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EDITO

QUELQUES MOTS...

L'actualité de la FPT est désormais largement centrée sur le projet de loi de transformation de la
fonction publique, présente le 13 février dernier aux représentants du personnel et des employeurs
par Olivier DUSSOPT, Secrétaire d'Etat en charge de la Fonction publique.

Ce projet s'inspire des conclusions des quatre chantiers ouverts par le gouvernement depuis le 1
fevrier 2018. Un certain nombre de dispositions des cing titres du projet rejoignent les propositions
de la Contribution de notre Fédeération.
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Pour autant, certaines transformations mériteront d'étre amendeées ou precisees. A titre d'illustrations,
concernant la reforme des instances de dialogue social et en dehors de la création de Comites
sociaux territoriaux, le réle des CAP qu'il etait nécessaire de réformer pour fluidifier la gestion de
la carriere, ne doit pas se traduire par une reduction excessive de leurs attributions. En effet, sa
saisine offre des garanties d'appréciation homogene des regles statutaires et d'objectivité concernant, par exemple,
les mobilites contraintes ou encore la promotion interne et I'avancement de grade qui font l'objet de critéres devant
demeurer de la compétence de ces CAP gerées a I'échelon pertinent, via les CDG.

En miroir, compte-tenu des résultats des derniéres élections professionnelles, une CCP commune aux trois catégories
devrait étre envisagee et ses compétences precisees. De méme, le recours administratif prealable obligatoire, prévu par
le projet de loi a I'encontre de certaines decisions individuelles defavorables, devrait nécessairement designer les CDG
comme exercant cette mission, ce qui était déja prevu par les textes mais n‘avait pu recevoir d'application a défaut de
decret.

Concernant un autre chantier emblématique de la transformation, il apparait necessaire de bien mesurer les effets de
I'élargissement du recours aux contractuels.

La large ouverture des emplois de direction aux contractuels par recrutement direct est discutable en ce gu'elle est
de nature a entrainer un risque de politisation de ces postes et pour la continuite du service, mais egalement pour le
contractuel luF-méme en cas de décharge de fonctions.

En revanche, I'assouplissement et la simplification en matiére de recrutements a temps non complet, qu'il concerne
dailleurs les contractuels ou les fonctionnaires, constitue une souplesse nécessaire pour tous les employeurs. De
méme, la création d'un contrat de projet, CDD de droit public d'une durée maximale de 6 ans, repond en réalite a
I'dentification d'un besoin spécifique de certaines compétences. Cependant, il devrait étre plus fermement encadre
pour ne pas risquer de détourner I'esprit de ce contrat. Ainsi, il devrait étre limité aux catégories A et B, en prévoyant des
cas de rupture selon les conditions de droit commun et en fixant une duree contractuelle minimale, sachant également
que les textes nous offrent d'autres possibilites.

Parallelernent, a I'instar de la disposition du projet concernant la FPE, la FPT devrait pouvoir étendre a la catégorie B la
possibilite de recruter sur des contrats de trois ans, lorsque les besoins des services ou la nature des fonctions le justifient
Sous reserve qu'aucun fonctionnaire n'ait pu étre recrute.

Quant a la possibilité de rupture conventionnelle avec des agents en CDI, ouverte par le projet de loj, il importe de ne
pas perdre de vue que les collectivités territoriales supportent le colit de I'ARE et que cette allocation peut aller jusqua
trois ans pour certains agents. Enfin, alors que I'ouverture de la fonction publique aux contractuels constitue I'une des
lignes fortes du projet, il apparait paradoxal de vouloir durcir 'encadrement des conditions de recrutement des agents
contractuels sur emploi permanent, par la prévision de modalités de selection fixées par decret, lorsque les employeurs
territoriaux se comportent deja en recruteurs professionnels dans le respect des textes.

Reforme des instances paritaires et ouverture de la fonction publique aux contractuels ne constituent que des illustrations
de ce projet de loi. Celui-ci vise également & promouvoir 'égalité professionnelle, la mobilité, 'accompagnement des
transitions professionnelles, I'narmonisation des temps de travail, a amender la procédure disciplinaire... sans compter
le renvoi aux ordonnances pour la réforme de certains sujets a forts impacts pour les employeurs, tels que les instances
medicales, la medecine de prévention, la PSC, le reclassement, pour ne citer que certaines de celles concernant la sante
au travail.

Notre Fedération sera a la fois vigilante et force de propositions, une attitude encore renforcée dans le cadre de la
Coordination des employeurs territoriaux.

Michel HIRIART,
Président de la FNCDG
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Conformément a larticle 7 de la loi de
financement de la securite sociale pour 2019 et a
[article 2 delaloin®2018-1213 du 24 decembre
2018 portant mesures d’urgence economiqgues
et sociales, les heures supplémentaires
accomplies depuis le 1 janvier 2019 sont
exonérees de cotisations salariales d'assurance
vieillesse et, dans la limite de 5000 € nets par an,
d'impot sur le revenu.

S'agissant de I'exonération de cotisations
salariales, la mesure prend la forme dune
réeduction de cotisations (cotisation RAFP pour
les fonctionnaires et cotisations des regimes
d'assurance vieillesse de base et complémentaire
pour les agents contractuels) imputee sur 1a
cotisation du réegime d‘assurance vieillesse de
pase.

Le décret du 25 feévrier 2019 met en ceuvre, pour
les agents publics, cette mesure de reduction
de cotisations salariales d'assurance vieillesse et
d'exoneration d'impot sur le revenu.

Les élements de remunération entrant dans le
champ de cette mesure sont recenses a l'article
¢ du décret et notamment les indemnites
horaires pour travaux supplementaires, les heures
supplementaires, les indemnités d’intervention
effectuees a l'occasion des astreintes, la seconde
part de lindemnité representative de sujétions
speciales, la rémunération du temps de travail
excédant la durée normale des services des
agents occupant des fonctions correspondant
a un besoin permanent, impliquant un service
a temps incomplet ainsi que la réemunération
du temps de travail excédant la durée de
travail des emplois a temps non complet, ou
lindemnite forfaitaire représentative d'heures
supplementaires.

=133'du25 févrierr2019,portant
m@@m@@z@
diimpotisurliefrevenulaultitreldes] desfheures]
supplémentairesiou/dutempside;travailadditionnelleffectif;

Le décretdu 25 février 2019 précise les modalités
de calcul de la reduction de cotisations sociales
en fonction des diverses cotisations pour pension
applicables aux differentes categories d'agents
publics ainsi gue les modalités d'imputation de
cette reduction sur les differents regimes de
retraite de base dont relevent ces agents publics.

Des obligations de tracabilité incombent aux
employeurs en vue du suivi et du contréle des
heures supplémentaires.

L'employeur doit établir un document, le cas
echeéant sur support dematérialise, indiguant,
pour chague agent et par mois civil ou, pour
les agents dont le cycle de travail excede un
mois, a la fin de chaque cycle, le nombre
d'heures supplementaires ou le temps de
travail additionnel effectivement accomplis et la
rémuneration y afférente.

Ce decret s'applique aux remunerations versees
araison des heures supplémentaires et du temps
de travail additionnel effectif accomplis depuis le
1< janvier 2019.

ACTUALITES

appllcatlon auxagents



ACTUALITES

LE DECRET N°2019-172 bu 5 MARSs 2019 INSTITUANT

UNE PERIODE DE PREPARATION AU RECLASSEMENT AU
PROFIT DES FONCTIONNAIRES TERRITORIAUX RECONNUS

Le fonctionnaire reconnu inapte a l'exercice de
sesfonctions a droita une periode de préparation
au reclassement avec traitement d'une duree
maximale d'un an afin de lui permettre
d'envisager d'occuper un nouveau poste de
travail compatible avec son etat physique. Cette
période est assimilee a une periode de service
effectif. Cette nouvelle disposition, prévue par
'ordonnance du 19 janvier 2017, est précisee
par le decret n°2019-172 du 5 mars 2019.

L'agentestinformé de son droita une période de
préparation au reclassement des la réception de
l'avis du comite medical, par I'autorite territoriale
dontil releve.

Les objectifs de la période de preparation
sont d'accompagner, de preparer, de qualifier
agent pour 'occupation de nouveaux emplois
compatibles avec son état de sante, de faciliter
sa transition professionnelle vers le reclassement,
eventuellement en dehors de sa collectivité

Pendant la période de préparation au
reclassement, le fonctionnaire est en position
dactivite dans son cadre d’emplois d’origine et
percoit le traitement correspondant.

La période de préparation debute a compter de
la réception de I'avis du comité medical si I'agent
est en fonction ou a compter de sa reprise de
fonction si 'agent est en conge de maladie lors
de la reception de I'avis du comité medical.

INAPTES A L’EXERCICE DE LEURS FONCTIONS

Elle peut comporter, dans I'administration
d'affectation de lagent ou dans toute
administration, des périodes de formation,
d'observation et de mise en situation sur un ou
plusieurs postes.

["autorite territoriale et le president du CNFPT ou
le président du CDG établissent conjointerment
avec l'agent, par voie de convention, un projet
qui definit le contenu de la préparation au
reclassement, les modalites de sa mise en ceuvre
etenfixe la dureée, au terme de laguelle l'intéresse
presente sa demande de reclassement.

Le proet de convention est notifie au
fonctionnaire en vue de sa signature au plus
tard deux mois apres le debut de la periode de
préparation au reclassement. Le fonctionnaire,
gui ne signe pas cette convention dans un
deélai de guinze jours a compter de la date de
sa notification, est réputé refuser la période de
préparation au reclassement.

La période de préparation au reclassement
prend fin & la date de reclassement de 'agent,
et, au plus tard un an apres la date a laguelle
elle a debuté. L'agent qui fait part de son refus
de beneficier d'une période de preparation
présente directement une demande de
reclassement.



ACTUALITES

BULLETIN D’ INFORMATION STATISTIQUE DE 1A DGCL
DE MARS 2019 : Dix ANS APRES LA LOI DE REFORME
DES COLLECTIVITES TERRITORIALES, 34 970
COMMUNES DONT 774 COMMUNES NOUVELLES

La DGCL a publie en mars 2019, dans le Bulletin
d'information  statistigue, un état des communes
nouvelles au 17 janvier 2019. Entre 2010 et 2019,
2508 communes se sont regroupées pour creer 774
communes nouvelles.

Ces creations se sont fortement accelérees depuis 2016
avec 97% des créations de communes nouvelles depuis
cette date. Ont eté créees une commune nouvelle en
2012,10en 2013, 1 en 2014, 13en 2015, 200 en 2017,
37 en 2018 et 239 en 2019. Cest en 2016 quily a le
plus de creations avec 317 communes nouvelles, a la
suite de la loi de mars 2015.

Au 1 janvier 2019, on compte 34 970 communes
en France, soit 5% de moins quau 1< janvier 2010.
Depuis 2016, ont éte observees des « surfusions » : des
communes nouvelles deja existantes se sont regroupees
avec dautres communes pour donner naissance a
d'autres communes nouvelles, plus etendues.

Ces774communesnouvellessontplusnombreusesdans
le quart Nord-Ouest de la France et plus particulierement
dans le Calvados, I'Eure, le Maine-et-Loire et la Manche.
Elles sont plus peuplées que la moyenne des communes
francaises. Les communes nouvelles sont peu presentes
dans le
pourtour

Caste - Localisation des communes nonvelles
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mediterranéen. Aucune commune nouvelle n‘a eté
creee dans les départements d'Outre-mer. Il en va de
méme pour les departements de la petite couronne
parisienne. Au final, 18 départements n‘ont aucune
commune nouvelle.

56% des communes nouvelles sont issues de la fusion
de deux communes. Sur la période 2010-2019, 20%
des communes nouvelles sont guant a elles issues de la
fusion de trois communes.

A I'opposé, 1% ont été créées a partir de plus de 15
communes.

Parmi les communes gui se sont regroupees pour creer
une commune nouvelle, 24% avaient moins de 200
habitants. Plus d'un quart des communes nouvelles ont
entre 1000 et 2000 habitants et, dans une part égale,
les communes nouvelles ont entre 3000 et 10000
habitants.

Répartition des communes selon le nombre d'habitants

114
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ACTUALITES
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l{Eemploi

- Le portail de la Fonction publique

L'article 2 de l'ordonnance n°2017-543 du 13 avril 2017
portant diverses mesures relatives a la mobilité dans la
fonction publique renforce I'obligation des employeurs
territoriaux d'assurer la publicite, aupres des centres de
gestion ou du Centre national de la fonction publigue
territoriale (CNFPT), des postes vacants ou susceptibles
de l'étre.

Afin de favoriser I'accessibilité de cette information et
de permettre a chaque agent d'identifier aisement les
possibilités de mobilité ainsi offertes, les centres de gestion
et le CNFPT rendent accessibles ces publications depuis
un espace numerique commun aux administrations
publiques et ce, au 17 janvier 2019.

Le décret n°2018-1351 du 28 décembre 2018 relatif
a l'obligation de publicité des emplois vacants sur
un espace numerique commun aux trois fonctions
publiques instaure par voie réglementaire I'obligation
de publication sur I'espace numerique commun aux
administrations relevant de la fonction publique d'Etat
et de la fonction publique hospitaliere et harmonise les
modalites de publication entre les trois versants.

Une circulaire en precisera les termes afin de faciliter sa
mise en ceuvre.

Olivier DUSSOPT, Secrétaire d’Etat auprés du
Ministre de I’Action et des Comptes publics, a lancé
le nouveau site internet « Place de 'emploi public »
le 22 février 2019 au sein des locaux du Centre de
Gestion de la Loire-Atlantique.

Les objectifs de cet espace commun « place de I'emploi
public » sont de :

¢ favoriser la  mobilite  inter-fonction  publigue,
interministérielle, fonctionnelle ou géographique

* accompagner les projets professionnels

¢ garantir la transparence sur les offres d'emplois

publics et permettre a chacun de candidater en fonction
de ses competences et de ses aspirations.

Toutes les offres d'emploi de toute la fonction publique
sont reunies sur un seul site.

Sont soumises a 'obligation de publicité, les créations
ou vacances d'emplois permanents a temps complet
ou non complet, pourvues par des fonctionnaires
relevant du statut géneral, ainsi que les emplois de
contractuels de droit public d'une duree indeterminée
ou déterminée. Dans cette hypothese, seuls sont soumis
a l'obligation de publicité les contrats conclus pour une
duree supérieure a un an.

L'obligation de publicité sur le site « Place de I'emploi
public » ne dispense pas de la formalité de publier via
d'autres vecteurs (exemples : bourses ministérielles, site
internet des administrations, ou panneaux d‘affichage,
etc.).

[article 3 du deécret du 28 decembre 2018 précise gue
la saisie de 'avis de vacance comporte obligatoirement
les informations suivantes :

* versant de la fonction publigue dont releve I'emploi
¢ creation ou vacance d'emploi

¢ la categorie statutaire et, s'il y a lieu, le grade, de
'emploi

¢ [organisme ou la structure dans laquelle se trouve
'emploi

les references du métier auguel se rattache I'emploi
les missions de 'emploi

I'intitulé du poste

la localisation geographique de I'emploi

la date de la vacance de 'emploi

I'autorité a qui adresser les candidatures et le deélai de
candidature.

* 6 6 0 o o

En outre, lavis de vacance peut mentionner des
elements de remunération lies a I'emploi, notamment la
nouvelle bonification indiciaire.

'article 4 du decret du 28 décembre 2018 prévoit
que sauf urgence, la durée de publication de I'avis de
vacance sur l'espace numerigue commun ne peut etre
inférieure a un Mois.

La Place de I'emploi public apporte aux agents
publics et aux personnes en recherche demploi
des fonctionnalites importantes : plus de 5000 offres



d'emplois des trois versants de la fonction publigue
(Etat, territorial et hospitalier) réunies sur un seul site,
des offres plus nombreuses sur un périmetre plus large,
une recherche plus facile par filieres, metiers et bassins
d'emplois, et davantage de perspectives de mobilité
interministerielle, mais aussi inter-fonction publigue.

Pour Olivier DUSSOPT, Secretaire d'Etat aupres du
Ministre de I'Action et des Comptes publics : « Au-dela de
l'obligation de publicité de I'ensemble des postes vacants
qui est désormais faite a tous les employeurs publics, tous
versants confondus, la Place de I'emploi public est un
accélérateur de projets professionnels au service de ceux
qui recrutent, des agents publics qui souhaitent s’engager
dans un projet de mobilité, et des personnes en recherche

L’ENTREE EN VIGUEUR DU CODE DE
LA COMMANDE PUBLIQUE

Les parties Iégislative et réglementaire du code de la
commande publique (ordonnance N°2018-1074 du 26
novembre 2018 et décret n°2018-1075 du 3 décembre
2018) ont éte publiées le 5 decembre 2018.

Afin de simplifier et moderniser le droit de la commande
publique, le code, qui entrera en vigueur le 1 avril
2019, reunit les textes utilises quotidiennement par les
acheteurs et les entreprises.

Comprenant 1747 articles, le code de la commande
publique regroupe 'ensemble des regles applicables
aux contrats de la commande publigue. Il intégre
notamment les dispositions relatives a la maitrise
d'ouvrage publigue et a ses rapports avec la maitrise
d'ceuvre privée, a la sous-traitance et aux delais de
paiement.

d’emploi ».

Pour Michel HIRIART, Président de la FNCDG, «la
modernisation de la Fonction Publique, rendue nécessaire
en vue d’'une optimisation du service public, ne pouvait
s‘accomplir sans une convergence des trois versants. Je me
félicite du lancement de « Place de I'emploi public » que
jappelle de mes veeux depuis de nombreuses années».

Organis¢é selon la chronologie de la vie du contrat,
de sa préparation a son execution, le code est une
« boite a outils » pour les acteurs de la commande
publique puisqu'il est adapte a l'utilisation guotidienne
des praticiens. Il integre egalement l'ensemble des
dispositifs relatifs aux reglements alternatifs des litiges,
afin d'inciter les acteurs a adopter une approche rapide
et non contentieuse de resolution de leurs différends.

Le code de la commande publique se substitue a de
nombreux textes regissant auparavant les contrats
conclus par les collectivites et notamment :

* 'ordonnance Nn°2015-899 du 23 juillet 2015 relative
aux marcheés publics

¢ le décret Nn°2016-360 du 25 mars 2016 relatif aux
marches publics

¢ 'ordonnance N°2016-65 du 29 janvier 2016 relative
aux contrats de concession

* le decret N°2016-86 du ler février 2016 relatif aux
contrats de concession

¢ laloin'85-704 du 12 juillet 1985 relative a la maitrise
d'ouvrage publique et a ses rapports avec la maitrise
d'ceuvre privee.

ACTUALITES
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INTERVIEW

EMILIE CHALAS, DEPUTEE DE L'ISERE

Comment adapter la fonction
publigue aux attentes de la societé
(besoins sociaux, transformation
numeérique, demande de proximiteé, de
simplification, de reéactivite)?

L'objet est triple, Il s'agit de s'interroger sur les
qguestions suivantes :

¢ Comment adapter les services publics aux attentes et
aux demandes des usagers ?

¢ Comment faire en sorte que les fonctionnaires eux-
mémes changent de perspectives et de dynamique au
sein de leur carriere et de leur métier au guotidien ?

¢ Pour les collectivites, redonner du sens au service
public, prioriser leurs services, assurer leur financement
et se poser la question des ressources humaines a
associer a ces missions.

Pour chacune de ces trois catégories, il y a un enjeu
fort de transformation et de modernisation de la
fonction publique. Ces trois sujets sont inclus dans le
«grand bloc» que portera le gouvernement, c'est-a-dire
libérer, assouplir la guestion de la fonction publigue
mais aussi proteger les carrieres, les parcours de chacun
des agents publics gu'ils soient agents de la fonction
publique territoriale, de I'Etat ou hospitaliere.

Comment adapter la fonction publique aux
besoins des collectivités (qualité accrue des
prestations de service public, évolution de
I'emploi public, besoin de maitrise des colts) ?

'y a un enjeu fort sur la question des collectivités
territoriales, parce que la specificite de la fonction
publique territoriale est la multiplicité des employeurs.
Il est prioritaire, pour chacun des élus locaux de
retrouver une forme de souplesse dans la gestion des
equipes. Cette necessite simpose dans un objectif de
gestion de la masse salariale dans le temps afin de
réaliser une gestion previsionnelle des emplois. Cette
souplesse induit aussi la possibilité de changement de
collaborateurs en fonction des services publics gue 'on
souhaite faire emerger pour « revitaliser » la gestion
de la masse salariale et la gestion des services publics.
Cette souplesse de gestion est un enjeu capital pour les
employeurs publics.

Un des principaux enjeux de la fonction publigue
territoriale a I'horizon 2020-2022 est l'anticipation
des departs en retraite. En effet, environ 30% des

fonctionnaires  territoriaux — partiront a le retraite
dans les prochaines années. Il s‘agit d'un enjeu de
renouvellernent consideérable que toutes les collectivités
doivent prévoir.

L'enjeu de la compétence et du colt de I'acceleration
de la diversite des metiers est un veéritable sujet. Cela
pose plusieurs questions :

¢ |a question des concours et de 'acces a la fonction
publigue ;

* |a question de la formation initiale et de la formation
continue, gui sont aujourd’hui tres insuffisantes pour
faire evoluer les metiers actuels et la fonction publigue ;

¢ laquestion de I'evolutivite de la carriere de I'agent. Par
exemple, un agent charge de conduire une balayeuse
dans un centre technique pourra assurer ses missions
quelgues années mais ne pourra, pour des questions
physiques, realiser ces taches jusqu'a 60 ans. Cest la
raison pour laguelle il faut se poser la question de la
préparation de I'évolution des carrieres a la fois, pour
les collectivites, pour I'agent lu-méme dans sa prise de
conscience, pour le CNFPT dans I'offre de services et de
formation et pour les Centres de Gestion dans le cadre
de la gestion des carrieres.

'y a un veritable sujet de positionnement CNFPT-CDG
dans I'évolution des carrieres. De leur cote, les agents
doivent repenser leurs dynamiques de carriere. En effet,
les jeunes arrivants dans la fonction publique territoriale
ont ce desir d'évolutivite et de mobilité globale.

Faut-il maintenir une architecture a trois
versants ou donner plus d’‘autonomie a la
fonction publique territoriale ?

L'autonomie des trois versants et notamment de Ia
fonction publigue territoriale n'est pas un sujet sur lequel
il est prioritaire de s'interroger. Un groupe de travail a
éte cree a I'Assemblée Nationale sur les thematiques de
la fonction publique. Les axes de reflexion du groupe
de travail sont les suivants : Qu'est ce qui constitue
l'intérét general, comment definit-on le service public et
les fonctionnaires 7 L'objectif est de travailler sur ce qui
constitue le socle et donne un sens aux missions que
réalisent tous les fonctionnaires, gu'ils soient de I'Etat,
territoriaux ou hospitaliers. Il existe un corpus de valeurs
qui recouvrent ces trois versants.

Le deuxieme chantier mene par le groupe porte sur la
specificite de chacun des versants. Cependant, I'objectif
n'est pas la poursuite de la distinction. Il ne faut pas se
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tromper sur ces questions. Dans le cas contraire, Nous
risquerions de connaitre de propositions telles que la
separation de I'évolution du point d'indice entre les trois
versants, ce gui n‘est pas souhaitable. Il faut conserver le
« corps » de la fonction publique mais en comprendre
les spécificités relatives a chacune d'entre elles. Il s‘agit
surtout de transformer, redynamiser et assouplir la
fonction publique pour obtenir des résultats en termes
de qualite de service public.

Quels regards portez-vous sur les principes
directeurs énonceés dans les documents de
concertation présenteés par le Gouvernement ?

Les principes énonces par Olivier DUSSOPT dans sa
concertation qui s'est écoulée tout au long du deuxieme
semestre 2018 sont constitués en 4 axes :

le dialogue social a revisiter

introduire la part de remuneration au merite
la mobilité et I'évolution des carrieres

le recours au contrat.

* 6 o o

De son coéte, le groupe de travail de I'Assemblee
Nationale est venu nourrir et accompagner les reflexions
du Gouvernement. Les travaux du groupe de travail
sont de trois ordres :

¢ La guestion managériale. La question du dialogue
social ne se traite pas uniquement par les instances,
mais au guotidien, avec des chefs d'equipe. De plus,
le management ne concerne pas uniguement les
personnels de categorie A+ ou A. En effet, les agents des
corps intermediaires ont une fonction de management
et de leadership afin de porter le message des missions a
accomplir mais aussi d'entendre et d'analyser la situation
de chacun des agents. Si les chefs d'équipe et les chefs
de service ne sont pas au fait du management, des
carrieres et des enjeus, ils ne pourront pas percevoir les
difficultés et les malaises physiques ou psychologiques
présents dans leurs équipes. Cela peut avoir pour effet
une hausse de I'absenteisme et entrainer des difficultés
d'organisation pour assurer une gestion previsionnelle
des compétences. Le management est une veéritable
compétence qui necessite du temps et une formation
pour son acquisition.

Aujourd’hui, dans la fonction publique territoriale, les
formations au management sont quasi inexistantes. Il en
existe a 'ENA et dans les IRA pour les agents de categorie
A mais cette situation est nettement insuffisante ;

¢ Le sens de linterét general et du service public et les
distinctions des trois versants ;

¢ La guestion du numeérique et de 'outil fonctionnel.
I sagit d'une veritable révolution en cours dans la
fonction publique territoriale. Il existe des disparités en
termes de services publics et d'accession au numerique
entre les versants de la fonction publigue. Or, les
collectivites  territoriales ont su accompagner cette
transformation. Les résultats sont benefigues a la fois
pour le fonctionnaire, pour le service rendu et pour
l'usager.

Dans quel sens faire évoluer le statut de la
fonction publique ? (évolution du dialogue
social, renforcement de la contractualisation,
rapprochement avec le secteur prive,
suppression d’emplois...)

Sur la question du statut, Olivier DUSSOPT et Geérald
DARMANIN sont trés clairs : le statut de la fonction
publigue n'est pas remis en cause. Le statut de la
fonction publique ne recouvre pas uniguement
I'emploi a vie puisque cet aspect constitue uniquement
une consequence du statut. Le service public a du sens
et il s‘agit justement d'un des trois axes des chantiers
etudiés par le travail de groupe formé a I'Assemblee
Nationale. Il s'agit de redonner a l'ensemble des francais
le sens du service public et de I'intérét general pour faire
comprendre a chacun I'utilité de ce statut. Cependant,
lobjectif reste celui d'assouplir le statut de facon a
pouvoir envisager des changements de collaborateurs
facilitts notamment dans le cadre des procedures
administratives.

Aujourd’hui, les collectivites territoriales expriment le fait
gu'il est difficile de piloter la masse salariale au quotidien.
Dans ce cadre, la reflexion peut porter sur le role du
Centre de Gestion. Lorsgue I'on propose une mobilité
a un agent, que cette mobilite soit interne ou externe,
les agents considerent souvent ces choix de mobilité
comme une sanction. Or la mobilit¢ dynamise a la
fois les services publics de la collectivité et la carriere
de l'agent. Ainsi, le passage de l'agent au Centre de
Gestion pourrait étre réinvente comme une plateforme
de reorientation et de formation pour changer de
metier.

II faut a la fois donner du souffle, révolutionner,
transformer notre systeme de fonction publique et
notamment sur les questions de formation et de
mobilité tout en assurant la securité des parcours. Tous
ces elements sont pris en compte dans la réforme de la
fonction publique en 2019.
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représentants du personnel qui siegent au sein des

instances consultatives de la Fonction Publique
Territoriale et ont lieu tous les quatre ans. L'anneée 2018
awvu le renouvellement des commissions administratives
paritaires des comités techniques et des CHSCT ainsi
gue la mise en place des premieres COmMmIssioNs
consultatives  paritaires et linstauration  d'une
representation femmes/hommes au sein du college des
representants 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 l'intermédiaire de leurs
délégués siégeant dans les organismes consultatifs a
l'organisation et au fonctionnement des services publics,
a Iélaboration des réegles 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

Ainsi, entre le 29 novembre et le 6 décembre 2018,
les elections professionnelles se sont deroulees pour la
deuxieme fois simultanément dans les trois versants de
la fonction publique (Etat, territorial et hospitalier), ainsi
qu'aupres des fonctionnaires et agents publics d'autres
organismes, permettant de deéterminer

la representativité syndicale au niveau oo
national au sein de la fonction publique. o L7 ¢ a10
Les élections professionnelles 2018 ont %% 1~
globalement reconduit les équilibres oo+
dans le paysage syndical de la fonction 1~
publigue dans son ensemble comme
dans le versant territorial. 20808 17
10,00% ¥
Un taux de participation plus élevé nooss L
dans la fonction publique territoriale ' National

mais variable en fonction des

catégories

Pour la determination de la repreésentativite nationale,
sont pris en compte les resultats de 7 021 comites
technigues au sein desqguels sont representes 'ensemble
des agents publics soit 5,15 millions d'électeurs. 2,6
millions d'agents publics ont participé au vote, soit un
taux de participation pour l'ensemble de la fonction
publique de 49,8%. La participation a été plus élevée
dans la fonction publique territoriale (51,8%) que
dans la fonction publique de I'Etat (50,8%) et plus faible
dans la fonction publique hospitaliere (44,2%).

Au total, parmi les 2,6 millions de volants, on dénombre
146 000 suffrages blancs ou nuls et 2,4 millions de
suffrages valablement exprimes dont 1,08 million dans
la FPE, 898 000 dans la FPT et 447 000 dans la FPH.

Lors des derniéres elections pour les comites technigues,
en 2014, le taux de participation avait eté de 52,3% dans
la FPE, 54,9% dans la FPT et 50,2% dans la FPH. Au total,
la participation recule de 3,0 points dans I'ensemble
de la fonction publique, de 1,5 point dans la FPE, 3,1
points dans la FPT et 6,0 points dans la FPH. Le nombre
dinscrit était de 1 846 275 dans la FPT.

Sitle taux de participation dans la FPT est en recul par
rapporta 2014, le constat est a corréler avec la baisse du
nombre d'inscrits (-2,5%) qui traduirait une baisse des
effectifs de ce versant. En effet, le nombre d’'inscrits est
passée de 1 892961 en 2014 a1 846 275en 2018. Les
votants sont au nombre de 955 617 en 2018, soit-8,1%
par rapport a 2014.

Evolution du taux de participation entre 2014 et 2018
par types de collectivites
(Source : DGCL)

Les taux de participation sont variables d’'une collectivite
a une autre. On constate que la participation est plus
faible pour les Centres de Gestion (42,45%) ainsi que
dans les conseils departementaux (47,59%) qui se
situent en dessous de la moyenne nationale (51,76%).
Les collectivités qui obtiennent les plus forts taux de
participation sont les conseils régionaux avec un taux a
54,80%. Cependant, pour tous les types de collectivites,
les taux de participation sont en baisse denviron 3
poiNnts par rapport aux élections de 2014.

= Taux de partidpation CT 2014
H Taux de partidpation CT 2018



Type de strutin Scruting recensés Hombre dinsorits Seruting recensés Mombre d'inscrits
en 2014 en 2014 &n I018 en 2018

1892 961 4534 1 890 796
CAP A 637 127 857 617 174312
CAPB 637 202 871 622 178012
CAPC 752 1087 820 732 1087 919
Toted CAP 2006 1418548 197 1440241
CCPA Sans objet Sans objet 590 45 643
CCPE Sans objet Sans objet 584 43 317
CCPC Sans objet Sans objet 609 249 240

TOTAL 6423 A 8288 .

LES ELECTIONS PROFESSIONNELLES

Les instances recensees par scrutin et par catégorie

(Source: DGCL)
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La CGT reste en téte pour les résultats des comités
techniques a I'échelle de I'ensemble des trois
fonctions publiques

Les positions respectives des organisations syndicales
dans lensemble des trois versants de la fonction
publique ne sont pas modifiées par rapport aux
dernieres elections professionnelles. La CGT obtient
21,8% des voix (-1,2 point par rapport aux elections
précedentes). La CFDT est en seconde position avec
19,0% (-0,3 point) suivie de FO (18,1% ; -0,5 point), de
'UNSA (11,2% ; +0,8 point), de la FSU (8,6% ; +0,7 point)
et de Solidaires (6,4% ; -0,5 point). La FA-FP et la CGC
recueillent respectivement 3,5% et 3,4% des voix. Enfin,
la CFTC obtient 2,9% des voix.

Dans la fonction publique de I'Etat, FO totalise 17,1%
(+0,1 point), FSU 16,3% (+0,7 point), TUNSA 15,9% (+1,0
point), la CFDT 13,8% (-0,2 point) et la CGT 12,1% (-1,4
point). Solidaires et la CGC obtiennent respectiverment
7,6% et 6,1% des voix. La CFTC obtient 2,7% des voix.

Dans la fonction publigue hospitaliere, la CGT obtient
31,4% des voix (-0,3 point), la CFDT 24,1% (-0,9 point)
est devancee par FO 24,7% (+0,9 point). Solidaires perd
0,1 point a 8,4% et 'UNSA gagne 0,6 point a 5,6%.

(Source:DGAFP)

Les résultats des comités techniques de la FPT

Pour les comites technigues de la FPT, la CGT arrive en
téte dans la fonction publique territoriale avec 28,8%
de suffrages exprimes mais sa proportion baisse de
0,7 points par rapport aux elections de 2014. La CFDT
conserve sa deuxieme position avec 22,6% des suffrages
exprimes. FO arrive en troisieme position. Cependant,
'ensemble des organisations syndicales a perdu en
nombre de voix sauf la FSU qui obtient 34 043 voix pour
3,8% des suffrages exprimés. Malgre cette progression
la FSU n‘obtient aucun siege au Conseil supérieur de la
fonction publique territoriale.

Résultats des élections aux CT

WOGT WCFODT mFD WUNSA @FAFP W Autres

7,1% 17,2%



DOSSIER SPECIAL

LES ELECTIONS PROFESSIONNELLES

Les reésultats detailles exprimeés en milliers de voix sont les
suivants (source DGAFP) :

* CGT (28,8%) avec 258, 1 milliers de suffrages exprimes
¢ CEDT (22,6%) avec 202,6 millers de suffrages
exprimes

FO (16,1%) avec 144,4 milliers de suffrages exprimeés
UNSA (8,2%) avec 74 milliers de suffrages exprimeés
FA-FP (7,1%) avec 64 milliers de suffrages exprimes
Solidaires (4%) avec 35,6 milliers de suffrages exprimes
FSU (3,8%) avec 34 milliers de suffrages exprimes
CFTC (3,5%) avec 31 milliers de suffrages exprimes
CGC (1,5%) avec 13,5 milliers de suffrages exprimes
FGAF (0,3%) avec 3 milliers de suffrages
exprimes

® 6 6 6 6 0 o o

'UNSA gagne un siege au détriment de Solidaires et
aucun changement n'est observe au CSFPH. Au Consell
commun de la fonction publigue, la CGT perd un siege
au profit de la FSU.

Le Conseil supérieur de la Fonction Publique Territoriale
passe de 5 organisations syndicales a 6. Toutes celles
qui y etaient représentées en 2014 conservent leur
nombre de siege sauf la FA-FPT qui perd un siege sur les
deux qu'elle avait obtenus en 2014. Ce siege est perdu
au profit de Solidaires qui fait son entrée au Consell
Supérieur.

(Source:DGAFP)

LES SIEGES DANS LES INSTANCES SUPERIEURES OBTENUS EN 2018

¢ Autres syndicats (4,2%) avec 37,4 milliers de  AuCenseil supérieur de La FFT Au Conseil commisn de la fanction publique
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Récapitulatif du nombre de scrutins et Unsa B2 . nsa B B3

d’inscrits pour les élections au CT
(Source: DGCL)
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scrutins tenus Mombre Scrutins « Sans Nombre
d'inscrits candidat » d'inscrits

4 056 1846 275 97.65 %

Au total, 4056 scrutins se sont tenus pour les elections
des comités techniques au sein de la fonction publique
territoriale. Cependant, il faut noter que 478 scrutins
n‘ont pas eu lieu faute de candidats. Cela représente
10,54% des scrutins et 2,35% des electeurs inscrits. Ce
constat est assez similaire a celui realise en 2014. En
effet, en 2014, 467 scrutins « sans candidat » avaient eté
recenses soit 10,62% des scrutins.

Un paysage syndical assez stable au sein des
instances supérieures de la fonction publique

La composition des instances supérieures de la fonction
publiqgue a rlissue du renouvellement genéral des
instances donne lieu a une redistribution limitée des
sieges entre les organisations syndicales. Au CSFPE,

44 521

La CGT en téte pour les Commissions Administratives
Paritaires

Pour les Commissions Administratives paritaires (CAP),
703 940 fonctionnaires territoriaux sur 1 436 921
electeurs ont vote, soit un taux de participation de
49%. A titre de comparaison, ce taux est de 49,8%
pour les comites techniques (51,8% speécifiguement
dans la fonction publigue territoriale). Par ailleurs, 120
CAP (categories A, B et C confondues) n‘ont eu aucun
candidat soit 6,08% des scrutins.

2.35%
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CAP: repartition des voix par syndicat et par catégorie
(Source: DGCL)

CAPA 29,39% 3,35% 507% 1680% 539%  0,15% 10,06% 408%  375% 049% 062%  11,84%
CAPB  2584% 354%  204% 2331% 688%  0,15%  15.24%  3.80% 390% 11,25% 092%  2,54%
CAPC 1788% 357% D62% 3178% 738N 025% 1849% 372% 0 428% BIT%  L13%  2,73%

Les resultats globaux aux CAP donnent la CGT en téte,
avec 28,54% des voix. Elle est suivie par :

la CFDT (20,57%),

FO (16,88%),

I'Unsa (8,78%),

la FA-FPT (7, 03%),

la CFTC (3,53 %),
Sud-Solidaires (4,15%),
la FSU (3,79%),

la CGC 1,48%),

le SA-FPT (1,03%)

et la FGAF (0,22%),

¢ la rubrigue « divers » (regroupant des syndicats
locaux) affiche 3,9%.

® 6 6 6 6 O O O o o

Cependant, la repreésentativite de chacune de ces
organisations varie d'une categorie a l'autre.

En categorie C, la CGT est premiere devant FO, puis la
CFDT, I'Unsa, la FA-FPT, Sud-Solidaires, la FSU, la CFTC,
le SAFPT, la CGC et la FGAF.

En catégorie B, c'est la CFDT qui est en téte, suivie
par la CGT, FO, I'Unsa, la FA-FPT, la FSU, la CFTC, Sud-
Solidaires, la CGC, le SA-FPT et la FGAF.

Enfin, en catégorie A, la CFDT est premiére devant la
CGT, FO, I'Unsa, la FA-FPT, la CGC, la FSU, Sud-Solidaires,
la CFTC, le SAFPT et la FGAF.

Les agents contractuels se sont faiblement exprimeés
lors des élections

Pour la premiere fois, 198 907 contractuels étaient
appeles a élire des representants, dans ces nouvelles
instances que sont les commissions consultatives
paritaires. Or seuls environ un quart d'entre eux ont
effectivement donne leurs voix : le taux de participation
est en effet de 28,5% et, déduction faite des quelque
3,1% de bulletins blancs ou nuls, la proportion de
suffrages exprimés atteint a peine les 25,4%.

Les agents contractuels de categorie C sont ceux qui
se sont le moins exprimes (25% apres déduction des
votes nuls), alors qu'ils représentent la trés grande
majorité des électeurs contractuels (156 657 électeurs).
Quant aux agents de catégories B et A, s'ils se sont
proportionnellement  legerement  plus  mobilisés
(respectivement 22% et 28,8% de suffrages exprimes),
leurs voix ne représentent guantitativement « que » 3569
et 7520 agents sur I'ensemble du territoire national.

Sur I'ensemble des commissions consultatives paritaires,
la CGT recueille 28,65% de ces voix, arrivant en téte
au cumul des trois catégories. La CFDT avec 20,94%
des voix est seconde au total et en catégorie B, mais
premiere en catégories A et C, et se fait devancer par
FO en catégorie C. Celle-ci remporte 17,79% au global.

La FA-FPT affiche, elle, 7,70%, I'Unsa 7,17%, la FSU
6,94%, Sud-Solidaires 3,13%, la CFTC 2,27%, la CGC
0,98%, le SA-FPT 0,3%, la FGAF 0,29% et les syndicats
divers 3,79%.

De la méme maniere que pour les CAP, on constate
des différences de répartition de voix entre catégories.
Ainsi, sila CGT arrive en téte des CCP de catégorie B et
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C (25,58% et 30,51%), c'est la CEDT qui recuellle le plus
de suffrages pour la catégorie A.

CCP: repartition des voix par syndicat et par categorie

(Source: DGCL)

0,29%

CCPA 2906% 267%  3,92% 2037% 4,32% 6,98% 1,33%  899% 2,06%  11,36%
CCPB 2065% 2,55%  2,83% 2558% 7,20%  1,74% 1566% 7,12% 0,90%  12,78% 0,00%  3,00%
CCPC 1943% 2,17% 0,26% 30,51% 839%  0,16% 19,73%  6,92% 3,68%  632% 0,00%  242%
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Aucune candidature n‘a éte preésentee pour 1135 CCP
(categories A, B et C confondues). Par consequent, des
agents contractuels ont été tirés au sort. Cette situation
dabsence de candidat contractuels aux CCP est
particulierement preoccupante alors que ces instances

Vers I'adoption généralisée du vote électronique ?

Lors des éelections 2018, 143 collectivites ou
établissements  publics ont eu recours au vote

sont mises en place pour la premiere fois. En effet, la
grande majorite (63,66%) des scrutins pour les CCP de
toutes categories confondues n‘ont pu étre tenus faute
de candidats. Ce constat se verifie particulierement
aupres des agents de catégorie A (70,38% des scrutins
sans candidats) et B (67,12% de scrutins sans candidats).

electronigue. Ondenombre, 4 régions, 33 départements,
26 communes, 28 organismes publics de I'habitat, 17
services departementaux d'incendie et de secours et 8
centres de gestion.

Certaines  collectivites et etablissements  publics
constatent un fort taux de participation a ce mode de
scrutin, tandis que d'autres estiment gue le systeme est
génerateur d'une abstention significative. Ainsi, les taux
de participation sont plus éleves dans les metropoles,
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les SDIS mais sont plus faibles pour les autres catégories
de collectivites et d'établissements publics. On peut
cependant sinterroger sur les modalités qui seront
applicables aux prochaines élections. Si un certain
nombre d'organisations syndicales se prononcent en
defaveur du vote electronique preférant le vote a l'urne,
ce mode de scrutin comporte toutefois un certain
nombre d'avantages. En effet, le scrutin électronique
permet d'obtenir des resultats quasi immediaterment
deés la cloture du vote. Ce systeme permet également
une baisse significative des couts et s'inscrit dans une
logique de développement durable.

Au total, 216 896 electeurs inscrits, soit 11,5% du total
des inscrits, ont pu benéficier du vote electronique lors
des elections. Les autres électeurs ont pu voter soit par
le systéme de vote par correspondance soit directement
par le vote a l'urne. Le vote électronique a représenteé
3,53% des scrutins.

Taux de participation en fonction des modalités de vote
(Source: DGCL)

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

Les élections 2018 ont eté marquees par I'obligation
de parite dans la constitution des listes de candidats. En
effet, l'article 47 de la loi n°2016-483 du 20 avril 2016
relative a la deéontologie et aux droits et obligations
des fonctionnaires a modifie l'article 9 de la loi n°83-
634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des
fonctionnaires. Cet article avait pour objectif de favoriser
une representation  equilibree des femmes et des
hommes dans les listes des candidatures presentees lors
des élections professionnelles de la fonction publique.
Ainsi, le décretn°2017-1201 du 27 juillet 2017 relatif a la
représentation des femmes et des hommes au sein des
organismes consultatifs de la fonction publique a mis en
oceuvre une obligation de repreésentation équilibree des
listes de candidats aux elections professionnelles. Une
circulaire du 26 mars 2018 est également venue preciser
le régime applicable en matiere de representation
equilibree. Cette obligation s'est appliquée aux élections
des representants du personnel ayant vocation a sieger
dansles CT, CAP et CCP. Les listes de candidats présentes
par les organisations syndicales devaient 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 l'instance concernée.

Taux de participation général 52.39 %
Consells départementaux 48.02 %
Consells réglonaux 56.18 %

5DIS 66.45 %

CDG 43.79 %

cu 52.34 %

Métropoles 48.91%

OPH 77.99 %

47.05 %
46.86 %
51.18 %
67.90 %
30.22 %
48,32 %
51.50 %
76.31 %
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a FS2 du Consell supérieur de la fonction publique

territoriale a confié & un groupe de travail, compose

de membres issus de cette formation, la rédaction
d’'une note de probléematique portant sur la reconversion
professionnelle et le maintien dans I'emploi .Ce groupe
de travail a d'abord convenu gue les mots avaient une
importance et que le terme statutaire de reclassement
(defini aux articles 81 & 86 de la loin*84-53 du 26 janvier
1984) avait une connotation tres négative s'est accordeé
sur l'intitule de «reconversion professionnelle et maintien
dans I'emploi», estimé plus adapteé.

Selon le Consell supérieur, le terme de maintien
dans I'emploi recouvre a la fois la notion de
reclassement, liee a une inaptitude physigue,
mais aussiles modalites de prévention
permettant a un fonctionnaire de conserver
son emplol, méme en cas de réorganisation ou
de suppression de service. Un premier constat a
ensuite eté partage par les membres du groupe
de travail: indéependamment des promotions et
de sa volonte, tout au long de sa carriere, un
agent public pourra occuper plusieurs fonctions
aux savoir-faire differents. Cela se justifie par la
combinaison d’au moins trois facteurs :

v Lapeéenibilite reconnue de metiers arisques
ou générateurs d'usure professionnelle
pour de nombreux emplois de la fonction
publique territoriale

v Lallongement de la durée de carriére,
consequence du recul de I'age de la retraite et d'une
entrée dans la vie active plus tardive

v Le contexte institutionnel et professionnel des
collectivites territoriales et des services publics en
genéral, en évolution constante, qui s'est acceleree
ces dernieres annees, du fait dune nouvelle
répartition des competences entre les echelons
territoriaux, combinée a une augmentation des
restrictions budgeétaires. Ceci a eu notamment pour
conséquence des suppressions ou des réaffectations
de poste, necessitant des adaptations rapides, ainsi
gue des freins a l'acces a la formation.

La note ajoute a ces facteurs des specificites des
collectivites territoriales que sont :

v la multiplicite et la diversite des employeurs
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territoriaux,

v le taux d'environ 75% d'emplois de catégorie C,
dont le niveau de diplomes requis est au plus de
niveau V,

v les difficultés de mobilité (parfois restreinte
notamment sur le plan géeographique pour une
grande majorité d'agents),

v plusieurs freins dans 'accés a la formation dont
un deficit des fondamentaux de base pouvant aller
Jusqu'a Tlillettrisme, la facture numerique et une
réticence a partir en formation.

Auregard de ce contexte et de ces specificités, il apparait
indispensable pour le CNFPT d'anticiper pour preparer
au mieux les étapes de transition professionnelle et
ainsi éviter que des agents ne subissent ces evolutions,
voire soient exclus de 'emploi. Cela permettrait aussi
d'améliorer la prévention des risques psycho-sociaux et
de préserver une qualite de vie au travail profitable &
I'action publique.

Le CSFPT reléve que si I'état du droit le permet, il est
constaté gue dans la gestion des collectivités, ces
démarches d'anticipation restent exceptionnelles, alors
que des expérimentations sont meneées et que des
dispositifs existent et ont fait preuve de leur efficacité.
Par ailleurs, un projet de decret visant a instaurer
une période de préparation au reclassement est
actuellement elaboré. |l vise néanmoins les seuls agents
confrontes a des problémes de santé et qui doivent faire



'objet d'un reclassement. La note souligne que ce texte
s'inscrit donc dans le traitement curatif d'une situation
deja installee et dont lurgence et I'état de l'agent
Justifient une prise en charge simposant a I'employeur.
Ce texte décline un droit pour I'agent mais n'intervient
que de facon curative. La note apprehende le sujet de
maniére plus large, notamment sur l'aspect préventif.
C'est pourqguoi le groupe formule des propositions
dévolutions législative, réglementaire et de diffusion
de bonnes pratigues et de protocoles négocies afin de
répondre aux besoins de reconversion et de maintien
dans I'emploi. Cette note de problématique constitue la
premiere etape d'un travail devant se poursuivre au sein
du Consell supérieur.

Les évolutions juridiques souhaitables en matiére
de reconversion et de maintien dans I'emploi

Les dispositions législatives et réeglementaires sur le sujet
de la formation professionnelle sont nombreuses. Ce
ne sont pas moins de 18 articles de lois figurant dans 4
lois différentes qui ont éte identifiés comme traitant de
la thématique de la reconversion professionnelle et du
maintien dans I'emploi.

L'ordonnance n°2017-53 du 19 janvier 2017 a, par
ailleurs, recemment renforcé  certaines  dispositions
legislatives, dont notamment l'article 22 de la loi n°83-
634 du 13 juillet 1983, en introduisant le droit pour
tout fonctionnaire de bénéficier, a sa demande, d'un
accompagnement personnalise destiné a laider a
elaborer et mettre en oeuvre son projet professionnel,
notamment dans le cadre du conseil en évolution
professionnelle. Le groupe de travail estime qu'il est
urgent guil soit genéralisé et formalise pour étre
accessible a tous.

La thématigue est aussi abordee dans de nombreux
decrets dont 3 gui traitent spécifiguement de formation:

¢ Deécret n°2007-1845 du 26 decembre 2007 relatif a
la formation professionnelle tout au long de la vie des
agents de la fonction publigue territoriale

¢ Deécret n°2008-830 du 22 aouit 2008 relatif au livret
individuel de formation

¢ Deécretn°2017-928 du 6 mai 2017 relatif a la mise en

UNE RECONVERSION PROFESSIONNELLE MAITRISEE POUR UN MAINTIEN DANS
L"EMPLOI REUSSI

ceuvre du compte personnel d'activité dans la fonction
publique et a la formation professionnelle tout au long
de la vie.

De nombreux dispositifs existent donc, mais comme |l
est apparu, dans le rapport du CSFPT sur la formation
professionnelle de mars 2017, que plusieurs d'entre
eux tels gue le livret formation, le congé pour formation
professionnelle, le congé pour bilan de compétences,
ou la validation des acquis de l'expérience n‘ont été
deployés que de maniére marginale. Le groupe de
travail estime que des évolutions sont souhaitables pour
que ces dispositifs soient mieux connus des agents et
plus utilisés.

S'agissant du droit a la formation professionnelle et a
'accompagnement personnalisé prévus a l'article 22 du
13 juillet 1983, le groupe de travail du conseil supérieur
estime que la circulaire du 10 mai 2017 qui apporte
certaines precisions ne suffit pas. La communication
aux agents de ce nouveau droit est tres limitee, |l
faudrait compléter et preciser le décret du 26 decembre
2007. Selon la note, cette clarification réglementaire
permettrait que tout metier du répertoire CNFPT soit
obligatoirement associé & une gualification et un niveau
de diplome reconnus par le RNCP, pour faciliter les
VAE, REP et les promotions professionnelles. Un decret
ou arréte sur le Conseil en Evolution Professionnelle,
la qualification et les modalités d'habilitation et des
conseillers, le ratio nombre d’ETP de CEP/ d'agents
qgue doivent respecter les collectivites non-affiliees et les
centres de gestion serait aussi necessaire.

Sagissant du volet formation, la note souligne que Le
precedent dispositif DIF a éte trés peu utilise. Si aucune
evolution de la Iégislation ne semble nécessaire en
matiere de Compte Personnel de Formation, il n'en
est pas de méme pour son application. Le Consell
supérieur estime que «il est urgent d’organiser et garantir
l'appropriation du CPF par tous les agents pour faciliter les
projets d’évolution professionnelle.».

La note cite également l'article 76 de la loi du 26 janvier
1984 portant sur lentretien professionnel  annuel
conduit par le supérieur hiérarchique. Cet article est
cite car il fonde le droit a une évaluation annuelle pour
les fonctionnaires. La note précise que cette disposition
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pourrait inspirer la rédaction d'un article législatif sur
un droit tous les 10 ans a un entretien de bilan de
carriere. Une autre echéance pourrait étre fixée selon
I'age de I'agent. Une autre solution apportee serait de
completer le décretn°2014-1526 du 16 decembre 2014
avec l'obligation pour le supérieur hiérarchique de
renseigner l'agent sur son acces de droit a un bilan de
competences tous les 5 ans et a un conseil en eévolution
professionnelle.

Les pistes envisageables selon le Conseil Supérieur

La note de problematique souligne que la plupart des

«outils » (formation dispensée par le CNFPT, VAE, bilan

de competences, recours au conseil en  évolution

professionnelle, congeé professionnel de formation...

existent, mais sont souvent mal connus des agents

comme des employeurs. De plus, ils sont a la charge
exclusive des collectivités qui a ce jour, sous la
pression économique, peuvent deéfinir des choix
plus prioritaires que l'investissement dans la formation
et notamment en termes de prevention. La note fait
ressortir gue la mobilisation de ces outils releve a
ce jour exclusivement de la volonté de I'employeur.
La question de la reconversion professionnelle
fait pourtant I'objet de discussions de plus en plus
soutenues. Des collectivites ont déja fait leur cet enjeu
ou sinterrogent sur la mise en place de dispositif
complet, notamment pour ne pas subir la pression
des reclassements quelles qu'en soient les causes a
l'origine.

Ainsi, le CSFPT propose dinstaurer un droit a la
reconversion pour les agents de la fonction
publique territoriale gui pourrait repondre a trois
situations :

i Anticiper les usures professionnelles (physigues
ou psychigues)

. Donner une issue positive a des agents
dont I'emploi est supprimé dans le cadre d'une
restructuration de service

. Repondre a la demande croissante de
seconde carriere  permettant  en cela  une
remobilisation professionnelle des agents concernés.

Selon la note, ce droit comporterait quatre etapes:

v une premiére phase de demande de l'agent et
de travail sur son projet individuel

v une deuxieme étape consisterait en
I'etablissement complet du projet travaillé  avec
le conselller en évolution professionnelle, si possible
extérieur ala collectivité mais ayant une connaissance
de lafonction publique territoriale. C'est €également
au terme de ce travail gu’'un conventionnement



entre I'employeur et lagent, comprenant les
moyens mis en ceuvre dans le cadre du projet, les
conditions de suivi et les obligations reciproques
serait etabli

via toisieme  étape  serait  la  phase
de formation adaptee au  projet  defini.
L'interlocuteur et l'opérateur privilegié serait le
CNFPT avec une réflexion & mener sur le besoin
important de réactivitt pour proposer  des
solutions de formation proches dans le calendrier
du projet établi et sur I'accés a des formations sans
regard sur le cadre d'emplois occupé, mais centrees
sur le projet vise. Cette formation pourra le cas
echéant étre qualifiante et s nécessaire faire
appel a la mobilisation d'un congé de formation
professionnelle ou/et d'une prise en charge dans le
cadre d'une VAE

v la quatrieme etape releverait de la GPEEC en
lien avec les Centres de Gestion notamment pour
les moyennes et petites collectivites.

La note précise que les deuxiéme et troisieme phases
peuvent necessiter une duree allant jusqu'a dix-huit
mois, ce qui suppose que, pendant cette période,
lagent reste en position dactivite et continue de
percevoir intégralement sa rémuneéeration ou celle liee
au conge de formation professionnelle. Sur I'ensemble
des quatre phases, l'agent benéficie d'un suivi par le
biais d'un conseil en évolution professionnelle.

Cependant, le CSFPT met en exergue le fait que la
reconversion professionnelle  peut avoir un codt
immediat assez éleve. Méme si cela doit étre
consideré comme un investissement dans la duree,
il n‘en demeure pas moins que le «aissé a charge»
pour les collectivites peut, pour certaines d'entre elles,
apparaitre comme insurmontable. La mutualisation
apparait des lors, comme un élement incontournable.
La note précise gu'elle pourrait s‘appuyer sur une
cotisation additionnelle & celle prelevée par le CNFPT
pour la formation. Elle serait dediée uniquement a
la reconversion et les dossiers pourraient étre accordes
dans le cadre d'une gestion paritaire (employeurs/
syndicats). Le niveau le plus adapté pour l'examen
des dossiers serait la région et, dans ce cadre, il faut
sans doute reflechir & un investissement des conseils
régionaux d'orientation (CRO), instances régionales du
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CNFPT, qui pourraient se voir confier cette gestion.

La contribution de la FNCDG aux travaux de CSFPT
en matiere de reconversion professionnelle et de
maintien dans I'emploi

Alademande du CSFPT, la FNCDG a éte sollicitée afin de
prendre en compte ses propositions d'orientation en la
matiére de reconversion professionnelle et de maintien
dans I'emploi, au regard, notamment, des expériences
de terrain menees au sein des CDG. Des son congres,
en juin 2018, la FNCDG avait abordé la question de la
rénovation des ressources humaines dans la fonction
publique territoriale. Les propositions suivantes figurent
en annexe de la note de problématique dont certaines
ont éte reprises par le Conseil Supérieur :

¢ Favoriser la réussite d'un projet de reclassement, en
ouvrant la possibilité, pour le fonctionnaire bénéficiant
de la période de preéparation au reclassement, d'étre
mis a disposition d'une collectivite par les services de
remplacement des CDG

¢ Reconnaitreles CDGentantque centres de ressources
agrées pour la reéalisation des bilans professionnels des
agents de la FPT, et instaurer un « Bilan de carriere », au
terme de dix ans d'exercice du métier, afin d'examiner
les possibilites d'évolution professionnelle et prévenir les
situations eventuelles d'inaptitude

¢ Coupler aux niveaux de mutualisations pertinents les
missions d’accompagnement a la mobilité des agents et
de conseil en évolution professionnelle pour renforcer
leur efficacité, et constituer, par bassin d'emplois, un
réseau des conseillers en mobilite et en évolution
professionnelle, non seulement au niveau des CDG
pour la FPT mais incluant également les conseillers de
la FPE et de la FPH, pour faciliter I'orientation des agents
¢ Relier les actions des CDG en termes de mobilite
et dévolution professionnelle avec la mission de
consell en organisation, en béneficiant de la flexibilité
d'organisation des Centres prévue par l'article 14 de la
loi du 26 janvier 1984 pour approfondir la mutualisation
de prestations au service des collectivites sur I'ensemble
du territoire.
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un ensemble de processus de dialogue mais aussi

de négociation portant sur des questions d’interét
commun et associant les employeurs publics locaux
ainsi gue les representants des agents publics.

! e dialogue social territorial peut se définir comme

Les agents peuvent librement créer des organisations
syndicales, y adhérer et y exercer des mandats.

L'article 9 de la loi du 13 juillet 1983 prevoit que les
fonctionnaires participent par l'intermediaire de leurs
delegues siegeant dans des organismes consultatifs
a l'organisation et au fonctionnement des services
publics, a l'elaboration des regles statutaires et a
lexamen des decisions individuelles relatives & leur
carriere.

En vertu de ce principe de participation, des agents de
la fonction publique siegent ainsi au sein de 12 000
instances, comprenant les :

Conseil commun de la fonction publique (CCFP)
Conseils supeérieurs de la fonction publique (CSFP)
Commissions administratives paritaires (CAP)
Commissions consultatives paritaires (CCP)

Comites techniques (CT)

Comités d'hygiene, de securite et des conditions de
travail (CHSCT).

* 6 6 6 o o

Le statut a élargi progressivement les conditions
d'exercice du droit de la fonction publigue en
facilitant I'accomplissement des missions confiees aux
representants des syndicats en matiere de liberté et de
moyens d’'action.

Le Barometre HoRHizons indiguait en 2018 que plus
de la moitie des 800 collectivites et eétablissements
interroges  avaient  engage  des  negociations
locales  principalement sur la prévention  des
risques professionnels, la preparation des élections
professionnelles, la mise en place du nouveau regime
indemnitaire et le développement de la formation,

sachant que les négociations syndicales sont moins
répandues dans les collectivites locales de moins de
3500 habitants.

A Tlissue de la signature dune convention de
coopération entre 'ADF et la FNCDG, le 21 novembre
2018, les deux associations ont souhaite qu'un
evenement relatif a la pratique du Dialogue social
territorial et aux conditions de sa renaissance, soit
organiseé au cours de l'annee 2019.

L'organisation de cet evenement intervient apres le
vote, le 6 décembre dernier, de plus de 2,5 millions
d'agents publics pour renouveler les instances
paritaires representatives du personnel (2018-2022)
et au moment ou s‘engage l'examen de la loi de
transformation de la Fonction publique.

Dans ce contexte, la matinée d'information
organisee par I'ADF et la FNCDG le 15 mai
permettra de s’interroger sur la place et I'évolution
du dialogue social local :

+ Comment envisager le dialogue social local dans un
contexte :
v De réorganisation territoriale
v De contraintes budgetaires fortes
v D'évolution rapide des meétiers de la fonction
publigue
v D’un recours accru aux contractuels
v De prise en compte de la gualité de vie au travail
(par exemple la prestation sociale complémentaire

¢ Peut-on attendre de I'engagement des collectivites
locales un effet durable sur I'ameélioration de la qualite
du dialogue social 7

Pour les employeurs publics locaux qui ont la volonté
de sinvestir, les resultats des derniers scrutins sont
d'autant plus importants  puisqu’ils  revétent un
enjeu de democratie sociale a l'echelle locale et de
modernisation du service public.



RENCONTRE DES ELUS ADF/FNCDG

« LES ENJEUX DE LA RENAISSANCE DU DIALOGUE SOCIAL DANS LA FONCTION

PUBLIQUE TERRITORIALE »

Un autre defi pour le bon fonctionnement du dialogue
social va se poser a breve echeéance avec la fusion des
actuels comites techniques et CHSCT, la redéfinition
des competences des CAP et linstance consultative
nouvellement créeée ou doit s'exercer la participation
des contractuels territoriaux. Or, parmi les axes de
réforme de la fonction publigue, le Gouvernement
entend deévelopper et faciliter le recours au contrat
pour répondre aux nouveaux besoins des employeurs
publics.

La matinée d’information s’axera autour de trois
problématiques :

¢ Leslecons a tirer du dernier scrutin de 2018 pour
les partenaires sociaux et les collectivités territoriales
+ Les nouvelles attentes quant aux conditions
de renouveau du dialogue social local : formes,
modalités, moyens ?

¢ Les questions relevant du dialogue social a traiter
d'ici 2022 a travers plusieurs exemples : 1a protection
sociale complémentaire, le régime indemnitaire, le
temps de travail et le développement de la qualité
de vie au travail.

Matinée de tavail ADF = FNCDG
= L evpeua dlee s renanaance du Dialogue Social dam L fonction publiaque teritoriale =
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MINISTERE DE L' ACTION
ET DES COMPTES PUBLICS

Accord relatif
~." M al'égalité professionnelle
entre les femmes
et les hommes
dans la fonction publique

m=Wgafp

mardi 29 janvier 2019, le comit¢ de suivi de

I'accord du 30 novembre 2018 relatif a I'egalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans
la Fonction publigue.

Le secrétaire d’Etat, Olivier DUSSOPT, a installé,

Les negociations concernant le projet de protocole
sur l'egalite professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la fonction publigue avaient éte lancees
par Olivier DUSSOPT en mars 2018.

L'accord du 30 novembre 2018 est devenu majoritaire
a la suite des elections professionnelles et la signature
de sept organisations syndicales representatives et
l'ensemble des representants des employeurs publics.

Il s‘agit d'un protocole plus volontariste et plus
contraignant que celui de 2013, I introduit de
nouvelles regles assorties de sanctions financieres plus
importantes et s'organise autour de cing axes :

Axe 1 renforcer la gouvernance des politigues
d'égalite professionnelle

Axe 2 creer les conditions d'un égal acces aux metiers
et responsabilites professionnelles

Axe 3:supprimer les situations d'écarts de remuneration
et de deroulement de carriere

Axe 4 - mieux accompagner les situations de grossesse,
la parentalit¢ et larticulation des temps de vie
professionnelle et personnelle
Axe 5 : renforcer la prevention et la lutte contre les
violences sexuelles et sexistes.

Le préambule precise que l'objectif final  du
gouvernement est d'intégrer des mesures structurantes
dans le projet de loi de reforme de la fonction publique,
présenté en fevrier, et « obtenir des résultats tangibles
avant 2022 ».

Le comite de suivi associant I'Etat, les employeurs
publics territoriaux et hospitaliers et les organisations
syndicales signataires se réunira au moins une fois par
semestre.

Axe 1 : renforcer la gouvernance des
politiques d’égalité professionnelle

Le protocole rend obligatoire « pour tout employeur
public »

¢ ['¢laboration et la mise en ceuvre d'un plan d'action
pluriannuel dedie a I'egalite professionnelle

Chague employeur public_devra élaborer _un_plan
d'action « au plus tard au 31 décembre 2020 » et le
mettre en ceuvre dans un delai de trois ans au plus
tard apres son adoption. Cette mesure a ete integree
dans le projet de loi specifique a la fonction publique
sur la base d'un seuil qui reste a definir.

En cas de non-respect, les employeurs s'exposeront a
des penalités financieres dans la limite d'un_montant
maximal de 1% de la remuneération brute annuelle des
personnels.

Ces plans d'action seront mis en ceuvre pour une
durée maximale de trois ans et concertes.

* le « déploiement » aupres des employeurs publics
d'un ou de plusieurs « référents égalité »

* le versement des penalites en cas de non-respect
de la réglementation en matiere de plans d'action
et nominations equilibrées a un fonds pour l'égalité
professionnelle dans la Fonction publique.
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L'axe 19 prévoit egalement de conforter le role des
acteurs du dialogue social dans le domaine de I'egalite
professionnelle et de renforcer la connaissance
statistique de la situation comparée des femmes et des
hommes, I'évaluation et le suivi des actions conduites
en matiere d'egalite professionnelle.

Les  personnels d'encadrement seront
systématiquement formes aux questions d'egalité
professionnelle, de mixité des metiers, de deconstruction
des stéreotypes, et de prévention des violences
sexuelles et sexistes et seront évalues annuellement sur
leurs actions en matiére d'egalite.

Axe 2 : créer les conditions d’un égal
acces aux métiers et responsabilités
professionnelles

Le protocole d'accord « renforce » le dispositif des
nominations equilibrées dans I'encadrement superieur
et dirigeant de la fonction publique, dispositif crée par
la loi Sauvadet de 2012.

Le seuil du dispositif des nominations équilibrees sur
les emplois fonctionnels est abaisse de 80000 a 40000
habitants, et uniqguement quand il existe au maoins
trois emplois fonctionnels. Le montant des penalités
financieres sera adapte pour tenir compte de la
specificité de cette strate.

Le protocole prévoit également de :

¢ deévelopper la connaissance des metiers de la
fonction publique, elargir les viviers et renforcer l'action
des écoles de service public pour une plus grande
mixite des metiers

¢ renforcer la formation a legalite reelle et la
sensibilisation des agents publics pour mettre fin aux
stereotypes de genre et lutter contre les discriminations
¢ mettre en place un diagnostic et le cas écheant, des
solutions alternatives a la mobilité geographigue.

Axe 3 : supprimer les situations d’écarts de
rémunération et de déroulement de carriére

Le protocole prevoit dintegrer dans les plans d'action
« égalité professionnelle » des mesures de résorption
des écarts salariaux inexpligués (objectifs calendaires
d'évaluation progressive des écarts de remuneration,
indicateurs relatifs aux écarts de remunération, actions
assorties d'objectifs chiffres de résorption des ecarts
de rémuneration a des echeances determinees)
et egalement de renforcer la transparence sur les
eléments de remuneération.

Il souhaite aussi permettre la neutralisation de l'impact
des conges familiaux (conges maternite, paternite,
pathologique, de maladies afferentes a la grossesse,
conges d'adoption) sur la remunération et les parcours
professionnels. La reglementation évoluera pour
permettre :

v le maintien des primes et indemnites durant ces
conges

v la conservation de la totalité des droits a
'avancement d'echelon durant le conge parental
et la disponibilite pour élever un enfant de moins
de huit ans dans la limite de 5 ans sur I'ensemble
de la carriére

v l'annualisation du temps partiel pour les parents
d'enfants de moins de trois ans afin de béneficier
d'une alternative au conge parental

v la disponibilité de droit pour élever un enfant
Jjusqu'a l'age de 12 ans (actuellement 8 ans).

Le protocole prevoit de garantir le respect de ['egalite
entre les femmes et les hommes dans les procedures
d'avancement en obligeant a des documents sexues
(les tableaux d’'avancement au choix devront preciser
la part des femmes et des hommes dans les agents
promouvables et les agents promus) et l'intervention
d'un plan d'actions en cas de désequilibres constates.

Une circulaire visant a preciser les modalites de mise
en ceuvre de la transparence des remunerations sera
diffusee au premier semestre 2019.
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Axe 4 : mieux accompagner les situations de
grossesse, la parentalité et I'articulation des
temps de vie professionnelle et personnelle

Sont notamment préevus |

¢ lareconnaissance de la coparentalite y compris pour
les couples de méme sexe

¢ la creation en 2019 d'une autorisation speciale
d'absence permettant au conjoint d'une agente de se
rendre a 3 des 7 actes medicaux obligatoires pendant
et apres la grossesse. Ces autorisations d'absence
s‘appligueront egalement en cas de recours a une
assistance medicale a la procreation (PMA)

¢ le développement du recours au compte epargne
temps au terme des conges familiaux

¢ l'exclusion du délai de carence pour les conges
maladie pendant la grossesse

¢ la securisation de la situation de la femme enceinte
au cours d'une scolarite en ecole de service public

¢ le developpement de
nouvelles formes d'organisation
du travail au bénefice de I'egalite
professionnelle et de la qualité de
vie au travail (developpement du
téletravail, travail sur site distant...
¢ la réduction de la duree du
conge parental de 6 a 2 mois

¢ [annualisation  du  temps
partiel comme alternative au
conge parental.

Le protocole prévoit que les
employeurs publics s'engagent
a renforcer les  dispositifs
d'accompagnement des parents
de jeunes enfants (mise a
disposition de solution de garde
d'enfants en particulier pour les
horaires atypiques).

Axe 5 : renforcer la prévention et la
lutte contre les violences sexuelles, le
harcélement et les agissements sexistes

Le protocole propose :

¢ [¢laboration obligatoire dun axe relatf a la
prevention et la lutte contre I'ensemble des violences
sexuelles et sexistes dans les plans d'action « égalité
professionnelle »

¢ la mise en place d'un dispositif de signalement et de
traitement des violences sexuelles et sexistes aupres de
chaque employeur public

¢ la formation des publics « prioritaires » (encadrants,
services RH, repreésentants du personnel, assistants
sociaux...) ala prévention et la lutte contre les violences
sexuelles et sexistes

¢ laccompagnement des agents victimes et de
l'employeur dans la conduite de I'action disciplinaire.
Un guide de la procedure disciplinaire, accompagne
de cas pratiques, devrait étre publie en 2019.

II'est aussi prévu gue soit présente, chague anneée, un
bilan des signalements recus dans le cadre du dispositif
et des suites a l'instance compétente sur les questions
d'hygiene, de sécurite et de conditions de travail.
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L’ IMPACT DES CONTRATS AIDES DANS L'EMPLOI TERRITORIAL

dans I'emploi territorial est la conclusion d'un travail

meneé par deux formations specialisees, la formation
specialisée n°1 et la formation spécialisee N5, a la
demande du bureau du CSFPT en fin d'annee 2017.

,—e rapport du CSFPT sur lmpact des contrats aides

En effet, a la suite de la decision du gouvernement
Philippe durantl'ete 2017, de modifier substantiellement
les dispositions de recours et de financement aux emplois
aides, de nombreuses collectivites ainsi que le milieu
associatif ont eu a réorganiser en urgence un nombre
important de services qui employaient des bénéficiaires
de contrats aidés, comme les services de restauration
scolaire, d'accuell périscolaire, d'aide a la personne ou
les services technigues. Un voeu a eté adopte en ce sens
le 27 septembre 2017, par le Bureau du CSFPT.

Ce rapport vise a presenter comment les collectivités
territoriales ont été associées, des la creation de ces
dispositifs il'y a trente ans & la mise en ceuvre de cette
politique publique pour lutter contre le chdmage,
en particulier celui des jeunes et des personnes tres
¢loignées de l'emploi. La premiére partie expose les
eléments statistiques relatifs aux collectivités et aux
publics concernes par les contrats aidés. La seconde
partie s'appuie sur un questionnaire et des auditions
de representants de collectivites, de 'AMF, de centres
de gestion, de la FNCDG et du CNFPT pour analyser
I'impact de ces contrats aides dans le fonctionnement
des services territoriaux, les recrutements et la prise en
charge des contrats aides sur des thématiques plus
peripheriques que I'emploi. Enfin, douze préconisations
ont ete identifiees afin d'éclairer les acteurs concernes
sur le role inclusif des collectivités territoriales dans
la résorption de la precarité, du retour ou de l'acces
a l'emploi pour les personnes gui en sont les plus
eloignees.

La baisse significative de bénéficiaires de contrats
aidés

Le consell supérieur constate une baisse significative
du nombre de béneéficiaires depuis le debut de I'anneée
2018, sur l'ensemble des dispositifs & I'exception des
contrats en alternance. L'emploi aide est en diminution
de plus de 54%, et cette baisse s'explique, selon le CSFPT,
par I'effet mecanique de la diminution des financements
et de la mise en place du dispositif «Parcours Emploi
Compétences» (PEC) qui se substitue aux dispositifs CUI-
CAE, CUI-CIE et emplois d'avenir.

De la méme maniere, il est releve que le nombre de
benéficiaires de CUIFCAE poursuit sa forte baisse
soit -44 000 au 2°¢ trimestre 2018 et -162 000 sur
un an (-70,8%). Cette baisse est due, d'une part, a la
diminution du nombre de recrutements autorisés en
2017 et, dautre part, a l'arrét du dispositif, remplaceé
en 2018 par les parcours emplois competences (PEC).
Finjuin 2018, 67 000 personnes sont béneficiaires d'un
CUI-CAE. Au 2¢m trimestre 2018, 25 000 personnes ont
debuté un PEC et fin juin 2018, 43 000 personnes sont
salariees en PEC. Le nombre de personnes en CU-CIE
diminue de 5 000 au 2¢ trimestre 2018 et de 28 000
sur un an. En 2018, en métropole, les recrutements ne
sont plus autorisés sauf si les conseils departementaux
prennent en charge l'aide financiere. Le nombre de
jeunes en emploi d'avenir diminue de 8 000 au 2™
trimestre 2018, et de 46000 sur un an. Fin juin 2018,
38 000 personnes sont en emploi d'avenir. En 2018,
excepte quelgues cas particuliers de reconduction de
contrats pour terminer une formation, il Ny a plus de
nouveaux beneficiaires.

Le CSFPT reléve dans sont rapport que les benéficiaires
des contrats aides recrutes dans les collectivites
territoriales sont majoritairement féminins pour les CUI
et majoritairement masculins pour les emplois d'avenir.

* 68,4% des emplois d'avenir ont entre 20 et 24 ans

* 39,9% des CUI ont 50 ans et plus

¢ Lamajorite des bénéficiaires sont en situation precaire
* 73,5% des emplois d'avenir sontinscrits a Pole emploi,
contre 97,7% pour les CUL.

L'animation de loisirs, 'assistance aupres  d'enfants,
les agents d'entretien des espaces verts et les agents
de maintenance des batiments representent la moitie
des metiers des emplois d'avenir. Le CSFPT constate
egalement que les contrats aideés sont principalement
employes au contact des publics les plus vulnérables et
les plus dépendants. L'aide de la collectivité en direction
des enfants, des adolescents, des personnes agees, en
particulier dans les secteurs en difficulté (zones rurales,
quartiers prioritaires) devrait pourtant s'appuyer sur un
service public renforce par la gualification et la securite
statutaire des professionnels gu'elle emploie.
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L'importance du réle des collectivités territoriales
dans l'insertion professionnelles des bénéficiaires
de contrats aidés

Pour le Conseil Supérieur, il s‘agissait de deéterminer
comment ces collectivités avaient pris en compte les
dispositifs de contrats aidés dans leur organisation
interne et l'appui apporte aux beénéficiaires, dans le
cadre contractuel, mais également au-dela.

Le rapport rappelle que plusieurs motifs de la reforme
des contrats aidés en septembre 2017 ciblaient le
comportement des collectivites quant a l'usage de
ces dispositifs. Les points critiques en 2017 etaient les
suivants :

¢ Un comportement décrit comme clientéliste dans les
recrutements a ete presente comme une des causes de
la reforme

¢ Un débouché majoritaire vers I'emploi non viable ni
perenne

¢ [utilisation d'un effet d'aubaine, qui aurait ete
exploitée par les collectivités territoriales pour remplacer
des emplois permanents par des contrats aides de droit
prive, avec les moindres couts qui en résultent

* Un déficit des dispositifs de formation proposes aux
benéficiaires.

Cependant, lerapportrevele que les differentes auditions
de collectivites, de CDG, mais également les réponses au
guestionnaire adressé par le CSFPT aux collectivités ne
confirment pas ces conclusions. Concernant le premier
point, il est souligné que méme s'il n'est pas exclu gue
dans certaines collectivités territoriales, le nombre de
contrats aides était manifestement disproportionné par
rapport aux effectifs de la collectivite, plusieurs raisons
doivent étre rappelées dans le cadre du rapport. Le taux
de chdmage a éte une des causes de la creation des
emplois et des contrats aidés, a l'origine des dispositifs.
Ce facteur est toujours pris en compte, puisque 22000
contrats aidés ont éte sanctuarises en 2018 pour les
deépartements et collectivites d'outre-mer. Comme l'a
rappelé le rapport du CSFPT sur les emplois non titulaires
a la Reunion, les collectivités dont les populations sont
lourdement frappées par le chémage et la precarité ont
recours a ces dispositifs.

Dans la realite, les auditions et les reponses apportees
au Consell supérieur contredisent les motifs présentes
pour supprimer progressivement les contrats aides du

secteur non-marchand.

¢ Leffet d'aubaine n'est pas une realite :
collectivités ont recruté massivement

¢ Lesrelations avec les partenaires publics prescripteurs
et avec les CDG n‘ont pas éte suffisamment prises en
compte, pour etablir des liens efficaces entre I'ensemble
des partenaires concernes

¢ L'adaptation en fonction des publics accueillis a
ete manifeste, par la creation de nouvelles fonctions
pour assurer I'encadrement des emplois aidés et la
reconnaissance des tuteurs.

peu de

L'impact de la réforme de 2017 sur les contrats
aidés pour les collectivités territoriales

Le CSFPT note que limpact direct est dabord
organisationnel et financier. En effet, Iimpact est
immediat sur des postes de travail qui ne sont plus
pourvus dans des services ou des établissements de
proximité. De nombreuses collectivités ont également
entrepris la réorganisation en urgence de plusieurs
services de proximité, de petite enfance, de restauration
scolaire. Enfin, la question du financement du
remplacement d'emplois aides, dans un contexte de
tension des finances publigues locales est poseée.

Un autre impact est le désengagement des collectivités
territoriales du nouveau dispositif; celui-ci apparait trop
complexe et contraignant pour les petites collectivites
et trop couteux pour lensemble des employeurs
territoriaux. Plus généralement, ce nouveau systeme
est dissuasif pour I'ensemble des collectivités. La cible
des nouveaux publics vises par le nouveau dispositif
est exclusivement centree sur des publics aux difficultés
d'insertion trés affirmeées ce qui ne permet pas non plus
aux petites et moyennes collectivites de les accueillir, par
manque de compétences en ce domaine.

Un autre impact direct releveé par le rapport porte sur
la qualité et la continuite du service public pour les
usagers dans certaines collectivites. En fonction de
I'utilisation des contrats aides par la collectivite, tant
par la nature gue par le nombre des emplois, certaines
missions ont ete affectees lors de la suppression de ces
dispositifs. Il s'agit en grande majorité de I'accueil des
publics nécessitant un accompagnement particulier ou
encore la restauration scolaire.

Le CSFPT constate par ailleurs la disparition des moyens

RAPPORTS PUBLICS
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financiers pour la formation des publics encore
engageés dans les anciens dispositifs, en fonction du
mode de financement basé sur les rémunérations.
En effet, le CNFPT charge de cette mission dispose
d'une faible contribution, assise sur une cotisation
de 0,5% des salaires verses aux benéficiaires des
contrats aidés embauches par les collectivites. Cette
conséquence n'incite pas non plus les collectivites a
adhérer au nouveau programme des Parcours emploi
compeétences, puisgu’aucun financement n'est prevu
concernant le volet formation. En aout 2018, le Premier
Ministre a confirme une nouvelle baisse des emplois
aides, au profit de la formation et plus particulierement
de la formation en alternance. Le nouveau dispositif
des PEC est confirmé comme ciblé vers les publics les
plus fragiles et les plus eloignés de 'emploi, avec une
prise en charge prioritairement par les entreprises ou les
associations de I'économie sociale et solidaire.

Selonlerapport, depuislarentrée scolaire 2018, pres de 3
collectivites territoriales sur 5 (57%) affirment rencontrer
des difficultés d'organisation en raison de la suppression
du financement des contrats aides. Plus de la moitie
dentre elles envisagent de recruter des contractuels
pour repondre aux besoins d'accuell et de pérennité
des services. Plus particulierement, ces collectivités
ont recours a des contrats a duree determinée. Les
grandes villes et les intercommunalités ont pu s‘adapter
en renforcant notamment la polyvalence des agents.
Cependant, les petites collectivites ont du mal a
compenser ces emplois.

Les préconisations du CSFPT en matiere de
contrats aidés

Meéme si le CSFPT admet gue systeme des contrats aides
tend a un moindre engagement des collectivités depuis
2018, il formule plusieurs preconisations dans un esprit
d'amelioration du systeme actuel et de proposition pour
I'avenir.

Ainsi, le CSFPT propose la suppression des criteres d'age,
pour l'acceés aux contrats aidés, avec un amenagement
du volet formation, hors dispositifs en alternance. Le
CSFPT formule également des préconisations portant
sur les relations et les missions des acteurs nationaux
ou territoriaux investis dans les politiques publiques de
I'emploi et de l'insertion :

v Reconnaissance par I'Etat de la mission des
collectivites territoriales et de leurs services de

proximité pour l'insertion des publics éloignes de
'emploi, dans un cadre général de soutien a l'egalite,
la lutte contre les discriminations et I'acces a l'emploi
v Intégration des Centres de Gestion, comme
instances de mutualisation et de dialogue,
partenaires, avec les prescripteurs et I'Etat pour les
collectivites adheérentes ou volontaires afin de mieux
mailler le territoire national et faire respecter les
conditions d'accueill, de formation et d'emploi,

v Participation des EPCI comme appul aux
communes de leur périmetre pour l'accuell
de benéficiaires de contrats Parcours Emploi

Competences et de recours aux financements
aupres du guichet unique prefectoral

v Association des collectivites territoriales et de leurs
partenaires associatifs dans I'hypothese de la mise
en place d'un nouveau dispositif avec notamment
un objectif dallegement et de simplification des
procedures

v Association des acteurs nationaux au suivi et au
bilan consolide des dispositifs mis en place

v Information des employeurs territoriaux du suivi
etabli par les DIRECCTE apres le depart des contrats
aides

v Sur le wvolet «formation», objectif dune
contractualisation entre le CNFPT, le ministére de
lemploi et les régions pour le financement de
certifications et de formations qualifiantes dans la
fonction publique territoriale.

Le CSFPT propose éegalement des ameénagements
sur l'insertion et l'intégration des contrats aides dans
la gestion globale des ressources humaines des
collectivites territoriales :

v Présentation en comite technique et devant
lassemblee  délibérante  de la  politiqgue de
recrutement de ces contrats aidés adoptee par la
collectivite

v Reconnaissance du temps effectué par les contrats
aides en collectivité, avec la prise en compte d'une
certaine ancienneté au moment du recrutement par
la collectivite

v Obligation pour I'employeur territorial, dans
le cadre de la GPEEC, d'établir un plan d'accueill,
de suivi et de tutorat en cas de recrutement de
benéficiaires de contrats aides, afin de répondre &
I'insertion de ces publics specifiques

v Reconnaissance des tuteurs, au méme titre que
les maitres d'apprentissage, en tenant compte des
specificites de 'accompagnement des contrats aides.
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nstauree par la loi N°2016-1547 du 18 novembre

2016 de modernisation de la justice du XXI*™® siecle,

la meédiation prealable obligatoire est mise en place a
titre expérimental jusgu'au 18 novembre 2020 pour les
recours contentieux en matiere de fonction publique et
de prestations sociales.

Le cadre juridique :

* Décret n°2018-101 du
experimentation
d'une  procedure
de mediation
prealable
obligatoire. Ce
decret  enumere
les litiges entrant
dans le champ de
I'application.

* Arrété du 2 mars
2018. L'arrét fixe les
46 circonscriptions
departementales
entrant dans
le champ  de
I'expérimentation.

16 fevrier 2018 portant

Depuis e 1¢ avril
2018, les Centres
de Gestion
assurent, en
gualite  de ters
de confiance, 1a
mission de MPO. Cependant, afin de respecter le principe
de libre administration et s‘agissant d'une mission
nouvelle et facultative des Centres, les employeurs
locaux ne sont pas tenus dadherer au dispositif.
C'est dans le cadre de la mission de consell juridique,
prévue a larticle 25 de la loi du 26 janvier 1984, gue
les collectivités et établissements doivent avoir decide
de confier cette mission de MPO, par delibération
puis par convention avec le Centre de Gestion de leur
ressort, laguelle fixe entre autres le financement de cette
mission, ainsi que le prevoit l'article 22 de la loi du 26
Janvier 1984.

L'ensemble des 42 Centres de Gestion experimentateurs
(soit pres de la moitie des 97 Centres) couvrant 46
circonscriptions  departementales, ont remonté des
statistigues sur le ¥ semestre de mise en oeuvre du
dispositif.

A ce jour ont eté signées pres de 7600 conventions
d'adhésion au dispositif d'expérimentation de la MPO,
soit en moyenne 181 collectivités ou établissements
par département. Les collectivites et etablissements ont
pu adhérer jusqu'au 31
decembre 2018 ainsi
gue I'a autorise le delai
supplementaire accorde
par le decret 25 juillet
2018, Cela constitue,
en nombre, une base
dexpérimentation
significative au  regard
des 50 000 employeurs
territoriaux.

Ce délai a effectivement

permis de rallier un
plus grand nombre de
collectivités — intéressees

par le dispositif qui ont
pu reunir leur organe
delibérant au-dela d'une
periode  estivale  peu
propice.

Leprofildes collectivités ayant conventionné

v /7% des collectivités ayant conventionneé sont
des communes

v 9% sontdes syndicats (syndicats intercommunaus,
SIVOM...)

v 6% sont des CIAS ou CCAS

v etunpeuplusde 4% sontdes EPCI (principalement
des communautés de communes).



DOSSIER SPECIAL

LA MEDIATION PREALABLE OBLIGATOIRE

v les autres établissements ayant conclu une
convention avec les Centres de Gestion sont
essentiellement des EHPAD, des conservatoires,
des offices publics de I'nabitat et des parcs naturels
régionaux et representent un peu mois de 2% des
conventions.

Sila confiance des petites collectivites pour confier la
mission de MPO au CDG de leur ressort n'a rien de
surprenant compte-tenu de I'accompagnement dont
elles beneficient deja de la part de leur Centre en matiere
de GRH, en realité, la campagne de communication
des Centres a permis globalement la conclusion de
conventions avec 7 635 employeurs, parmi lesquels :

¢ 5928 communes

* 17 Deépartements : Aude, Cotes-d’Armor, Drome,
Essonne (CIG GC), Eure, Finistere, Gard, Indre-et-Loire,
Landes, Manche, Pas-de-Calais, Pyrénees-Atlantigues,
Hautes-Pyrenées, Haute-Sadne, Vendee, Val-de-Marne
(CIG PC), Savoie. A I'échelon departemental, on peut
egalement relever la conclusion de conventions avec
15 SDIS.

¢ Parmi les 327 EPCI, au-dela des Communautés de
Communes, plusieurs Communautes d’Agglomeration
ontegalementfaitle choix d'adhérer al'experimentation,
telles que : Cancale St-Malo (35, llle-et-Vilaine), le Puy
(43, Haute-Loire), Thonon-Annecy (74, Haute-Savoie),
Seine-Normandie (27, Eure), Saint-Lo (50, Manche), la
CA des Sables d'Olonne (85, Vendee).

* Mais encore, la Métropole de Lyon, la Métropole de
Brest, Nantes Metropole, les villes de Lille, Nantes, du Puy-
en-Velay, de Perpignan, Millau, Bayonne, Chambery, la
Region lle-de-France (aupres de la Grande Couronne),
etc.

* /56 syndicats
* 458 CCAS/CIAS

* |33 autres etablissements.

En termes dagents couverts, a titre dillustration,
les conventionnements avec les collectivités et
etablissements  representent, pour le CIG  Grande

Couronne (Yvelines, Essonne, Val d'Oise] 55 000
agents et 35 000 pour le CIG Petite Couronne (Hauts-
de-Seine, Seine-Saint-Denis, Val de Marne). Au total,
environ 385 000 agents territoriaux sont couverts par
I'experimentation de la mediation prealable obligatoire.

Le profil des médiateurs des Centres de
Gestion

Les Centres ont souvent nomme un bindme de
Mediateurs, geéneralement le DGS ou le DGA du
Centre et un Juriste expérimente, Responsable du
service « conseil statutaire ». Le Binbme a été constitue,
notamment, pour PouvoIr se deporter si necessaire.
Certains Centres vont jusqu'a nommer 5 Méediateurs.

La convention type d'experimentation de la MPO entre
le CDG et la collectivite, mise a disposition de tous les
Centres experimentateurs par la FNCDG, et largement
utilisee, a prevu que le Mediateur adhere a la Charte des
Mediateurs des CDG elaboree par la Fedération.

Cette Charte rappelle notamment la deontologie et les
valeurs du Meédiateur (probité, independance, neutralite,
impartialité, loyaute, écoute, diligence, desintérét),
les principes de la meédiation (transparence, secret et
discretion  professionnelle,  confidentialite,  efficacite,
respect de l'ordre public) ainsi gue le processus de
mediation (instruction du dossier, accord des parties- fin
de la mediation, responsabilite du Mediateur).

Le Conseil d’Etat a sollicité la Fedération pour integrer le
comité «Justice administrative et médiation» qui se réunit
une fois par an au Palais-Royal et participer au premier
seminaire de la mediation administrative qui a realise
un premier bilan de la MPO dans la fonction publigue
territoriale le 7 decembre 2018.

Tous les Mediateurs de CDG ont suivi une formation
puisgu’au terme de l'article R213-3 du Code de justice
administrative, « La personne physique qui assure la
mission de médiation doit posséder, par I'exercice présent
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ou passé d’une activité, la qualification requise eu égard
a la nature du litige. Elle doit en outre justifier, selon le
cas, d’une formation ou d’une expérience adaptée a la
pratique de la médiation. » Au total 79 agents des 42
Centres de Gestion experimentateurs ont ete formes
par deux organismes de formation : 60 par la CNPM
(Chambre Nationale des Praticiens de la Mediation) et
19 par le CMAP (Centre de Mediation et d'arbitrage).

Le choix de confier la mission de formation, qui a dure
entre 7 et 9 jours, a 2 organismes seulement visait
egalement a favoriser la constitution d'une promotion
de mediateurs homogene dans son approche de la
mediation.

Le premier séminaire de la médiation
administrative

La Federation a participe a ce premier seminaire qui a
eu lieu au Palais-Royal le vendredi 7 decembre 2018.
Lors de cette rencontre, le vice-preésident du Consell
d'Etat s'est réjoui que la médiation administrative soit
entree dans I'ere de la mise en ceuvre pratique, depuis
I'intervention de la loi du 18 novembre 2016. I a fixe
pour objectif qu'a I'norizon 2021, 1% des entrees
devant les tribunaux administratifs puissent étre dirigees
vers la mediation.

Le seminaire a reuni au total 75 participants : les
referents mediation des juridictions administratives,
des mediateurs institutionnels (Defenseur des draits,
Education nationale, Pole emploi, FNCDG, ministeres,
collectivites territoriales) et des avocats specialises dans
la mediation administrative.

Le bilan d'activite de I'annee 2018 a ete presente. Il a
ete indigue que plus de 600 mediations tous domaines
confondus ont ete engagees par les juridictions et que,
sur celles qui sont terminees, 3/4 ont abouti a un accord.

Les reéferents mediation de quatre tribunaux
particulierement dynamiques en matiere de mediation

ont présenteé I'organisation mise en place et leur travail
de sensibilisation des acteurs locaux. Des avocats ont
expose dans l'apres-midil'interét, y compris économique,
que pouvait présenter pour leur profession et pour leurs
clients le développement de la mediation dans les litiges
administratifs. Les mediateurs institutionnels ont incité
les reférents mediation a faire appel a leurs services
pour assurer des mediations en cours de contentieux,
notamment lorsque le recours a un mediateur prive
pourrait poser un probleme de cout pour les parties.
Enfin les partenaires participant a I'expérimentation de
mediation prealable obligatoire ont presente un retour
des six premiers mois de sa mise en place. Les résultats
sont deja assez importants en matiere de contentieux
sociaux, et notamment dans les litiges concernant Pole
emploi.

A cette occasion, la Fédération a pu présenter ses
premiers chiffres relatifs aux conventions conclues entre
les Centres de Gestion et collectivites et etablissements
publics de leur ressort.

b 4
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LA MISSION PARLEMENTAIRE SUR LA FORMATION ET LA GESTION DES
CARRIERES DES AGENTS DES COLLECTIVITES TERRITORIALES

onsieur Jacques SAVATIER, — Député
LREM de la Vienne, et Monsieur Arnaud

de BELENET, Senateur LREM de Ia
Seine-et-Marne, ont éte nommes - par le Premier
Ministre le 11 octobre 2018- parlementaires en
mission charges d'une mission temporaire sur la
formation et la gestion des carrieres des agents des
collectivites territoriales.

Cette mission parlementaire s'inscrivait dans le
cadre de la mission de modernisation de la fonction
publigue territoriale et devait permettre de faire des
propositions sur :

¢ e contenu preécis des prestations attendues du
CNFPT et des CDG, tant par les agents que par les
employeurs publics. Dans ce cadre, a ete abordee la
question des missions respectives des deux réseaux dont
I'articulation pourrait étre simplifiée et ameéliorée ainsi
gue du niveau de gestion le plus pertinent en fonction
du service concerneé (régional, interdepartemental,
departemental ou infra-départemental)

* e niveau de prestations attendu des deux réseaux et
la facon d'en assurer le suivi

* Les modalités de financement des deux réseaux afin
d'ajuster au mieux les contributions des employeurs
territoriaux aux services effectivement rendus

¢ Les outils de gestion et de contrdle 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 établissements.

Messieurs SAVATIER et de BELENET ont remis leurs
propositions au Premier Ministre le 12 fevrier.

La mission met en exergue les enjeux auxguels les
employeurs publics locaux sont et seront confrontes :
la fonction RH des collectivités territoriales connait de
profondes évolutions liees a la necessite de gerer des
transitions :

* territoriale lices aux reformes législatives adoptees
depuis 2010 renforcant notamment les regions et
structures intercommunales

¢ ¢cologique et energétique qui  amenent les
collectivites a revoir leurs politiques publiques

¢ digitale avec une adaptation a venir des metiers
territoriaux

* démographique avec levieillissernent de la population
et les attentes nouvelles des jeunes genérations

¢ ¢conomique  professionnelle : la  dimension

professionnelle de la FPT la rapproche du secteur prive,
ce qui necessite un pilotage des compeétences dans un
contexte de penibilite et d'allongement des carrieres.

« Ces transitions s‘operent dans un contexte de
transformation des enjeux RH des collectivités
territoriales. L'emploi public local est vu de plus en plus
par les employeurs publics comme ['une des composantes
de la contrainte financiére qui pese sur les collectivités.
Par ailleurs, la fonction publique territoriale fait face a
un double enjeu d‘attractivité et de renforcement de la
mobilité, gage de renouvellement et d’ouverture de la
FPT. La question de la gestion des deuxiemes carrieres
acquiert ainsi une importance croissante pour faire face
aux défis des nouveaux besoins de la population mais
aussi de transitions professionnelles des agents. Il est
impératif de tenir compte des singularités de la fonction
publique territoriale marquée par une approche par
métiers, le poids prépondérant des agents de catégorie C
mais aussi la nécessité de favoriser son homogénéité avec
I'émergence de grands employeurs publics locaux. »

La mission souligne dans son rapport que les deux
réseaux CNFPT et CDG apparaissent « déterminants
dans I'accompagnement de ces transformations ».

Le rapport souligne que I'unite de la FPT, garantie par un
corpus de regles nationales, pourrait étre questionnee
par les plus grands employeurs susceptibles de mettre
en place des politiques RH specifigues.

La mission a inscrit sa réflexion en prenant en
considération la guestion d'un manque d'attractivité
de la FPT et de mobilités limitées mais aussi la nécessité
d'adapter les principes de formation au regard de
lentrée en vigueur recente de la loi du 5 septembre
2018 «pour la liberté de choisir son avenir professionnel».

Le rapport comprend 24 propositions appuyees sur
les travaux menes ces dernieres annees par 'GA, I'GAS,
I'IGF, le CGeFl, la Cour des Comptes et mais aussi sur les
auditions, les déplacements effectués, les contributions
recues ainsi qu'un ensemble de rapports récents.

La mission a souhaité rappeler les objectifs quelle a
POUrSUIVis

* optimiser et renforcer la fonction RH des collectivités
dans un contexte de profondes transformations de leur
cadre d'action et de leurs politiques publiques

* ameéliorer l'efficience du dispositif, dans le respect de
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la maitrise de la depense publique locale

¢ renforcer sa transparence, au service des collectivités
territoriales et de leurs agents

¢ conserver l'unicite de la FPT et la pérequation
territoriale

¢ tenir compte des évolutions legislatives de ces
dernieres années notamment en des apports de la loi
du 5 septembre 2018.

Lamissionrappelle dans sonrapport que les nombreuses
réformes de la Fonction Publique Territoriale, depuis
35 ans, nont pas fondamentalement transformé
I'economie du dispositif voire ont davantage imbrigue
les fonctions avec des transferts de compéetences et une
coopération insuffisante entre les deux réseaux.

Le rapport constate que le CNFPT « a connu depuis
dix ans un développement important de son activité,
une modernisation et une digitalisation de son offre
de formation et une harmonisation de celle-ci, vecteur
d’homogénéité de la FPT et d’efficience » et a accompli
« un effort tres important de transformation, et une
augmentation significative des formations ». « Toutefois,
I'établissement apparait aujourd’hui  insuffisamment
déconcentré, ne permettant pas de prendre suffisamment
en compte les demandes des territoires. »

Le rapport souligne que les CDG permettent «une
mutualisation de la fonction RH et contribuent
a I'homogénéité de la FPT». Toutefois, 1 pointe
I'heterogénéite  de  ces  etablissements et la
«mutualisation de certaines fonctions qui apparait de plus
en plus pertinente a I'échelle régionale».

L'architecture proposee par la mission vise a atteindre
6 objectifs

* mieux anticiper les besoins en matiére de ressources
humaines

* ameliorer le pilotage des politiques RH, le dialogue
avec I'Etat et l'articulation des acteurs

¢ adapter le fonctionnement et les missions du CNFPT
et des CDG

¢ assurer des mecanismes de financement favorisant
I'articulation des deux réseaux, en adequation avec
leurs missions

* optimiser et diversifier les modes d'acces a la fonction
publigue territoriale

¢ accompagner les collectivites et les agents publics
territoriaux  dans le  pilotage des competences,
'acquisition de qualifications et la construction de

parcours professionnels favorisant la mobilité

Liste des propositions du rapport

¢ Proposition 1 - Rendre obligatoire ['élaboration
d'un « plan de gestion prévisionnelle des emplois et de
développement des compétences » et sa présentation
devant l'assemblee délibérante de la collectivité, dans le
cadre du debat d'orientation budgétaire

¢ Proposition 2 — Metlre en place un observatoire
prospectif de I'emploi et des metiers territoriaux sous
I'egide de I'organisation représentative des employeurs
publics territoriaux

¢ Proposition 3 — Créer une organisation représentative
des employeurs publics territoriaux, chargee de
representer les collectivités et d'assurer le financement
des missions de base du CNFPT et des CDG

¢ Proposition & — Mettre en place des conventions sur la
gestion des emplois et des competences dans chacune
des regions

¢ Proposition 5 — Clarifier les missions de service public
financees par le prélévement obligatoire et assurées par
le CNFPT

¢ Proposition 6 — Transformer le statut du CNFPT pour
lui permettre de developper des activites au-dela de ses
missions de service public

¢ Proposition 7 — Renforcer, en linscrivant dans un
contrat triennal, la déconcentration au sein du CNFPT
en lien avec les conventions regionales pour la gestion
des emplois et des competences et les plans de gestion
previsionnelle des emplois et de développement des
competences

¢ Proposition 8 - Organiser au niveau regional les
missions universelles des CDG ainsi qu'un ensemble de
missions optionnelles

¢ Proposition 9 — Consacrer le CDG coordonnateur
comme instance de gouvernance de ['organisation
des missions universelles et optionnelles des CDG dans
chague region

¢ Proposition 10 — Améliorer la securisation juridique
des prestations proposees par les CDG en dehors du
socle commun garanti aux niveaux national, régional et
departemental pour les collectivites affiliees

¢ Proposition 11 — Consolider les services publics,
particulierement en  milieu rural, en favorisant
I'intervention du CDG dans la fonction de « groupement
d’employeurs publics »

¢ Proposition 12 — Favoriser les possibilites donnees aux
CDG de fusionner pour creéer des CIG

¢ Proposition 13 - FElargir l'assiette de cotisation a
I'ensemble des collectivites pour un socle de services

RAPPORTS PUBLICS
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universel assure par les CDG et permettant la
perequation
¢ Proposition 14 - FEtablir une cotisation unigue

permettant d'assurer le financement du CSFPT, de
'organisation representative des employeurs publics
territoriaux, des missions de service public du CNFPT et
des missions du socle universel de services des CDG

* Proposition 15 — Assurer la collecte de la cotisation
unigue a la charge de l'ensemble des collectivites par
un organisme tiers unique

* Proposition 16 - Faire assurer l'affectation de Ia
cotisation par unorganisme gestionnaire sous le controle
de l'organisation représentative des employeurs publics
territoriaux

¢ Proposition 17 - Ameéliorer la coordination de
I'organisation des concours par la mise en place d'outils
communs de pilotage sous l'égide de ['organisation
representative des employeurs publics territoriaux

¢ Proposition 18 — Simplifier le cadre des concours sur
titres afin de favoriser les recrutements, particulierement
sur les metiers en tension

¢ Proposition 19 - Encourager le recours a
I'apprentissage dans la fonction publique territoriale par
I'adaptation des modalités de recrutement des apprentis
au sein des collectivités

¢ Proposition 20 - Faire de 'NET la grande ecole de
I'action territoriale, en renforcant le role des élus locaux
dans sa gouvernance, et en l'ouvrant au monde de
I'entreprise

¢ Proposition 21 - Formaliser les conditions d'un
accompagnement des collectivités, conjointement par
le CNFPT et les CDG, dans le but de construire leur plan
de développement des competences

¢ Proposition 22 - Favoriser l'accompagnement
individualise des agents publics territoriaux par la mise
en place d'un conseil en evolution professionnelle
associant les CDG et le CNFPT

¢ Proposition 23 — Mettre en place un dispositif visant a
donner une gualification aux agents qui ne disposent
d’aucun diplome

¢ Proposition 24 — Dans le cadre des dispositions visant
a favoriser la mobilité de I'ensemble des agents, mettre
en place des outils specifigues destines a I'encadrement
supérieur.

L'efficacite et lefficience de larticulation entre les
differents acteurs et outils RH de la fonction publique
territoriale constituent un objectif central du travail de
la mission.

Le rapport s‘appuie sur
transversaux majeurs :

plusieurs principes

Un pilotage des RH par les employeurs publics
locaux et leurs représentants en lien avec les
organisations syndicales représentatives

lIs'agitde conférer aux éluslocauxetaleursrepresentants
un role central dans la politique de RH, dans le respect
du dialogue social. La fonction des ¢€lus locaux doit
sarticuler avec le role reconnu a lEtat de garant
des equilibres, en particulier en matiere budgétaire,
d'homogeéneite des principes, de solidarite nationale et
de mise en cohérence des politiques publiques.

La mission a recense un besoin de coordination de
l'ensemble des employeurs publics territoriaux. Cette
coordination s'exprimerait par le jeu de la création
d'un établissement national, gui serait compose des
representants de tous les employeurs publics locaux (a
I'exclusion de I'Etat).

Cet établissement serait un interlocuteur privilegie
de I'Etat, avec un role inspireé de celui d'une Branche
dans le secteur prive en tant que lieu de deétermination
d'élements de dialogue avec le Gouvernement et de
cadrage genéral de 'organisation et des conditions de
travail de la fonction publique territoriale.

Dans le schéma decrit par la Mission, la coordination
nationale exercerait une autre mission : celle de
definition des orientations et des moyens du CNPFT et
des Centres de Gestion concernant lI'exercice d’'un socle
« universel » de missions obligatoires pour ces derniers,
en velllant a larticulation des missions entre CDG et
CNFPT et a la bonne réalisation des actions prevues
préalablement au versement des fonds.

Cette  structure nationale  pourrait — etablir — un
projet d'établissement pour 3 ans qui définirait les
grands objectifs de politique RH dans la fonction
publique territoriale ainsi que les moyens affectes a
l'accompagnement de celle-ci. Elaboré au debut du
mandat municipal, il prendrait effet en début dannee
suivante et serait renouvelé en milieu de mandat.

La mission a egalement souligne la nécessite de voir
les attributions du CSFPT consolidees comme lieu du
dialogue social.
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Par ailleurs, les collectivités territoriales ont vocation
a approfondir leur réle demployeurs en mettant
en place des approches prospectives de type GPEC
qui permettraient en outre de donner les eléments
indispensables au fonctionnement optimal du CNFPT
et des CDGC.

Cing propositions sont relatives au recrutement, a la
gestion des compétences et a l'observation de I'emploi.

Serait rendu obligatoire I'élaboration d'un « plan de
gestion prévisionnelle des emplois et de développement
des compétences » et sa présentation devant I'assemblee
delibérante de la collectivité, dans le cadre du debat
d'orientation budgeétaire. Le plan devrait étre élabore
pour une duree de 6 ans par chacune des collectiviteés.

L'observation de I'emploi et des metiers est aujourd’nui
partagee entre les CDG, pour le CNFPT. La mission
estime gue cette repartition n‘apparait pas suffisamment
efficace car les deux dimensions sont totalement
liees et sont fondamentales pour piloter au mieux les
recrutements dans la fonction publique territoriale. Et
qu'il convient dés lors de faire piloter I'observation de
'emploi par la structure nationale représsentative des
employeurs publics territoriaux.

La mission preévoit la conclusion :

¢ dun contrat triennal  entre  l'organisation
representative des employeurs et le CNFPT prévoyant
non seulement le montant et I'affectation des ressources
du CNFPT mais fixant aussi la coopération avec les CDG
¢ des conventions regionales sur la gestion des emplois
et des competences entre CNFPT et CDG (signées par
le CDG Coordonnateur), pouvant étre pilotées par une
Conférence regionale de I'emploi et des competences,
apparaissant pour partie comme une déclinaison du
contrat triennal, mais prévoyant egalement pour les
CDG le financement des missions du socle universel,
la ventilation/repartition de la cotisation universelle
affecteée en fonction de I'organisation retenue pour la
delivrance des prestations correspondant aux missions
du socle, le réle des Centres dans la mise en oeuvre des
priorités RH nationales.

En matiere de recrutement, la coordination de
I'organisation des concours pourrait étre ameliorée par
la mise en place d'outils communs de pilotage sous
I'egide de I'organisation representative des employeurs
publics territoriaux.

Les conditions d'organisation des concours devraient
etre  optimisees, particulierement en  termes de
neutralite et d'efficience, par la mise en place d'outils
de coordination permettant une programmation
pertinente. Ces oultils viseront en particulier a lutter
contre l'absenteisme.

La mission préconise également de simplifier le
cadre des concours sur titres afin de favoriser les
recrutements, particulierement sur les meétiers en
tension et d'encourager le recours a l'apprentissage
dans la fonction publigue territoriale par 'adaptation
des modalites de recrutement des apprentis au sein des
collectivites.

Les modalites des recrutements seraient simplifiees
pour un ensemble de metiers, particulierement dans
le secteur medico-social, soumis a des obligations de
deétention de diplémes.

Cela permettrait de reduire le codt global des concours
a la charge des collectivites.

L'apprentissage constitue une modalité de formation et
une voie d'acces au monde du travail particulierement
intéressante. Elle permet aux collectivites de favoriser
I'attractivité de leurs metiers et de favoriser les passerelles
entre secteurs public et priveé sur chaque bassin d’emploi.
La mission preconise de clarifier les modalites de
financement de I'apprentissage dans les collectivites et
de définir une voie de recrutement adaptée pour les
employeurs publics locaux.

Favoriser les mécanismes contractuels encadrés et

garantis par la loi

Il conviendrait selon la mission de renforcer des
mecanismes contractuels, au niveau national et au
niveau regional. Ces outils seront garantis et encadreés
par la loi, en particulier en matiére de plancher et de
plafond de dépenses des collectivités.

Pour un ensemble de politiques RH, I'etablissement
du niveau de la cotisation et de son affectation, au
niveau national, seraient definis par voie contractuelle
permettant une adaptation a I'évolution des enjeux et
aux ressources disponibles.

Pour les CDG, la mise en place d'une charte régionale
renforcée pour I'exercice de leurs missions autorise une
adaptation aux realites de chaqgue territoire.

RAPPORTS PUBLICS
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Nombre des 24 propositions concernent les CDG et
s'‘appuient sur les préalables suivants :

¢ La preservation de I'échelon départemental des
Centres de Gestion

+ Une mutualisation regionale plus approfondie, dans
le cadre des chartes de coopération, sans creation d'un
centre regional de gestion

* Lamonteée en puissance des CDG par la constitution
d'un socle universel de missions obligatoires finance
par I'ensemble des collectivités et par une pereguation
nationale de ce financement

¢ La securisation juridique de 'exercice des missions

¢ La necessite de mettre en place une coordination
nationale.

L'ensemble des collectivites et établissements serait dans
I'obligation d'adherer a ce «socle commun/universel»
de missions assurées par les CDG et financées par
une cotisation acquittée par toutes les collectivités et
etablissernents.

Cette cotisation serait appelée par la structure nationale
de coordination sur la base d'un taux maximum pour
les missions du CNFPT et celles obligatoires des CDG et
affectée par la structure nationale :

v aux CDG coordonnateurs (dans un budget
annexe] lesquels la redistribueraient aux CDG de leur
région en fonction de I'exercice des missions préevues
au « socle commun / universel » telles gu’'organisees
(mutualisées) par les Centres au niveau regional.

Les missions composant ce socle « universel » ne seraient
pas précisement/limitativerent définies par le rapport
ni par le legislateur mais par la structure nationale de
coordination.

Toutefols, la mission precise qu'il s'agirait :

¢ d'un nombre limité de missions obligatoires

¢ de competences susceptibles  dinteresser les
collectivites et etablisserments non affiliés et de garantir
'homogenéité du statut

¢ ot comprenant des missions exercées de facon
complémentaire par les CDG et le CNFPT

Ce socle pourrait étre constitue des missions suivantes :

¢ secretariat des instances medicales

¢ organisation de tous les concours et examens
professionnels de categories A, B et C

¢ Dbourse de I'emploi

conseil juridigue statutaire
reclassement et maintien dans I'emploi
CPF

conseil en évolution professionnelle.

Pour l'exercice des missions obligatoires autres gue
celles prevues dans le socle commun/universel, les
CDG départementaux continueraient de percevoir une
cotisation obligatoire aupres des collectivites affiliées,
avec un taux plafonneé en déduction de la cotisation
universelle.

Les chartes de coopération régionale inter CDG
seraient maintenues et renforcées pour definir les
modalités d'organisation des missions universelles ainsi
que des missions optionnelles, choisies par les CDG, et
exercees obligatoirement dans un cadre regional. Si le
CDG coordonnateur est designe par la Mission comme
instance de gouvernance de l'organisation des missions
universelles et facultatives, celle-ci préconise également
de créer une Conférence regionale chargee de la
gouvernance des Centres.

Faire des agents territoriaux la ressource majeure
pour conduire I'action publique locale de demain

Cing propositions concernent plus  particulierement
le développement des compétences des agents
par l'accompagnement a l'elaboration des plans de
développement des savairs, le renforcement du consell
en évolution professionnelle, la mise en place d'un
dispositif visant & donner une qualification aux agents
qui ne disposent d'aucun diplome et d'outils speécifiques
pour favoriser la mobilite¢ notamment destines a
I'encadrement supérieur.

La mise en place d'un CEP au service de 'ensemble des
agents publics territoriaux permettrait d'accompagner
le déploiement du CPF dans la FPT. Cet outil devrait faire
I'objet d’'un cahier des charges approuve par l'ensemble
des niveaux de collectivites dans le cadre I'organisation
representative des employeurs publics territoriaux.

La mission préconise egalement de faire de I'NET la
grande école de l'action territoriale, en renforcant le réle
des elus locaux dans sa gouvernance, et en l'ouvrant au
monde de I'entreprise.

Le rapport preconise gu'un effort d’accompagnement
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des non qualifies soit prévu  pour favoriser leur
reconversion eventuelle mais aussi leur employabilité
au sein des bassins d'emploi.

Il pourrait étre envisage de rendre éligibles au plan
d'investissement dans les compétences (PIC) ces publics
dans le cadre d'un dispositif a elaborer dans le detail.

Ameéliorer I'articulation des outils CNFPT et CDG
avec les besoins des collectivités territoriales et
garantir un « aménagement humain du territoire »

La mission souligne que la fusion des deux réseaux
n'apparait pas pertinente : I'affirmation de leurs fonctions
respectives et le renforcement de leur articulation au
plus prés des territoires constitue un objectif central. |l
sera indispensable de developper une offre de services
en adequation avec les attentes des collectivites.

L'échelon régional parait le plus adapté pour organiser
cette relation entre le CNFPT et les CDG par la voie
d'une convention globale (déconcentration accrue du
CNFPT, mutualisation renforcée des CDG dans chague
région).

Les CDG et le CNFPT doivent contribuer a l'objectif
d’homogenéite de la FPT (respect des regles communes
favorisant mobilite, egalité des droits des agents) en
assurant un socle de services minimum.

Dans le cadre de la transformation du systéme
territorial et d'un contexte financier contraint, le CNFPT
et les CDG exercent un role de pérequation entre
les collectivités qui impose de repenser, au maoins
particllement, les mecanismes de pérequation au
risque d'un affaiblissement de la fonction RH dans les
territoires les plus fragiles. Les nécessites de péréquation
et de mutualisation incitent a reconnaitre et garantir
des missions de base pour le CNFPT (missions de service
public) et les CDG (missions universelles) au profit de
I'ensemble des collectivités et financees par elles.

La cinguieme proposition du rapport vise a clarifier les
missions de service public financées par le prelevernent
obligatoire et assurees par le CNFPT.

Le role du CNFPT comme acteur de la formation a
vocation a étre reaffirme, en particulier au regard des
prérogatives des CDG. Les missions du CNFPT ont
vocation a étre definies precisement par la loi.

Ces missions de service public pourraient englober :

¢ Les préparations au concours

¢ Les formations d'intégration

* Des formations professionnelles correspondant a des
priorités nationales

La question de la mise en place dune formation
dintégration pour les contractuels devra étre posee
dans ce cadre.

La mise en ceuvre de I'exercice de ces missions serait
fixée dans le contrat national avec [organisation
representative des employeurs publics territoriaux, dans
le cadre d’'une delegation de service public.

La mission préconise de transformer le statut du CNFPT
pour lui permettre de developper des activites au-dela
de ses missions de service public pour gu'il :

¢ propose une offre complémentaire a celle prévue
dans le contrat en matiére de formations continues et
qualifiantes mais également de VAE et d'apprentissage...
¢ joue un role central dans la mise en ceuvre du CPF
* developpe une offre de service a destination d'autres
acteurs publics (formation des agents de [I'Etat, des
entreprises publiques...], voire personnels du secteur
prive en relations avec le secteur public.

Enfin, le rapport propose de clarifier certains modes
d'organisation et d'intervention des CDG.

La mission releve qu'il est important de securiser
Juridiguement, quand cela le justifie, le développement
d'une offre de services en s'assurant en particulier
du respect des regles de la commande publigue et
du droit de la concurrence. Cette exigence apparait
particulierement justifiece quand les CDG assurent des
prestations en dehors de leur departement ou region.

Le rapport préconise de favoriser les fusions de Centres
en permettant plus largement la création de CIG et
de consolider les services publics, particulierement en
milieu rural, en favorisant I'intervention du CDG dans la
fonction de « groupement d’employeurs publics ».

Le deéveloppement de ces services contribuerait au
maintien des services publics dans les territoires ruraux
en permettant I'emploi par les collectivites de personnels
mutualisés au service des collectivités.

RAPPORTS PUBLICS
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publique, présente aux representants du personnel

et des employeurs, par Olivier DUSSOPT, Secréetaire
d’Etat en charge de la Fonction publique, le 13 février
dernier, s'inspire des conclusions des quatre chantiers
ouverts par le gouvernement depuis le 1< février
2018 mais reprend egalement des problematiques
concernantle temps de travail oul'égalite professionnelle
femmes/hommes.

[ ‘avant-projet de loi de transformation de la fonction

Au total, l'avant-projet comprend 33 articles répartis en
cing titres :

¢ Promouvoir un dialogue social plus stratégique,
efficace et reactif, dans le respect des garanties des
agents publics

* Transformer et simplifier le cadre de gestion des
ressources humaines pour une action publique plus
efficace

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

* Favoriser la mobilité et accompagner les transitions
professionnelles des agents publics

* Renforcer 'égalité professionnelle.

Les dispositions relatives au  developpement de la
rémunération notamment au merite sont minimes
dans le projet de texte car le Gouvernement souhaite
attendre la reforme des retraites ou ces dispositions ne
necessitent gue des modifications réglementaires.

Titre 1 : Promouvoir un dialogue social
plus stratégique, efficace et réactif, dans le
respect des garanties des agents publics

Le gouvernement souhaite revoir I'architecture des 3
instances de dialogue que sont le comité technigue
(CT), le comité d'hygiene de securité et des conditions
de travail (CHSCT) et la commission administrative
paritaire (CAP) mais également une refonte du dialogue
social au niveau national en prévoyant de nouvelles
consultations du conseil commun de la fonction
publigue.

L'article 1¢ prévoit que Le Consell commun pourra
désormais étre consulte sur les projets de texte relevant
des compétences de I'un des conseils supérieurs (sur
saisine du president du Conseil commun et apres accord
du president du conseil superieur concerne). L'avis du
Conseil commun se substituerait a celui du CSFPT.

Cet article modifie la composition du college des
employeurs territoriaux du conseil supérieur de la
fonction publique territoriale  pour une meilleure
représentation  des  établissements  publics  de
coopération intercommunale.

Selon les dispositions de l'article 2, les actuels comites
techniques (CT) et comites dhygiene, de securité
et des conditions de travail (CHSCT) fusionneront et
donneront naissance a une nouvelle instance issue de
ce regroupement : le comité social dadministration,
territorial ou d'établissement.

Un comite social territorial est cre¢ dans chague
collectivite  ou  établissement employant au  moins
cinguante agents, ainsi qu‘aupres de chaque centre
de gestion pour les collectivités et établissements affiliés
employant moins de cinquante agents.

Toutefois, I peut étre decide, par déliberations
concordantes des organes délibérants d'une collectivité
territoriale et d'un ou plusieurs établissements publics
rattacheés a cette collectivite, de créer un comité
social territorial compétent a I'égard des agents de la
collectivite et de I'établisserent ou des établissements,
a condition que [l'effectif global concerné soit au moins
egal a cinquante agents.

I peut étre egalement deécide, par  délibérations
concordantes  des  organes  délibérants  d'une
communaute de communes, dune communauté
d'agglomération, dune  métropole  ou  dune
communauteé urbaine et de I'ensemble ou d'une partie
des communes membres, de créer un comité social
territorial compétent pour tous les agents desdites
collectivites lorsque I'effectif global concerné est au
moins égal a cinquante agents.

Ilen est de méme pour les EPCl et CIAS y étant rattachés
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communes '

-

et pour les EPCI, CIAS,
membres et leurs etablisserments publics.

Sous certaines conditions, une formation
spécialisee en matiere de santé, de
securité etdes conditions de travail pourra
étre créee au sein de ces comites. Dans
la territoriale, les collectivites employant
plus de 300 agents devront mettre en
place une telle instance. En-deca de ce
seuil, une formation specialisee pourra
aussi étre mise en place si des risques
professionnels le justifient. Cette nouvelle
architecture devrait entrer en vigueur
lors du prochain renouvellement des
instances, soit en 2022.

La formation spécialisee exerce les
attributions  en matiére de santé, de
securité et de conditions de travail
du comite social. Par exception, les qguestions de
réorganisation de service et les questions propres a la
formation spécialisée peuvent étre traitees directement
au sein du comité social sur demande du président de
ce comité ou de la majorité de ses membres titulaires.

Par ailleurs, larticle 2 prévoit que des formations
spécialisees  sont  créees  lorsque  limplantation
geographigue de plusieurs services dans un méme
immeuble ou un ensemble dimmeubles ou lorsque la
nature des risques professionnels particuliers le justifient.
Cette formation exerce les competences en matiere
de santé, de securite et de conditions de travail pour
le périmeétre du site du ou des services concernes, a
I'exception des questions de réorganisation de services
gui relévent du ou des comites sociaux competents.

Les comités sociaux territoriaux sont presides  par
I'autorité territoriale ou son repreésentant, qui ne peut
étre gu'un élu local.

L'article 2 définit les compéetences de cette instance.
Les comités sociaux territoriaux connaissent  des
qguestions relatives :

1° A l'organisation, au fonctionnement des services et

aux évolutions des administrations ayant un impact sur
les personnels

2° Aux orientations stratégiques sur les politiques de
ressourceshumainesenmatiere degestionprevisionnelle
des effectifs, des emplois, des competences et des
parcours professionnels, de recrutement, de formation,
de mobilité, de promotion, d'egalite professionnelle
entre les femmes et les hommes et de handicap

3" Aux orientations stratégigues en matiere de politiqgue
indemnitaire, d'action sociale et sur les aides a la
protection sociale complementaire

4° A la protection de la santé physique et mentale et de
la securite des agents dans leur travail, a I'organisation et
aux conditions de travail et au respect des prescriptions
legales y afferentes

5% Aux autres guestions prévues par un decret en
Conseil d'Etat.

L'autorite territoriale présente au moins tous les deux
ans au comite social territorial un rapport sur l'état de
la collectivité, de I'établissement ou du service aupres
duqguel il a eéte cree.

L'article 2 definit les grands principes relatifs a 1a
composition, au fonctionnement et au mode de
deésignation des membres du comiteé social. Est pose le
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principe d’unicite entre les representants du personnel,
membres du comite, et une partie des membres de la
formation specialisee en matiere de sante, de securite et
de conditions de travail.

Les repreésentants du personnel titulaires de la formation
specialisée sont désignés parmi les représentants du
personnel, titulaires ou suppléants, du comité social
territorial. Les suppleants de la formation speécialisée
sont désigneés librement par les organisations syndicales
siegeant au comité social territorial.

Cet article 2 pose enfin les principales modalites de
fonctionnement relatives au non-paritarisme et au
conge de formation en matiere de santé, de securité et
de conditions de travail.

Ainsi, l'avis des comités sociaux territoriaux et des
formations specialisees est rendu lorsqu’ont eteé recueillis,
d'une part, l'avis des representants du personnel e,
d'autre part, si une delibération le prevoit, lavis des
representants de la collectivite ou de I'établissement.

L'article 3 traite des questions relatives aux Commissions
administratives paritaires (CAP). Il prévoit la possibilite
de créer des CAP communes a plusieurs catégories
dans les fonctions publiques d’Etat et territoriale, en
cas dinsuffisance d'effectifs. Les fonctionnaires d'une
categorie examinent les guestions relatives a la situation
individuelle et a la discipline des fonctionnaires relevant

de la méme catégorie.

L'article 3 redéfinit le champ de competences des CAP.
La commission administrative paritaire examine les
deécisions individuelles déterminees par un decret en
Conseil d'Etat.

Est supprimé l'avis prealable de la CAP respectivement
sur les guestions liees aux mutations, aux mobiliteés, aux
transferts d'agents entre collectivités et sur celles liees a
I'avancement et la promotion.

En contrepartie de cette évolution importante, l'article
prévoit la création d'un recours administratif prealable
obligatoire en cas de deécision individuelle defavorable
en matiére de promotion, d'‘avancement, de mobilite et
de mutation.

Dans le cas ou une intercommunalité restitue a l'une
de ses communes membres une compeétence et ou
il est mis fin de plein droit a la mise a disposition des
agents de ces communes auprés de I'établissement
intercommunal concerne, le fonctionnaire territorial qui
ne peut étre affecté dans son administration d‘origine
aux fonctions gu'il exercait precédemment recoit une
affectation sur un emploi gue son grade lui donne
vocation a occuper ou sur un poste de méme niveau
de responsabllités.

L'avis prealable des CAP sur ces affectations est supprime.
I en est de méme lorsque des agents sont transferes a
des services mis en commun entre intercommunalités
ou communes, lorsgue les agents sont répartis entre
les communes a lissue de la dissolution d'un syndicat,
d'une intercommunalité ou dune communauté
d'agglomeration.

L'article 3 réécrit également larticle 9 et ajoute 1a
deéfinition des orientations en matiere de politique
de ressources humaines et I'examen des decisions
individuelles prévues par décret en Consell d’Etat aux
compeétences des organismes consultatifs.

L'article 4 habilite le Gouvernement par voie
d'ordonnance a prendre, dans un deélai de guinze mois
des dispositions législatives en matiére de négociation
dans la fonction publique. L'exposeé des motifs précise
que « l'objectif est de promouvoir le réle et la culture de la
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négociation et d’en développer la pratique, en particulier
aux niveaux de proximité qui constituent le quotidien des
agents. Il s‘agira, dans ce cadre, de préciser les autorités
compétentes pour négocier avec les organisations
syndicales représentatives, d’adapter les criteres de
reconnaissance de la validité des accords, d’en déterminer
la portée juridique et leurs conditions de conclusion et de
résiliation. Il s‘agira en outre de faire évoluer I'articulation
entre les niveaux de négociation, notamment entre le
niveau national et le niveau local, afin d’encourager le
dialogue social de proximité sur les questions intéressant
le collectif de travail ».

Titre 2 : Transformer et simplifier le cadre de
gestion des ressources humaines pour une
action publique plus efficace

L'article 5 ouvre la possibilite de recruter directement
des contractuels sur des emplois de direction. La liste
des emplois ouverts est la suivante :

¢ Directeur genéral des services et, lorsque I'emploi
est crée, directeur genéral adjoint des services des
departements et des regions

¢ Directeur genéral des services et directeur genéral
des services techniques des communes de plus de
40 000 habitants et des etablissements publics de
coopération intercommunale a fiscalité propre de plus
de 40 000 habitants

+ Directeur géneral adjoint des services des communes
de plus de 40 000 habitants et des etablissements
publics de cooperation intercommunale a fiscalité
propre de plus de 40 000 habitants

+ Directeur genéral des établissements publics dont les
caracteristiques et l'mportance le justifient.

Laliste de ces établissements, de méme que les modalités
de sélection et d'emploi de ces agents, permettant de
garantir I'égal accés aux emplois publics seront fixees
par decret en Conseil d’Etat.

L'acces a ces emplois par la voie du recrutement direct
n'entrainera pas titularisation dans la fonction publigue
territoriale.

L'article 6 de I'avant-projet de loi instaure des contrats
de mission pour une durée maximale de six annees. Ce
contrat doit avoir pour but de mener a bien un projet
ou une operation specifigue dont I'echeance est la
réalisation desdits projets ou operation.

Le contrat precise I'évéenement ou le résultat objectif
déterminant la fin de la relation contractuelle. Sa duree
est fixée selon I'une des modalités suivantes :

a) Lorsque la durée du projet ou de l'opération peut
étre determinee, elle est fixée dans le contrat

b) Lorsque la durée du projet ou de I'opération ne peut
étre determinée, le contrat est conclu dans la limite
d’'une duree de six ans.

Sous reserve de ne pas exceder une durée totale de six
anneées, ce contrat peut étre prolongé pour mener a
bien le projet ou l'opération.

Le contrat est rompu dans I'un des cas suivants :

a) Lorsque le projet ou 'opération pour lequel ce contrat
a éte conclu ne peut pas se realiser

D) Lorsque le projet ou l'opération arrive a son terme

C) Lorsque le projet ou I'opération se termine de maniére
anticipee.

L'article 7 étend les possibilites de recruter des
contractuels au sein de la fonction publique d’Etat. Les
administration d’Etat auront desormais la possibilite
de recruter par voie de contrat sur les emplois de
toute catégorie hierarchigue, et non plus seulement
de categorie A, lorsque la nature des fonctions ou les
besoins du service le justifient, notamment lorsgue
'emploi fait appel a des competences techniques
specialisees ou nouvelles, ou lorsque la procedure de
recrutement d'un titulaire s'est revélée infructueuse. En
outre, le recrutement des contractuels est également
ouvert lorsgue les fonctions ne nécessitent pas une
formation statutaire obligatoire a I'entrée dans le metier
et prealable a la titularisation de I'agent.

L'article étend la possibilite de recruter directement
agent en contrat a durée indéterminée lorsqu'il s'agit
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d'occuper a titre permanent un emploi permanent.
Selon les dispositions de Tarticle 8, dans la FPT,
des emplois permanents pourront étre occupes de
maniére permanente par des agents contractuels
dans les communes de moins de 1 000 habitants et
les groupements composes de communes dont la
population moyenne est inférieure a ce seuil, pour tous
les emplois et dans les autres collectivités, pour tous
les emplois a temps non complet lorsque la guotité de
temps de travail est inférieure a 50 %. Jusqu'a ce jour,
le recrutement de contractuels etait possible “pour les
emplois de secrétaire de mairie des communes de moins
de 1 000 habitants et de secrétaire des groupements
composés de communes” dont la population moyenne
était inférieure a ce seuil et pour les “emplois a temps
non complet des communes de moins de 1 000 habitants
et des groupements composés de communes dont la
population moyenne est inférieure a ce seuil, lorsque la
quotité de temps de travail est inférieure a 50 %"

Les conditions de recrutement des fonctionnaires
seront uniformisees guels que soient la durée du temps
non complet, le cadre d'emplois et le nombre d'emplois
crees.

Le fonctionnaire a temps non complet dont I'emploi
est supprime ou dont la durée hebdomadaire d'activité
est modifiee beneficie, en cas de refus de I'emploi ainsi
transformé, d'une prise en charge ou d'une indemnité
compte tenu de son age, de son anciennete et du
nombre hebdomadaire d’heures de service accomplies
par Iui.

L'article 9 simplifie les procédures de mutation des
fonctionnaires de I'Etat et supprime la consultation
préalable de la commission administrative paritaire.
Les autorites compeétentes devront édicter des lignes
directrices établissant les orientations geénérales de la
politique de mobilité, de promotion et de valorisation des
parcours apres avis du comité social d'administration.
Les lignes directrices pourront également prévoir des
critéres complémentaires aux priorites  deja  définies
par la loi qui faciliteront I'examen des demandes de
mutation.

L'autorite  competente procede aux mutations des
fonctionnaires en tenant compte des besoins du service.

Dans toute la mesure compatible avec le bon
fonctionnement du service, les affectations prononcees
doivent tenir compte des demandes formulees par les
intéresses et de leur situation de famille.

L'article 9 permet également d'instaurer des durées
minimales et maximales d'‘occupation pour certains
emplois.

Dans certaines administrations ou services recenses par
un décret en Consell d’Etat, les mutations peuvent étre
prononcees dans le cadre de tableaux périodigues de
mutations. Dans les administrations ou services ou sont
dresses des tableaux périodiques de mutations, I'autorite
compétente peut proceder a un classement preéalable
des demandes de mutation a laide d'un bareme
rendu public. Le recours a un tel baréme constitue une
mesure preparatoire et ne se substitue pas a I'examen
de la situation individuelle des agents.

L'article 10 modifie le statut genéral des fonctionnaires
pour faire disparaitre la reférence a la notation et
généraliser l'entretien professionnel Au sein de Ia
fonction publigue territoriale, la demande de révision du
compte rendu de l'entretien aupres de la commission
administrative paritaire interviendra desormais a la seule
demande de I'agent.

L'article 11 prévoit la prise en compte des resultats des
contractuels dans les remunérations. La rémunération
de ces agents est fixée par l'autorite compétente en
tenant compte des fonctions exercées, de la gualification
requise pour leur exercice et de leur expérience. Elle
peut tenir compte de leurs resultats professionnels et
des résultats collectifs du service.

L'article 12 prévoit la suppression de la compétence
consultative des CAP en matiere de promotion et
d'avancement de grade et crée un nouvel article 33
bis dans la loi N°84-53 du 26 janvier 1984 selon lequel:
« Dans chaque collectivité et établissement public, des
lignes directrices de gestion sont arrétées par l'autorité
territoriale, apres avis du comité social territorial. Les
lignes directrices de gestion fixent les orientations
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générales et les grandes priorités en matiére de promotion
et de valorisation des parcours. L'autorité territoriale est
tenue de faire connaitre ces lignes directrices de gestion
aux agents. S’agissant des lignes directrices de gestion
relatives a la promotion interne, les centres de gestion
recueillent, préalablement a I'avis de leur propre comité
social territorial, I'avis des comités sociaux territoriaux
des collectivités et établissements obligatoirement affiliés
employant au moins cinquante agents ainsi que celui des
collectivités et établissements volontairement affiliés qui
ont confié au centre de gestion I'établissement des listes
d’aptitude. »

En matiere de deéfinition des listes daptitude de
promotion interne, sans renoncer a son  PoUVoIr
d'appréciation, l'autorite territoriale ou le president du
centre de gestion tient compte des lignes directrices de
gestion prévues a l'article 33 bis.

L'article 13 harmonise I'échelle des sanctions dans les
trois versants de la fonction publique. Il introduit, d'une
part, dans le premier groupe de I'échelle des sanctions
pour lafonction publique de I'Etat et la fonction publique
hospitaliere, la sanction d'exclusion temporaire de
fonctions pour une durée maximale de trois jours. D'autre
part, il aligne les durees des exclusions temporaires de
fonctions prévues aux deuxiéme et troisieme groupes
des sanctions. L'abaissement d'eéchelon ne peut
intervenir qu'a I'echelon immediatement inferieur et la
rétrogradation gu'au grade immediatement inférieur
et a un échelon correspondant & un indice égal ou
immeédiatement inférieur a celui détenu par l'agent.

L'article 13 supprime les deux premiers alineas de
l'article 90 de la loi N°84-53 du 26 janvier 1984 selon
lesquels: « Le conseil de discipline ne comprend en aucun
cas des fonctionnaires d’un grade inférieur a celui du
fonctionnaire déféré devant lui. Il comprend au moins
un fonctionnaire du grade de ce dernier ou d’un grade
équivalent. Les grades et emplois de la méme catégorie
classés par décret dans un méme groupe hiérarchique
sont équivalents au sens de la présente loi.

La parité numérique entre représentants des collectivités
territoriales et représentants du personnel doit étre
assurée au sein de la commission administrative paritaire

siégant en formation disciplinaire, au besoin par tirage au
sort des représentants des collectivités territoriales au sein
de la commission lorsqu’un ou plusieurs fonctionnaires de
grade inférieur a celui du fonctionnaire poursuivi ne peut
ou ne peuvent siéger. »

Titre 3 : Simplifier et garantir la transparence
et I’équité du cadre de gestion des agents
publics

L'article 14 conditionne le recrutement contractuel.
Les recrutements de contractuels sur le fondement
des alineas 1° et 2° de larticle 3-3 de la loi du 26
Janvier 1984 (lorsqu'il n‘existe pas de cadre demplois
de fonctionnaires susceptibles d'assurer les fonctions
correspondantes et pour les emplois du niveau de 1a
catégorie A lorsgue les besoins des services ou la nature
des fonctions le justifient) seront prononces a lissue
d'une procédure permettant de garantir I'egal acces
aux emplois publics dont les modalites, qui peuvent
étre adaptees au regard du niveau hiérarchique, de la
nature des fonctions ou de 1a taille de la collectivité ou
de I'etablissement dont releve 'emploi a pourvoir et de
la durée du contrat. Les modalites de cette procedure
seront fixées par decret en Conseill d'Etat.

Larticle 15 renvoie & un décret en Conseil d'Etat les
dispositions relatives au destinataire de la declaration
dintéréts prevue a larticle 25 ter de la loi du 13 juillet
1983, afin de faciliter la gestion de ces declarations.
Il ne s'agira plus de lautorité investie du pouvoir de
nomination.

Cet article modifie les articles 25 septies et 25 octies de la
loidu 13 juillet 1983.

Les agents publics qui seront désormais soumis au
contréle de la commission de déontologie de la fonction
publique (CDFP) seront ceux qui occupent des emplois
dont le niveau hiérarchigue ou la nature des fonctions
qui le justifient et gqui partent créer ou reprendre une
entreprise ou qui quittent de maniere definitive ou
temporaire le secteur public pour le secteur prive.

DOSSIER SPECIAL
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Pour les autres agents publics quittant de maniére
definitive ou temporaire la fonction publique pour le
secteur prive, le contréle deontologique de proximite,
via lautorite hierarchique, est renforce afin  de
responsabiliser les encadrants. Par exception, afin de
prendre en compte la sensibilite de certaines fonctions,
larticle 25 octies permet a lautorite hiérarchigue
de soumettre la demande de l'agent a son référent
deontologue en cas de doute serieux sur la compatibilité
entre les fonctions exercees et lactivité envisagée. Si
ce dernier ne s'estime pas en mesure dapprecier la
situation, l'autorité hierarchigue saisit, dans un second
temps, la CDFP pour avis.

L'article 15 cree également un contréle deontologigue
specifique pour les agents, qu'ils soient fonctionnaires
ou contractuels, ayant exercé une activité dans le
secteur prive au cours des trois dernieres annees et qui
souhaitent accéder ou revenir dans la fonction publique
(controle du référent déontologue et saisine éventuelle
de la CDFP).

Afin de renforcer l'efficacité du controle déontologique,
I'article 15 prévoit de nouvelles sanctions en cas de non-
respect des réserves emises par la commission lorsque
lagent n‘a pas saisi son autorité hiérarchique d'une
demande préalable a un départ vers le secteur prive.
II'est aussi désormais prévu qu'une administration ne
peut procéder, pendant trois ans, au recrutement d'un
agent contractuel qui n'a pas respecte ces differentes
obligations.

L'article 16 autorise le Gouvernement a prendre par
ordonnances toute mesure relevant du domaine de la
loi visant a :

* reformer la participation des employeurs publics
au financement des garanties de protection sociale
complémentaire de leurs personnels pour favoriser la
couverture sociale complémentaire des agents publics

* reformer l'organisation et le fonctionnement des
instances medicales et de la médecine agréée et
autoriser la mutualisation des services de meédecine de
prévention pour faciliter la prise en charge des agents
publics

* simplifier les regles applicables aux agents publics
relatives & laptitude physigue a lentrée dans la
fonction publique, aux differents conges et positions
statutaires pour maladies d'origines non professionnelle
et professionnelle et aux prerogatives et obligations
professionnelles des agents publics traitant les dossiers
d'accidents et maladies professionnels

* reformer les dispositions applicables aux agents
publics en matiere de temps partiel pour raison
thérapeutique et de reclassement par suite d'une
altération de leur état de sante pour favoriser leur
maintien et leur retour a I'emploi

* Clarifier et compléter, en transposantet, le cas echéant,
en adaptant les evolutions intervenues en faveur des
salaries relevant du code du travail et du régime géneéral
de sécuritée sociale, les dispositions relatives au congé
pour maternité, au congé pour adoption, au conge de
paternité et d'accuell de I'enfant et au conge du proche
aidant des agents publics.

Le délai d'habilitation pour ce faire est fixe a 9 mois (12
mois pour la réforme du fonctionnement des instances
medicales, de la médecine preventive et de la medecine
agreéee).

L'article 17 permet une harmonisation de la duree
du travail dans la fonction publique territoriale en
supprimantles régimes dérogatoires a la durée legale du
travail (1607 heures) mis en place dans les collectivités et
leurs établissements publics antérieurement a la loi du 3
Janvier 2001. Ne sont pas concernes par cette evolution
les régimes de travail etablis pour tenir compte des
sujetions spécifigues auxquelles sont soumis certains
agents publics (travail de nuit, le dimanche, les jours
feriés, travail pénible ou dangereux...).

Les collectivités disposeront d'un delai d'un an a compter
du prochain renouvellement des exécutifs locaux pour
definir de nouvelles régles relatives au temps de travail
des agents, soit au plus tard en mars 2021 pour le bloc
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communal, en mars 2022 pour les départements et en
decembre 2022 pour les régions.

L'article 18 concerne les institutions de la fonction
publigue territoriale.

L'avant-projet de loi prévoit que des centres de gestion
departementaux, relevant de la méme région, pourront
decider, apres avis de leurs instances, de constituer un
centre interdépartemental unique competent sur les
territoires.

L'article 18 charge le CNFPT de remettre, chague
annee, au Parlement un rapport sur l'utilisation de ses
ressources au regard des missions gui lui sont confiees
par la loi.

L'article 19 comporte deux mesures de simplification
specifiques a la fonction publique hospitaliere.

La premiere vise a permettre la déconcentration de
certains actes de gestion pour les personnels de direction
et des directeurs des soins pour favoriser une meilleure
gestion de proximite de ces personnels. La seconde
tend a aligner la fonction publique hospitaliére sur le
droit commun en matiére d'échelonnement indiciaire.

Titre &4 : Favoriser la mobilité et accompagner
les transitions professionnelles des agents
publics

L'article 20 a pour objectif de garantir la portabilité des
droits acquis au titre du compte personnel de formation
par les personnes exercant des activites relevant du code
du travail et les droits acquis au titre de ce méme compte
par les agents publics. Les droits acquis par les personnes
qui relévent du code du travail seront comptabilises
en euros a partir de 2019. L'article 20 prévoit que les
droits acquis en euros au titre d'une activité relevant du
code du travail peuvent étre convertis en heures pour
les salaries concernes par une mobilité entre le secteur
prive et le secteur public. Pour les agents qui souhaitent
intégrer le secteur prive, les heures acquises au titre du
CPF seront converties en euros.

L'article 20 autorise par ailleurs le Gouvernement a
prendre par ordonnances, et dans un délai de 18 mais,
toute mesure relevant du domaine de la loi visant :

v a organiser le rapprochement et modifier le
financement des établissements publics et des
services de formation des agents publics

v a améliorer et harmoniser la formation initiale et
continue des agents publics de catégorie A.

L'article 21 de l'avant-projet de loi entend favoriser
la mobilit¢ des fonctionnaires de [I'Etat vers les
versants hospitalier et territorial. Ainsi, dans le cas
ou un fonctionnaire de I'Etat est mis & disposition
d'une collectivite ou d'un etablissement hospitalier, le
remboursement a 'employeur par la structure d'accueil
de la contribution retraite pourra étre effectue sur la
base d'un taux inférieur a celui servant au calcul de la
contribution due par I'employeur d'origine.

L'article 22 fixe le principe d'un encadrement de la
durée d‘affectation des fonctionnaires de I'Etat places
en position d'activite, soit au sein d'une administration
ou service ne relevant pas du périmetre d'affectation
deéfini par le statut particulier dont ils relévent, soit au
sein d'un établissement public. Au-dela de cette duree
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renouvelable, fixée par un decret, le fonctionnaire de
I'Etat réintégrera son administration d'origine au besoin
en surnombre provisoire.

L'article 23 cree la portabilité du contrat a duree
indeterminée entre les trois versants de la fonction
publique. Un contractuel lie par un CDI a une
administration de I'Etat ou & un établissement public
de I'Etat, une commune, un département, une région,
un établissement en relevant ou des etablissements
sanitaires, sociaux et meédico-sociaux pourra beneéficier
directement d'un contrat & durée indéterminée s'il est
recruté par un employeur public relevant d'un autre
versant.

La portabilité du CDI, qui constitue une possibilite et non
une obligation, ne vaut pas conservation des stipulations
du contrat, 'agent étant régi par les conditions d’emploi
definies par son nouvel employeur.

L'article 24 instaure la rupture conventionnelle dans la
fonction publigue pour les agents benéficiant d'un CDI.
La rupture conventionnelle ne s'applique pas :

1° Pendant la période d'essai

2" En cas de de licenciement ou de démission

3% Aux agents ayant atteint I'age d’ouverture du droit
a une pension de retraite et remplissant les conditions
pour obtenir la liquidation d'une pension de retraite au
taux plein du régime genéral de securité sociale

4°Aux fonctionnaires détachés en qgualité dagents
contractuels.

La rupture conventionnelle ne peut étre imposee par
I'une ou l'autre des parties.

Elle résulte d'une convention signée par les parties au
contrat et donne lieu au versement d’'une indemnite.
Les montants - minimal et maximal - de l''lndemnité
seront fixés par décret.

L'agent qui, dans les trois années consecutives a la
rupture conventionnelle, est recruté en tant qu'agent
public pour occuper un emploi auprés de la collectivité
territoriale avec laquelle il a convenu d'une rupture
conventionnelle ou aupres de tout etablissement public
enrelevantouauguel appartientla collectiviteé territoriale,

est tenu de lui rembourser, au plus tard dans les deux
ans qui suivent le recrutement, les sommes percues au
titre de I'indemnité de rupture conventionnelle.

PourlaFonction publigue del’Etat etlafonction publigue
hospitaliere, l'article 24 prévoit une experimentation
s'agissant des fonctionnaires : il est prévu d'appliquer ce
dispositif de rupture conventionnelle a titre experimental
pendant 5 ans, a compter du 1¢ janvier 2020 jusgu'au
31 decembre 2025. La rupture entrainera radiation
des cadres et perte de la qualité du fonctionnaire mais
ne concernera ni les fonctionnaires stagiaires, ni les
fonctionnaires détachés sur contrat, niles fonctionnaires
ayant droit & une pension de retraite a taux plein.

L'évaluation de ces experimentations sera presentee
au Parlement un an avant leur terme. Elle portera
notamment sur le nombre de fonctionnaires couverts
par ces dispositifs et leur cout global.

L'article 24 permet également d'étendre le régime
d'auto-assurance chémage aux cas de privation
d'emploi résultant d’'une rupture conventionnelle.

L'article 25 cree un dispositif global d'accompagnement
des agents dont I'emploi est supprimée dans le cadre de
la restructuration d'un service ou d’'un corps, dans les
FPE et FPH.

Ce dispositif comprend :

¢ unaccompagnement personnalisé dansl'élaboration
et la mise en ceuvre d'un projet professionnel

¢ la création d'un congé de transition professionnelle
destiné a favoriser l'accés a des formations necessaires a
I'exercice d'un nouveau metier.

Dans la fonction publique de [I'Etat, ce dispositif
comprend egalement :

¢ |a creation de priorites de mutation

¢ linstauration d'une possibilite pour le fonctionnaire
d'étre mis a disposition pour une duree d'un an, sans
renoncer a son statut de fonctionnaire, auprés d'un
organisme ou d'une entreprise du secteur prive, en
vue d'une reconversion professionnelle dans le secteur
concurrentiel. Ce type de mise a disposition, derogatoire
au droit commun de la mise a disposition, donne lieu



AVANT-PROJET DE LOI DE TRANSFORMATION DE LA FONCTION PUBLIQUE

a un remboursement partiel de la rémuneration de
l'agent par l'organisme d'accueil. Par ailleurs, en cas
de démission régulierement acceptee de l'agent dont
I'emploi est supprimé, ce dispositif lui ouvre le bénéfice
d'une indemnite de deépart volontaire ainsi que de
I'assurance chémage.

Dans la fonction publigue hospitaliere, le fonctionnaire
dont I'emploi est supprime et qui ne peut étre reaffecte
au sein de son etablisserent, sera affecte sur tout emploi
vacant dans un autre établissement du departement,
par l'autorite administrative competente de I'Etat. A sa
demande, il beneéficiera d'une priorité de recrutement
sur tout emploi vacant dans un etablissement de la
région.

Selon les dispositions de l'article 26 de I'avant-projet
de loi, lorsque l'activité d'une personne morale de droit
public employant des fonctionnaires est reprise par une
personne morale de droit priveé ou par une personne
morale de droit public gérant un service public industriel
et commercial, les fonctionnaires exercant cette activite
peuvent étre detaches doffice, pendant la duree
du contrat liant la personne morale de droit public a
'organisme d'accueil, sur un contrat de travail conclu
a durée indeterminée aupres de I'organisme d'accueil.

Ce contrat de travail comprend une remunération
au moins égale a la réemunération anterieurement
versee par l'administration, I'établissement public ou la
collectivité d'origine.

Les services accomplis en détachementdans 'organisme
daccuell sont assimilés & des services effectifs dans le
corps ou le cadre d'emplois.

Le fonctionnaire peut demander a ce gu'il soit mis
fin a son detachement, sous reéserve d'un preéavis de
trois mois, pour pourvoir un emploi au sein d'une
administration.

En cas de renouvellement du contrat liant la personne
morale de droit public & lorganisme daccuell, le
detachement du fonctionnaire est renouvelé d'office.

En cas de conclusion d'un nouveau contrat entre 1a
personne morale de droit public et une autre personne
morale de droit prive ou une autre personne morale
de droit public gérant un service public industriel et
commercial, le fonctionnaire est detacheé d'office aupres
du nouvel organisme daccuell. Cet organisme est
tenu de reprendre les clauses substantielles du contrat
a duree indéterminée dont bénéficie le fonctionnaire,
notamment celles relatives a la rémunération.

Lorsque le contrat liant la personne morale de droit
public a 'organisme d'accuell prend fin, le fonctionnaire
opte soit pour sa radiation des cadres et le versement
d'une indemnit¢ prevue par decret sl souhaite
poursuivre son contrat de travail au sein de l'organisme
d'accueill, soit pour sa réintégration de plein droit dans
son corps ou son cadre d'emplois d'origine.

Lorsgue, le fonctionnaire detacheé et beneéficiaire d'un
contrat de travail a durée indéterminée est licencié
par l'organisme d'accuell, il est réintegre de plein droit
dans son administration, son établissement public ou sa
collectivite d'origine.

A tout moment pendant la durée de son détachement,
le fonctionnaire peut solliciter sa radiation des cadres et
le benéfice d'une indemnite.

Titre 5 : Renforcer I’égalité professionnelle

L'avant-projet de loi intégre les mesures structurantes
des 5 axes du protocole pour l'egalité professionnelle
entre les femmes et les hommes dans la fonction
publique. Il prévoit ainsi a larticle 27 I'obligation pour
les employeurs publics d'élaborer un plan d‘action
« égalité professionnelle » pluriannuel avant le 31
décembre 2020. D'une dureée de 3 ans, ce plan devra
comporter des mesures permettant de traiter les ecarts
de réemunération, de garantir I'égal acces des femmes
et des hommes aux corps, cadres d'emplois, grades et
emplois de la fonction publique, de favoriser I'articulation
des temps de vie professionnel et personnel, et des
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mesures de prévention des violences sexistes, sexuelles,
et du harcelement moral et sexuel.

Le comite social sera consulte sur ce plan daction.
L'obligation d'élaboration de plan d'action simposera
aux departements ministeériels et a leurs établissements
publics, aux collectivités territoriales etaux etablisserments
publics de coopération intercommunale a fiscalité
propre de plus de 40 000 habitants ainsi gu'aux
etablissements publics relevant de la fonction publigue
hospitaliere au-dela d'un seul fixé par decret en consell
d'Etat.

L'absence d'élaboration d'un plan daction au 3l
décembre 2020 pourra étre sanctionnee par une
penalité financiere ne pouvant exceder 1% de la
remunération brute annuelle globale de 'ensemble
des personnels de I'administration concernee.

L'article 27 preévoit par ailleurs la mise en place par les
employeurs publics d'un dispositif de signalement des
violences sexuelles, du harcélement et des agissements
sexistes, visant a sassurer gue tout agent public
expose a ces actes puisse obtenir le traitement de son
signalement. Le dispositif de signalement pourra étre
mutualise, les centres de gestion pouvant mettre en
place, pour le compte des collectivites territoriales et de
leurs établissements publics qui en font la demande, ce
dispositif de signalement.

L'article 28 renforce le dispositif des nominations
equilibrées dans I'encadrement supérieur et dirigeant
de la fonction publique, dispositif crée par la loi
Sauvadet de 2012.

Autitre de chague anneée civile, les nominations dans les
emplois supérieurs de I'Etat, dans les autres emplois de
direction de I'Etat et de ses etablissernents publics, dans
les emplois de directeur genéral des agences régionales
de sante, dans les emplois de direction des regions, des
départements, des communes et des etablissements
publics de coopération intercommunale de plus de
40 000 habitants ainsi que du centre national de la
fonction publigue territoriale et dans les emplois de

direction de la fonction publique hospitaliere doivent
concerner, a l'exclusion des renouvellements dans un
méme emploi ou des nominations dans un méme type
d’emploi, au moins 40% de personnes de chague sexe.
Le nombre de personnes de chaque sexe devant étre
nommees en application de cette regle est arrondi a
unite inférieure.

Le seuil du dispositif des nominations equilibrees sur les
emplois fonctionnels, pour les collectivites territoriales,
estabaisse de 80 000 a 40 000 habitants, et uniquement
guand il existe au moins trois emplois fonctionnels.

En cas de fusion de collectivités territoriales
ou detablissements  publics  de  coopération
intercommunale, la nomination dans un emploi de
direction de la nouvelle collectivité ou du nouvel
etablissement public issu de cette fusion, dans les six
mois a compter de la fusion, d'un agent occupant
un emploi de direction dans les collectivites ou
etablissements publics ayant fusionne, est considéree
comme un renouvellement dans le méme emploi.

En cas de non application des dispositions liees aux
nominations equilibrees, une penalite financiere sera
appliquée. Le montant de cette contribution est egal
au nombre de bénéficiaires manquants au regard de
I'obligation.

Un decret en Conseil d’Etat fixera la liste des emplois
et types d'emploi concernés, le montant unitaire de la
contribution ainsi gue les conditions de declaration,
par les redevables, des montants dus.

Envertu des dispositions de l'article 29 de l'avant-projet,
il est prévu gue les jurys et instances de sélection de la
fonction publique soient composeés de facon a aboutir
a une representation equilibrée entre les femmes et les
hommes (40 % au minimum de chague sexe).

A titre exceptionnel, les statuts particuliers peuvent,
compte tenu des contraintes de recrutement et des
besoins propres des corps ou cadres demplois, fixer
des dispositions derogatoires a la proportion minimale
de 40%.
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Dans le cas de jurys ou dinstances de sélection
composes de trois personnes, il est au moins procede a
la nomination d'une personne de chaque sexe.

La preésidence des jurys et des instances de sélection
constitues pour le recrutement ou 'avancement des
fonctionnaires est confiee de maniére alternée a un
membre de chaque sexe, selon une periodicité qui ne
peut excéder quatre sessions consecutives.

L'article 30 vise a ne plus appliquer aux agents publics
en situation de grossesse le jour de carence pour
maladie, s'agissant des conges de maladie prescrits
postérieurement a la déclaration de grossesse faite par
lagent auprés de son employeur et jusgu'au conge
prénatal du congé pour maternité.

Cet article prévoit egalement, a linstar du droit
applicable dans la fonction publique de IEtat, le
maintien des primes et indemnités versees par les
collectivites territoriales et leurs etablissements publics
dans les mémes proportions que le traitement durant
les congés pour maternite, le congé pour adoption,
ainsi gue le congé de paternité et d'accueil de I'enfant.

Lorsqu'un agent public bénéeficie d'un congé parental
ou d'une disponiblilite de droit pour élever son enfant
de moins de 8 ans, I'article 31 prevoit le maintien des
droits a avancement pendant une duree maximale de
5 ans pour I'ensemble de la carriere, au titre du conge
parental ou de la disponibilité ou de I'un ou l'autre de
ces deux dispositifs.

Cet article oblige par ailleurs les employeurs publics a
tenir compte de la situation respective des femmes et
des hommes dans les corps et grades concernés dans
le cadre des avancements au choix.

Certaines  dispositions  de  l'avant-
projet de loi visent & favoriser I'égalite 8
professionnelle pour les travailleurs en
situation de handicap en prévoyant
notamment pour ces travailleurs des
dérogations aux réegles normales de

déroulement des concours et des examens, ainsi
gu‘aux régles de déroulement de carriére.

Ainsi, I'article 32 vise a ajouter parmi les obligations
simposant a tout employeur public en matiére
degalite de traitement des agents en situation
de handicap, celle visant a ce que les employeurs
publics prennent les mesures favorisant les parcours
professionnels des agents en situation de handicap.
Il Sagit de leur permettre de disposer de parcours de
carriere équivalent a ceux des autres agents et exempts
de toute discrimination.

Cet article cree également une procédure de
promotion dérogatoire au droit commun au bénéfice
des fonctionnaires en situation de handicap, a lnstar
de la proceédure de recrutement externe deérogatoire
par contrat prévu pour les personnes en situation
de handicap dans les trois versants de la fonction
publique, afin de favoriser les parcours professionnels
de ces fonctionnaires.

Afin de mieux répondre aux besoins des personnes en
situation de handicap, notamment lors des concours
et examens, cet article elargit egalement le champ des
handicaps pris en compte en supprimant la référence
au handicap physique et la réference a la délivrance
de la reconnaissance de la qualite de travailleurs
handicapés (RQTH) pour faire bénéficier ces agents
d'ameénagements d'eépreuves lors des concours.

Larticle 33 regroupe l'ensemble des dispositions
relatives a l'entrée en vigueur de ce projet de loi ainsi
gue les dispositions transitoires gu'il necessite.

Le projet de loi fera I'objet d'une présentation en
conseil des ministres début avril pour une adoption
définitive fin mars.
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Le rapport annuel sur I'état de la fonction publique a
eté publie en novembre 2018. Ce rapport fournit les
principales donnees sur les trois versants de la fonction
publigue.

Le titre 1 « Politiques et pratiques des ressources
humaines » présente les actions conduites et les
réformes initiees ou envisagees en matiere de politiques
des ressources humaines dans la fonction publique,
notamment dans le cadre du programme « Action
publique 2022 ».

Sont exposeées les actions menées pour soutenir la
réemunération des agents publics notamment par
I'application du protocole d'accord sur les parcours
professionnels, les carrieres et les rémunérations
(PPCR) ainsi gue par la compensation de la hausse de
la contribution sociale geénéralisée (CSG). Certaines
politiques de ressources humaines pouvant agir comme
un levier de transformation de la fonction publique
sont également presentees | le schéma directeur de
la formation professionnelle tout au long de la vie
des agents, la création d'un portail de I'emploi public
commun aux trois versants de la fonction publique
assortie d'une obligation de publication des emplois
vacants, la simplification et la dematérialisation de la
gestion des agents ainsi que le deploiement des plates-
formes régionales d'appui interministeriel & la gestion
des ressources humaines (PFRH).

Enfin, le titre 1 etablit le bilan de politiques destinees a

ameliorer I'acces a la fonction publique et les conditions
de travail des agents @ les nouveaux dispositifs de
recrutement tels que l'apprentissage et les contrats
PACTE et PRAB, les classes préparatoires integrees (CPI),
la préevention des conflits d'intéréts, la protection de la
santé au travail.

Le titre 2 « Faits et chiffres » offre un panorama chiffré
sur la situation des trois versants de la fonction publique
en matiere d'emploi public, de recrutements et de
parcours professionnels, de salaires, de temps et de
conditions de travail et de politique sociale.

Un dossier thématique propose une analyse
approfondie sur I'attractivite de la fonction publique. Il
precise qui sont les jeunes qui participent aux concours
de la fonction publique et guelles sont leurs motivations.
Un jeune sur dix ayant quitte le systeme éducatifen 2013
déclare trois ans plus tard avoir deja participé & au moins
un concours permettant de devenir fonctionnaire.

Au 31 décembre 2016, le nombre d'agents publics
était de 5,48 millions hors bénéficiaires des contrats
aidés, soit un emploi sur cing, en hausse de 0,5%
par rapport a l'année précédente en raison de
recrutements accrus dans la fonction publique de
I'Etat (+1,2%) dans des secteurs prioritaires comme
I'enseignement, la justice ou la défense.

Le nombre dagents dans la fonction publique
hospitaliere continue de croitre également mais la
hausse est plus modeste (+0,4% et +0,2% y compris
bénéficiaires de contrats aidés), inférieure a la
tendance des dix dernieres années.

L'emploi territorial confirme sa diminution : selon
que I'on prenne ou non en compte les bénéficiaires
de contrats aideés, il baisse de 0,4% ou de 0,2%.

L'augmentation du nombre d'agents s'accompagne
d’'une baisse du nombre de fonctionnaires (-0,1%),
catégorie qui constitue plus de 70% de I'emploi
public. La croissance observée provient d’'une hausse
importante du nombre de contractuels qui sont
967000 fin 2016 (+2,8%), particulierement dans la
FPH (+3,6%) et dans la FPE (+4,8%). La hausse est
plus mesurée dans la FPT (+0,2%).

Dans la fonction publique, 54% des contractuels sont
en contrat a durée determinée En 2016, 46% des
contractuels ont un contrat a durée indeterminee (CDI)
et 54% un contrat a durée déterminee (CDD). Une tres
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large majorité des contractuels en CDD ont un contrat
de courte durée : 70% ont un contrat d'une dureée
inferieure a un an et seuls 9% ont un contrat de plus de
trois ans. Par versant, la FPE emploie davantage de CDI
(55%) et la duree des CDD y est supérieure a celle dans
les autres versants : 59% ont un contrat d'une dureée
inferieure a un an et 15% un contrat de plus de trois
ans.

Figure V 1.E3-1 : Répartition des contractuels par type de contrat et durée en 2016
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Figure V 1.7 : Evolution des effectifs par statut dans la fonction publique entre 2006 et 2016
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En 2016, la fonction publique est composee de 35%
d'agents de categorie A, de 20% d'agents de catégorie
B et de 45% d'agents de catégorie C. Cette répartition
des agents par catégorie hierarchique différe fortement
selon le versant.

Figure V 1-8 : Répartition par catégorie hiérarchique(*) des effectifs des trois versants de la

fonction publique en 2016
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La part des femmes dans I'emploi public continue
d'augmenter pour atteindre 61,5%, leur part
augmentant quel que soit le versant ou la catégorie
hiérarchique considérée.

Les agents de la fonction publique sont en moyenne
plus agés que les salariés du secteur priveé, 43 ans
contre 41 ans en moyenne.

La part des agents de 50 ans et plus continue
d’augmenter et représente 33,4% de ['effectif total
de la fonction publique. A l'inverse, la part des moins
de 30 ans est de 14,2%.

C'estdans la FPT gue la moyenne d'age est la plus élevee
(45,2 ans). Les agents de 50 ans et plus représentent
40% des agents, en hausse de 1,1 point par rapport a
2015. C'est dans la filiere technigue, qui regroupe 44%
des agents territoriaux, que la part des agents ages de
50 ans ou plus est la plus éleveée (45,4%, en hausse de
1,4 point en 2016 et de +8,4 points en cing ans).

Symetriguement, la part des moins de 30 ans est
particulierement faible dans ce versant et cette part
continue de baisser. Fin 2016, a peine plus d'un agent
territorial sur dix a moins de 30 ans, une proportion en
baisse de 1,3 pointentre fin 2010 et fin 2016. La filiére la
plus jeune est la filiere « animation », 30,2% des agents
v sont ages de moins de 30 ans (en baisse de 1,9 point
par rapporta 2015).
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Figure V.1-13 : Repartition des effectis de la fonction publigue par categone hierarchique,
par sexe et tranche dage
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La rotation du personnel s’‘accroit en 2016 : le
nombre d’entrants croit de 8,7% tandis que le
nombre de sortants augmente de 2,1%.

En 2016, le nombre de recrutements externes sur
concours dans la FPT et dans la FPE a diminue par
rapporta 2015, passant de 49307 a 48229 (38827 dans
la FPE et 9402 dans la FPT), auxquels s'ajoutent 21134
recrutements externes sans concours (1382 dans la FPE
et 19752 dans la FPT).

La FPT a recruté 2 182 agents de moins que l'annee
précedente (-7,0%). Apres la baisse de 2014 et la reprise
de 2015, les sélections sans concours en categorie C
continuent de progresser (19 752 en 2016 apres 18
156). En revanche, les recrutements sur concours en
categorie B sont moins nombreux (-21% en 2016, soit
1 024 agents en moins qu'en 2015) alors que ceux de
categories A et C sur concours baissent respectivement
de-187 et-2 567.

En 2017, le nombre global de départs a la retraite de
fonctionnaires, affilies a la Caisse nationale de retraite des
agents des collectivites locales (CNRACL) et au Service
des retraites de I'Etat (SRE), poursuit sa progression
entamee en 2015.

L'age moyen de départ a la retraite progresse pour les
agents civils de la FPE (61,3 ans), de la FPH (59,7 ans) et
dela FPT (61,3 ans).

Dans I'ensemble de la fonction publigue en 2016, le
salaire mensuel brut moyen par agent en équivalent
temps plein, y compris les bénéficiaires de contrats
aideés, s'éleve a 2 714 euros. Il est de 3 058 euros dans
la fonction publique de I'Etat, de 2 303 euros dans la
fonction publigue territoriale et de 2 736 euros dans la
fonction publique hospitaliere.
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retraite dit « non-aligné ». Cela signifie que ses regles
en matiere de retraite lui sont propres et divergent
des regles du regime genéral des salaries du prive.

,—e régime de la fonction publique est un regime de

Quelle est la durée de service nécessaire pour
constituer un droit a pension?

Pour avoir droit a une pension de retraite CNRACL, le
fonctionnaire doit avoir accompli au moins deux années
de services effectifs en vertu de larticle 7 du décret
Nn°2003-1306 du 26 décembre 2003. Cette nouvelle
durée minimale remplace, pour les fonctionnaires radiés
des cadres a compter du 1¢ janvier 2011, I'ancienne
durée de quinze ans qui était exigée avant la reforme
des retraites de 2010.

Dans le cas ou la durée minimale de services n'est pas
atteinte, les périodes d'activite effectuées en qualite de
fonctionnaire sont transférées au régime general et a
I'IRCANTEC. Le fonctionnaire est alors retabli dans la
situation qu'il aurait eue il avait éte affilie au régime
genéral de la securité sociale.

Dans le cas ou le fonctionnaire justifie d'une dureée
d'assurance inférieure ou egale a huit trimestres et qu'il
ne reléve pas d'un autre régime de retraite de base,
il peut demander, au plus tot au moment de l'age
d'ouverture des droits, le reversement des cotisations au
lieu et place d'une éventuelle pension. Cette possibilité
est ouverte aux fonctionnaires & compter du 1 janvier
2016.

Une exception est a noter aucune durée de services
n'est exigee des fonctionnaires mis & la retraite pour
invalidite.

Quelles sont les périodes considérées comme
«service effectif»?

Sont pris en compte, au titre de la constitution des droits
apension :

v les services accomplis en qualite de fonctionnaire
titulaire ou stagiaire dans I'une des trois fonctions
publigues

v les services militaires

v les périodes « validées »

La validation consiste, pour les fonctionnaires titulaires, a
« convertir » en services CNRACL :

* les periodes effectueées en gualité d'agent contractuel
d'une administration, d'une collectivite ou  d'un
etablissement public non industriel et commercial dans
'une des trois fonctions publiques. Ainsi, sont pris en
compte : les services accomplis de facon continue ou
discontinue, sur un emploi a temps complet ou Non
complet, occupes a temps plein ou temps partiel

¢ les periodes d'études effectuées dans une ecole
publique ou privee ayant conduit a l'obtention d'un
diplome d’Etat d'infirmier, de sage-femme ou d'assistant
social ou d'un dipldbme reconnu équivalent obtenu
dans un Etat membre de I'Union europeenne ou de
I'Espace économique europeéen.

Ces péeriodes sont prises en compte dans leur totalité.
Cependant, cette validation n’est possible que pour
les fonctionnaires titularisés au plus tard le 1¢" janvier
2013.

Comment sont comptabilisées les périodes de
temps non complet et de temps partiel?

Les services effectifs dans un emploi a temps non
complet en qualité de fonctionnaire affilié a la CNRACL
([emplois plus de 28 heures de service par semaine,
selon la regle genérale) sont comptabilisés, pour la
constitution des droits a pension, sans proratisation.

Pour les services a temps partiel, les dispositions
réglementaires prévoient la prise en compte pour la
totalite de leur durée, c'est-a-dire sans proratisation,
des peéeriodes de service a temps partiel accordees sur
autorisation et sous réserve des necessites de service et
la prise en compte, dans la limite de trois ans par enfant,
des périodes de temps partiel accordees de plein droit
pour élever un enfant.

A quel 4ge peut-on partir 3 Ia retraite?

Pour pouvoir partir a la retraite CNRACL avec le bénéfice
d'une pension, le fonctionnaire doit avoir atteint un
certain age, qui est variable en fonction de I'emploi
occupe.

v les emplois relevant de la catégorie « sédentaire »

Depuis la réforme des retraites de 2010, I'age minimal
legal de départ a la retraite est fixé & 62 ans.

v les emplois relevant de la « catégorie active »
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Depuis la reforme de 2010, I'age d'ouverture des droits
a la retraite est de 57 ans pour la catégorie active. Les
agents doivent, pour pouvoir faire valoir leurs droits a
la retraite au titre de la catégorie active, avoir accompli
une certaine durée de services dans des emplois
relevant de cette catégorie. Cette durée minimale est de
17 ans. Les emplois occupes par les fonctionnaires des
réseaux souterrains des egouts sont dits « insalubres »,
ce qui ouvre droit, pour les agents qui les occupent, a
un depart anticipe a la retraite a 52 ans. Les agents des
réseaux souterrains des égouts doivent, pour pouvoir
faire valoir leurs droits a la retraite, avoir accompli une
durée minimale de services de 32 ans.

La mise a la retraite peut cependant survenir avant que
I'age « normal » soit atteint ; dans ce cas, le fonctionnaire
retraite devra, avant de percevoir une pension, attendre
d'avoirl'age requis Cela peut concerner, par exemple, un
agent mis a la retraite d'office par sanction disciplinaire.

Est-il possible de prolonger sa carriere dans la
fonction publique au dela de 62 ans?

La réforme des retraites de 2010 porte a terme la
limite d'age, pour les emplois relevant de la catégorie
sedentaire, de 65 a 67 ans (article 1 de la loi N°84-834
du 13 septembre 1984.

L'augmentation se fait cependant de maniere
progressive : des dispositions transitoires sont prévues.

v les fonctionnaires atteignant I'age de 60 ans entre
le 1¢ juillet et le 31 décembre 2011, pour lesquels
'ancienne limite d'age de 65 est augmentee de
qguatre mois

v les fonctionnaires atteignant l'age de 60 ans
entre le 1¢ janvier 2012 et le 31 décembre 2014,
pour lesquels l'ancienne limite d'age de 65 ans
augmente progressivement, a raison de cing mois
par génération

v les fonctionnaires nes a compter du 1< janvier
1955, pour lesguels la limite d’age passe directement
a7 ans

Comment est financé le régime de retraite des
fonctionnaires?

Les fonctionnaires affilies a la CNRACL sont tenus de
supporter une retenue. Le taux de la retenue est egal, a

compter du 1 janvier 2019, a 10,83% sur le traitement
indiciaire et sur la NBI. Cette retenue est progressiverment
augmentee, jusqu'a atteindre 11,109% en 2020, dans les
conditions prevues par le décret n°2010-1749 du 30
decembre 2010.

Est-il possible pour le fonctionnaire de surcotiser?

Les périodes de travail a temps partiel ou a temps non
complet peuvent étre decomptees comme des periodes
de travail a temps plein et a temps complet dans le
décompte de la duree de services pour la liquidation de
la pension. Cela permet au fonctionnaire d’augmenter,
dans la limite maximale de quatre trimestres, le nombre
de trimestres liquidables.

Sitle fonctionnaire fait ce choix, il doit en contrepartie
verser une retenue particuliere. Cette retenue plus élevee
sera en outre appliguée sur le traitement indiciaire brut,
vy compris I'éventuelle NBI, correspondant au temps
complet et au temps plein pour le grade, I'echelon et
I'indice de I'agent.

Le taux de cette retenue est égal a la somme :

¢ du taux de la cotisation a la charge des agents sur le
traitement indiciaire, multiplie par la quotité de temps
travaille

¢ d'un taux égal a 80% de la somme de la cotisation
agent sur le traitement indiciaire et «dun taux
représentatif de la contribution employeur» qui, a
compter du 17 octobre 2014, correspond au taux
réel en vigueur, multiplie par la guotite de temps non
travaille de l'agent.

Si-un fonctionnaire occupe simultanement plusieurs
emplois a temps non complet, il peut beéneficier du
dispositif de surcotisation uniguement au titre de son
emploi principal et uniguement si la somme des durées
de travail de ses emplois est inferieure a la durée de
travail d'un emploi a temps complet.

Existe-il des dispositifs de départ anticipé?

Les «carrieres longues» C'est-a-dire les personnes ayant
commence a travailler avant 20 ans peuvent dans
certains cas partir a la retraite avant I'age legal, a 58 ans
minimum. Egalement, tout fonctionnaire porteur de
handicap quijustifie, au moment de la retraite, d'un taux
d'incapacité d'au moins 50% peut partir dés I'age legal
avec une pension a taux plein. Depuis la publication
le 30 mars 2017 du décret instaurant que les agents

QUESTIGINSEREROINISES
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ayant contracté une maladie professionnelle du fait
d'une exposition a 'amiante peuvent cesser leur activité
dés I'age de 50 ans. En outre, ils peuvent percevoir un
revenu de remplacement (65% de la remunération
brute observée sur les douze derniers mois) jusqu’a
I'age de leur retraite effective.

La possibilitée de partir & la retraite, sans condition d’age,
pour les parents de trois enfants ayant interrompu ou
réduit leur activite pour chacun d'eux et s'ils avaient 15
ans de service, est supprimeée depuis le 1< janvier 2012.
Cependant, les agents gqui remplissaient ces conditions
(trois enfants et 15 ans de service] avant cette date
peuvent continuer a benéficier de la retraite anticipee.

Le depart anticipe reste par ailleurs possible pour les
parents d'un enfant invalide a plus de 80%, a condition,
la encore, de pouvoir justifier d'au moins 15 ans de
service et d'avoir, pendant les trois premieres années de
'enfant

¢ soit interrompu leur activite pour s'en occuper
pendant une période continue d’au moins 2 mois
¢ soit réduit leur activite de moitie pendant 4 maois, de
40% pendant 5 mois, ou de 30% pendant 7 mais.

Comment est calculée la pension de base?

La pension de base est calculée en appliquant un
pourcentage au traitement de référence. Ainsi, pour
avoir droit au pourcentage maximum, le fonctionnaire
doit justifier d'une certaine durée de services et de
bonifications, exprimée en  «trimestres liquidables.
Le pourcentage maximum de la pension est fixé a
75% du traitement de réference. Il peut étre porte a
80% du traitement de référence si l'agent benéficie
de bonifications dans le decompte de ses trimestres
liquidables.

Chaque trimestre est rémunere en rapportant le
pourcentage maximum, /5% du traitement de
référence, au nombre de trimestres exigé pour obtenir
ce pourcentage maximum.

La loi de reforme de 2010 a introduit, pour les assures
nes a compter du 1% janvier 1955, le principe d'un
decret annuel fixant a l'avance la dureée d'assurance et

de services ou bonifications exigée, de telle sorte que
I'assuré puisse, au plus tard le 31 décembre de sa 565
année, connaitre la duree de services qui sera exigee
de lui pour l'attribution d’'une pension de retraite a taux
maximum.

La durée de services et bonifications nécessaire pour
benéficier d'une pension de retraite a taux plein est fixee
a:

* |67 trimestres, pour les assureés nés entre le 1< janvier
1958 et le 31 décembre 1960

* 168 trimestres, pour les assures nés entre le 1< janvier
1961 etle 31 décembre 1963

* 169 trimestres, pour les assureés nés entre le 1< janvier
1964 et le 31 décembre 1966

* 170 trimestres, pour les assures nés entre le 1< janvier
1967 etle 31 décembre 1969

¢ |71 trimestres, pour les assures nés entre le 1< janvier
1970 et le 31 décembre 1972

* 172 trimestres, pour les assurés neés a partir du 1%

Janvier 1973.

Dans quels cas s’applique la décote sur le montant
de la pension de retraite?

On applique au montant de la pension une «décote»
lorsque les deux conditions suivantes sont remplies :

¢ lintéressé n'a pas atteint un certain age, déterminé
par rapport a la limite d'age applicable a son emploi

¢ la dureée d'assurance du fonctionnaire est inférieure
a la durée exigée pour obtenir la pension a taux
maximum.

Une déecote est alors appliquée pour chague trimestre
manquant, dans la limite de 20 trimestres mais ne
pourra pas porter le montant de Ia pension en-dessous
du montant minimum garanti. Le taux de décote est de
1,25%  par -
trimestre
manguant.




La troisitme journée thématique régionale organisee
par la FNCDG sur le théme « Les nouveaux enjeux de la
gestion territoriale » s'est deroulee le 7 novembre 2018
dans les locaux du Centre de Gestion du Rhone et de la
meétropole de Lyon.

Réalisee en collaboration avec le CDG 69, 'AdCF, TUGAP
et les éditions WEKA, cette manifestation a rassemblé
170 professionnels de I'administration territoriale, elus et
dirigeants de collectivités.

Ces derniéres annees, les contraintes pour les collectivités
locales se sont encore renforcées : réforme territoriale,
dotations de I'Etat revues a la baisse, exigence affichée
de maitrise salariale, contractualisation, nouvelles
normes... Ces transformations, plus ou moins profondes,
ont affecté la gestion territoriale.

En trois ans, 1856 communes ont ainsi fusionné pour
donner naissance a 554 communes nouvelles. Plus de
1300 communes ont eté supprimees. Au niveau de
la carte intercommunale, la mise en ceuvre de la loi
NOTRe a abouti a un vaste mouvement de fusions : en
2018, on denombre 1263 EPCI a fiscalité propre, contre
2062 fin 2016.

En 2016, les deépenses de fonctionnement des
collectivités locales ont de nouveau ralenti et méme
paisse (-0,1%). Ce ralentissement provient tout d'abord
de celui des frais de personnel, qui concerne tous les
niveaux de collectivités. Le ralentissement des dépenses
de fonctionnement s'explique aussi par la nouvelle baisse
des achats et charges externes dans les communes et
dans les departements.

Aprés  l'ouverture de cette journée par Philippe
LOCATELLI, Président du Centre de Gestion du Rhone,
une premiere table-ronde a éte organiseée afin d'évoguer
'eévolution du contexte institutionnel, budgeétaire et
financier des collectivites locales et des établissements
publics mais egalement de présenter les enjeux a venir.

Dans une premiére intervention, a éte presente par
Floriane BOULAY, Ancienne responsable des affaires
Juridiques de I'AdCF, I'etat de la mise en oeuvre de la
réforme territoriale notamment en region Rhone Alpes
Auvergne. Un temps dinformation et d'échange
autour de six intervenants a permis ensuite d'aborder
les questions suivantes :

v Quels sont les impacts du contexte territorial mais

aussi les enjeux a venir des réformes envisagees sur

les politiques des collectivites 7

L’ ORGANISATION D'UNE JOURNEE D'INFORMATION AU CENTRE DE GESTION DU
RHONE LE 7 NovEMBRE 2018

v Quels seront les enjeux a appréhender en matiere
de GRH mais egalement les leviers et marges de
manceuvre disponibles ?

v Quelle politique d'achats publics demain ?

Intervenants :

Emmanuel DURU, Avocat, Directeur de mission FIDAL,
Ancien conseiller technique dAndré VALLINI, Secrétaire
d’Etat a la réforme territoriale

Bernard GRISON, Président de la communauté de
communes Dombes Sabne Vallée

Didier OSTRE, Directeur adjoint de TAMF

Olivier NYS, DGS, Métropole de Lyon

Pierre PICHON, Directeur territorial, UGAP

Victor PECH, juriste en droit des marchés publics, UGAP.

La table-ronde de laprés-midi a éte consacree a la
gestion des inaptitudes pour raison meédicale :
comment repérer et anticiper mettre en ceuvre un
reclassement ?

A l'occasion de cette table-ronde, les interventions ont
porte sur les guestions suivantes :
v quels sont les dispositifs de repérage et les
pratigues de prevention de la penibilité au travail et
de l'naptitude dans les collectivites 7
v quels enjeux des politiques de sant¢ et de
prévention dans un contexte de réorganisation
territoriale ?
v comment gerer une situation d'inaptitude pour
raison de sante : quelles démarches et procedures
7 qguels acteurs ? quelles étapes a respecter 7
Comment respecter I'obligation de moyens en cas
de reclassement ?
v comment accompagner les
professionnelles 7

reconversions

Intervenants :

Karine VIACROZE-PERRIN, Chef du Service Qualité
Meéthodes et Conditions de Travail, Conseil départemental
de la Haute-Garonne

Séverine DE SOUSA, Directrice régionale, CNFPT, Rhéne
Alpes Auvergne

Olivier BLEZEL, Directeur du péle santé au travail, CDG de
la Haute-Savoie

Anne-Laure DUBUY, responsable de la mission maintien
dans I'emploi du CDG du Rhéne

Eric SEGURA, responsable du péle recrutement, mobilité,
formation, insertion professionnelle, Ville de Lyon

Perrine BOUCHARD, Avocate, Cabinet Seban et associés

TOUR DE FRANCE DES CDG



LES SAPEURS POMPIERS PROFESSIONNELS

les sapeurs-pompiers professionnels constituent les

effectifs principaux des Services departementaux
dincendie et de secours (SDIS). On comptabilise
environ 40 500 sapeurs-pompiers professionnels en
France en 2017.

,:onctiomnaires de la fonction publique territoriale,

Au sein d'une equipe, le sapeur-pompier intervient
dans le cadre d'opérations de secours aux personnes,
de protection des biens, d'extinction des incendies. De
méme, la protection de l'environnement est devenue
'une des missions a part entiere de la securite civile.
Le secours d'urgence aux personnes represente 79%
des interventions des pompiers et 7% des interventions
concernent les incendies.

Les sapeurs-pompiers professionnels doivent étre en
mesure de posséder un certain nombre de compeétences
et de gualités dans l'exercice de leurs fonctions. En
effet, ils sont ameneés a assurer I'exécution des ordres
délivres par les supérieurs hierarchigues, a appliguer des
consignes de sécurité individuelle et collective et assurer
la maitrise et I'entretien des matériels d'extinction des
feux de forét et de lutte contre lincendie. Ils doivent
egalement étre compétents en matiere réalisation du
bilan secouriste de I'état de la victime, de préparation
du matériel meédical et de desincarcération des victimes.

Les sapeurs-pompiers professionnels exercent leurs
fonctions dans les services d’incendie et de secours
(SDIS) mentionnes a l'article L. 1424-1 du CGCT. Ce sont
des etablissements publics administratifs présents dans
chague deépartement. lls comprennent également un
service de sante et de secours meédical.

La filiere sapeurs-pompiers est composee de plusieurs
cadres d'emplois :

Sapeurs et caporaux (catégorie CJ

Sous officiers (categorie C|

Lieutenant (catégorie B|

Capitaines, commandants et lieutenants colonels
(categorie A)

¢ Infirmiers (categorie A)

¢ (Cadres de sante (categorie A)

* Meédecins et pharmaciens (Catégorie A).

* 6 o o

Les concours pour lacces aux cadres d'emplois des
sapeurs pompiers professionnels connaissent une

particularite. En effet, les concours de categorie C
sont organises par les SDIS tandis que les concours de
catégories A et B sont organisés par le Ministere de
I'Intérieur via la Direction de la Sécurite Civile et de Ia
Gestion des Crises.

Depuis le 1 janvier 2017, le cadre d’emplois comprend
trois grades de sapeur, caporal et caporal-chef, suite a
la nouvelle architecture statutaire des cadres d’emplois
de categorie C définie au decret N°2016-596 du 12
mai 2016 relatif a l'organisation des carrieres des
fonctionnaires de catégorie C de la FPT.

Le recrutement au grade de sapeur se fait sans concours.
Ce mode de recrutement est ouvert aux sapeurs-
pompiers volontaires, a raison d'un recrutement de
sapeur pour deux recrutements de caporaux inscrits sur
liste d"aptitude au titre d'une annee civile.

Le recrutement au grade de caporal est ouvert par
la voie de deux concours externes, le premier ouvert
pour au plus 50% a des candidats titulaires d'un
diplbme de niveau V et le second pour au moins 50%
a des candidats ayant la qualite de sapeur pompier
volontaire, justifiant de trois ans d'activité et ayant suivi
une formation certificative reconnue. Les ressortissants
des Etats membres de 'Union europeenne justifiant
d'une qualification équivalente a celle d'un sapeur
pompier professionnel peuvent se presenter a ce
dernier concours.

Depuisle 1¢janvier 2017, les conditions de deroulement
de carriere et d'avancement au grade de caporal et de
caporal-chef, s'effectuent selon les conditions prévues
par le decret N°2016-596 du 12 mai 2016 relatif a
organisation des carrieres des fonctionnaires de
catégorie C de la FPT.

L'avancement en qualite de caporal peut intervenir :

* Apres réussite a un examen professionnel, pour les
agents ayant atteint le 4¢ échelon et comptant au moins
trois ans de services effectifs

* AU choix, pour les agents ayant au moins un an
d'ancienneteé dans le 5¢echelon et comptant au moins
huit ans de services effectifs dans ce grade.

L'avancement en qualit¢ de caporal-chef peut
intervenir au choix pour les agents ayant au moins un
an dancienneté dans le 4™ échelon échelle C2 et
comptant au moins cing ans de services effectifs.
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En 2012, paraissaient plusieurs decrets d'application
dune nouvelle filiere «sapeurs-pompiers»
consecutiverment ala signature d'un protocole d'accord.
Les principaux dispositifs de cette filiere réenovee étaient
les suivants :

¢ Un accés sans concours comme sapeur 2¢ classe,
limité et encadré

¢ Lacreation du grade de « caporal-chef »

¢ Deux cadres d'emplois au sein de la catégorie C de
la filiere SPP

¢ Trois grades de lieutenant (2¢, 1 et hors classe),

¢ Le concours externe de lieutenant lere classe
a Bac+2, conformeéement aux régles de la fonction
publigue territoriale

¢ |e rétablissement du concours externe de capitaine
(Bac+3)

¢ la suppression de l'examen professionnel pour
I'acces des capitaines au grade de commandant

¢ La formation suivie apres la nomination au grade
supérieur

¢ Un principe genéral
opérationnel ».

«wn grade, un emploi

La reéforme de 2012 a créé une particularite
statutaire dans la filiere dans la mesure ou les grades
correspondent a des emplois bien precis, alors que dans
les autres filieres de la fonction publique territoriale, le
grade est distinct de l'emploi. Cela s'explique par la
specificité de la filiere dont I'essence est d'étre une filiere
dite «de métier».

Pour la mise en ceuvre de ces dispositions, 7 annees
de mesures transitoires ont eté imposees pour se
poursuivre jusgu'a cette annee. Cependant, le Consell
supérieur de la Fonction Publique Territoriale constate,
dans son rapport consacre a l'état des lieux de la
filiere publie en octobre 2018 que la réforme peine
a sappliquer pleinement. En effet, il recommande
au gouvernement de tout mettre en ceuvre afin de
garantir «'application pleine et entiére de cette réforme
avant le 1¢ janvier 2020» et demande aux SDIS de
tenir leur engagement de «nommer les agents faisant
fonction». En effet, le CSFPT qui avait éte saisi en
deécembre 2017 par plusieurs organisations syndicales,
rappelle que la reforme de la filiére avait pour objectif de
«rétablir une cohérence entre les grades et les emplois,
afin de reconnaitre la responsabilité exercée par les
sapeurs-pompiers professionnels en les intégrant dans

le grade correspondant a celles-ci». Il faut souligner
guavant la filiere de 2012, les sapeurs pompiers
professionnels devaient étre titulaires d'unités de valeurs
et d'une anciennete dans leur grade, avant de pouvoir
pretendre a une nomination dans le grade supérieur.
La modification de cette disposition, en obligeant de
former les agents postérieurement a leur nomination, a
de fait crée un “stock” d’agents titulaires des formations
et gui exercaient les missions pour lesquels ils étaient
formes. Formés et exercant les missions, ces agents
devaient étre nommes au grade supérieur.

Or, il semble que l'objectif ne soit pas atteint au sein
des SDIS alors gue les deélais prévu par les mesures
provisoires arrivent a leur terme. En effet, si une majorite
de sapeurs-pompiers ont béneficie des mesures
transitoires (64% au 1< janvier 2018, projection de 73%
au 1< janvier 2019) d’autres risquent de ne plus pouvoir
exercer leurs fonctions, faute d'avoir été promus au 31
décembre 2019.

Dans le cadre de I'etude menée par le Conseil Supérieur,
pres d'un tiers des SDIS interroges ont ainsi indique « ne
pas vouloir ou ne pas pouvoir appliquer les dispositions de
la réforme dans leur intégralité, et nombre d’entre eux se
sont «arrangés de la regle» pour affecter sur des postes
des agents de qualifications inférieures ». Ainsi, faute
d‘avoir eté promus au 31 décembre 2019, pres de 40%
des adjudants de 2¢ classe et 30% des sergents risquent
ainsi de ne plus pouvoir exercer leurs fonctions.

Un trés grand nombre de sapeurs-pompiers
professionnels (18 000 sur 40 600 - sources DGSCGC,
soit 44%) effectuent des vacations en qualite de sapeurs-
pompiers volontaires. lls benéficient a ce titre du double
statut de sapeurs-pompiers professionnels/volontaires.
Or, ce double statut n'est pas réellement encadre par la
reglementation, 'activité réalisee au titre du volontariat
est definie par la loi n°2011-851 du 20 juillet 2011 qui
précise en son article 1 gue I'activite de sapeur-pompier
volontaire, gui repose sur le volontariat et le benévolat,
n'est pas exercee a titre professionnel mais dans des
conditions qui lui sont propres. En 'espece, pour un
sapeur-pompier professionnel, il ne sagit pas dun
cumul d'emplois.



LES SAPEURS POMPIERS PROFESSIONNELS

Par ailleurs, le decret N°2016-596 du 12 mai 2016 a
provoqué de necessaires aménagements des decrets
relatifs a la filiere SPP dans le cadre de la reforme dite
PPCR (Parcours Professionnels Carrieres, Remunération).
Le decret n"2017-164 du 9 février 2017 a transpose
les mesures du decret PPCR aux cadres d'emplois des
grades de sapeur seconde et premiére classe, caporal
et caporal-chef pour les faire coincider avec les échelles
Cl, C2 et C3. Pour ce qui est des emplois de sous-officier,
de la méme maniere, pour mettre en concordance la
filiere sapeurs-pompiers, c'est le decret n°2017-165 du
9 fevrier 2017 gui porte modification du décret n"201 2-
521 du 20 avril 2012 relatif au statut particulier du cadre
d'emplois des sous-officiers. Le decret N°2016-2008 du
30 décembre 2016du cadre d'emplois de catégorie
A a également éte modifie avec le retrait du grade
de colonel, pour créer un nouveau cadre d'emplois
de conception et de direction des sapeurs-pompiers
professionnels compose de 3 grades : colonel, colonel
hors classe et controleur général.

De plus, un statut de directeur départemental et de
directeur deépartemental adjoint des SDIS a été cree,
accessible, notamment aux officiers relevant du cadre
d'emplois de conception et de direction des sapeurs-
pompiers professionnels. Ceux-ci sont désormais places
sur un emploi fonctionnel d'une durée de 5 ans,
renouvelable une seule fois.

Animées par une volonteé de collaboration et un souci
commun d'efficacité, la Direction de la Securite Civile
et de la Gestion des Crises (DGSCGC) et la Fédération
Nationale des Centres de Gestion (FNCDG) ont
souhaité s'associer pour l'organisation des opérations
de concours de catégories A et B de sapeurs pompiers
professionnels. Cette démarche resulte d'une initiative
dOlivier RICHEFOU, Président de la  Conférence
nationale des services dincendie et de secours et
Président du Conseill Départemental de Mayenne.
La Convention-cadre relative & la mise a disposition
de moyens humains, techniques et logistigues dans
le cadre de l'organisation des concours de sapeurs
pompiers professionnels a ainsi eté signee le 7 février
par Michel HIRIART, Président de la Fedération entoure
de son Conseil d’Administration et Jacgues WITKOW/SKI,
Préfet et Directeur Genéral de la Sécurite Civile.

Jacques WITKOWSKI a souligné «Nous avons souhaité
nous tourner vers les professionnels de I'organisation des
concours, en étant animés par l'idée de mutualisation
et la volonté de décentraliser I'organisation d’opérations
s‘adressant a des personnels territoriaux».

Les Centres de Gestion ont demontre depuis de
nombreuses annees leur capacite et leur expertise en
matiére d'organisation, s'agissant de la mobilisation de
leurs ressources humaines, technigues et logistiques.
Ainsi, par cette convention-cadre, la DGSCGC souhaite,
tout en conservant la responsabilité des concours,
confier 'organisation des opérations de categories A et
B dontelle ala charge aux Centres de Gestion candidats
a l'organisation et ainsi bénéficier de l'expertise des
Centres en la matiere (appui en moyens humains,
technigues et logistigues).

Il semble ainsi «naturel» que les Centres de Gestion
mettent au service de la Sécurite  Civile leurs
compeétences afin dassurer l'organisation de ces
epreuves de maniere efficiente, delocalisee et afin de
répondre aux besoins des territoires. Cette demarche
temoigne de la confiance de I'Etat envers les Centres
de Gestion, et cette délégation aura notamment pour
avantage de deécentraliser I'organisation des epreuves
Jusqgue-la organisées uniguement en lle-de-France.

L'objectif de la convention cadre est ainsi de délimiter
les contours de cette collaboration entre la Sécurité
Civile et les Centres de Gestion. Cette collaboration se
traduira par des conventions de délégation de gestion
de l'organisation des concours, entre la Direction de la
Securite Civile et les CDG. Ce partenariat, qui a vocation
a sinscrire dans la duree, débutera deés 2019 avec
I'organisation du concours interne de lieutenant de 2¢m
classe gui sera assure par le Centre de Gestion d'llle-et-
Vilaine.

Des 2020, les conventions entre les CDG et la Sécurité
Civile seront élargies aux concours de @ capitaine,
commandant, lieutenant-colonel et lieutenant de
sapeur-pompier professionnel.

Comme I'a souligné Michel HIRIART «Les logiques de
rationalisation et de mutualisation portées par les Centres
de Gestion sur les territoires répondent également aux
objectifs de la convention-cadre. La conclusion de cette
convention cadre s’inscrit parfaitement dans le cadre
d’une collaboration renforcée entre les trois versants de
la Fonction Publique.»
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