
que le CNFPT refuse d'assurer cette mission consideérant
gu'il ne dispose pas des ressources necessaires.

Afin de doubler le nombre dapprentis dans les
collectivités, quatre actions concretes pourraient étre
Mmises en ceuvre :

- Résoudre les difficultés avec le CNFPT pour mener les
actions confiées par le legislateur

Regrouper sur un portail  unique les offres
d'apprentissage dans la fonction publique, en lien avec
les CFA
- Creer une incitation financiére pour
les employeurs locaux
- Valoriser le  réle du
d'apprentissage.

maitre

e Proposition n°l14 Poursuivre et
sécuriser le développement des concours
sur titres

La sénatrice rappelle son attachement
aux concours sur titres qui permettent
d'attester des capacités des candidats
sur preésentation d'un  dipldbme  ou
d’'une qualification professionnelle. Les
concours sur titres sont particulierement importants
dans certains secteurs comme la santé (medecins,
sages-femmes...). Dans la plupart des cas, le jury analyse
dabord les diplobmes des candidats avant de les
convoquer en entretien pour évaluer leur connaissance
du service public. Ainsi, aucune épreuve ecrite n'est
necessaire, ce qui constitue un gage de simplification.

L'article 67 de la loi du 20 avril 2016 relative a
la deontologie et aux droits et obligations des
fonctionnaires a précis¢ le regime juridique des
concours sur titres des filieres sociale, médico-sociale et
medico technique. Cependant, la rapporteur expliqgue
que des interrogations persistent sur le périmetre de
ces concours et leurs modes d'organisation. Dans ce
contexte, il convient de securiser les concours sur titres
en informant davantage les employeurs territoriaux sur
les possibilités offertes et les regles a respecter. A terme,
ces concours pourraient étre etendus a d'autres secteurs
de la fonction publique territoriale, comme par exemple
la filiere artistique ou 'organisation des concours s‘avere
particulierement complexe et coliteuse.

RAPPORTS PUBLICS
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La Direction générale des collectivités locales (DGCL) a publié en juin dernier la 28¢™ édition de
son ouvrage « Les collectivités locales en chiffres ».

Ce rapport rassemble chaque année les « informations statistiques essentielles » sur les collectivités,
fournit des donnees sur les structures, les populations, les finances et les personnels de celles-ci.
Il se fonde sur les données disponibles mi -février 2018.

Extraits du rapport

Un chapitre introductif présente les chiffres clés des collectivités locales. Le deuxieme chapitre se concentre sur les collectivités
territoriales et leur population : 66,4 millions d’habitants en France au 1* janvier 2018, répartis dans 18 régions et collectivités
assimilées, 101 départements et 35 357 communes.
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Au 19 janvier 2018 ont été creées 37 communes
nouvelles, issues de la fusion de 96 communes. Ce
chiffre est faible en comparaison de 2016 et 2017, ou
iy avait eu respectivement 317 et 200 communes
nouvelles au 1 janvier.

En termes de population, 33 communes nouvelles
comptent moins de 5 000 habitants et 4 ont entre 5 000
et 15 000 habitants. Ainsi, elles sont plus peuplées que
la moyenne nationale : 2 355 habitants par commune
nouvelle, contre 1 879 pour I'ensemble des communes
de 2018.

Au 1< janvier 2018, on compte 1 263 EPCI & fiscalité
propre, soit 3de moins qu'en 2017. Cette faible evolution
fait suite a une forte réduction (-39%) du nombre de
ces structures au 1¢ janvier 2017, liee & la mise en
ceuvre des schémas departementaux de coopération
intercommunale (SDCI) prévus par la loi NOTRe.

Si'le nombre total d'EPCI a fiscalité propre s'est stabilise,
les évolutions sont par contre plus marquees selon la
categorie juridique : 7 meétropoles ont vu le jour, issues
de la transformation de communautés urbaines (Saint-
Etienne, Orléans, Clermont-Ferrand, Tours, Dijon) ou
de communauteés dagglomération (Metz, Toulon),
ce qui porte le nombre de metropoles a 21 (hors la
metropole de Lyon). Dans le méme temps, le nombre
de communauteés urbaines (CU) a diminue, passant
de 15 en 2017 a 11 au 1¢ janvier 2018 : 5 CU sont
devenues metropoles et la CA du Grand Poitiers s'est
transformée en CU.

Entre janvier 2017 et janvier 2018, la baisse du nombre
de syndicats a éte de la méme ampleur que l'année
précedente : - 7,0%. lls sont désormais 10 585 contre
11378 enjanvier 2017. La diminution a été trés marquée
pour les SIVU (- 9,1%).

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

En 2016, les deépenses de fonctionnement des
collectivités locales se sont élevees a 168,6 Mde et leurs
investissements a 45,5Mdée.

La situation financiere des collectivités locales connait
une certaine amélioration en 2016. En effet, aprés
plusieurs anneées de ralentissement, les dépenses de
fonctionnementbaissenten 2016 (-0, 1%). C'est surtoutle
fait des communes, dans la continuiteé du ralentissement
intervenu lors des deux exercices precédents, et en

particulier des plus grandes d'entre elles. Les regions ont
aussi réduit leurs dépenses de fonctionnement, mais
pour elles, il s'agit plutdt d'une rupture par rapport aux
anneées précedentes.

Malgre la baisse des dotations, les recettes de
fonctionnement continuent globalement de progresser,
bien que modeérement (+0,5%). C'est le cas en particulier
pour les departements grace au dynamisme de leurs
recettes fiscales. Enrevanche, les recettes des communes
et des régions baissent. L'épargne brute de I'ensemble
des collectivités locales se renforce legérement en 2016
(+4,6%) ; la hausse concerne surtout les départements,
apres plusieurs annees de baisse, tandis que I'épargne
brute du secteur communal diminue.

Les investissements diminuent en 2016 pour la troisieme
année conseécutive, mais de facon moins marquee
qguen 2014 et en 2015 (-3,0%, apres -7,7% et -8,4%).
Cette baisse concerne tous les niveaux de collectivites.
Pour les communes, elle est le fait des plus grandes
d'entre elles.

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

L'enveloppe des concours financiers de I'Etat aux
collectivités territoriales, au sens de l'article 16 de la loi
de programmation, est quasiment stable par rapport
a 2017. La participation des collectivités locales a la
maitrise des depenses publiques ne prend en effet
plus la forme de la contribution au redressement des
finances publiques des années anterieures mais sinscrit
désormais dans un « pacte de confiance ». Ce dernier
se traduit par la stabilit¢ des concours financiers et
un effort concerte de maitrise de la depense, prenant
notamment la forme de la contractualisation prevue a
I'article 29 de la loi de programmation.

Le montant de la dotation globale de fonctionnement
[DGF) est de 26,96 MdE (montant voté en loi de
finances initiale pour 2018). Cette dotation (hors cas
specifique des régions) est stable par rapport a 2017.
La DGF est répartie entre communes, groupements de
communes et départements. En 2018, les communes et
groupements de communes percoivent 68% du total,
soit 18,3 MdE, les départements 32% du total, soit 8,6
Mae.
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Un focus est realise au chapitre 7 sur les elus locaus,
notamment sur leur profil (age, genre, catégorie
socioprofessionnelle). La part des femmes (40,7%) parmi
les élus locaux progresse mais reste loin de la parité pour
les fonctions exécutives locales.

L'obligation d'alternance stricte hommes/femmes dans
la présentation des listes électorales, qui s‘appliquait
auparavant aux communes de 3500 habitants et plus,
a été etendue aux communes de 1000 habitants et
plus par la loi N°2013-403 du 17 mai 2013 relative a
I'tlection des conseillers départementaux, des conseillers
municipaux et des conseillers communautaires. Cette
obligation se traduit par des taux de féminisation
de 47,8% aux elections regionales et de 48,1% aux
elections municipales dans les communes de plus de
1000 habitants. Le taux de feminisation des conseillers
départementaux est guant a

lui mécaniquement de 50%,

et cela est lie a l'obligation

de presenter des bindmes

(hommes, femmes) sur les

listes électorales.

Pour les fonctions de president

de consell  regional et

départemental et de maire, ces

taux restent en revanche plus

faibles, méme s'ils progressent

eégalement. Ainsi, aprés les

¢lections régionales de 2010,

seuls 7,7% des présidents de

conseils  régionaux  étaient
des femmmes; cette proportion
atteint  maintenant  18,8%

apres les elections reégionales de 2015. Le taux de
feminisation des presidents de conseil départemental
passe de 6,1% apres les elections de 2011 a 8,2% apreés
celles de 2015.

Parmi les maires elus a la suite des dernieres €lections
municipales de 2014, 16,1% sont des femmes. Ce
taux de féminisation a lui aussi legerement progress :
il n‘était que de 10,9% apres les elections de 2001 et
de 13,9% aprés celles de 2008. Le taux de feminisation
est le plus important dans les communes de moins de
500 habitants (17,9%) puis diminue ensuite avec la
taille de la commune ; il augmente & nouveau pour les
communes de 100 000 habitants et plus (14,3%, soit 6
femmes maires sur 42).

Au 19 janvier 2018, prés de 63% des maires ont 60 ans
ou plus. Leurs adjoints sont en moyenne plus jeunes et

au total la proportion de conseillers municipaux de 60
ans ou plus est de 37,3%. Cette proportion est plus faible
parmi les conseillers régionaux et territoriaux (27,5%).
En revanche, la part des €lus de plus de 60 ans est plus
elevee parmi les conseillers departementaux (41,2%) et
communautaires (55,8%)].

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

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

Le chapitre 8 est consacre aux effectifs de la fonction
publique territoriale  (FPT). Sont ainsi évoques les
mouvements de personnel, les rémunérations et les
elections professionnelles.

Au 31 décembre 2016, on compte 1 977 200 agents
réemunéres sur emploi principal dans la fonction
publique territoriale (FPT). Parmi eux, 1 469 300 agents
sont titulaires, 356 800 sont contractuels, 21 400 agents
benéficient de contrats aidés et 59 700 relevent d'autres
statuts (assistants maternels et familiaux, apprentis,
collaborateurs de cabinet).

Entre fin 2015 et fin 2016, les effectifs de la FPT ont
diminue de -0,4% (y c. benéficiaires de contrats aidés),
apres +0,1% en 2015, Hors contrats aideés, les effectifs
diminuent de -0,2%, apres une baisse de -0,3% en

2015. A linverse, les effectifs de la fonction publique
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d'Etatprogressentde +1,2%en 2016 (hors emplois aidés)
et de +0,4% pour la fonction publique hospitaliere. Les
effectifs de la FPT diminuent surtout dans les organismes
communaux (communes et etablissements associes,
-1,1%) tandis gu'ils sont encore trés dynamiques au
sein des EPCI a fiscalité propre (+5,2%). Ces évolutions
s'expliquent essentiellement par des mouvements de
personnels entre ces deux ensembles : + 8 100 agents
en faveur des EPCI & fiscalite propre. Le nombre de
fonctionnaires baisse de -0,2% tandis gue le nombre de
contractuels augmente de +0,2% ; la baisse du nombre
de fonctionnaires s'expligue par un nombre ¢elevé de
deéparts (68 600, contre 58 600 en 2015).

Les employeurs de la FPT sont nombreux : plus de
46 000, dont 11% ne remunerent que des agents
sur des emplois secondaires ou des contrats aides.
Hors bénéficiaires de contrats aidés, les organismes
communaux et les organismes intercommunaux
concentrent plus des trois guarts des effectifs de la FPT
et les organismes departementaux pres de 209%.

Par rapport aux deux autres versants de la fonction
publique, la FPT se caractérise par une forte proportion
d'agents de categorie C (76%) et une faible proportion
d'agents de catégorie A (9%). La filiere technique et
la filiere administrative regroupent pres de 70% des
effectifs territoriaux. La répartition des emplois par filiere
varie fortement selon le niveau de collectivite.

Les agents de la FPT sont, en moyenne, plus ages gue
dans les deux autres versants : 40% ont 50 ans ou plus,
contre seulement 33% dans la fonction publique d'Etat
et 30% dans la fonction publique hospitaliere.

Les fonctionnaires sont plus ages que les contractuels.

Dans la FPT, plus de trois agents sur cing sont des
femmes, proportion proche de l'ensemble de Ia
fonction publique. Elles sont davantage présentes dans
les organismes communaux. La part des femmes dans
les trois niveaux hierarchigues est assez similaire.

Le salaire net moyen dans la FPT est de 1 932 € (hors
emplois aidés) en 2016, en progression de +0,4% en un
an (en euros constants).

Le chapitre 9 reprend des éléments de contexte
europeen, regional et départemental. La derniere
partie du rapport presente les séries longues, donnees
complementaires sur les collectivités et établissements
publics.
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Ministre a confie a M. Olivier SERVA, depute de

Guadeloupe, une mission relative a la diversification
et a la valorisation de la carriére des agents publics
ultramarins.

Par lettre en date du 6 mars 2018, M. le Premier

M. SERVA était charge danalyser dune part, les
conditions permettant d'améliorer les deroulements de
carriere des fonctionnaires ultramarins servant outre-
mer et, d'autre part, d'étudier les causes qui restreignent
I'attractivité pour les fonctionnaires de certains territoires,
notamment sur les postes d'encadrement ou a forte
technicité.

La mission portait aussi sur I'examen de la facon dont
sont mises en oceuvre les dispositions legislatives et
réglementaires relatives a la prise en compte du centre
des interéts materiels et moraux (CIMM) pour les
affectations des fonctionnaires ultramarins dans leur
territoire d’origine.

La Fonction Publique outre-mer, en principe régie par
le droit national, fait l'objet d'un certain nombre de
dispositions particulieres :

- les congeés bonifies

-lesindemnités specifiques comme celles d'éloignement,
d'installation, les allocations pour la diversite

- la sur-remunération

- Pour encourager I'acces des ultramarins a la Fonction
publique, 2 circulaires ont éte publiées le 23 juillet 2010.
La premiére, relative a la mise en ceuvre des mesures
transversales retenues par le Conseil interministériel de
I'outre-mer pour favoriser I'emergence d’'une fonction
publique plus représentative du bassin de vie qu'elle
administre, évoque les moyens de favoriser I'acces des
ultramarins aux postes d'encadrement de la FP.

La seconde concerne les modalités de participation des
ultramarins aux concours de la fonction publigue.

- La loi déontologie du 20 avril 2016 a prévu une
ameélioration de la situation des fonctionnaires detenant
un centre dintéréts materiels et moraux (CIMM) en
prévoyant pour certains corps, apres décret pris en
Conseil d’Etat, une priorité legale de mutation au méme
titre que les autres priorites de mutation (fonctionnaires
separes de leurs conjoints, situation de handicap et
fonction exercé dans un quartier urbain difficile) et
la possibilite de fixer des priorités subsidiaires sur les
tableaux de demandes de mutation prenant en compte
la justification d'un CIMM

Le centre des intéréts matériels et moraux s'apprecie
en fonction d'un faisceau d'indices concordants, parmi
lesquels figurent le lieu de naissance, le lieu de résidence
des parents ou des ascendants proches, la propriéteé ou
la location de biens immobiliers dans le département
d'outre-mer considére, le lieu d'inscription sur les listes
electorales, les affectations professionnelles precédentes,
les voyages effectués dans le département...

- La loi égalité reéelle en Outre-mer du 28 février 2017 a
reconnu la notion de CIMM, a modifié le statut general
des fonctionnaires polynésiens en prévoyant  des
dispositions favorables a la promotion interne soit par
voie de concours, soitapresinscription sur liste d'aptitude.
L'article 88 de cette loi prévoit également, dans le cadre
d'une expérimentation, la mutualisation d'actions de
formation entre les trois Fonctions publiques avec 1a
possibilite de conclure un plan de formation mutualisé
dans des domaines d'intérét commun.

Dans une circulaire conjointe de la ministre de 1a
Fonction publigue et de la ministre des Outremer, datee
du 9 mars 2017, il est demandé aux administrations de
la Fonction publique de I'Etat une application rapide et
transparente de ces nouvelles dispositions.

LES PROBLEMATIQUES DES CARRIERES
DES AGENTS PUBLICS ULTRA-MARINS

L'outre-Mer est caracterisée par trois eléments importants
qui impactent les missions des collectivites territoriales :

* Une certaine fragilité geographique lice par des
evénements naturels réguliers

* Une fragilité financiére et économique avec une part
de masse salariale largement supérieure a la moyenne
nationale

¢ Une fragilite sociale avec un taux de choémage
supérieur au niveau national et un phénomeéne
important d'illettrisme.

Selon le dernier rapport de la Cour des Comptes sur
les finances publiques locales d'octobre 2017, «le poids
élevé des charges de personnel dans les collectivités
d’outre-mer résulte de la combinaison de deux facteurs:
la majoration de traitement des fonctionnaires et les
sureffectifs.»

En ce qui concerne les majorations de traitement,
elles sont justifiees par le différentiel du colt de la vie
avec la métropole, les sujétions particulieres telles que
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I'eloignement de la famille et lattractivite des postes
outre-mer.

Une surreprésentation de I'emploi d’agents contractuels,
pour lutter contre le chdmage, est aussi constatee. La
sur-réemuneration ne s'appliquant pas aux contractuels,
certaines collectivites, dans un contexte de nécessaire
maitrise de leur masse salariale, font le choix de ne plus
nommer de titulaires sur des emplois permanents.

De maniere ciblee, les contrats aides expliquent pour
moitié le surpoids de la masse salariale des communes
réunionnaises par rapportaux communes de metropole.

La Cour des comptes propose de reduire les charges de
personnel en réduisant les effectifs et en agissant sur les
conditions de majoration de traitement.

Sagissant - des  déroulements de carriere  des
fonctionnaires ultramarins servant outre-mer, le Centre
de Gestion de la Martinique n‘observe pas de difficultés
particulieres de recrutement dans ses collectivités
compte-tenu de lattractivité du régime indemnitaire
notamment sur les postes d’'encadrement.

Ainsi, le taux de mobilité en Martinigue est moins éleve
que celui du continent.

En Guyane, le ressenti est different : les collectivités sont
confrontées a des difficultés majeures en matiere de
recrutement pour les postes d'encadrement ou a forte
technicité. Une grande part des jeunes qui poursuivent
leurs études supérieures en France hexagonale, ne
reviennent pas dans les DOM mais recherchent un
poste en Métropole.

Trois autres problématiques sont soulevees :

* L'employabilité des jeunes qui doit devenir un objectif
majeur, dans des territoires ou le taux de chdmage est
tres largement supérieur a celui observe en Metropole
et ou les dispositifs de formation sont peu nombreux

¢ Le vieillissement important des agents publics : en
Guyane, Martinique et a la Réunion, la part des plus de
50 ans représente environ 50% des effectifs totaux

¢ La question des modes de gestion des services
publics : les collectivites n‘ont pas encore toujours bien
defini ce qu'elles souhaitent ou doivent conserver en
régie, ce qui peut étre mutualisé ou externalise.

La FNCDG et les Centres de Gestion ultra-marins
s'étaient prononceés en faveur de plusieurs axes d'action
au regard de ces difficultés :

¢ Permettre de monter en competence localement:
il est important de diversifier et daccroitre ['offre
de formation supérieure. Le deéveloppement d'une
politique de formation de qualité identique a celle
proposee en metropole doit étre favorise. La formation
permet d'acqueérir et de deévelopper des compeétences
mais aussi d'eéchanger, de creer des liens et de constituer
un futur réseau professionnel.

+ Deévelopper l'alternance et l'apprentissage et prendre
des dispositions speécifiques pour favoriser I'acces de ces
agents et des emplois aidés aux concours de la FP

Actuellement, seul le contrat d'apprentissage est ouvert
aux employeurs publics. Paralielement, de nombreux
cursus scolaires ne sont ouverts dans les établissements
qu‘au titre du contrat de professionnalisation. Ainsi, les
collectivités territoriales et les établissements publics a
caractere administratif ne peuvent proposer aux jeunes
gu'ils avaient accueillis en contrat d'apprentissage de
poursuivre leur parcours de formation en alternance.

Cette situation, regrettée par un certain nombre de
collectivites  territoriales et d'établissements désireux
de s'impliguer dans la professionnalisation des jeunes,
est plus directement dommageable pour ces derniers
qui pourraient trouver au sein des collectivités des
conditions favorables a la poursuite d’'un parcours de
formation commence en apprentissage. Aussi, le champ
d'application des contrats de professionnalisation
pourrait étre etendu au secteur public et en particulier
aux collectivites et etablissements publics territoriaux.

* Favoriser les reconversions professionnelles

En relation avec la mobilisation du CPF, un « Bilan de
carriére », au terme de dix ans d'exercice du metier,
devrait étre instauré afin d'examiner les possibilités
d'évolution professionnelle et prévenir des situations
eventuelles d'inaptitude, notamment pour les fonctions
exposées a des risques professionnels et a l'usure
physigue. Les Centres de Gestion seraient des Centres
de ressources pour l'accompagnement des carrieres
professionnelles, dans l'esprit de I'ordonnance du 19
Jjanvier 2017.

¢ Réfléchir a l'organisation de concours nationaux
pour la FPE avec une affectation locale

* Assouplir les dispositifs de promotion interne pour
tenir compte des particularites ou contraintes de gestion
locales mais tout en respectant la liberte de gestion des
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employeurs publics territoriaux et le principe d'égalite
de traitement entre les agents publics.

LE RAPPORT D’OLIVIER SERVA, DEPUTE
DE LA GUADELOUPE (JUILLET 2018)

M. Olivier SERVA, dans son
rapport de juillet 2018,
formule 20 propositions
pour ameéliorer les
mobilités et les carrieres
des fonctionnaires Outre-
Mer.

Dans son rapport, e
Deéputé rappelle gue les
objectifs de cette mission
répondaient a la necessite
de faire revenir sur leur
territoire d'origine les « forces vives »: ces cadres, jeunes
dipldmes ou plus expérimentés qui sont plus que jamais
indispensables au deéveloppement equilibré de ces
espaces.
A l'exception de la Guyane et de Mayotte, les territoires
ultramarins sont entrés depuis dix ans dans une situation
de transition démographique : & une prevalence des
populations jeunes se substitue progressivement une
population vieillissante.
La part des populations de plus de 60 ans va doubler
d’ici 2030 pour deépasser les 30% aux Antilles et atteindre
24% a la Réunion, la preévision pour I'hexagone se
situant a 29%. La part des ages de plus de 60 ans
rapportee aux individus d'age actif serait en 2030 de 20
points supérieurs a celle de I'Hexagone. Cette situation
deécoule notamment de la combinaison des departs
massifs des jeunes au moment des études et du retour
des retraités depuis I'Hexagone.
Cette perspective est porteuse de problematiques et
d’'enjeuxéconomiguesetsociauxconsiderables:faiblesse
des revenus moyens des retraiteés, hébergements pour
personnes agees, dependance et accessibilite, sante...

Durant trois mois, la mission a conduit plus dune
centaine dentretiens avec un nombre important
dacteurs  concernés,  administrations,  syndicats,
associations, secteur prive, tant en France hexagonale
que dans les collectivités d'Outre-mer (COM).

Ce diagnostic I'a conduit a formuler 20 propositions tres
concretes, de périmetre circonscrit et pouvant de ce fait

étre mises en ceuvre a trés court terme et dans un cadre
budgetaire a cots constants.

Recommandation N°1 : Renforcer a terme le vivier des
cadres administratifs ultramarins par la création dans
chague COM d'une filiere post-bac d” « engagement
service public » préparant la candidature aux classes
préparatoires intégrees des grandes écoles du service
public

Recommandation n°2 : Expertiser la possibilite d'ajouter
un 25T critére de discrimination que serait le fait d'étre
ultramarin

Recommandation n°3 : Utiliser le CIMM déclaratif
pour constituer une CVthéque de hauts potentiels
Ultramarins

Recommandation n°4 : Renforcer les dispositifs de
promotion par concours interne des fonctionnaires
ultra-marins ; concevoir un dispositif de preparation
aux concours internes qui iNclut davantage de recours
a la visio-conférence, complete par des sessions en
présentiel ; systéematiser le recours a la visioconférence
pour l'organisation des oraux d'admission des concours
de la fonction publique ; maintenir la majoration de
traitement des fonctionnaires recus dans une école de
service public et justifiant de charges de famille dans
leurs territoires d'origine

Recommandation n°5 : Construire un dispositif de CIMM
deéclaratif et contrdle a points, uniformisé pour toute
la fonction publigue relevant de I'Etat et ouvrant des
perspectives de retour sur le territoire d’'origine sous
cing ans

Recommandation n°6 : En cas de concurrence entre
deux candidats presentant un profil similaire et une
priorité locale d'affectation differente, le CIMM outre-
mer doit étre pris en compte de maniere prioritaire

Recommandation n®/ : Instaurer la possibilite de contrats
de pré-embauche avant formation ou en alternance
garantissant I'emploi au retour

Recommandation n°8 Garantir une  meilleure
information des ultramarins pour les postes en Outre-
mer via une publication exhaustive des postes et un
dispositif d'alerte « push » des candidats potentiels

Recommandation n°9 Introduire de la flexibilite
pour faciliter les permutations et unifier les conditions
financiéres accompagnant les mutations d'une COM &
lautre

Recommandation n°10 : Renforcer I'adequation des
candidats aux postes de responsabilite en Outre-mer;
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valoriser davantage la connaissance des langues et
cultures régionales comme critéres de recrutement
pour les postes qui le justifient ; subordonner les
nominations des catégories A+ & une audition par un
Jury interministériel sous présidence du Ministre des
Outre-Mer

Recommandation n°1'1 . Relancer des dispositifs de
recrutement permettant des affectations locales fléechees
» Concours nationaux d‘affectation locale en les dotant
d'une grille hiérarchique compléte

* Affectations prioritaires en sortie des IRA

Recommandation n°12 : Permettre le déroulement de
carrieres territoriales dans le cadre d'une GPEC élargie
de la fonction publique avec une mobilite temporaire
en métropole quadriennale

Recommandation nN°13 : Etendre l'attribution des sur-
rémunérations et des prises en charge connexes aux
fonctionnaires stagiaires et aux contractuels et ouvrir
la possibilité d'une majoration pour les postes moins
attractifs

Recommandation n°14 : Abandonner le versement des
indemnites compensatrices de I'¢éloignement ; réviser les
indemnités financieres et prises en charges connexes au
regard de leur pertinence

Recommandation n°15 : Creer les conditions d'un
accueil materiel et d'accompagnement attractives,
facilitantes et rassurantes pour les fonctionnaires
nommes Outre-mer

Recommandation nN°16 Ameliorer les conditions

mateérielles de travail en Qutre-mer

Recommandation n°17 : Développer I'équipement en
nouvelles technologies

Recommandation n°18 : Proposer des affectations d'un
an renouvelable dans les territoires les moins attractifs

Recommandation n°19 : Garantir les conditions de
carriere au retour des affectations Outre-mer ; faire
evoluer la cotation des postes en Qutre-mer pour les
faire correspondre a la reéalité des difficultés des postes

Recommandation n°20 Mettre en place des
structures d'emploi flexibles permettant la conduite
interdisciplinaire et mult-acteurs  de  projet  de
developpement en elargissant les contrats de mission a
la fonction publique.

Le Deputé SERVA a présente les conclusions de son
rapport au Premier ministre le 20 septembre 2019,
en presence de Mme Annick GIRARDIN, ministre des

Outre-mer, et de M. Olivier DUSSOPT, secrétaire d'Etat
aupres du ministre de I'Action et des Comptes publics.

Au terme de cette réunion, le Premier ministre a indiqué
I'intention du Gouvernement de s'engager dans la mise
en ceuvre des propositions du rapport autour de trois
axes prioritaires :

— favoriser I'acces des ultramarins a la fonction publigue
en levant les freins et les obstacles lies a I'eloignement
des territoires

- mieux promouvoir le déroulement des carrieres des
agents publics originaires des outre-mer

- renforcer, par des moyens adaptes, l'attractivite de
'emploi public outre-mer.

Ainsi,  devrait notamment étre encourage e
développement de la visioconférence et du téle-
enseignement pour la préparation des concours
internes de la fonction publigue afin d'encourager
'émergence des candidatures de fonctionnaires outre-
mer.

Est proposee I'organisation de concours nationaux a
affectation locale.

Un bilan approfondi de I'article 85 de Ia loi Egalité réelle
outre-mer du 28 février 2017 s'agissant de la prise en
compte par chague ministere du critére lie au « centre
des intéréts matériels et moraux » dans les décisions
d'affectation sera realise avant le 31 mars 2019.

Un comité de pilotage charge de suivre 'avancee des
travaux et auguel sera associe Olivier SERVA sera mis en
place des octobre 2018.

Dans le cadre du portail des offres d'emplois commun
aux trois versants de la fonction publique qui sera
deéploye en 2019, une plus grande visibilite aux postes
vacants en outre-mer sera possible grace a un outil de
recherche specifique.

Pour renforcer l'attractivite de I'emploi public outre-
mer, des structures d'emploi plus flexibles répondant
aux enjeux propres des territoires et aux exigences
d'une action publigue « en mode projet » seraient a
développer au travers des contrats de mission ou de
projet en outre-mer.

Pourrait étre experimentées des affectations a durée
limitee (d'un a deux ans, renouvelables) dans les postes
insuffisamment attractifs, assorties de garanties sur la
suite du deroulement de carriere des candidats.
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Question 1 : Quels sont pour
les Départements les principaux
enjeux de la gestion des
ressources humaines ?

L'/Assemblée des Départements de

France (ADF) a rappelé au Secretaire
d’Etat a la fonction publigue son attachement a une
construction statutaire territoriale qui a su montrer sa
solidite, son originalité et son caractére évolutif depuis
les debuts de la décentralisation.

Aussi, pour les Departements, l'enjeu de la qualite
de cette gestion de la ressource humaine au service
d'une action publigue locale de proximité doit pouvoir
s'inscrire dans un cadre statutaire souple.

Les employeurs départementaux gérent directement
l'emploi et la carriere de plus de 300 000 agents et en
assurent pleinement la responsabilité.

AUSSI, pour assurer au mieux des missions de solidarité
sociale et territoriale  qui requierent  beaucoup
d'expertise et de proximite, il est donc léegitime que
les elus departementaux disposent d'une plus grande
autonomie de gestion notamment, en matiére de
recrutement de nouveaux profils ou de reconnaissance
du talent ou du dévouement.

Par ailleurs, 'ADF considere que dans un environnement
localen pleine mutation, les Départements revendiguent
une plus large autonomie qui leur permette de
proposer a leurs agents des deroulements de carrieres
plus attractifs, favorisant la mobilite professionnelle, les
reconversions pour développer l'usage du numeéerigue
et 'adaptabilite au changement.

Le dernier enjeu pour les Departements est la maitrise

des deépenses de personnel pour dégager de nouvelles
capacites d'investissement.

A cet egard, 'ADF a approuve la recente initiative du
Consell superieur de la fonction publique territoriale
de creer une coordination des €lus locaux. Il s‘agit
de peser d'avantage sur des negociations nationales
ou des décisions gouvernementales qui souvent leur
echappent et ont pour effet d'annihiler leurs efforts de
gestion.

Question 2 : Quel est votre regard sur la
contractualisation entre I'Etat et les grandes
collectivités locales ?

La position de I'ADF a consisteé a s'opposer a cette
contractualisation tout en laissant ses membres libres de
prendre leur décision en fonction de specificites ou de
contraintes locales.

La conduite des recentes negociations avec I'Etat sur les
allocations individuelles de solidarite (AlS) ont confirme
la conviction initiale de I'ADF. L'absence de marges de
manceuvre des Departements ou le refus de I'Etat de
modifier les criteres de modulation dans I'application
de la contractualisation mais aussi lintransigeance
de certains services prefectoraux en sont de parfaites
illustrations. Le respect du 1,2% en 2018 et, a plus long
terme, exige que le perimetre des depenses prises en
compte guant a leur objectif et leur comptabilisation soit
discute.

L'ADF considere que les Deépartements sont frappes
d'une double peine puisque les efforts de rigueur
financiére qu'ils consentent depuis 2014 ne sont pas
pris en compte.
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La contractualisation avec I'Etat a trouble les élus locaux
puisgu'au 30 juin dernier, un peu plus de la moitié de
la masse financiére considérée avait fait I'objet d'une
contractualisation.

Question 3 : Quelle est votre approche des
rapprochements entre Départements ou entre
Départements et métropoles ?

L'ADF a organise en mai dernier une matinee sur le
théme de I'lnnovation territoriale associant des Executifs
départementaux et des universitaires. Cette rencontre
a montre que les Deépartements étaient au coeur des
mutations territoriales lorsqu’ils prenaient linitiative
de proposer des projets de fusion comme les Hauts-
de-Seine et les Yvelines ou le Haut-Rhin et le Bas-Rhin
ou de conduire des projets de mutualisation entre 1a
Mayenne, le Maine-et-Loire et la Sarthe ou d'organiser
des cooperations asymetrigues entre Departements
normands, sur un perimetre regional et extra-régional.

Les Departements veulent aussi pleinement jouer le
role au cceur de l'organisation territoriale notamment
dans le cadre des experimentations lorsqu’ils envisagent
des contractualisations pour porter avec les metropoles
des projets structurants comme la renovation du « Parc
des Expositions » metropolitain de Bordeaux que le
Deépartement de la Gironde finance a hauteur de 5Me
par an; et mettre en place des services de proximité ou
participer a des initiatives de guichets unigues comme
a Nantes.

Le modele lyonnais n'est pas forcément transposable a
toutes les situations car il suppose un accord politique
parfait entre les collectivités, la convergence d'interéts
partages et une plus grande satisfaction de l'intéerét
geneéral.

L'ADF considere que la recherche de lefficacite de
I'action publique locale grace au principe de subsidiarité
'emporte sur les réformes de structures et rejette toute
idee de concurrence. Aussi, les Deépartements doivent
continuer & s'affirmer dans leur coeur de metier qu'est
la cohesion sociale et la solidarite territoriale aupres du
bloc communail.

Question 4 : Que pensez-vous de |'évolution
des centres departementaux de gestion ?

Les Départements se sentent proches des centres de
gestion et ont souvent temoigne de leur utilite ainsi que
de leur expertise en matiere de gestion statutaire.

Aujourd’hui, dans un souci de bonne gestion des
ressources humaines, les Departements, bien que non
affilies, sont de plus en plus nombreux a recourir au
socle de prestations facultatives dans les domaines de
la gestion des agents temporaires, de I'organisation des
examens ou des concours de l'organisation des comites
meédicaux, du conseil statutaire en matiére de retraite ou
de la mediation préalable obligatoire.

L'ADF a défendu aussi bien aupres de Gerald Darmanin
gue d'Olivier Dussopt le role irremplacable des centres
de gestion en matiere de modernisation de la fonction
publique territoriale et de garants de la securite juridique
et d'equité dans la mise en ceuvre des procedures de
gestion des agents territoriaux.

L'ADF et la FNCDG entretiennent d'excellentes relations
etsigneront, en novembre prochain, lors du Congres des
Maires de France, un accord-cadre pour ameliorer leur
connaissance de 'emploi local, déevelopper une gestion
optimale des ressources humaines, accompagner les
démarches de mutualisation et promouvair les valeurs
de la fonction publigue territoriale.
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jans un contexte de mutualisation, de
renforcement de lintercommunalite et de
contraction des budgets locaux, les collectivites
ont dd faire face a des mutations en matiere de

transferts de compétences gui induisent une refonte des
paolitiques de recrutement et de mobilite du personnel.

En effet, le recrutement et la mobilite des agents
s'inscrivent comme des leviers pour les collectivites dans
un double objectif de prospective et danticipation
de ces changements, et plus largement, dans une
demarche de gestion previsionnelle des  effectifs,
emplois et competences.

A Theure ou, aprés une baisse pendant plusieurs
années des dotations aux collectivités et la mise en
place de contrats de confiance financiers, la maitrise des
effectifs devient incontournable, deux études publiees
réecemment font état d'une gestion rigoureuse des
ressources humaines par les employeurs publics locaux.

Tout d'abord, la FNCDG et 'IANDCDG ont publie en
juin 2018 la 7¢me édition du panorama de I'emploi
territorial.

Cette etude permet de mesurer I'évolution de I'emploi
territorial, alimente ou est complémentaire d'autres
publications comme celles elaboreées par I'AMF ou le
CNFPT.

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

Cette 7 édition met en exergue les principaux enjeux
en termes d'emploi pour les collectivités territoriales et
leurs établissements tels gue la maitrise des effectifs, les
procedures de recrutement, les metiers en tension...

Le panorama s'axe autour de guatre grands points :

* Leseffectifs de la FPT, leur structure et leurs évolutions
récentes

* Les donnees issues des bourses de 'Emploi des CDG:
evolution des offres, des demandes, métiers en tension
ou emergents...

¢ Lesconcours et les examens professionnels organises
par les CDG et le CNFPT

¢ Les départs en retraite : volumes en augmentation,

ages moyens, perspectives.

Figurent également des données sur les recrutements
réalises dans un contexte de réorganisation territoriale
et de maitrise des masses salariales.

Sile Panorama de l'emploi territorial est un outil
d'observationreconnu, il constitue également une étude
prospective permettant d'anticiper les problématiques
de ressources humaines comme celle des departs
en retraite a I'horizon des 15 prochaines annees, ou,
prochainement, de mesurer les conséguences des
décisions du retour a la semaine de 4 jours s'‘agissant
des rythmes scolaires.

En octobre, a éte diffusée la quatrieme édition de
baromeétre HoRHizons.

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

Cette quatrieme etude annuelle, lancée depuis 2017
par 5 acteurs de la Fonction Publique Territoriale : 'AMF,
Regions de France, 'ADF, la FNCDG et le CNFPT est batie
sur des eléments structurels et conjoncturels permettant
des photographies, projections et perspectives des
ressources humaines des collectivites et EPCI.
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7t EDITION DU PANORAMA DE L'EMPLOI
TERRITORIAL - JUIN 2018

La 7¢m¢ édition du panorama de I'emploi public
territorial a éte publiée conjointement par la FNCDG et
'ANDCDG en juin dernier.

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

Meéthodologie

Le panorama de I'emploi territorial a été réalisé
en s‘appuyant sur les données les plus récentes
disponibles (années 2015 et 2016).

L'analyse transversale de [I'emploi territorial a
nécessité le croisement de plusieurs sources de la
DGAFP, de la DGCL, de I'INSEE, du CNFPT, de la
CNRACL, de I'IRCANTEC et les données des Centres
de gestion traitées par 'ANDCDG.

1. Les effectifs de la fonction publique
territoriale

Au 31 decembre 2015, la Fonction publigue emploie
plus de 5451 milions dagents publics. Le versant
territorial represente 1 889 310 agents, soit pres de 35%
de I'ensemble des agents publics.

La typologie des effectifs de la fonction publigue
territoriale eévolue peu dans le temps

* une majorite de femmes (60 %)

¢ une proportion importante dagents de catégorie
C (75%, alors gue la categorie B represente 15%, et la
catégorie A, 10%)

¢ Pres de 8 agents sur 10 sont repartis dans trois filieres:
la filiere technique (46%), la filiere administrative (23%)
et lafiliére « sanitaire et sociale » {14,4%).

Au regard des évolutions institutionnelles, il semblait
interessantde se pencher surlarepartition geographigue
des agents territoriaux selon les nouvelles grandes
régions.

La region lle-de-France arrive en téte avec 20% de
I'effectif national territorial.

Elle est suivie par les regions Auvergne-Rhone-Alpes
[12%) et Occitanie (10%), la Nouvelle-Aguitaine (10%).
Les Hauts-de-France et la Provence-Alpes-Cote d’Azur
peésent chacune 9%.
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Le taux d'administration moyen est de 28,3 agents pour
1000 habitants. La Martinigue a le taux d’‘administration
le plus fort, le Grand Est le plus faible.

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

L'évolution est différente selon le type de collectivites :

* Seuls les regions, les deépartements et les
etablissements intercommunaux ont connu, entre 2014
et 2015, une hausse de leurs effectifs, respectivernent
de 0,5%, 1,7% et 1,8%.

* La baisse des effectifs concerne tout particulierement
les communes (-1,3%) et les établissements communaux
(-1,9%).

Cette évolution est une consequence de la mise en place
de plusieurs politiques de reduction budgétaire visant
en particulier les collectivités locales et des mouvements

de mutualisations et de fusions (réduction du nombre
de communes en 2015 d'environ 2%).

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

En 2016, 61 408 offres d’'emploi ont ete publiées, contre
56 333 en 2015.

Cette croissance peut sembler contradictoire avec
la baisse des effectifs, mais elle peut s'expliquer par
plusieurs facteurs :

* Un taux de publicité des offres plus important sur les
metiers en tension

+ Uneaugmentation dela diffusion d'offres temporaires
(19% en 2016 contre 15% en 2015)

* Une forte augmentation du nombre de départs en
retraite en 2016 (+12%)

¢ ['évolution des metiers et des compétences qui
poussent les collectivités a une recherche croissante
d'emplois qualifies.

Le dynamisme des recrutements est trés variable selon
les types de collectivités ou d'établisserments et selon les
regions.

Les communes ont publié plus de la moitie des offres
d’emploi (53%).

Le dynamisme intercommunal se confirme puisgu’en
2016, les EPCl sont a l'initiative de pres de 20% des offres.
Les départements pesent seulement 9% des offres
d'emploi diffusées en 2016, alors qu'ils sont les 3¢m
employeurs territoriaux. Les CCAS, les SDIS, les CDG
et autres structures territoriales representent 11% des
offres d'emploi.
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Proprete et déchets
Education et animation
Developpement territorial
Urbanisme et aménagement
Social.

* 6 6 o o

Parmi les dix metiers qui ont recrute le plus en 2016,
cing d'entre eux sont directement lies au scolaire :
enseignant artistigue, animateur enfance jeunesse,
animateur  educatif accompagnement  périscolaire,
agent d'accompagnement a l'éducation de I'enfant,
assistant educatif petite enfance.

41% des offres concernant des emplois permanents de
categorie C, la categorie A étant surrepresentee avec
33% des offres.
1/3 des offres d'emploi permanent visent la filiére
administrative.

Il existe une grande disparité dans la répartition des
offres d'emploi a I'échelle des régions. Premiére région
en termes d'offres d'emploi diffusées, la région lle-de-
France dépasse en 2016 la région Auvergne-Rhone-
Alpes avec 19% des offres contre 17,4%

La région des Hauts-de-France confirme sa 3e place
avec 10,7% des offres. Les régions Grand-est et Pays-
de-la-Loire marquent une progression et atteignent
respectivement 8% et /,7% des offres.

En moyenne, V4 des déclarations sont des déclarations
de création d'emploi.

Les recrutements s‘opérent principalement dans les
secteurs suivants :

¢ Eau et assainissement

* Affaires générales
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De  maniere reécurrente, les métiers en tension
concernent surtout les domaines de la santé et de
'enfance. Le meétier de «secrétaire de mairie» est
consideré comme etant en tension depuis 2012,

Trois des metiers en tension, «Travailleur social»,
«enseignant artistique» et «Animateur enfance-jeunessen,
sont également parmi les metiers qui recrutent le plus
en 2016.

Pour certains de ces metiers, les collectivités rencontrent
des difficultes a recruter du fait de la forte concurrence
avec le marche de I'emploi prive qui offre genéralement
des revenus plus intéressants que le marche de I'emploi
public.

3. Concours et examens professionnels de Ia
fonction publique territoriale

Au cours de 'annee 2016, les Centres de Gestion et
le CNFPT ont organise 35 types de concours, toutes
categories confondues (13 en categorie A et A+, 8 en
categorie B et 14 en categorie C).

Le nombre de types de concours organises est stable
depuis 201 1.

Chiffres clefs

* Nombre de concours : 221

* Nombre de concours différents : 35

* Nombre de postes ouverts : 18 359

* Taux de réussite aux concours territoriaux : 15,2 %
* Nombre de types d’examens professionnels : 27

* Taux de réussite aux examens professionnels : 60%

Le nombre de postes ouverts a diminue de 14,3% entre
2015 et 2016.

La diminution du nombre de postes ouverts entraine
une baisse des lauréats de 12,4 % entre 2015 et 2016,

Alors que le nombre de candidats inscrits est plutot
stable depuis 2012, s'¢levant a 175 010 en 2016, le
nombre de candidats presents a la premiere épreuve
a diminueé de 10% entre 2015 et 2016. Le taux de
présence s'eleve ainsi a 63% en 2016, soit une baisse
de 5,5 points par rapport a 2015. 1l s'agit du taux de
présence le plus faible depuis 2010.
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4. | es données retraite

Chiffres clefs :

*Nombre d’'agents partis en retraite : 42 107

* 2,4 % des agents de la FPT sont partis a la retraite
en 2016

* Age moyen de départ a la retraite : 62 ans et 3 mois
* 11% des départs en retraite des fonctionnaires ont
pour motif une invalidité

Depuis 2010, le nombre de départs a la retraite a
augmente de 16%.

Les effets sur le marché du travail devraient se
poursuivre jusqu'en 2030.

L'age moyen de deépart a la retraite est de 61 ans et 9
mois pour les agents titulaires contre 62 ans et 9 mois
pour les agents contractuels.

L'age de départ a la retraite a augmenté de 11 mois
pour les contractuels et de 3 ans et 2 mois pour les
fonctionnaires depuis 201 1.

A I'horizon 2030, les départs en retraite concerneraient
628 208 agents de la FPT. Mal anticipée, cette
augmentation progressive du nombre de départs a la
retraite pourra entrainer des problemes organisationnels
au sein des collectivites.

Les cadres d'emplois pour lesquels les départs a
la retraite devraient s'accélérer jusqu'en 2030 :
adjoint technique, agent de maitrise, technicien,
agent social, ingénieur, attaché, agent de police
municipale.

Les cadres d'emplois d'agent social et de gardien de
police municipale étaient déja en tension en 2016.
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BAROMETRE HORHIZONS -
2018

OCTOBRE

Cette quatrieme étude réalisée par cinq acteurs de
la Fonction Publique Territoriale ('AMF, le CNFPT, la
FNCDG, I'ADF et Régions de France) a éte diffusée a
l'occasion d’'une conférence de presse organisee le
9 octobre 2018.

HoRHizons 2018 s'appuie sur une enquéte CNFPT
réalisee parle CSAentrele 31 maietle 22juin 2018aupres
d'un échantillon de 806 collectivités et etablissements
publics territoriaux (9 régions, 30 départements, 598
communes, 22 communautés dagglomeération, 145
communauteés de communes, 1 communaute urbaine
et 1 metropole).

1.L’évolution de la masse salariale
Les dépenses de personnel continuent de stagner en
2018 pour la moitie des répondants (50%, moins 3

points par rapport a 2016).

Cependant, on constate une croissance plus marquee

des depenses de personnel cette année pour certains
types de collectivités ou d'établissements. En effet, 40%
des réepondants indiguent que ces depenses sont en
augmentation (contre 34% en 2016). Cela concerne
principalement les communautés de communes
(65%) et les régions (58%) gui sont les deux niveaux
les plus impactes par les transferts de personnel et les
réorganisations de service.

La réduction des depenses de personnel concerne
quant a elle 9% des répondants contre 12% en 2017, et
majoritairernent les communes.

Commeen 2017, les nouvelles mesures statutaires (47%)
et la mise en ceuvre de la réforme territoriale (42%)
constituent les principales explications de I'évolution des
dépenses. Cependant, elles le sont dans une proportion
moindre que I'anneée derniere en raison de la mise en
place progressive de ces mesures.

Les autres facteurs d'evolution des dépenses sont les
transferts de competences (39% contre 32% en 2017),
la mise en place du RIFSEEP (33%), les modifications
dans la gestion des services publics (22% contre 28% en
2017) et la mise en place du contrat de confiance (5%).

'optimisation du temps de travail constitue le premier
levier active par les collectivites pour maitriser la masse
salariale (59%). Ce levier est principalement mis en
ceuvre par les régions et les communes de 3 500 &
20000 habitants.

La réforme territoriale et les mouvements de
mutualisation ont également éte I'occasion de contenir
les dépenses de personnel. Les collectivites travaillent
egalement sur la réduction du nombre dagents
employes. Dans ce cadre, plusieurs actions ont pu étre
mises en ceuvre : la limitation des remplacements sur
postes permanents (46%), le non-renouvellement des
contrats (30%] et le non-remplacement des départs a
la retraite (27%). 1l est & noter que les communes de
plus petite taille limitent moins les remplacements,
levier majoritairement activé par les départements et les
communes de plus de 20 000 habitants.

Lescollectivites s'engagentégalementdanslaprévention
de I'absenteisme (42%), a des niveaux différents selon la
strate de la collectivité ou de I'etablissement.
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Tous ces leviers permettent de corroborer les chiffres
de la DGCL sur la reduction des effectifs de la fonction
publigue territoriale en 2016.

2.Le nouveau régime indemnitaire et la
question de la maniére de servir

La mise en place du nouveau régime indemnitaire,
prévue par le decret n"2014-513 du 20 mai 2014,
a deja fait I'objet d'une délibération pour plus de 6
collectivités sur 10, un reésultat en nette hausse depuis
2016 (+50 points). Il est a noter que les communes de
3 500 a 20000 habitants (819%), les communautes de
communes (76%) et les régions (73%) ont, dans une
part plus large, pris ces delibérations.

Dans la grande majorit¢ des collectivites et EPCI, 1a
mise en place du RIFSEEP se traduit par le maintien du
régime indemnitaire des agents (61%) et dans plus d'un
tiers d’'entre eux, par une hausse. Dans les communes
de moins de 20 000 habitants a majoritairement eteé
observé un maintien du régime antérieur.

Mise en place du nouveau régime indemnitaire

Lorsque les collectivites et les EPCI ont delibere en
faveur du RIFSEEP, 42% d'entre eux ont active le CIA. Il
a ete instaure dans la majorite des communes de 3500
a 20 000 habitants (55%), dans les communautes de
communes (47%) et dans les regions (43%). Seul un
cinguieme des départements I'a mis en ceuvre.

Le Conseil constitutionnel, dans une décision
QPC n°2018-727 du 13 juillet 2018, a déclare les
dispositions de larticle 88 de la loi Nn°84-53 du
26 janvier 1984 conformes a la Constitution et
notamment au principe de libre administration des
collectivites.

Ainsi, il est fait obligation aux collectivités territoriales
d'instituer a cote de I'lFSE, le CIA.

3.Les perspectives de remplacement et de
recrutement

Perspectives de recrutement

La part des collectivités et EPCI qui envisagent de recruter
en 2018 est de 36%. Ce taux connait une croissance
progressive depuis 2015 (17%), 2016 (23%) et 2017
(26%). Ces prévisions de recrutement concernent
en particulier les collectivites de taille importante : les
régions, les départements et les communes de plus de
20 000 habitants. En effet, seules 19% des communes
de moins de 3 500 habitants évoquent une volonteé de
recruter.

Le remplacement des departs constitue toujours 1a
premiére raison de recrutement (51% contre 44% en
2017). Seuls 13% des réepondants font état de creations
de postes en 2018. Ce chiffre, aprés avoir connu une
hausse en 2017 (21%), est le plus bas depuis 2015.

Les collectivités et EPCI prévoient surtout de creer des
postes dans les services technigues (50% contre 58% en
2017), les secteurs «aménagement et développement»
(urbanisme, politique de la ville, transports, action
economigue, environnement, emploi, Europe et
International) (49% contre 54% en 2017), « enfance,
éducation, jeunesse » (44% contre 40% en 2017) et les
fonctions support (43%).

Il 'est & noter une évolution a la hausse des projets de
création de postes dans les secteurs du social, de la
securité et de la santé, secteurs dans lesquels il existe
des fortes tensions de recrutement.

Remplacement des départs

Une collectivite sur deux envisage de remplacer tous
les départs (50%). Ce taux est en nette progression
par rapport a 2016 (46%) et 2017 (40%). Le non
remplacement de tous les departs représente encore
36% des choix exprimés par les répondants et est
principalement explique par la réorganisation de
services.
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Parmiles autres raisons évoquees pour ne pas remplacer
tous les départs figurent les transferts de competences,
la suppression ou la deélegation des missions et la
numeérisation des services.

Ce sont principalement les communes de plus de
20000 habitants et les departements qui remplaceront
le moins.

4.La politique de formation

Pour les % des collectivités et etablissements, les
depenses consacrees a la formation sont stables elles
augmentent pour 19% d’entre eux.

Les dépenses de formation ont eté renforcées dans les
régions etlescommunautés de communes et n'évoluent
pas dans les communes de moins de 3 500 habitants.
La mise en ceuvre de la reforme territoriale a conduit les
collectivites et EPCI & renforcer la ligne manageériale et a
developper I'angle de la professionnalisation des agents,
ce gui a entraine de nouveaux besoins de formation.

22% des collectivités ont amenage leur réglement pour
autoriser la formation a distance sur le lieu de travail.
Une part équivalente de collectivites et d'établisserments
(21%) compte le faire.

Cette pratique est davantage répandue dans les
régions (62% d'entre elles I'ont fait). Cela s'explique, en

particulier, par des périmétres geographigues élargis
suite a la réforme territoriale.

Les formations metiers et les formations initiales
constituent les deux axes prioritaires des politiques
de formation des collectivités (respectivement 73% et
61%]. Les autres axes prioritaires sont les formations aux
outils numeriques (52%), les préparations aux concours
(49%), les formations aux compétences transversales
(41%) et les formations manageriales (30%).

Toutefois, les politiques de formation sont différentes
selon la strate des collectivités et etablisserments.

Les formations au management, les préparations aux
concours, les formations aux outils numerigues sont
moins proposees dans les communes de moins de 3500
habitants et dans les communautés de communes,
alors quelles sont quasi généralisées dans les conseils
départementaux et régionaux.

5.La santé/sécurité au travail et la protection
sociale

Les situations d’inaptitude

28% des repondants constatent une augmentation des
situations d'inaptitude dans leurs structures, ce chiffre
augmente par rapport a 2017 (+4 points).

Ce phénomeéne touche principalement les collectivités
de taille importante comme les regions (91%), les
départements (79%) et les communes de plus
de 20000 habitants (78%). En parallele, 14% des
collectivités constatent également une augmentation
des demandes de retraite pour invalidité. Ce chiffre est
egalement en nette augmentation par rapport a 2017
(+7 points).

La protection sociale complémentaire (PSC)

On constate une forte progression de la mise en place
d'un dispositif de protection sociale complémentaire
par convention et/ou labellisation dans les collectivités
et etablissements. En effet, 57% des répondants ont
instaure un tel dispositif alors gqu'ils n'étaient que 44%
en 2017. Cependant, prés d'un tiers des collectivites et
EPCI (31%) expriment la volonté de ne pas instituer de
PSC (39% en 2017).
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Par ailleurs, la protection sociale complémentaire est
proposee majoritairement dans les structures de plus
grande taille comme les régions et départements
(respectivement 82 et 90%) et moins dans les communes
de moins de 3 500 habitants (49%).

La protection sociale complémentaire porte dans
30% des repondants sur la prévoyance, dans 17%
uniquement sur la complémentaire santé et dans 51%
sur les deux types de prestations.

6.Questions d’actualité

Le délégué a la protection des données (DPD)

Depuis le 25 mai 2018, toutes les collectivités et
EPCI doivent se mettre en conformité avec le RGPD
(réglement europeéen sur la protection des donnees
personnelles).

Moins d'un tiers (30%) des collectivités a mis en place un
delégue a la protection des donnees.

La encore, la nomination d'un DPD est plus réepandue
dans les plus grandes structures (77% des régions
répondantes, 86% des departements, 58% dans les
communes de plus de 20 000 habitants) que dans les
communes de moins de 3 500 habitants (19%).

Dans 53% des cas, le DPD est un agent interne a la
collectivite etdans 4 7% des collectivites et etablissements,

la fonction est externalisee.

Le référent déontologue

17% des collectivites et etablissements ont mis en place
un reférent déontologue au sein de leur structure. Pour
la majorite des repondants, il s'‘agit d'un service assure
par le Centre de Gestion. Les principales saisines traitees
par le réferent deontologue portent sur les questions
relatives au cumul d'activites (38%), aux conflits d'inteéréts
(34%) et a la neutralite des agents (34%).

Egalité Femmes - Hommes

En 2018, 54% des collectivites et EPCl ont mis en place au
moins une action relative a I'egalit¢ femmes/hommes.
Ce chiffre est en forte progression depuis 2015 (319%).

Cependant, ces actions sont principalement menees par
des grandes collectivités bénéficiant de plus de moyens
humains et financiers : les regions a 9 1%, les communes
de 20 000 habitants et plus (83%) et les departements
(809%).

Les actions mises en place concernent principalement le
respect d'obligations légales ou réglementaires :

- le respect de la parite dans les instances de direction
(37% contre 26% en 2017

-l'adaptation etl'aménagement des horaires de reunion
(26% contre 22% en 2017

- la féminisation des fiches de poste (26% contre 18%
en 2017)

- les actions sur la remunération (18% contre 10% en
2017).

Mise en place du télétravail

12% des répondants ont formalise un accord ou sont
en phase d'expérimentation pour permettre aux agents
de faire du teélétravail.

Le téletravail est plus développé dans les régions (60%),
les départements (43%) gue dans les communes de
plus de 20 000 habitants (12%) ou les communauteés
de communes (9%).

Dialogue social

54% des répondants ont engagé des negociations
syndicales depuis le 17 janvier 2018. Celles-ci portent
principalement sur la prévention des risques, la
préparation des élections professionnelles, la mise en
place d'un nouveau régime indemnitaire, la formation.
Les négociations syndicales sont moins repandues dans
les collectivites de moins de 3 500 habitants et dans les
communauteés de communes (respectivement 59% et
28% n'ont engage aucune négociation).
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a rarefaction des ressources financieres des
Lcollectivités et  eétablissements  publics, le

développement des politiques de prevention
et de responsabilisation des employeurs publics, les
interrogations  relatives aux modeéles de protection
complémentaire mettent aujourd’hui en exergue la
neécessite de repenser les pratiques visant a lutter contre
I'absentéisme. C'est d'ailleurs pourguoi I'absenteisme,
en tant gue phénomene multifactoriel générant un
cout significatif etimpactant la qualité, voire la continuité
du service public, suscite un intérét croissant.

Les chiffres de I'absentéisme

Le bilan des données sociales 2015 distingue le taux
compressible de l'absentéisme regroupant la maladie
ordinaire, les accidents de travail et les absences
injustifiees et le taux médical recouvrant la maladie
ordinaire, la longue maladie,

la  maladie de longue

durée, la grave maladie, les

accidents de service et les

maladies professionnelles. Le

premier taux s'eleve en 2015

a 4.2%, le second atteint

6,6% pour les fonctionnaires.

Pour les contractuels, ces

taux sont de 2,4% et 2,8%.

En 2015 on dénombre

en moyenne 23,9 jours

d'absence pour tout motif

medical par fonctionnaire et

10,4 jours par contractuel.

Les chiffres issus du Baromeétre HorRHizons 2018
soulignent que 42% des collectivités interrogees utilisent
le levier de la prevention de 'absentéisme dans le cadre
de leur politique de maitrise de la masse salariale ; ce
levier figure derriére la reorganisation des services
(47%) mais devant le non renouvellement des contrats
(30%) et le non remplacement des départs a la retraite
(27%). Ainsi, 1a prévention de I'absenteéisme constitue
aujourd’nui I'un des outils majeurs des collectivités pour
maitriser la masse salariale.

Selon SOFAXIS, le taux dabsentéisme dans les
collectivités territoriales en 2017 est de 9,8% et de 9,2%
hors congés maternité. Ce taux est en hausse de 3% par
rapporta 2016.

La circulaire du 31 mars 2017 relative au
renforcement de la politique de prévention et de
contréle des absences pour raison de santé dans
la fonction publique

Par la circulaire du 31 mars 2017, la ministre de la
fonction publigue attirait I'attention des employeurs
sur les régles de droit et de procédure s'attachant aux
absences pour raison de sante et leur demandait de
veiller a leur application. En particulier, elle rappellait
qgue toute absence au travail d'un agent public pour
maladie devait donner lieu a la transmission d'un
certificat medical dans un délai de 48 heures.

Parallélement, la ministre invitait les employeurs
publics a deévelopper une politique de prévention de
I'absentéisme adapteée aux realités du service, en agissant
sur les « déterminants organisationnels et managériaux
» des absences. Pour cela,
il est rappele lmportance
de la concertation avec
les représentants du
personnel et les différents
acteurs de prévention pour
'amélioration des conditions
detravail, ainsique lanecessité
de mobiliser differents
outils  réglementaires  ou
meéthodologigues pour
evaluer et agir sur la question
des risques professionnels,
ou encore de sassurer de
la formation des agents en
situation d'encadrement en vue de I'amélioration des
pratiques manageriales. A I'appui de cette politiqgue
de prevention, les indicateurs relatifs aux absences
pour raison de santé doivent étre harmonisés dans
la perspective d'obtenir de meilleurs eléments de
comparaison au sein de la fonction publigue et vis-a-vis
du secteur prive.

Le rétablissement du jour de carence dans la
fonction publique

L'article 115 de la loi n"2017-1837 du 30 décembre
2017 de finances pour 2018 a reintroduit une journee
de carence pour la prise en charge des congeés de
maladie des personnels du secteur public. Le jour de
carence avait ete cree en 2012 et a eté supprime en
2014. Linstauration d'un jour de carence pour les
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agents publics constitue une contribution neécessaire
au redressement des finances publiques et au bon
fonctionnement des services publics en luttant contre
I'absentéisme injustifie.

Selon les éléments transmis par le Gouvernement,
I'instauration d’'un jour unique de carence (tel gu'il avait
eté instaure par la loi du 28 decembre 2011 de finances
pour 2012) avait permis une eéconomie de 164,3
millions d'euros en 2012 (hors charges sociales) pour
les trois fonctions publiques, du fait de la diminution de
I'absentéisme :

* 60,8 millions d'euros pour I'Etat

¢ 40 millions deuros pour la fonction publique
territoriale

¢ 63,5 millions deuros pour la fonction publique
hospitaliere.

Une note du groupe dassurances Sofaxis portant
specifiquement sur les arréts maladie d’'une journée fait
etat d'une baisse de 43% dans les collectiviteés territoriales
entre 2011 et 2012.

Les leviers des collectivités pour prévenir
I'absentéisme

L'absenteisme se fonde sur deux raisons, une raison
medicale (arrét maladie et accident du travail) et une
raison non medicale (conge maternite, responsabilité
syndicale, formation...).

L'augmentation de I'absenteisme pour raison meédicale
s'expligue notamment par le vieilissement de Ia
population des agents territoriaux et par une exposition
plus importante aux risques professionnels. En effet,
les contraintes physigues et/ou  psychologiques, le
manque de reconnaissance professionnelle et les
surcharges peuvent rendre le travail penible. De plus,
la fonction publique territoriale est composee de plus
de 45% d'agents de la filiere technique qui sont exposes
a des risques specifigues et a une penibilite elevee. Les
arréts maladies, constituant la part dite compressible de
I'absentéisme, sont plus nombreux et d'une durée plus
longue gu'auparavant.

La collectivité supporte la majeure partie du cout
des absences et peut donc se retrouver en difficulté.
En effet, les compagnies d'assurance dénoncent les
contrats en désequilibre financier, augmentent les
taux de maniére significative et reduisent les niveaux
de couverture. Les absences pour raison de santé

pésent lourd dans les budgets de fonctionnement,
alors méme que les collectivités ont des marges de
manceuvres financieres réduites en raison des baisses
de dotation. Par ailleurs, derriere le cout financier direct
de l'absentéisme se cachent des colts indirects dont
les impacts peuvent durablement penaliser I'équilibre
interne de la collectivité et la qualité du service public.
Ces coUits indirects sont tres supérieurs aux couts directs
et recouvrent les couts de remplacement, de la gestion
administrative de I'absence et de la desorganisation
engendrée dans les services.

* Les leviers manageériaux

v L'implication et la responsabilisation de la chaine
hiérarchique

La mise en place dun suivi déconcentré des
absences permet de s'inscrire dans une démarche
de responsabilisation de la chaine hiérarchique dans
sa totalité. Le but recherché est que l'ensemble des
maillons de la chaine au sein de chaque pdle ou
direction s'implique dans le traitement et la prévention
de l'absenteisme. Cet objectif peut se traduire par
plusieurs dispositifs a mettre en place au sein de la
collectivite.

v Lla mise en place doutils a destination des
directeurs et des cadres intermédiaires opérationnels.
Ces outils peuvent étre des oultils de suivi guantitatifs
sur une période donnee et gui pourront permettre
de dresser un bilan individuel de I'absenteisme avant
I'entretien professionnel de 'agent.

v La mise en place d'un comité de suivi collectif
permettant d'échanger les expériences et apporter
des solutions.

Ainsi, ce suivi déconcentré entraine une reactivite
et une proximite de la prise en compte des absences
puisque les managers sontincités a suivre régulierement
I'absentéisme. Les agents sont égalementresponsabilisés
dans le sens ou ils se savent suivis et accompagnes. La
direction des ressources humaines est repositionnée
dans un réle dappui et de controle strategique
du phenomene dabsentéisme a l'echelle de la
collectivite. En effet, le portage et le traitement de cette
problématique par la direction des ressources humaines
seule n'est pas efficient. Cependant, la responsabilisation
des managers est fortement conditionnée par la latitude
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des moyens dont ils disposent.

v Valoriser l'octroi des remplacements en fonction
de la maitrise de I'absentéisme

L'objectif de cette piste de réduction de I'absenteéisme est
de ne pas remplacer automatiquement toute absence
mais d'accorder aux directeurs une enveloppe globale,
gu'elle soit de nature budgétaire ou determinée en
ETP, dont le volume est déterminé en fonction d'un
historiqgue de l'absentéisme a I'echelle de la direction
et en tenant compte de la nature et de la répartition
des absences. Il convient egalement d'envisager des
mecanismes  valorisant  collectivement les  directions
n‘ayant pas consomme la totalit¢ de leur enveloppe
afin de les motiver a poursuivre leurs efforts.  Cette
demarche permet également de responsabiliser la
chaine d'encadrement aux effets de I'absentéisme, en
abordant le sujet par le prisme des remplacements et
les inciter a s'investir dans la lutte contre I'absentéisme.
Comme pour loutll précedent, le portage de la
demarche est d'autant plus fort qu'il sera partageé entre
les directeurs de la collectivite et avec l'appui de la
direction des ressources humaines.

v La systématisation de l'entretien de reprise
d'activité

Il sagit pour la collectivite de systématiser des
entretiens de reprise mis en ceuvre par les encadrants
de proximite afin d'informer l'agent des évolutions
survenues pendant sa periode d'absence. En effet, la
reprise d'activité est un moment important a la fois pour
l'agent et pour le service. Ainsi, I'entretien de reprise est
I'occasion de preévenir la banalisation de I'arrét maladie
et de rappeler a I'agent l'utilite de sa présence dans le
service au sein duquel il exerce ses fonctions. Cet oultil
suppose une formation adéquate des encadrants de
proximité afin de pouvoir mener ces entretiens. L'intérét
de cet outil est d'éviter les ruptures trop brutales avec
I'environnement professionnel et maintenir le dialogue
entre I'encadrant et lagent. Lentretien permet
egalement a l'agent gui le souhaite de l'orienter vers
les services compeétents en matiere d'accompagnement
notamment en ameénagement de poste ou conseil en
mobilite. Cependant, l'entretien ne doit aborder ni la
situation medicale de I'agent ni la pathologie a I'origine
de labsence, ces informations relevant du secret
medical.

v Favoriser la mobilité des agents

Une évolution des fonctions, voire une mobilité peut
étre envisagée afin d'éviter l'usure psychologique
ou physique. Cette démarche nécessite au preéalable
une étude de la penibilite des metiers a travers
une cartographie permettant de deéterminer les
postes necessitant des actions prioritaires. Pour étre
veritablement efficace, la formation des agents doit étre
envisagee tout au long de la carriere. L'encadrement,
comme la direction des ressources humaines, doivent
impulser régulierement une mobilite interne de leurs
agents. L'objectif est de realiser une mobilite préventive
fondée sur des bilans de compétences, des parcours de
découverte professionnelle ou encore des formations.
Ces élements doivent étre mis en oeuvre assez en
amont de I'apparition possible des risques d'usure. Cette
anticipation, qui doit étre inscrite dans une veritable
démarche de GPEEC doit permettre d'éviter que le
changement de métier soit vecu comme un échec par
lagent et que le changement soit systematiguement
curatif. Cette stratégie est d'autant plus opportune a
mettre en place dans le contexte actuel du fait de la
raréfaction des recrutements externes. Ainsi, la montee
en competences en interne est devenue une Necessite.

v Mettre en ceuvre un plan de prévention pour une
meilleure connaissance des risques professionnels

Dans toute demarche de prevention, la phase diagnostic
est determinante. Pour cela, plusieurs outils doivent ou
peuvent étre mobilisés avec I'appui des Centres de
Gestion :

¢ La mise en ceuvre d'un plan de prévention est liee
a la rédaction d'un document unique d'évaluation
des risques professionnels, obligation pour tous les
employeurs. Ce document permet de disposer d'une
cartographie desrisques selon leur nature, leur gravité, la
probabilité de leur survenance. Le DU doit notamment
contenir une fiche sur les risques psychosociaux.

¢ Le RASSCT (Rapport annuel sur la santé et les
conditions de travail) constitue la base de discussion a
I'elaboration du programme annuel de prévention des
risques professionnels.

* La mission d'inspection. Elle permet de realiser des
audits de conformite des locaux pour le développement
de la securité au travail.

¢ les actions de sensibilisation a la prévention des
risques professionnels afin de s'assurer que la pratique
de travail des agents ne generent pas de risques
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particuliers ou en genérent le moins possible.

¢ les études ergonomigues peuvent prendre en
compte les restrictions d'aptitude et maintenir les agents
en situation de travail.

L'ensemble de ces demarches exigent une actualisation
dans le temps afin de verifier la mise en ceuvre et le suivi
des actions preéconisees.

v Définir une organisation du travail permettant
aux agents de condilier leur vie professionnelle et
leur vie privée

Le télétravail peut constituer une modalite d’organisation
du travail permettant une meilleure conciliation entre
vie professionnelle et vie privee. L'entrée en vigueur
du deécret n°2016-151 du 11 fevrier 2016 relatif aux
conditions et modalités de mise en ceuvre du télétravail
dans la fonction publique et la magistrature invite a
s'interroger sur la pertinence de ce levier. De plus, les
dispositifs d'amenagement du temps de travail peuvent
egalement repondre a l'objectif d'une meilleure
conciliation entre vie professionnelle et vie privee.
Cela favorise une certaine souplesse dans le cadre des
amenagements de postes, de congés maternite ou
pathologigues.

v Assurer le bien-étre au travail des agents

Les sources de bien-étre au travail et de motivation des
agents sont multiples et passent par la rémunération,
intérét du meétier, laccés aux responsabilités...
Cependant, les encadrants doivent constamment veiller
a assurer la constance des leviers de motivation. Ce
levier peut passer par plusieurs actions : la formation des
encadrants sur les pratiques managériales permettent
de motiver les equipes, l'association des agents a la
réflexion sur l'organisation et le fonctionnement du
service et la valorisation des metiers, notamment ceux
ayant un deficit d'image.

* Les leviers incitatifs et de contréle
v Le recours & la prévoyance

Le décret du 8 novembre 2011 relatif a la participation
des collectivités territoriales et de leurs établissements au
financement de la protection sociale complémentaire
de leurs agents fixe un cadre a la participation des
collectivites au financement de la protection sociale

de leurs agents. Les collectivités peuvent participer
a ce financement au moyen de deux leviers : la
labellisation, C'est-a-dire la participation au financement
d'une mutuelle choisie individuellement par l'agent
ou le contrat de groupe avec une convention de
participation. Pour les collectivités qui ont decide de
participer au financement de la prévoyance de leurs
agents, ce dispositif constitue un outil complementaire
pour inciter les agents a reprendre leur activite. En
effet la prévoyance vient compenser la perte du demi-
traitement des agents a partir du moment ou les
absences cumuleées sur une anneée deépassent les 3 mois
et peut prendre en compte le regime indemnitaire.

v Systematiser les contre-visites medicales

L'objectif des contre-visites medicales est de constater
d'éventuels arréts injustifiés et l'aptitude de l'agent a
reprendre ses fonctions. Il s'agit d'intervenir directement
contre les éventuels arréts de complaisance. En effet
I'article 15 du decretn87-602 du 30juillet 1987 relatif au
régime de congé maladie des fonctionnaires territoriaux
précise que «Lautorité territoriale peut faire procéder
a tout moment a la contre-visite du demandeur par un
médecin agréé ; le fonctionnaire doit se soumettre, sous
peine d’interruption du versement de sa rémunération, a
cette contre-visite.» Les collectivités ont de plus en plus
recours aux contre-visites, qu'il s'agisse des agents en
arrét ou de leurs collegues, la collectivité montre qu’elle
controle et qu'elle ne laisse pas prosperer les pratiques
abusives.
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representants du personnel qui siegent au sein des

instances consultatives de la Fonction Publique
Territoriale et ont lieu tous les guatre ans. L'année
2018 wverra le renouvellement des commissions
administratives paritaires et des comités techniques
ainsi gue la mise en place des premieres cCommissions
consultatives  paritaires et linstauration  d'une
representation fernmes/hommes au sein du colleége des
représentants du personnel. Ces instances permettent
aux fonctionnaires (CT/CAP) et aux agents contractuels
(CT/CCP) d'assurer leur droit de participation: «les
fonctionnaires participent par I'intermédiaire de leurs
délégués siégeant dans les organismes consultatifs a
l'organisation et au fonctionnement des services publics,
a I'élaboration des regles statutaires et a I'examen des
décisions individuelles relatives a leur carriere» (article 9
de laloin°83-634 du 13 juillet 1983).

! es elections professionnelles permettent d'élire les

L'arréte interministeriel du 4 juin 2018 fixe la date des
elections professionnelles pour les trois versants de
la fonction publique au jeudi 6 décembre 2018. Ce
calendrier est valable pour les scrutins se deroulant sur
un seul jour, le 6 décembre 2018. En cas de scrutin
ouvert sur plusieurs jours, par exemple dans le cas d'un
vote par voie électronique, la date du scrutin doit étre
entendue comme le premier jour du scrutin.

Il est créee un Comité Technique dans chaque
collectivite ou etablissement qui emploie plus de 50
agents (titulaires, stagiaires et contractuels). Le Comité
Technique est place aupres du Centre de Gestion pour
les collectiviteés et etablisserments qui n‘atteignent pas ce
seuil. En dessous de ce seull, C'est le Comité Technique
place auprés du Centre de Gestion qui exerce les
competences devolues au CHSCT. Le personnel du
Centre de Gestion, méme si I'effectif atteint ou depasse
le seuil de 50 agents, releve de ce comité technigue
y compris lorsgu’il exerce les missions d'un CHSCT.
Le nombre de représentants du personnel pour le
CHSCT est fixe par l'organe délibérant. La délibération
est immediatement communiguée  aux organisations
syndicales représentées au Comite Technigue.

Il 'existe une CAP pour chaque catégorie hierarchigue
de fonctionnaires (A, B et C). La CAP est placee
aupres des Centres de Gestion pour les collectivites et
etablissements affiles (collectivités et établissements qui

emploient moins de 350 fonctionnaires et stagiaires
ou affiliés volontairement pour les collectivités et
etablissements qui emploient plus de 350 agents
fonctionnaires et stagiaires).

Les premieres elections des représentants du personnel
aux CCP seront organiseées a la date du prochain
renouvellement genéral des instances representatives
du personnel de la fonction publique territoriale en
2018. Une CCP est etablie pour chague catégorie A,
B et C d'agents contractuels. Les CCP ainsi que leur
formation en conseil de discipline seront creees par les
Centres de Gestion pour les collectivites affiliees.

Les Centres de Gestion sont en charge des élections
professionnelles pour les instances départementales :

¢ CAP et CCP pour toutes les collectivites et
etablissements affilies obligatoires et les collectivités et
etablissements de plus de 350 fonctionnaires affilies
volontaires;

* CT départemental pour toutes les collectivites de
moins de 50 agents.

Cadre juridigue

* Deécret n°85-565 du 30 mai 1985 maodifie relatif aux
comités technigues des collectivités territoriales et de
leurs etablissements publics

¢ Deécret n°8-229 du 17 avril 1989 modifié relatif aux
commissions administratives paritaires des collectivités
territoriales et de leurs etablissernents publics

¢ Deécret n2016-1858 du 23 decembre 2016 modifie
relatif aux commissions consultatives paritaires et
aux conseils de discipline de recours des collectivites
territoriales et de leurs etablissernents publics

¢ Décret n°2018-55 du 31 janvier 2018 préecisant les
regles électorales applicables au sein des instances

¢ Décret n"2018-183 du 14 mars 2018 relatif au
rattachement des fonctionnaires relevant des cadres
d'emplois des assistants territoriaux socio-educatifs et
des éducateurs territoriaux de jeunes enfants en vue
du prochain renouvellement général des commissions
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administratives  paritaires de la fonction publique
territoriale

¢ Décret n"2018-184 du 14 mars 2018 modifiant
le décret N°95-1018 du 14 septembre 1995 fixant Ia
répartition des fonctionnaires territoriaux en groupes
hiérarchiques, en application de l'article 90 de la loi du
26 janvier 1984

¢ Arrété du 4 juin 2018 fixant la date des élections
professionnelles au 6 décembre 2018

¢ Circulaire du 29 juin 2018 apportant des precisions
sur l'organisation des élections professionnelles du 6
décembre 2018

Les électeurs pourront participer a l'ensemble des
elections dont ils detiennent les droits de vote, certains
electeurs remplissant  uniguement les  conditions
pour voter au CT, les autres electeurs remplissant
les conditions pour voter au CT et a la CAP de leur
catégorie ou au CT et a la CCP de leur catégorie.

Le Comité Technigue

Le CT est competent sur toute mesure susceptible
d'entrainer des modifications ou des conséguences
sur l'organisation et le fonctionnement des services
des collectivites et sur toute guestion touchant aux
conditions de travail des agents. Les CT sont COmposeés
de deux colleges. lls  comprennent

des repreésentants du personnel et des
représentants de la collectivite ou de
I'etablissement et le nombre de titulaires

est egal au nombre de suppléants.

L'exigence de paritarisme numérigue

entre les deux colléges a éte supprimée

par laloi du 5juillet 2010 sur la rénovation

du dialogue social. Ainsi, le nombre de
représentants de la collectivité peut étre inferieur a
celui des representants du personnel. Le nombre
de représentants du personnel est fix¢é par l'organe
deélibérant dans une fourchette de 3 a 15 représentants
qui dépend de l'effectif des agents au 1¢ janvier 2018
et relevant du CT.

Sont électeurs les agents exercant leurs fonctions dans
le périmetre du comite technigue et qui remplissent les
conditions suivantes a la date du scrutin :

¢ Les fonctionnaires titulaires

¢ Les fonctionnaires stagiaires

* Les agents contractuels de droit public ou de droit
prive beneficiant d'un CDI ou d’'un contrat d'une durée
minimale de 6 mais.

Sont exclus les fonctionnaires et agents en disponibilité
Ou en conge special, les contractuels en congé non
réemunéré et les agents gui n'exercent pas leurs
fonctions dans la collectivite (cas de mise a disposition
ou de detachement).

La Commission Administrative Paritaire

Les CAP sont competentes pour les questions d'ordre
individuel relatives & la situation administrative du
fonctionnaire territorial titulaire. Elles comprennent
en nombre égal des representants des collectivités ou
etablissements et des représentants du personnel. Le
nombre de représentants titulaires du personnel est
fix¢ selon leffectif des fonctionnaires relevant de la
CAP et reparti en groupes hierarchiques. C'est le decret
Nn°95-1018 du 14 septembre 1995 modifié par le décret
n°2018-184 du 14 mars 2018 qui fixe la répartition des
fonctionnaires territoriaux en groupes hierarchigues en
application de I'article 90 de la loi n°84-53 du 26 janvier
1984.



DOSSIER SPECIAL

LES ELECTIONS PROFESSIONNELLES 2018 pDANs LA FoNcTION PUBLIQUE
TERRITORIALE

Sont électeurs aux CAP :

¢ les fonctionnaires titulaires a temps complet
ou a temps Nnon complet en position dactivite, de
detachement ou de congé parental dont le grade est
classe dans la categorie représentee par la commission
* Les fonctionnaires mis a disposition sont électeurs
dans leur collectivité ou établisserent d'origine.

Ainsi, sont exclus les fonctionnaires stagiaires, les
fonctionnaires titulaires places en  disponibilité ou
conge special et les agents contractuels de droit public
et de droit prive.

La Commission Consultative Paritaire

Les CCP sont compeétentes pour les questions d'ordre
individuel relatives & la situation administrative des
agents contractuels. Les CCP comprennent en nombre
egal des repreésentants des collectivites territoriales
ou etablissements publics et des représentants du
personnel. Elles sont constituées de membres titulaires
et d'un nombre egal de suppléants. Le nombre de
représentants titulaires du personnel est fixé selon
l'effectif des agents contractuels relevant de la CCP
rattacheés a chaque categorie (article 4 du décret
n°2016-1858 du 23 décembre 2016).

S'agissant durattachement des contrats a une categorie
hierarchigue, l'article 3 du décret n°88-145 du 15 fevrier
1988 relatif aux agents contractuels de la fonction
publigue territoriale prévoit que le contrat détermine
la categorie hiérarchique dont I'emploi releve. Ainsi,
en application de I'article 9 du deécret n°2016-1858 du
23 décembre 2016, le rattachement hiérarchigue de
lemploi permet de déterminer la CCP dans laquelle
l'agent qui occupe un emploi est electeur. Cependant,
lorsque le contrat ne mentionne pas de catégorie
hierarchigue de rattachement, il convient a l'autorité
territoriale de la determiner en fonctions des eléments
contenus dans le contrat (missions, rémunération).

Pourla CCP, le nombre
de représentants
titulaires du personnel
est determiné  par
tranches fixées selon le
tableau suivant.

Sont électeurs aux CCP :

¢ Les agents contractuels de droit public & temps
complet ou a temps non complet béenéficiant a la date
du scrutin d'un CDI ou d'un CDD de 6 mois ou plus ou
reconduit sans interruptions depuis au moins 6 mois

* Les agents contractuels doivent étre en activite, en
congeé réemuneéré ou en congeé parental.

Les opérations du scrutin

e | 2 constitution des listes électorales

Les conditions d'inscription sur les listes électorales sont
appréciees a la date du scrutin et sont dresseées a la
diligence de l'autorité territoriale ou du préesident du
Centre de Gestion. Elles sont établies par catégorie A,
B et C pour les CAP et CCP et par ordre alphabétigue.

La liste electorale affichee mentionne au minimum les
nom et prénom de chacun des candidats inscrits. La
circulaire du 29 juin 2018 précise qu'il est également
recommande de mentionner leur affectation ainsi gue
le genre a I'exclusion de tout autre renseignement. Elle
comporte également la catégorie pour les elections des
CAP et CCP. Cette liste est communicable aux délegués
de listes de candidats et aux organisations syndicales
gui en font la demande.

Les listes electorales sont publiees 60 jours au moins
avantladate duscrutinsoitauplustardle 7 octobre 2018
a 17 heures, conformement a l'arrété interministeriel
du 4 juin 2018. Les demandes et réclamations aux fins
d'inscription ou de radiation sur les listes électorales
doivent étre deposees au moins 50 jours avant la date
du scrutin, soit au plus tard le 17 octobre 2018. C'est
a l'autorité territoriale ou au président du Centre de
Gestion de statuer sur les réclamations dans un delai
de 3 jours ouvreés, cette décision devant étre motivée.
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| a constitution des listes de candidats

Peuvent se présenter aux elections professionnelles :

* Les organisations syndicales de fonctionnaires qui
sont legalement constituées depuis au moins deux
ans a compter de la date de dépdt légale des statuts
et qui satisfont aux criteres de valeurs républicaines et
d'indépendance

¢ Les organisations syndicales de fonctionnaires
affiliees a une union de syndicats de fonctionnaires qui
remplit les conditions évoguées ci-avant.

Chaque organisation syndicale ne peut présenter
qu'une liste de candidats et nul ne peut étre candidat
sur plusieurs listes d'un méme scrutin. Les listes peuvent
étre communes a plusieurs organisations syndicales.
Chaque liste doit comporter le nom d'un delégue de
liste deésigne par I'organisation syndicale et gui I'nabilite
a représenter les candidats de la liste dans toutes les
operations électorales, un deélégue suppléant peut
egalement étre désigne. Le depot des candidatures doit
étre accompagné d'une declaration de candidature
signée par chague candidat.

Les listes doivent étre déposées au moins 6 semaines
avant la date du scrutin soit au plus tard le jeudi 25
octobre 2018 a 17 heures, conformement a l'arrété
interministériel du 4 juin 2018. Il est ensuite interdit
de modifier les listes de candidats apres la date limite
de depdt sauf en cas dineligibilite d'un candidat ou
de depot de listes concurrentes par des organisations
syndicales affiliées & une méme union de syndicats de
fonctionnaires.

Les conditions d‘¢ligibilité sont les suivantes :

Tous les electeurs sont eligibles sauf :

* Les agents en conge de longue maladie, de longue
durée, de grave maladie

* Les agents frappes d'une retrogradation ou d'une
exclusion temporaire de 16 jours a 2 ans sauf si
amnisties ou relevés de leur peine

* Lesagents frappés d’'une des incapacités prevues au
code éelectoral.

Si-dans un deélai de 5 jours francs suivant la date de
depdt des listes, soit au plus tard le 30 octobre 2018, un
ou plusieurs candidats inscrits sur la liste sont reconnus
inéligibles, I'autorite territoriale ou le president du
Centre de Gestion en informe sans delai le delégue de
la liste. Celui-ci dispose de 3 jours francs pour proceder
aux rectifications nécessaires.

* | es modes de scrutin

La principale modalité de vote est le vote a
'urne.  Cependant, votent obligatoirement  par
correspondance les agents qui exercent leurs fonctions
dans une collectivité ou un établissement public
employant moins de 50 agents et les electeurs exercant
leurs fonctions au siege du Centre de Gestion lorsque
le président du centre en a décidé ainsi.

Peuvent étre admis a voter par correspondance les
electeurs placés dans les situations suivantes :

¢ Les agents n'exercant pas leurs fonctions au siege
du bureau de vote

¢ Les agents bénéficiant d'un conge parental ou de
presence parentale

¢ Les agents en congé

¢ Les agents beneéficiant d'une autorisation speciale
d'absence ou d'une decharge d'activite de service au
titre de l'activité syndicale

¢ Les agents qui exercent leurs fonctions a temps
partiel ou a temps non complet ne travaillant pas le
Jjour du scrutin

¢ Les agents empéchés, en raison des necessités du
service, de se rendre au bureau de vote le jour du
scrutin.

La liste des agents admis a voter par correspondance
est affichée au moins 30 jours avant la date des
elections soit au plus tard le 6 novembre 2018. Dans ce
cas, le vote a l'urne est interdit pour ces agents. Cette
liste peut étre rectifiee jusqu'au 25 jour précédent le
Jjour du scrutin, soit jusqu'au 11 novembre 2018.

Il peut étre recouru au vote ¢électronigue par
delibération de I'autorité territoriale ou du preésident du
Centre de Gestion. Les conditions de mise en ceuvre du
vote electronique sont prévues par le decret n°2014-
793 du 9 juillet 2014. Ainsi, lorsqu’il est recouru au
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vote electronique, les opérations de vote electronique
par internet se déroulent pendant une période qui
ne peut étre inférieure a 24 heures et supérieure a 8
jours et doit s‘achever au 6 décembre 2018. Le vote
electronique peut constituer soit la modalité exclusive
du vote ou bien ne constituer gue l'une de ses
modalités. La circulaire du 29 juin rappelle toutefois
que si coexistent le vote électronique et le vote a l'urne,
le vote electronique doit étre clos avant I'ouverture du
vote a l'urne.

La représentation équilibrée entre les hommes et les
femmes pour la composition des listes de candidats

L'article 47 de la loi n°2016-483 du 20 avril 2016
relative & la deontologie et aux droits et obligations
des fonctionnaires a modifié l'article 9 de la loi N°83-

634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des
fonctionnaires. Cet article a pour objectif de favoriser
une représentation eéquilibrée des femmes et des
hommes dans les listes des candidatures presentees lors
des elections professionnelles de la fonction publigue.

Le décret n°2017-1201 du 27 juillet 2017 relatif & la
représentation des femmes et des hommes au sein des
organismes consultatifs de la fonction publique met en
ceuvre une obligation de représentation equilibrée des
listes de candidats aux élections professionnelles. Une

circulaire du 26 mars 2018 vient eégalement preciser
le réegime applicable en matiere de représentation
equilibree.

Cette obligation s'applique, pour la fonction publigue
territoriale aux élections des représentants du personnel
ayant vocation a siéger dans les comités techniques,
les  commissions administratives  paritaires et les
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commissions consultatives paritaires. Par conseguent,
les comites d'hygiene, de sécurité et des conditions de
travail dont la composition résulte des élections au CT
ne sont pas concernes par cette obligation.

Les listes de candidats presentés par les organisations
syndicales doivent comprendre un nombre de femmes
et d'hommes correspondant a la part de femmes et a
celles d’hommes composant le corps électoral au sein
de linstance concernée. Les parts de chacun des deux
sexes sont appreciees au vu de la situation des effectifs
au 1¢ janvier de l'année de I'élection. Cependant, si
entre le 1¢ janvier et le 30 juin de I'année de I'élection,
une modification de I'organisation des services entraine
une variation d’au moins 20% des effectifs représentés
au sein du CT, les parts respectives des femmes et
hommes sont appreciées et déterminees au plus tard 4
mois avant la fin du scrutin.

Les informations relatives aux effectifs ainsi gu'a la
proportion de femmes et d'hommes permettent ainsi
aux organisations syndicales de preéparer les listes de
candidats. Pour chaque liste, le pourcentage de femmes
et d'hommes publié par la collectivité est appliqué a
I'ensemble des candidats inscrits sur la liste, qu'ils soient
titulaires ou suppleants. S'agissant de la CAP, la circulaire
du 26 mars rappelle que le pourcentage de la part des
femmes et des hommes ne s'applique pas au sein de
chague groupe hi¢rarchigue mais a l'ensemble de la liste
des candidats pour la CAP d'une cateégorie concernee.
Lorsqgue le calcul des parts n‘aboutit pas a un nombre
entier, I'organisation syndicale procede indifférermment
a larrondi a l'entier supérieur ou inferieur. En cas
dineligibilité d'un candidat, celui-ci est remplacé par un
candidat du méme sexe ou non des lors que les parts de
femmes et d'hommes sur I'ensemble des candidats sont
respecteées, dans la limite permise, le cas echeéant, par le
choix de I'arrondi. A 'occasion de cette désignation, le
delégue de liste peut modifier I'ordre de presentation
de la liste.

A défaut de respecter la proportion d’'hommes et de
femmes sur la totalité des candidats restant sur la liste a
I'issue des delais de controle, 'ensemble de la liste sera
irrecevable.

Enfin, a l'ssue des différents scrutins, il est préconisé que
les proces-verbaux fassent apparaitre un recapitulatif
mentionnant le nombre de femmes et celui d’hommes
ayant eté élus, par organisation syndicale.

Le cas particulier des assistants territoriaux socio-
éducatifs et des éducateurs territoriaux de jeunes
enfants

Le décret en Conseil d’Etat n°2018-183 du 14 mars
2018 relatif au rattachement des fonctionnaires relevant
des cadres d'emplois des assistants territoriaux socio-
educatifs (ASE) et des educateurs territoriaux de jeunes
enfants (EJE) en vue du prochain renouvellement
géneral des commissions administratives paritaires de
la fonction publique territoriale prévoit gue ces deux
cadres d'emplois, qui releveront de la categorie A a
compter du 1¢ février 2019, sont, de maniere anticipee,
electeurs et eligibles aux elections des CAP de categorie
A lors des elections professionnelles du 6 decembre
prochain.

Dans ces conditions, les effectifs des ASE et EJE ont du
étre comptabilises dans les effectifs de la categorie A
au 1 janvier 2018 et non pas dans les effectifs de la
catégorie B.

Le déroulement du scrutin

C'est l'autorité territoriale gui fixe le modele des
bulletins de vote et des enveloppes apres consultation
des organisations syndicales. Il appartient a I'autorité
territoriale de transmettre le matériel electoral aux
agents votant par correspondance au plus tard le 10eme
Jour précédant la date fixée pour I'élection, soit au plus
tard le 26 novembre 2018. La charge financiere des
bulletins de vote et des enveloppes, leur fourniture et
leur mise en place, l'acheminement des professions
de foi et des enveloppes expédiées pour les électeurs
votant par correspondance, ainsi gue la mise en place
des postes dedies au vote électronique sont assumes
par la collectivite, I'établissement public ou le Centre de
Gestion.

Chague bureau de vote est preside par l'autorité
territoriale ou le président du Centre de Gestion ou son
representant et comprend un secrétaire et un deélégue
de chaque liste en présence.

S'agissant du vote a l'urmne, le scrutin doit étre ouvert
sans interruption pendant 6 heures au moins et doit
sachever au plus tard a 17 heures, conformément
a larréte interministériel du 4 juin 2018. Cependant,
chaque collectivite fixe librement, par arréte, les horaires
d'ouverture etde fermeture du scrutindansle respect des
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limites fixees. S'agissant du vote par correspondance,
les votes sont transmis par voie postale et doivent
parvenir au bureau central de vote avant I'heure fixée
pour la cloture du scrutin. Pour le vote électronique par
internet, la délibération de l'autorité territoriale fixe la
durée du scrutin gui ne peut étre inférieure a 24 heures
et supérieure a 8 jours. Dans toutes les hypotheses, 1a
distribution ou la diffusion de propagande ¢lectorale
est interdite le jour du scrutin.

Le dépouillement du scrutin et I'établissement du
proceés verbal

Le nombre total des votants est recense a partir des
emargementsportessurlaliste electorale apreslacloture
du scrutin pour le vote a l'urne comme pour le vote
electronique. Pour le vote electronique, deés la cloture
duscrutin, le contenu de l'urne, les listes d'émargement
et les etats courants geéres par les serveurs sont figes,
horodatés et scellés automatiguement. La présence
du president du bureau de vote et d'au moins deux
delégues de liste parmi les detenteurs de clés est
indispensable pour autoriser le dépouillement. Ainsi,
le bureau de vote contréle le scellement du systeme
avant le deépouillement. Les membres du bureau
de vote électronigue procedent publiguement a
l'ouverture de I'urne en activant les cles de chiffrement.
Ensuite, le decompte des voix obtenues doit apparaitre
al'ecran et doit faire 'objet d'une edition sécurisee afin
d'étre portee au proces verbal.

Le dépouillement des bulletins est effectué par le
bureau de vote des la cloture du scrutin. Un proces
verbal est ensuite redige par les membres de chaque
bureau, transmis immediatement au president du

bureau central de vote. A la réception des proces-
verbaux etablis par les membres des bureaux de vote,
le bureau central proclame les résultats, etablit le
proces-verbal récapitulatif gu'il transmet sans deélai au
prefet de département ainsi qu'aux delegues de liste et
dans le cas des Centres de Gestion, aux collectivités et
etablissements affilies.

Ce proces verbal mentionne :

¢ e nombre dinscrits

* Le nombre de votants

* Le nombre de suffrages exprimes

* e nombre de votes nuls

* e nombre de voix obtenues par chaque liste de
candidats

Par ailleurs, le proceésverbal doit mentionner de
maniére explicite les nom et prenom des elus, avec

indication de leur genre.

La contestation des opérations électorales

Les contestations sur la validite des opeérations
electorales doivent étre portées dans un délai de 5
Jours francs a compter de la proclamation des résultats,
soit le mardi 11 décembre 2018, devant le preésident
du bureau central de vote puis, le cas écheéant, devant
la juridiction administrative en cas de recours. Le
président du bureau de vote central doit statuer dans
un deélai de 48 heures et motive sa décision. Il doit
immediatement adresser une copie de sa decision au
préfet du departement.

Calendrier électoral
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‘article 1<de I'ordonnance n°2017-53 du 19 janvier
,_20 17 reconnait le droit a la formation tout au long

de la vie des fonctionnaires.
Ce droit permet de favoriser le deéveloppement
professionnel et personnel des agents. Depuis le 1¢
Janvier 2017, cette ordonnance a introduit un nouvel
article 22 ter dans la loi n°63-634 du 13 juillet 1983
prévoyant un droit a un compte personnel d'activite
[CPA) au benéfice des fonctionnaires et des agents
contractuels de droit public.

Le CPA est compose :

- d'un compte personnel de formation (CPF)
- et d'un compte d'engagement citoyen (CEC).

Préalablement a sa demande d'utilisation de ses droits
CPF, un agent peut beénéficier d'un accompagnement
personnalisé afin d'élaborer son projet professionnel et
d'identifier les différentes actions nécessaires a sa mise
en ceuvre.

En effet, avec 'allongement de la durée de vie active, les
parcours professionnels sont de plus en plus longs et de
moins en moins linéaires. Tout agent peut étre amene a
changer de métier ou a faire évoluer ses competences.

1. Les bénéficiaires du conseil en évolution
professionnelle (CEP)

Le dispositif de conseill en évolution professionnelle
beneficie & lensemble des agents publics

fonctionnaires stagiaires et agents contractuels relevant
des dispositions de laloin®83-634 du 13
Juillet 1983 portant droits et obligations
des fonctionnaires. S'agissant des agents
contractuels, sont concernés I'ensemble
des agents recrutés sur emplois
permanents ou non, par contrat a
durée determinée ou indeéterminée.

Lorsqu’il souhaite rejoindre le secteur
privée, l'agent public peut egalement
solliciter un organisme relevant du
service public régional de ['orientation
afin de beneficier d'un appui adapté a
son projet d'evolution professionnelle.

L'employeur territorial ne peut pas

refuser a un agent de benéficier d'un conseil en
evolution professionnelle. L'agent engage lu-méme
les démarches de conseil et peut choisir les modalités
de son accompagnement sans solliciter I'accord de sa
collectivite ou de son établissement.

2. La nomination du conseiller en évolution
professionnelle

L'accompagnement est assureé par un conseiller forme
a cet effet - conseiller mobilité carriere, conseiller RH,
conseiller en évolution  professionnelle,  conseiller
formation - au sein de la collectivité ou I'établissement
public de I'agent ou au sein des centres de gestion, sila
collectivité ou I'etablissement est affilie au CDG (mission
obligatoire du Centre).

La formation des conseillers en évolution professionnelle
repose sur des pré-requis. L'agent doit notamment
connaitre I'organisation de la scéne publigue, ses
bouleversements et les emplois impactes (fusions d'EPCI,
création de communes nouvelles, rationalisation de la
carte syndicale) et le marché de I'emploi local.

Par ailleurs, I'exercice de la fonction de conseiller en
évolution professionnelle  repose  sur des qualités
relationnelles (sens des relations humaines, capacite
d'ecoute, sens de la pédagogie, diplomatie, discreétion)
mais aussi sur lamaitrise desreglesjuridiques et statutaires
propres a la Fonction publique, sur la connaissance des
metiers exerces dans la fonction publique et les profils
recherchés, sur la capacite d'analyse des compeétences
et le travail en mode collaboratif.
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La nomination dun conseiller en  évaluation
professionnelle  peut s‘accompagner dune lettre
de mission pour consigner et clarifier les conditions
d'exercice de ses fonctions. Elle précise notamment le
perimétre de la mission : modalités de prise de contact
et de rendez-vous avec les agents concernes, le temps
a consacrer a cette mission, son role, la relation avec le
gestionnaire RH de I'agent, I'articulation avec les autres
acteurs de conseil (mobilité, statutaire, service public
régional de I'orientation...), les principes deontologiques
arespecter, les contours de la mission de conseil.

Le CEP doit avoir suivi une formation. Un reférentiel de
formation a été elaboreé pour les conseillers mobilite
carriere de I'Etat.

3.Leréledu conseiller en évolution professionnelle

Le consell en évolution professionnelle vise a éclairer
lagent dans des choix de postes valorisant ses
compeétences et son potentiel et dans la construction
de son parcours (mobilité dans la fonction publique ou
dans le secteur prive, formation professionnelle).

Le conseiller en eévaluation professionnelle :

¢ établit avec I'agent un état des lieux de ses
atouts, de ses motivations et de ses capacites
d'adaptation

¢ consellle lagent dans sa démarche pour
elaborer ou conforter son projet professionnel

* explicite les objectifs poursuivis (en matiere
d'accompagnement), identifie et ajuste avec la
personne la stratégie envisagee

¢ mobilise toute mesure ou partenaire afin de
permettre la réalisation du projet mais eégalement
de prévenir les eventuelles difficultes de mise en
ceuvre de la stratégie concertée.

4. | e déroulement d’'une démarche de conseil
en évolution professionnelle

L'offre de service du consell en evolution
professionnelle est structuree sur 3 Niveaux :

v I niveau :  un accuell et une information
individualisee
v 2¢M¢ niveau : un conseil personnalisé

v 3" niveau : un accompagnement personnalisé
ala mise en ceuvre du projet.

Ces difféerentes etapes du processus de conseil en
evolution professionnelle n‘ont pas vocation a étre
toutes systematiguement mises en ceuvre. Cela depend
des souhaits et des besoins de l'agent, en fonction
notamment de son degré dautonomie et de la
maturation de son projet.

L'accuell individualisé permet d'analyser la demande
de lagent, de [linformer sur les tendances socio-
economiqgues, I'emploi, les métiers, les compétences, les
qualifications et les formations, en lien avec les souhaits
d'évolution exprimes.

Le conseil personnalise doit permettre a l'agent :

- de preciser ses priorites en matiére d'évolution
professionnelle
- d'identifier ses compétences acquises et maitrisees,
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et celles a acquérir pour ameliorer sa qualification et
favoriser son évolution professionnelle

- d'identifier lesemplois correspondantaux competences
dont il dispose ou qu'il serait susceptible d'occuper en
complétant ses competences

- de beénéficier d'une meéthodologie de construction
du projet professionnel, notamment en matiere
de recherche dun environnement professionnel
correspondant a ses aspirations

- de definir son projet professionnel et d'en apprecier la
faisabilite.

Lorsque le projet d'évolution professionnelle de I'agent
est formalise, le conseiller en évolution professionnelle
doit contribuer & en faciliter la concrétisation sous
forme d'un accompagnement personnalisé et d'un
plan d'actions recensant les aspects administratifs et
financiers du projet et les étapes de mise en ceuvre :
suivi de formations, recherche de postes.

5. Le cadre d’exercice de la fonction de conseil en
évolution professionnelle

La delivrance du conseill en evolution professionnelle
implique une posture singuliére du conseiller a I'égard
de I'agent qui sollicite ses services. En tant que facilitateur
dans la démarche, le CEP doit avoir la capacite d'étre a
I'ecoute et de soutenir la personne dans le processus
d'appui a la définition et a la réalisation de son projet.

Le CEP doit étre un interlocuteur neutre, informé, forme
qui respecte certains principes inscrits dans sa lettre de
mission ou une charte de déontologie :

* la confidentialité des démarches et entretiens, méme
s certains  éléments pourront  étre . communiques,
avec l'accord de l'agent, pour gue le projet puisse se
concretiser

* laneutralité : le conseiller ne doit pas influencer 'agent
dans ses choix professionnels et personnels, 'agent est
acteur de son parcours.

Pour mener a bien samission, le CEP peututiliser différents
outils et notamment un guide de conduite des entretiens
individuels. Afin d'appréhender plus précisement le

projet professionnel de I'agent, un guestionnaire peut
lui étre remis préalablement a I'entretien. Ce dernier est
ainsi prépareé en amont par l'agent qui decrit les étapes
de son parcours professionnel, auto-evalue son profi,
envisage son avenir.

Ce questionnaire peut comprendre notamment des
eléments sur la situation personnelle de lagent, sa
formation initiale, les formations suivies depuis le debut
de sa carriere, les concours prépares, les différents postes
occupes, les compétences que l'agent estime avoir
acquises durant son parcours, la déefinition du poste
actuellement occupe, I'auto-evaluation du parcours, les
domaines d'activité et les emplois pour lesquels I'agent
a un intérét ou un désintérét, les qualités de I'agent, les
contraintes personnelles...

Le CEP peut recourir a des prestations externes en
appui du processus de definition et de mise en ceuvre
du projet dévolution professionnelle, par exemple,
pour la realisation du bilan de compétences, I'exercice
de prestations de conseil en matiere de creation
d'entreprise...

De ce cas, le conseiller en évolution professionnelle
reste responsable du suivi et de 'accompagnement de
'agent pendant le déroulement de la prestation.

Le conseiller en eévolution professionnelle  doit
benéficier de moyens notamment materiels . des outils
informatiques, un acceés aux nouvelles technologies, des
moyens d’information et de communication, des locaux
réserves ala conduite des entretiens, mais aussi disposer
du temps nécessaire a lI'exercice de sa fonction.

La désignation du conseiller en évolution
professionnelle doit étre trés largement portée a
la connaissance des agents de la collectivité ou de
I'établissement que celui-ci soit interne ou hommeé
par le Centre de Gestion.




QUIESTICGINSEREROINISES

TEMPS PARTIEL THERAPEUTIQUE

Le temps partiel thérapeutique permet une reprise
dactivite temporairement aménagée en conservant
un traitement a temps plein. L'agent continue a exercer
une activite  professionnelle malgré une incapaciteé
temporaire et partielle de travail du fait de son état de
sante.

L'article 8 de I'ordonnance n°2017-53 du 19 janvier
2017 portant diverses dispositions relatives au compte
personnel dactivite, a la formation et a la santé et la
securité au travail dans la fonction publigue a modifie
les dispositions relatives au temps partiel thérapeutique.
La circulaire du 15 mai 2018 relative au temps partiel
thérapeutique vient préciser les modalités d'application
du dispositif.

Dans quels cas le temps partiel thérapeutique
peut-il étre accordé ?

Aux termes de l'article 57-4° bis de la loi n°84-53 du 26
Janvier 1984, le temps partiel thérapeutique peut étre
accorde au fonctionnaire pour :

- une reprise d'activité progressive de nature a favoriser
I'amelioration de son état de sante

- une reeducation ou une réadaptation professionnelle
permettant de retrouver un emploi compatible avec
son etat de sante.

Qui peut bénéficier d'un

thérapeutique ?

temps partiel

Peuvent benéficier du temps partiel thérapeutique les
fonctionnaires relevant du regime special de securité
sociale, soit les stagiaires et titulaires a temps complet,
temps non complet et a temps partiel affilies a la
CNRACL.

Ne peuvent beneficier du temps partiel thérapeutique
defini a larticle 57 4°bis de la loi du 26 janvier 1984 les
autresagents publics tels gue les agents contractuels ainsi
gue les fonctionnaires occupant un emploi permanent
a temps non complet dont la durée hebdomadaire de
travail est inférieure a 28 heures. Ces agents béneficient
des dispositions relatives au temps partiel pour motif
thérapeutique instaurées par le réegime genéral de la
securité sociale.

Quels sont les cas d’octroi du temps partiel
thérapeutique ?

Il peut étre octroye uniguement apres :

- un congeé de longue maladie

- un conge de longue durée

- un conge de maladie ordinaire

- un conge pour invalidite temporaire imputable au
service.

Avant l'entrée en vigueur de I'ordonnance du 19 janvier
2017, le temps partiel thérapeutique ne pouvait pas
étre accordeé avant une période de 6 mois consecutifs
darrét maladie. Désormais, aucune durée minimale
darrét de travail continu n'‘est exigee préalablement &
I'octroi du temps partiel thérapeutigue : le fonctionnaire
peut benéficier de ce dispositif des lors gu'il a bénéficié
d'un jour d'arrét de travail.

Cette modalite particuliere d'exercice des fonctions a
temps partiel s'inscrit dans une logique de maintien et
de retour a l'emploi suite a un congé pour raison de
sante. Par conséquent, le temps partiel thérapeutique
ne peut sappliquer gu'a des fonctionnaires en position
dactivite ou de détachement. L'octroi du temps partiel
thérapeutique aux agents placeés dans d‘autres positions
statutaires (disponibilit¢ d'office pour raison de santé,
congeé parental, etc.) n'est pas possible.

Quelle estla durée du temps partiel thérapeutique?

Le temps partiel thérapeutique est alloue pour :

- 3 mois renouvelable dans la limite d’'un an suite a un
congé de maladie ordinaire, de longue maladie ou de
longue durée, au titre de la méme affection

- 6 mois maximum renouvelable une fois apres un
congeé pour invalidité temporaire imputable au service.

Laduréemaximaled'unandetempspartielthérapeutique
s'apprécie au regard de I'affection ayant justifie¢ 'octroi
du congeé de maladie precedant immediatement la
reprise en temps partiel thérapeutique. Le meédecin
agree apprecie le type d'affection et détermine sil'agent
adeéja benéficié d'un temps partiel thérapeutique au titre
de cette affection. Un congé pour invalidité temporaire
imputable au service lié a rechute d'accident de service
ou de maladie professionnelle ouvre de nouveaux
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droits a temps partiel thérapeutique.

Le temps partiel thérapeutique d'un an maximum est
ouverten fonction de I'affection : sil'agent en a benéficie
durant 6 mois aprés un conge de maladie ordinaire, il
pourra en bénéficier encore 6 mois apres une longue
maladie relevant de la méme affection. Un nouveau
droit d'un an sera ouvert en cas de nouvelle affection.

Quelles sont les quotités de travail prévues lors du
temps partiel thérapeutique ?

Le régime du temps partiel thérapeutique est assimilable
a celui du temps partiel sur autorisation prévu par le
statut geénéral des fonctionnaires et dont les quotites
sont fixées par decret.

Les guotités sont les mémes que celles du temps partiel
classigue soit 50% minimum et moins de 100%.

Pour le fonctionnaire a temps non complet relevant du
régime spécial, la quotité de temps partiel est calculée
par rapport a sa durée de travail, dans la limite de 50%

Exemple : il occupe un poste a 30 heures, le temps
partiel sera au minimum de 15 heures.

S'il est intercommunal, il est placé en temps partiel dans
chacune des collectivites.

Comment adresse-t-on une demande de temps
partiel thérapeutique ?

Le temps partiel thérapeutique fait suite a une demande
du fonctionnaire accompagnee d'un certificat médical
du medecin traitant : il ne peut étre prononce d'office.
Le medecin traitant examine le fonctionnaire et rend
un avis sur sa capacité a exercer ses fonctions a temps
partiel thérapeutique. Pour faciliter son appréciation,
le meédecin traitant peut se rapprocher du meédecin
de prevention. L'employeur peut aussi fournir un
descriptif des missions du fonctionnaire. Dans tous les
cas, l'employeur doit également informer 'agent des
conséquences de son choix sur ses droits aremunération
et a pension de retraite.

A partir de quand débute la période de temps
partiel thérapeutique ?

Lorsgue le fonctionnaire a repris dans le cadre d'une
activite a temps partiel sur autorisation dans I'attente de
la décision del'employeur, la date d'effet du temps partiel
thérapeutique est decomptee, sauf demande contraire
de l'agent, a compter de la date de reprise a temps
partiel sur autorisation. Dans ce cas, la rémunération de
I'agent doit faire 'objet d'une régularisation. Sile temps
partiel thérapeutique est refuse, l'agent a la possibilite
de reprendre a temps plein dans les conditions de droit
commun. Lorsque I'agent a travaille a temps plein dans
l'attente de la décision de I'employeur, la durée du
temps partiel thérapeutique est decomptée a compter
de la date d'effet du temps partiel thérapeutique préevue
par la décision de I'employeur.

L'avis du médecin agréé est-il requis ?

Oui. L'employeur doit orienter le fonctionnaire ayant
formule une demande vers un medecin agree. Le
médecin agrée examine le fonctionnaire et indique si
I'exercice des fonctions a temps partiel thérapeutique
est justifie. Le meédecin agrée est invité & se prononcer
egalement sur la quotité de temps de travail compatible
avec I'état de santé du fonctionnaire ainsi que, lorsque la
demande de temps partiel thérapeutique est effectuce
en lien avec un congeé pour invalidité temporaire
imputable au service, sur la durée de la période de
temps partiel thérapeutique. Par ailleurs, le codt de la
visite medicale effectuée par le meédecin agréeé est pris
en charge par 'employeur. Le médecin agreée transmet
ensuite a 'employeur le formulaire sur lequel figurent
lavis du meédecin traitant et son avis concordant ou
non.

QUESTIGINSEREROINISES
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Le comité médical ou la commission de réforme
doivent-ils intervenir dans la procédure d’octroi
du temps partiel thérapeutique ?

Le comit¢ médical ou, quand le temps partiel
thérapeutique fait suite & un conge pour invalidité
temporaire imputable au service, la commission de
réforme, est saisi par I'employeur uniquement lorsgue
les avis du médecin traitant et du médecin agréé ne
sont pas concordants.

Le comité medical ou la commission de réforme rend
son avis sur la base des mémes criteres que ceux sur
lesquels le meédecin traitant et le médecin agrée se sont
prononces.

Le caractére non concordant des avis médicaux
sapprécie tant au regard de la justification medicale
du temps partiel thérapeutigue gue de la durée de
la période de temps partiel thérapeutique (lorsque la
demande de temps partiel thérapeutique est effectuee
en lien avec un congeé pour invalidité temporaire
imputable au service) et que de la quotite de temps de
travail preconisée.

Quelle est la nature de la décision de I'autorité
territoriale ?

L'employeur recoit soit le formulaire de demande
de temps partiel therapeutiqgue, comportant les avis
concordants du medecin traitant et du meédecin agree,
soit le formulaire comportant les avis divergents des
meédecins, accompagne de l'avis du comité médical
ou de la commission de réforme. Les différents avis
medicaux relatifs au temps partiel thérapeutique ne lient
pas I'employeur.

La deécision de refus de temps partiel thérapeutique
est une decision administrative defavorable qui doit
étre motivée au sens de l'article L 211-2 du code des
relations entre le public et 'administration. Lorsqu'il a
pris sa decision, 'employeur en informe le fonctionnaire
ainsi gue le médecin agrée et, le cas echéant, le comité
medical ou la commission de réforme. La décision

rendue par I'employeur peut faire 'objet d'un recours
gracieux ou contentieux.

La reprise pourra s'effectuer :

- sur le poste que l'agent occupait avant son arrét.
Dans ce cas, une reprise a temps partiel therapeutique
peut étre de nature a favoriser une reprise reussie
(ameénagement des horaires de travail ou des cycles de
travail)

- S'll est neécessaire de modifier les fonctions de I'agent
au regard des necessites de service, cette mesure sera
précedée de la communication du dossier (CE, 11 mars
1991, n°81697).

L'employeur fixe les modalités de mise en oceuvre du
temps partiel avec le fonctionnaire et, le cas écheant,
avec le medecin de médecine professionnelle. L'accord
est formalise par un arréte de reprise a temps partiel
thérapeutique qui precise le motif, la durée, la quotite et
le mode organisation du temps partiel.

Quels sont les incidences du temps partiel
thérapeutique sur le droit 3 rémunération ?

Aux termes des dispositions de [larticle 57-4° bis de
la loi n°84-53 du 26 janvier 1984, le fonctionnaire
bénéeficiant d'un temps partiel thérapeutigue, quelle
gue soit la quotité accordee, percoit I'intégralité de son
traitement et de lindemnité de residence, ainsi que,
le cas écheant, du supplément familial de traitement
et de la nouvelle bonification indiciaire. Cependant, le
montant des primes et indemnites est calculé au prorata
de la durée effective de service. Lorsqu'il est place en
congé pour  raison
de sant¢ ou pour
invalidite - temporaire
imputable au service,
le fonctionnaire est
rémunéré  dans les
conditions  prevues
pour ce conge et
non en fonction des
droits liés a son temps
partiel thérapeutique.
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Que devient I'agent a la fin de sa période de temps
partiel thérapeutique ?

Au terme de la période de temps partiel therapeutigue,
le fonctionnaire reprend son service a temps plein sans
qu'il soit besoin de solliciter I'avis du meédecin agreé, du
comité médical ou de la commission de réforme. Si le
fonctionnaire ne peut reprendre le service a temps plein,
et gu'il a epuise ses droits a temps partiel thérapeutique,
il peut solliciter un temps partiel sur autorisation ou
de droit, par exemple s'il justifie étre en situation de
handicap.

Quels sont les effets sur la carriére de I'agent ?

Les périodes a temps partiel thérapeutigue sont
considérées comme du temps plein pour :

- lavancement d'échelon et de grade

- les droits & la retraite (cotisations a temps plein)

- l'ouverture des droits & un nouveau congeé de longue
maladie (période de travail).

Quels sont les effets sur les congés de I'agent ?

Contrairement  aux  dispositions  concernant  la
rémunération, les droits & congeés annuels et les jours
accordés autitre de lareduction du temps de travail d'un
fonctionnaire en service a temps partiel thérapeutique
sontassimilables a ceux d'un agent effectuant un service
a temps partiel de droit commun (Réponse ministérielle
du 8 décembre 2003, n°29671).

Schéma de synthése de la procédure d’octroi et de
renouvellement du temps partiel thérapeutique

Source: Circulaire du 15 mai 2018 NOR: CPAF1807455C

QUESTIGINSEREROINISES
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Les agents de police municipale exercent leurs missions
en matiere de surveillance du bon ordre, de la tranquillité
et de la sécurité publique sous I'autorité du maire. Leur
cadre d'emplois de catégorie C de la filiere sécurite a
eté rénove le 1 janvier 2017, en application de I'accord
parcours professionnels, carrieres et remuneérations.

En vertu de larticle L 2212-1 du code genéral
des collectivités territoriales, les pouvoirs de police
sont attribués au maire de facon exclusive. Aucune
delegation au conseil municipal, au directeur general
des services de la commune ou a une société privee
n'est possible. En revanche, une delégation est possible
a ses adjoints. Le maire possede ainsi des pouvoirs de
police générale lui permettant de mener des missions
de maintien de la securite, de la tranquillite et de la
salubrité publigue. Il exerce ce pouvoir sous le controle
administratif du préfet du département. Ce pouvoir de
police est une mission polyvalente qui conduit le maire
a intervenir dans des domaines tres divers tels que le
stationnement des vehicules, la lutte contre le bruit, la
securite des etablissements recevant du public... Afin
d'assurer au mieux ses pouvoirs de police, le maire
est tenu de mettre en ceuvre les mayens materiels
necessaires. C'est dans ce cadre gu'il fait usage de Ia
police municipale gui est directement chargee de
maintenir I'ordre public dans la commune.

Les pouvoirs de police du maire se partagent entre 1a
police administrative et la police judiciaire. La distinction
s'effectue en fonction du but specifique a chaque police:

- Le but de la police administrative est d'ordre préventif
en permet d'éviter gue naissent des atteintes a l'ordre
public. La police administrative comprend la deéfinition
de regles a respecter ainsi que Ia fixation de mesures a
mettre en ceuvre pour en assurer le respect, les arrétes
municipaux par exemple.

- Le but de la police judiciaire est d’ordre repressif. Elle
vise a rechercher les auteurs des infractions et a les
sanctionner.

Les agents de police municipale constituent un cadre
d'emplois de categorie C. En vertu du protocole PPCR,
le decret N°2017-397 du 24 mars 2017 reclasse les
brigadiers et les agents de police municipale dans un

seul et nouveau grade, celui de gardien-brigadier. Ce
texte place aussi le grade de chef de police municipale
en voie d'extinction.

Le cadre d'emplois des agents de police municipale
comprend desormais 2 grades et non plus 3 :

- Gardien-brigadier (comprenant 12 echelons)
- Brigadier-chef principal (comprenant 9 échelons et |
echelon spécial).

Les gardiens brigadiers prennent l'appellation de
«brigadier» apres 4 ans de services effectifs dans le
grade. Le grade de gardien-brigadier releve de I'echelle
C2 de remunération. Ces dispositions sont entrées en
vigueur le 1¢ janvier 2017.

Les agents de police municipale ont pour fonction
d'executer, sous I'autorite du maire et dans les conditions
fixées par la loi, les missions de police administrative
et judiciaire relevant de la competence de celui-Ci
en matiere de prévention, de surveillance du bon
ordre, de la tranquillite, de la securité et de la salubrité
publiques. Ainsi, ils assurent 'exécution des arrétes de
police du maire et constatent par proces-verbaux les
contraventions a ces arrétés ainsi gu'aux dispositions
des codes et lois pour lesquelles competence leur
est donnee. En outre, les brigadiers chefs principaux
sont  plus particulierement  charges, notamment
lorsquiil n'existe pas d'emploi de chef de service de
police municipale, de I'encadrement des gardiens et
brigadiers. lls sont par ailleurs soumis au respect d'un
code de deontologie.

Les agents de police municipale peuvent étre recrutes
par une commune unique ou par un EPCI. Ces agents
sontalors mis a disposition de I'ensemble des communes
membres. Pendant l'exercice de leurs fonctions sur le
territoire d'une commune, ils sont places sous I'autorité
du maire de cette commune. On trouve notamment
ce cas de figure pour les polices intercommunales des
transports dans certains EPCI de taille importante.

Afin de devenir agent de police municipale la reussite
au concours externe ou a l'un des deux concours
interne est necessaire. Le concours externe s'adresse
aux titulaires d'un titre ou dipldbme classe au moins
au niveau CAP-BEP ou d'une qualification reconnue
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comme équivalente. Le premier concours interne est
ouvert aux agents de surveillance de la voie publigue
[ASVP) ayant au moins 2 ans d'anciennete au 1< janvier
de I'année du concours. Le second concours est ouvert
aux gendarmes et adjoints de securite exercant depuis
au moins 2 ans au 1¢ janvier de I'année du concours.

Le concours externe comporte des —epreuves
d'admissibilite (rédaction d'un rapport etabli a partir
d'un dossier relatif a un evenement survenu dans un lieu
public et réponses a partir d'un texte a des questions de
comprehension). Si le candidat est admissible, il passe
une epreuve d'admission gui consiste en un entretien
avec le jury et des épreuves physigues. Les candidats
admissibles passent egalement, dans les conditions
garantissant leur anonymat, des tests psychotechniques
non éliminatoires elaborés et interprétes par des
psychologues, destinés a permettre une evaluation de
leur profil psychologique. Ainsi, les membres du jury
disposent, lors de la premiére epreuve d'admission,
pour aide a la décision, des résultats des tests passes par
chaque candidat admissible.

Pour les concours internes, des tests psychotechniques
sont également organisés de maniere similaire a ceux
relatifs aux candidats au concours externe. Par la suite,
les candidats inscrits sur la liste d'aptitude et recrutes par
une commune ou un EPCI sont nommes gardiens de
police municipale stagiaire pour une durée d'l an. Le
stage commence par une formation obligatoire d'une
dureée de 6 mois organisée par le CNFPT. Pour exercer
leurs missions, les stagiaires doivent avoir suivi cette
formation de 6 mois et obtenir 'agrément du procureur
de la Républigue et du préfet.

Selon le panocrama de I'emploi territorial 6°™ édition,
les policiers municipaux se situent en 5™ position
des meétiers les plus en tension au niveau national. Ce
phenomene se vérifie particulierement dans certaines
regions. C'est le cas notamment pour les collectivites de
la petite couronne parisienne. En effet, ces collectivités
ont sollicite le Centre Interdépartemental de gestion
afin de realiser les opérations de concours d'agent
de police municipale de maniere annuelle au lieu de
biannuelle actuellement. Or, la difficulté ne réside pas
dans le manque d'admission de candidats en nombre
suffisant mais dans leur liberté de trouver un poste
dans la collectivite de leur choix. Ces derniers, une fois
inscrits sur liste d'aptitude privilegient d'autres zones
geographiques en raison des conditions de travail plus
délicates en petite couronne.

L'avancement d'un echelon a l'autre seffectue selon
une duree precisee par les grilles indiciaires de chague
grade. L'avancement d'échelon est désormais soumis
a un cadencement unique depuis PPCR. Il s'‘agit d'un
avancement de droit, a I'anciennete. Le premier grade
de gardien-brigadier comprend 12 échelons pour une
durée totale de carriere dans le grade de 25 ans et le
grade de brigadier-chef principal comprend 9 echelons
dont un echelon spécial pour une dureée de carriere
dans le grade de 20 ans.

Pour lavancement de grade, peuvent étre nommes
au grade de brigadier-chef principal par avancement
au choix les gardiens brigadiers de police municipale
ayant au moins 1 an d'ancienneteé dans le 4°™ ¢chelon,
comptant au moins 4 ans de services effectifs dans leur
grade ou dans un grade doteé de la méme échelle de
rémunération d'un autre cadre d’emplois de catégorie
C et ayant suivi la formation continue obligatoire de 10
jours par période de 5 ans.

La deontologie designe I'ensemble des regles de bonne
conduite qui doivent guider une activité professionnelle.
La déontologie vise a créer une condition d'exercice des
fonctions respectueuses des personnes et protectrice
des libertés individuelles.

Le policier municipal exerce ses fonctions en qualite
d'agent public territorial, encadré par le statut géneral
de la fonction publigue. En outre, depuis le 1 aout
2003, un nouveau code de deontologie s'appliquant
a lensemble des agents de police municipale a eté
adopte et inclus dans le Code de la sécurité intérieure
(articles R 515-1 a R 515-21). Tout manquement aux
devoirs definis dans le code de déontologie expose son
auteur a une sanction disciplinaire, sans prejudice, le cas
écheéant, des peines prévues par la loi péenale.

La deéontologie des agents de police municipale
implique le devoir de respect du public, le devoir
d'intégrite, le devoir de loyaute a I'égard des institutions
et des devoirs specifiques lies aux missions des agents
de police municipale.

- Le devoir dintégrité : cette obligation dintegrite
exige d'exercer les missions avec probite, honnétete
et désintéressement. Par ailleurs, I'agent de police
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municipale doit faire preuve de dignit¢ dans sa vie
personnelle.

- Le devoir de loyauté a l'egard des institutions :
'agent de police municipale doit étre loyal envers les
institutions réepublicaines, il doit exécuter loyalement les
ordres qui lui sont donnés par le maire de la commune
ou, le cas échéant, par les agents de police municipale
gui I'encadrent.

- Les devairs spéecifiques lies aux missions des agents
de police municipale : 'agent de police municipale est
tenu, méme lorsqu'il n'est pas en service, dintervenir
de sa propre initiative pour porter assistance a toute
personne en situation de danger. Lorsqu'il est autorise,
dans les conditions prévues par la loi, a utiliser la force,
'agent de police municipale ne peut en faire usage
qu'en état de Iégitime défense et sous réserve gue les
moyens de deéfense employés soient proportionneés
a la gravite de latteinte aux personnes et aux biens.
Le policier municipal doit respecter les droits d'une
personne placée a sa disposition et, le cas echeant,
prend des mesures pour protéger 1a vie et la santé de
cette personne.

Certains syndicats de policiers municipaux ont
réclame le droit pour les policiers municipaux d'étre
armeés comme les agents de la police nationale et la
gendarmerie. lls soulignent que les policiers municipaux
participent aussi a la lutte contre le terrorisme

et sont aussi exposes qgue leurs collégues.
Drautres, parmi lesquels de nombreux €lus
locaux, sans nier cette realité, se sont opposes

a larmement systématique des policiers, les
missions étant d'abord celles d'une police de
proximité. En outre, armer et former des agents

au maniement des armes coute cher alors que
beaucoup de collectivités doivent gérer un
budget contraint.

Le 26 janvier 2015, le ministre de l'intérieur a
accepte d'aider financierement les communes
et EPCl a acquérir des gilets pare-balles
pour les policiers municipaux. Le ministre de
I'intérieur a aussi indiqgue que les policiers
municipaux pourraient accéder aux reseaux
de communication de la police et de la

gendarmerie. S'agissant des armes a feu, le ministre de
l'intérieur a rappele, le 29 novembre 2016, que I'Etat
ne decreterait pas la généralisation de I'armement
des polices municipales qui porterait atteinte a la libre
administration des collectivités. La deécision appartient
auxmaires. Enrevanche, il a élargi par un decretn2016-
1616 du 28 novembre 2016 la gamme des armes a feu
accessibles aux policiers municipaux.

C'est le maire qui demande le port d'arme pour chacun
de ses agents, nominativement aupres du prefet en
fonction des missions, des horaires et de la sécurité
des personnels. Le port d'arme est encadre par une
convention conclue par une commune ou EPCI avec
la police nationale ou la gendarmerie. Désormais, les
maires peuvent demander une autorisation de port
darme pour leurs polices municipales sans avoir a
Justifier d'une situation particuliere. Dans une circulaire
du 23 juillet 2016, Le ministre de l'intérieur precise gue
les préfets ne sont plus «fondés a refuser une autorisation
de port d’arme au seul motif des circonstances locales».

Deux arrétés publies au Journal Officiel du 21 avril
2017 ont créé de nouvelles obligations en matiere
de formation des policiers municipaux : il s‘agit des
formations preéalables a larmement (FPA] et les
formations d'entrainement (FE). Cette deécision est
consécutive au decret du 28 novembre 2016 élargissant
les types d'armes pouvant étre portés par les policiers
municipaux.
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