Actualité léqgislative et réglementaire

Ordonnance relative a la mobilité dans la fonction publigue

L'article 83 de la loi n°2016-483 du 20 avril 2016 relative a la déontologie et aux
droits et obligations des fonctionnaires a autorisé le Gouvernement, dans les
conditions prévues a l'article 38 de la Constitution, a prendre par ordonnances
toute mesure relevant du domaine de la loi, afin d'adapter et de moderniser les
dispositions relatives aux conditions d'affectation et aux positions statutaires,
afin de favoriser la mobilité des agents publics a l'intérieur de chaque fonction
publique et entre les trois fonctions publiques et de contribuer a la diversification
de leur parcours professionnel.

L'ordonnance n°2017-543 du 13 avril 2017 comporte diverses dispositions
destinées a favoriser la mobilité des fonctionnaires concernant la structuration de
certains corps et cadres d’emplois de la fonction publique et les obligations
pesant sur les employeurs.

L’article 1*" de I'ordonnance prévoit que les corps et cadres d’emplois des
fonctionnaires relevant de la méme catégorie et appartenant a au moins deux
fonctions publiques pourront étre régis par des dispositions statutaires
communes. Celles-ci seront fixées par décret en Conseil d'Etat. Ce décret pourra
prévoir que les nominations ou les promotions dans un grade puissent étre
prononcées pour pourvoir un emploi vacant dans l'un des corps ou cadre
d'emplois régi par des dispositions communes. Les « cadres inter-fonction
publiques » susceptibles d’étre créés en application de ces dispositions
favoriseront ainsi la mobilité, entre plusieurs fonctions publiques, d’agents
exercant les mémes missions.

L’article 2 de l'ordonnance renforce [I'obligation des employeurs territoriaux
d’assurer la publicité, auprés des centres de gestion ou du Centre national de la
fonction publique territoriale (CNFPT), des postes vacants ou susceptibles de
I’étre. Afin de favoriser l'accessibilité de cette information et de permettre a
chaque agent d’identifier aisément les possibilités de mobilité ainsi offertes, il est
prévu que les centres de gestion et le CNFPT rendent accessibles ces publications
depuis un espace numérique commun aux administrations publiques et ce, au
plus tard le 1°" janvier 2019.

L'article 3 de I'ordonnance organise la portabilité du compte épargne-temps en
cas de mobilité inter-fonctions publiques.

L'article 4 concerne les fonctionnaires détachés et renforce les modalités de prise
en compte, dans le corps ou cadre d’emplois d’accueil, d’'un avancement de
grade obtenu dans un corps ou cadre d’emplois d’origine : les fonctionnaires
détachés pourront en effet voir cet avancement immédiatement pris en compte —
et non plus a I'occasion du renouvellement de leur détachement.

L'article 5 prolonge les dispositions de la loi Sauvadet (dispositif d'acces a
I’emploi titulaire organisé en faveur de certains agents contractuels de la fonction
publique) jusqu’en 2020.
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Décret Nn°2017-928 du 6 mai 2017 relatif & la mise en ceuvre du
compte personnel d'activité dans la fonction publigue et a la
formation professionnelle tout au long de la vie

Le décret n°2017-928 du 6 mai 2017 met en ceuvre le compte personnel
d'activité au sein de la fonction publique. Il découle de I'ordonnance n°2017-53
du 19 janvier 2017.

Le décret précise les modalités d'application et de mise en ceuvre du compte
personnel d'activité et de formation et les modalités d'utilisation.

Le décret définit également :

- Le champ d'application du CPF

- Les modalités d’'alimentation du CPF
- Les conditions d’utilisation des droits
- Le financement du CPF.

Les dispositions de ce décret sont applicables aux fonctionnaires et agents
contractuels relevant des dispositions de la loi du 13 juillet 1983, y compris des
ouvriers affiliés au régime des pensions résultant du décret du 5 octobre 2004,
quelle que soit la durée de leur contrat.

Le compte personnel de formation (CPF) est, avec le compte d'engagement
citoyen (CEC), une composante du CPA et a vocation a remplacer le dispositif de
DIF antérieur. Le CPF porte sur toute action de formation ayant pour objet
I'acquisition d'un diplébme, titre, certificat de qualification professionnelle ou le

développement des compétences nécessaires a la mise en ceuvre du projet
d'évolution professionnelle.

Comme pour les salariés du privé, le CPF permet aux agents publics d’accumuler
jusqu’a 150 heures de formation : 24 heures par an pour un temps plein les cing
premiéeres années, puis 12 heures les années suivantes. Les agents de catégorie
C non diplbmés acquiérent, eux, 48 heures par an, dans la limite de 400 heures.

Les droits acquis au titre du compte personnel de formation peuvent étre utilisés
pour compléter une décharge accordée pour suivre une action de préparation aux
concours et examens. Sans préjudice des décharges accordées de droit, I'agent
inscrit a un concours ou examen professionnel peut, dans la limite d'un total de
cing jours par année civile, utiliser son compte épargne temps ou, a défaut, son
compte personnel de formation pour disposer d'un temps de préparation
personnelle selon un calendrier validé par son employeur.

Le CPF est alimenté tous les 31 décembre de chaque année. Il est alimenté au
prorata du temps travaillé pour les agents a temps incomplet ou non complet. Le
temps partiel est assimilé a une période de temps complet.

Les périodes d'absences pour congés et le crédit de temps syndical sont pris en
compte pour l'alimentation du compte (Article 3).
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Les heures acquises sur le Compte d'Engagement Citoyen (CEC) peuvent étre
utilisées pour acquérir les compétences nécessaires a l'exercice d'activités
bénévoles et de volontariat ou mettre en coeuvre le projet d'évolution
professionnelle en complément des heures inscrites sur le CPF. (Article 2)

L'agent doit solliciter I'accord écrit de I'employeur pour |'utilisation de ses droits a
formation. (Nature, calendrier, financement de la formation, projet d'évolution
professionnelle.) Une priorité est accordée pour les actions de formation
proposées par lI'employeur si elles permettent de répondre a la demande de
I'agent. L'agent peut également bénéficier d'un accompagnement personnalisé
afin d'élaborer son projet professionnel et d'identifier les actions a mettre en
ceuvre. Ce conseil est assuré par les services ressources humaines des
collectivités, par les Centre de Gestion ou par tout organisme compétent en la
matiére (Article 6).

L'agent peut consommer par anticipation des droits non encore acquis sur deux
années civiles si la durée de la formation est supérieure aux droits acquis (Article
4).

Si le projet d'évolution professionnelle vise a prévenir une situation d'inaptitude
physique, l'agent peut bénéficier d'un crédit d'heures supplémentaires en
fonction du projet de I'agent et dans la limite de 150 heures (Article 5).

Les heures de formation pendant le temps de service sont assimilées a un temps
de travail effectif. La rémunération est maintenue. Si la formation est suivie hors
temps de travail, I'agent bénéficie de la législation de la sécurité sociale relative
a la protection en matiere d'accidents du travail et de maladies professionnelles.
Cependant, le temps correspondant n'est pas assimilé a un temps de service
pour I'application du droit a pension de retraite (Article 13).

Pour les agents en détachement, le CPF reléve de I'organisme de détachement.

Pour les agents mis a disposition, le CPF est géré par I'administration d'origine,
sauf disposition contraire prévue par convention.

L'employeur prend en charge les frais pédagogiques qui se rattachent a la forma-
tion suivie. Les frais de déplacements et I'indemnisation des personnels sont éga-
lement pris en charge par I'employeur.

La prise en charge des frais par I'employeur peut faire I'objet d'un plafond (par
arrété ministériel, délibération de l'autorité territoriale ou de I'organisme finan-
ceur).

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

Les employeurs doivent déterminer les droits acquis par les agents publics au
titre du DIF au 31 décembre 2016 et les agents sont tenus informés avant le 31
décembre 2017 des heures inscrites sur leur CPF.
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Circulaire du 10 mai 2017 relative aux modalités de mise en ceuvre
du compte personnel d'activité dans la fonction publigue

La circulaire d'application précise que les droits sont ouverts a I’ensemble des
agents publics au regard du temps de travail accompli dans la limite de 150
heures avec une majoration pour les agents de catégorie C dépourvus de qualifi-
cation (400 au lieu de 150h). Les heures acquises au titre du DIF a la date du 31
décembre 2016 étant transformées en CPF.

Aucune ancienneté de service auprés de I'employeur n'est requise pour consti-
tuer ou utiliser les droits attachés au CPF.

S’agissant des formations mobilisables par I'agent, les domaines sont particulié-
rement élargies : acquisition d’'un diplébme, d’un titre, d’'un certificat de qualifica-
tion professionnelle ou le développement des compétences nécessaires a la mise
en ceuvre de son projet d’évolution professionnelle.

Ce projet peut ainsi « s’inscrire dans le cadre d’une future mobilité, d’'une promo-
tion ou d’une reconversion professionnelle ».

Pour autant, considérant la capacité des employeurs de refuser des demandes de
formation, le Ministére précise des situations identifiées comme prioritaires qui
doivent servir a établir une équité de traitement au regard d’objectifs pertinents
en matiére RH :

§ L’acquisition du socle de connaissances et de compétences fondamentales

§ La prévention de I'inaptitude physique

§ La préparation des concours et examens professionnels.

La circulaire rappelle 'accompagnement qui peut étre mobilisé par les agents afin
de les aider a définir leur projet.

Sur le compte d'engagement citoyen (CEC), des activités citoyennes permettront
a tous citoyens d’acquérir 20 heures de droit a formation par an dans la limite de
60 heures. Deux comptes formaliseront ainsi les droits tant pour le CPA que pour
le CEC mais qui pourront étre mobilisables de fagon complémentaire par I'agent
public.

Circulaire du 31 mars 2017 relative a l'application des regles en
matiére de temps de travail dans les trois versants de la fonction

publigue

La circulaire rappelle les grands principes de la réglementation applicables aux
obligations annuelles de travail, aux autorisations spéciales d’absence, aux
modalités d’attribution des jours de réduction du temps de travail, aux heures
supplémentaires et aux astreintes.

En application de la réglementation en vigueur, la durée de travail effectif est
fixée a 35 heures par semaine et a 1 607 heures par an.
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La durée annuelle de 1 607 heures peut étre réduite pour tenir compte des
sujétions spécifiques liées a la nature des missions par délibération de la
collectivité dans la fonction publique territoriale.

Ainsi, il existe des régimes particuliers dans les trois versants de la fonction
publique liés au travail de nuit, du dimanche ou les jours fériés, qui justifient des
plafonds réglementaires spécifiques.

Concernant plus spécifiquement les collectivités territoriales, celles-ci bénéficient,
en application de l'article 7-1 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984, de la
possibilité de maintenir, par délibération expresse prise aprés avis du comité
technique, les régimes de travail mis en place antérieurement a l'entrée en
vigueur de la loi du 3 janvier 2001.

Cette faculté doit pouvoir étre réexaminée au regard de I'évolution des besoins
des usagers et des agents eux-mémes. Les collectivités territoriales concernées
pourront revoir les dérogations existantes, dés lors que la démarche est conduite
dans le respect du dialogue social avec les représentants des personnels.

Certaines autorisations spéciales d’absence sont prévues par la loi ou le
réglement. Elles peuvent étre de droit ou accordées sous réserve des nécessités
de service.

Les autres autorisations spéciales d’absence, mentionnées au travers de
circulaires et d’instructions ou de délibération des collectivités territoriales et de
leurs établissements publics locaux, constituent une faculté, accordée par le chef
de service ou par l'autorité investie du pouvoir de nomination dans la fonction
publique hospitaliére, en fonction de situations individuelles particuliéres, et sous
réserve des nécessités de service.

Depuis ces quinze derniéres années, il a été constaté une augmentation des
motifs d’octroi des ASA et, en conséquence, du nombre de jours accordés avec
une prise en compte insuffisante de la durée annuelle du travail désormais
prévue par la réglementation.

Il appartient a l'autorité territoriale de prendre toutes mesures nécessaires pour
garantir le bon fonctionnement de son service ; a cet égard, elle ne peut
accorder d’autorisations d’absence gu’au regard de la nécessité de garantir la
continuité du service public, tout en prenant en compte les situations
personnelles de chacun des agents.

La réglementation applicable aux autorisations d’absence est rappelée dans la
circulaire :

- l'autorité investie du pouvoir de nomination est appelé a privilégier le recours
aux facilités horaires compensées ou aux jours de réduction de temps de travail
(RTT) quand ils existent

- les autorisations spéciales d’absence sont a prendre lors de la survenance de
I’événement pour lequel elles sont accordées. Elles ne peuvent étre reportées a
une autre date ni étre octroyées quand l'agent est en congé pour maladie ou
absent pour tout autre motif régulier

- les ASA ne générent pas de jours de réduction du temps de travail, sauf celles
relatives a l'exercice du droit syndical et celles pour lesquelles la loi ou le
réglement prévoit qu’elles sont assimilées a du temps de travail effectif.

La circulaire rappelle que les jours de réduction du temps de travail ne sont
accordés qu’en contrepartie d'une durée de travail supérieure a 35 heures
hebdomadaires.
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Quel gu’en soit le motif, les jours non travaillés — sous réserve de certaines
autorisations d’absence, n’ont pas vocation a étre considérés comme du temps
de travail effectif et par voie de conséquence, n'ouvrent pas droit a des jours de
réduction du temps de travail.

Il revient a 'employeur d’effectuer un décompte régulier des jours de travail
effectif et d’adapter les logiciels de gestion du temps de travail disponibles, afin
d’étre en mesure d’actualiser les droits ouverts au titre de 'ARTT.

Il est rappelé que les heures supplémentaires ne peuvent étre déclenchées que
sur demande du supérieur hiérarchique et dans le respect de la réglementation
nationale et européenne sur la durée maximale du travail.

Il appartient au chef de service de formaliser sa demande auprés de chacun de
ses collaborateurs pour gque les heures effectuées soient considérées comme des
heures supplémentaires et de veiller au décompte des horaires des agents.

Le dialogue social entre les représentants du personnel et les employeurs doit
permettre de faire du temps de travail un levier essentiel de I'adaptation du
service public aux besoins des usagers, avec un examen régulier des horaires
d’ouverture des services au public, d’'une meilleure organisation du travail et
d’'une meilleure qualité de vie au travail des agents, grace notamment au
développement des chartes du temps.

Pour diffuser largement la réglementation et sensibiliser aux enjeux liés au
temps de travail rappelés par la circulaire, la formation et l'information des
agents sont des pivots essentiels que les employeurs sont invités a développer.

Enfin, le suivi du temps de travail dans la fonction publique sera renforcé avec le
lancement d'un groupe de travail statistique pour définir les indicateurs
pertinents et une évaluation de la présente circulaire prévue dans les deux ans.

Circulaire du 15 mars 2017 relative au respect du principe de
laicité dans la fonction publique

Le 15 mars 2017, la Ministre de la fonction publique a publié une circulaire
précisant le sens et la portée pour les agents publics du principe de laicité. Elle
fait suite au rapport "Laicité et fonction publique" remis par Emile ZUCCARELLI
en décembre 2016. Cette circulaire présente également les nouveaux outils de
formation, de communication, de conseil et de veille mis en place pour permettre
aux agents publics d’exercer leurs fonctions dans le respect de cette obligation.

La loi du 20 avril 2016 relative a la déontologie et aux droits et obligations des
fonctionnaires a inscrit, parmi les obligations qui s’imposent aux agents publics,
le respect du principe de laicité et son corollaire I'obligation de neutralité. Ces
obligations s’imposent a tous les agents publics quel que soit leur statut.

En effet, la circonstance gu’une personne soit employée par une personne
publique selon les dispositions du code du travail, y compris en contrat aidé, ou
gu’un service public soit confié a une personne privée ne change pas la nature
des obligations inhérentes a I'’exécution du service public. Il en va de méme des
apprentis, des stagiaires et des volontaires du service civique accueillis dans les
administrations.
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Dans l'exercice de leurs fonctions, les agents ne doivent pas manifester leurs
convictions religieuses. Le non-respect de ces obligations peut justifier une
sanction disciplinaire.

La circulaire énumeére les cas qui constituent un manquement a l'obligation de
neutralité : port de signe d’appartenance religieuse dans le service, inscription
d’'une adresse électronique professionnelle sur le site d’'une association cultuelle,
prosélytisme, etc.

Dans I'expression de ses opinions, I'agent public, notamment lorsqu’il exerce des
fonctions d’autorité, est tenu a un devoir de réserve dont I'intensité varie selon la
nature des fonctions et des responsabilités qu’il occupe.

Le principe de la liberté d’opinion interdit toute discrimination fondée sur les
opinions ou croyances religieuses dans le recrutement et le déroulement de
carriére des agents publics.

En outre, les agents publics doivent traiter de facon égale tous les usagers quelle
que soit leur appartenance religieuse. Les usagers d’'un service public sont libres
de manifester leurs opinions et leurs convictions religieuses.

Il existe cependant des restrictions a cette liberté. La loi du 15 mars 2004
interdit, par exemple, le port de signes religieux ostentatoires dans les écoles,
colleges et lycées publics. Pour des impératifs de sécurité, de santé ou d’hygiéne,
des mesures peuvent étre prises pour encadrer la manifestation des croyances.
La Charte de la personne hospitalisée prévoit ainsi que "lI'expression des
convictions religieuses ne doit porter atteinte ni au fonctionnement du service, ni
a la qualité des soins, ni aux régles d’hygiéne (...)".

Dans le prolongement de la loi du 20 avril 2016, la circulaire tend a renforcer la
culture de la laicité dans la fonction publique.

Pour cela, le dispositif de formation sur le principe de la laicité va étre intensifié
tout au long de la carriere des agents publics. La formation initiale va
comprendre une formation a I'explication du principe de laicité, sa mise en
perspective historique, sa portée juridigue et son application au quotidien. Dans
chaque établissement du réseau des écoles de service public, un référent doit

étre désigné pour mettre en place cet enseignement.

Pour accompagner les agents publics dans leur pratique professionnelle, un
référent laicité doit étre clairement identifié dans chaque administration. Le
référent déontologue pourra exercer les fonctions de référent laicité.

Le 9 décembre, jour anniversaire de la loi de 1905 de séparation des églises et
de I'Etat, doit devenir une journée d’échange pour valoriser la laicité afin de
réaffirmer I'attachement de la fonction publique a la laicité.
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Circulaire du 3 avril 2017 relative a la mise en ceuvre de la
politigue d’égalité, de lutte contre les discriminations et de
promotion de la diversité dans la fonction publigue

La circulaire a pour objet de faciliter la mise en ceuvre de la politique de
promotion de I'égalité, de la diversité et de lutte contre les discriminations dans
la fonction publique. Elle précise les nouveaux engagements pris par le
Gouvernement destinés, pour ce qui concerne la fonction publique, a assurer une
égalité effective entre les agents publics, a promouvoir la diversité et a lutter
contre tous les risques de discrimination.

Les employeurs publics sont invités a mettre en ceuvre cette circulaire en
structurant leur action au moyen de plans en faveur de la diversité et de la
prévention de toute discrimination. Ces plans seront naturellement adaptés au
contexte propre a chaque univers professionnel :

1. Améliorer l'accés a l'information, premier vecteur d’égalité et de diversité pour
les candidats a I'emploi public

L’'information sur les métiers, les voies d’accés et les carrieres de la fonction
publique joue un réle déterminant dans les choix individuels et les parcours.

Elle doit étre compléte et accessible afin de ne pas constituer un premier
obstacle discriminant.

Ainsi, l'information sur les métiers, les voies d’acceés et les carrieres doit étre
rendue accessible a tous les jeunes et a tous les demandeurs d’emploi.

La premiére occasion pour des jeunes d’avoir un contact avec I'environnement
professionnel des administrations est constituée par les stages d’observation
gu’ils doivent accomplir en troisieme ou en lycée. Tout éléve qui bénéficie d'une
bourse nationale de colléege ou d'une bourse de lycée et tout éléve d'un
établissement d'éducation prioritaire peut, en application de ces nouvelles
dispositions, a sa demande, accomplir cette période d'observation dans une
administration publique.

Toute autre occasion pour les jeunes d’effectuer des stages dans I'administration
devra étre facilitée.

2. Poursuivre la professionnalisation des recrutements pour lutter contre toute
forme de discrimination.

La composition des jurys devra étre diversifiée.

Les administrations sont appelées a développer les actions prioritaires suivantes
a I'attention des jurys :

- L'intégration systématique d’'un module de « prévention des discriminations »
dans la formation des jurys

- Le développement de procédures d’appels a candidatures pour les fonctions de
président de jury et de membre de jury et une meilleure valorisation de
I’'exercice de cette responsabilité dans le parcours des agents

- Une durée de mandat limitée (2 a 3 ans semblent constituer une période
adaptée) pour trouver un bon équilibre entre renouvellement des profils et
cohérence dans I'expression des attentes au recrutement

- Une expérimentation au sein de jurys de concours de catégorie A visant a les
composer d’au moins une personne issue d'un concours par la 3éme voie.
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Les viviers de candidats devront étre élargis.
Plusieurs mesures sont déja mises en oeuvre et doivent se poursuivre :

- contrat a durée déterminée en vue d’exercer une activité professionnelle
tout en préparant, en alternance, des concours administratifs de
catégories A et B

- PACTE

- Concours de 3°™ voie

- Apprentissage.

3. Structurer l'action par des plans en faveur de la diversité et pour prévenir
toute forme de discrimination

Les employeurs publics sont invités a structurer leur action au sein de plans en
faveur de la diversité et de la prévention de toute discrimination, facteur majeur
d’'un processus de labellisation réussi et inscrit dans la durée.

Les politiqgues de prévention des discriminations et de diversité doivent étre
déclinées dans des accords négociés avec les partenaires sociaux.

Les commissions administratives paritaires, lieu privilégié d’échange collectif sur
des situations individuelles, ont un réle déterminant pour prévenir les risques de
discrimination, tant sur les conditions de mobilité des agents que sur les
promotions.

En cas de difficulté, les agents publics doivent pouvoir s’adresser a une cellule
d’écoute pour faire connaitre une situation de discrimination et les employeurs
doivent utiliser cet outil pour garantir des suites a ces signalements.

Circulaire du 31 mars 2017 relative au renforcement de la
politigue de prévention et de controle des absences pour raison de
santé dans la fonction publique

Les impératifs de continuité et d’efficacité du service public impliquent de
développer dans la fonction publique une politique de renforcement de la
prévention des absences pour raison de santé. Il appartient, en premier lieu, aux
employeurs publics d’agir sur les déterminants organisationnels et managériaux
de ces absences et d’intégrer cette question dans le cadre de la politique
d’amélioration des conditions de travail. En outre, il convient de rappeler que
toute absence au travail d’'un agent public doit donner lieu a la transmission dans
les délais réglementaires d’une justification. Les employeurs publics sont invités
a définir une politique de contrble des arréts de travail au plus prés des réalités
du service. A I'appui de cette politique de prévention, les indicateurs relatifs aux
absences pour raison de santé seront harmonisés entre les trois versants de la
fonction publique et avec le secteur privé. Ces indicateurs seront intégrés aux
bilans sociaux et donneront lieu a échange avec les partenaires sociaux dans le
cadre des comités techniques compétents.
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Rapport de Francoise DESCAMPS-CROSNIER « LA FORCE DE
L’EGALITE » (Mars 2017)

Par lettre en date du ler juillet 2016, Francoise DESCAMPS-CROSNIER, Députée
des Yvelines, a été chargée par le Premier Ministre, d'une mission portant sur
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction
publique.

Cette mission visait a identifier les éventuelles discriminations existantes dans le
systéme de promotion de la fonction publigue conduisant a des écarts de
traitements et de pensions entre les femmes et les hommes.

La mission était invitée a analyser les grilles indiciaires et les compléments de
salaire a niveau de responsabilité équivalente quel que soit le corps de la
fonction publique ainsi que les parcours de carriére offerts et les freins qui
peuvent empécher les femmes de dérouler ces parcours.

Le rapport intitulé "La force de I'égalité"”, remis le 9 mars 2017, dresse un état
des lieux s'appuyant sur plusieurs études universitaires et administratives, ainsi
que des auditions de fonctionnaires et des questionnaires en ligne.

Il révele que les femmes gagnent en moyenne 19% de moins que les hommes
dans la fonction publique, un écart qui va de 6,6% dans la fonction publique
hospitaliere (FPH) a 22,7% dans la fonction publique d'Etat (FPE).

Ce rapport est assorti d'une cinquantaine de recommandations.

Parmi les mesures prioritaires préconisées, la députée cite la "revalorisation des
métiers féminisés sous rémunérés a contraintes égales”, "des évaluations de
fonctionnaires plus standardisées et plus professionnelles" battant en bréche les
préjugés, ou encore le recueil systématique de données sexuées.

Quelgques recommandations issues du rapport :
Recommandation n°3 :

Revaloriser en priorité financiérement les métiers et spécialités féminisés sous-
valorisés a niveau de missions et contraintes égales. Pour les filieres techniques
et ouvriéres plus masculinisées, porter I'effort sur 'amélioration des perspectives
de carriéres (accés a la formation continue, passerelles entre métiers...)

Recommandation n°10 :

Dans un souci d'exemplarité de I'Etat, faire adopter par chague ministére /
administration centrale une charte des temps adaptée a ses nécessités de
services et a ses métiers dont I'application devra faire I'objet d’'un strict contréle
de la part des directions des ressources humaines. Inciter les employeurs publics
territoriaux et hospitaliers a faire de méme.
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Recommandation n°20 :

Encourager le recours aux comités de sélection paritaires et, de maniére
générale, la collégialité des processus de sélection

Recommandation n°25 :

Mener une expérimentation en matiére de transparence des rémunérations des
agent.e.s a I'échelle d’'une administration

Recommandation n°55 :

Décliner une méthode globale de réévaluation des emplois a prédominance
féminine basée sur la notion de travail de valeur égale en engageant une
nouvelle phase du travail mené en commun avec le Défenseur des droits en
déclinant dans la fonction publique les méthodes et préconisations développées
dans le Guide pour une évaluation non discriminante des emplois a
prédominance féminine. Ce travail doit associer les représentants des trois
versants de la fonction publique.

11
FNCDG - CL
Mai 2017



23/05/2017 Lagazette.fr Impression : Emploi public local : la dynamique des conseils départementaux » Print

laGazette-fr

Adresse de I'article http://www.lagazettedescommunes.com/505752/emploi-public-local-la-dynamique-des-conseils-departementaux/

BAROMETRE RH

Emploi public local : la dynamique des conseils départementaux
Claire Boulland | A la une emploi | A laUne RH | Actu Emploi | France | Toute l'actu RH | Publié le 17/05/2017

La Gazette publie en exclusivité le barométre des bourses de I'emploi public local au ler trimestre
2017, en partenariat avec la Fédération nationale de centres de gestion (FNCDG) et I'Association
nationale des directeurs et directeurs adjoints des centres de gestion (ANDCDG). Il en ressort un
dynamisme patent des conseils départementaux, principalement a la recherche de travailleurs
soclaux.

Au 1¢ trimestre
2017, 16 941 postes ont été proposés sur les bourses de I'emploi public local des centres de gestion, révéle le
barométre de la FNCDG et de I’ANDCDG. Soit une augmentation de 24,6%, sur an, des annonces de postes

vacants ou créés. Attention :ces annonces n'impliquent pas nécessairement des recrutements effectifs (1) Bl

Au top 3 des cadres d’emplois les plus souvent demandés figurent les attachés territoriaux (+30,7%, avec plus
de 2 100 déclarations publiées ce premier trimestre), suivis des adjoints techniques territoriaux (+25,4% et
prés de 2 000 postes) et des techniciens territoriaux (presque 1 500 déclarations, +27,3% sur un an).

Comme le montrait déja le précédent barométre [2], les communautés d’agglomérations sont restées
dynamiques ce trimestre (+57,5% de postes proposés sur un an).

http://www lagazettedescommunes.com/505752/em ploi-public-local-la-dynamique-des-conseils-departementaux/print/ 174
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Nombre de postes] Part des postes Variation par

proposés sur le |proposéssurle ler| rapportau ler
ler trimestre 2017| trimestre 2017 trimestre 2016

Autre établissement public intercommunal 510 5,6% 4 22,5%

Centre communal d'action sociale (CCAS) 731 4,5% "."
Syndicat de communes a vocation unique 198 1,2% 1‘

s [3]

Les trois familles de métiers les plus recherchées sont : « les affaires générales » (1 250 postes durant le
premier trimestre, +31,3% par rapport au premier trimestre 2016), |I' »éducation et I'animation » (environ
1 160 postes, +12,8%) et enfin le « social » (920 emplois proposés, +27,6%).

A I'échelle des treize nouvelles régions, les trois métiers les plus souvent listés sont les suivants :

http:/fiwww lagazettedescommunes .com/505752/em ploi- public-local-la-dynamique-des-conseils-departementaw/print/
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[4]L'étonnant élan des départements

Pour les conseils départementaux, qui se situent globalement dans une impasse financiére [5] |es conduisant &
une maitrise de leurs dépenses de fonctionnement, la variation de +43,8% du nombre de postes proposés sur
un an via les bourses de I'emploi public local peut surprendre. D'autant que la mise en ceuvre progressive de
I'accord « parcours professionnels carriéres et rémunérations » entre 2016 et 2020 augmentera les dépenses
de personnel avec, notamment, la revalorisation du point d'indice. Elle devraient engendrer 130 millions
d’euros de dépenses supplémentaires en année pleine.

Alors, comment expliquer cette progression notable ? Benjamin Reymond, responsable du service analyse et
prospective sociales au centre interdépartemental de gestion (CIG) de la grande couronne de la région fle-de-
France, insiste d’abord sur le fait qu‘une déclaration publiée ne signifie pas qu’un poste a été pourvu. Elle
donne seulement une indication sur les mouvements au sein d'une collectivité. Jér6me Briend, conseiller
juridique pour I’Assemblée des départements de France, remarque que « 73% des départements ont déclaré,

pour le barométre HoRHizon [] 2016, ne pas avoir I'intention de remplacer les départs a la retraite. Toutefois,
il y a des métiers qui ne peuvent y couper ».

La recherche de travailleurs sociaux et d’agents d’entretien

C'est le cas des travailleurs sociaux : 260 postes ont été proposés au premier trimestre 2017, soit une
progression de 15% par rapport a I'an passé. Benjamin Reymond rappelle que le systéme d‘information sur les
agents des services publics (SIASP) évalue par exemple a 12,4% le taux de départs en retraite des assistants

http://www.lagazettedescommunes.com/505752/em ploi-public-local-la-dynamique-des-conseils-departementawx/print/ 4
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sociaux éducatifs d'ici 2020. Ce qui irait ainsi dans le sens d’une anticipation de la part des départements. Les
conseils départementaux étaient aussi a la recherche d' »agents d’exploitation et d’entretien de la voirie des
réseaux divers » (+72% avec prés de 90 postes proposés). Pour ce métier, Benjamin Reymond reléve que le
taux de départs en retraite d'ici 2020 des adjoints techniques territoriaux est de 21% d’ici 2020.

Du c6té du conseil départemental de I'Essonne (un peu plus de 4000 agents, pour environ 1,250 million

d’habitants), qui se révéle particulierement dynamique sur un an sur les bourses de I'emploi public, on évoque,
outre le facteur des départs en retraite et les besoins dans le secteur social, la recherche de profils « difficiles

a recruter ». A savoir, notamment, du personnel compétent dans le domaine des systémes informatiques,
d‘avantage attiré par les salaires et avantages proposés dans le privé.

Recherche constante de policiers municipaux

Le nombre de postes proposés de policiers municipaux n’a de cesse d’augmenter (533 au ler trimestre 2017, +18,7% sur un
an). « La encore, un lien est sans doute & faire avec les prévisions de départs a la retraite. La relation entre les deux semble
en tout cas évidente dans le sud de la France », observe Benjamin Reymond. Pour mémoire, le SIASP évaluait & 2 000 le

nombre de départs d’ici 2020.

POUR ALLER PLUS LOIN

« Barometre RH de I'emploi public territorial : les collectivités créent-elles encore de I'emploi ?

« Barométre RH de I'emploi public territorial : ralentissement du recrutement

« Baromeétre RH de I'emploi public territorial : une percée des recrutements dans les métropoles ?
= Intercos : un marché de I'emploi dynamique et des métiers en mutation

En poursuivant votre navigation sur ce site, vous acceptez l'utilisation de cookies pour vous proposer des services
et offres adaptés a vos centres d'intérét. OK En savoir plus X

http:/iwww.lagazettedescommunes.com/505752/em ploi-public-local-la-dynamique-des-conseils-departementaux/print/
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[EXCLUSIF]
Baromeétre RH : les collectivités ont anticipé les transferts de compétences et les

départs a la retraite
Claire Boulland | Alaune | A la une emploi | A la Une RH ] Actu Emploi | France | Toute l'actu RH | Publié le 10/02/2017 | Mis & jour le 11/04/2017

La part de I'évolution du nombre de postes proposés entre 2014 et 2016 est plus importante dans les
communautés d'agglomération (+91,6%), selon le barométre des bourses de I'emploi public local, que
La Gazette publie en exclusivité, en partenariat avec la Fédération nationale de centres de gestion
(FNCDG) et I'Association nationale des directeurs et directeurs adjoints des centres de gestion
(ANDCDG). Cela s'explique, entre autres, par leur anticipation du transfert de certaines compétences.

La progression

du nombre de postes proposés entre 2014 et 2016 (1) [ ast « modérée » (+5,8%), commente Erwan Maheas,
chargé d'étude au service Analyse et prospectives sociales du Centre interdépartemental de gestion de la
grande couronne d'ile-de-France.

Le barométre des bourses de I'emploi public local, que La Gazette publie en exclusivité, en partenariat avec la
Fédération nationale des centres de gestion (FNCDG) et I’Association nationale des directeurs et directeurs
adjoints des centres de gestion (ANDCDG) révéle ainsi une hausse « & mettre [toutefois] en regard avec les
baisses dans les régions et les départements [lire I’encadré chiffres ci-contre, ndlr] », insiste le chargé
d'étude.

« Cette augmentation peut s’expliquer par différents facteurs : un cadre Iégislatif et réglementaire mouvant
ces derniéres années [réforme territoriale, réforme des rythmes scolaires etc.], des départs en retraite, mais
aussi un plus grand recours aux bourses de I'emploi par les collectivités », remarque Erwan Maheas.

http:/lwww lagazettedescommunes.com/488058/|es-collectivites-ont-anticipe-les-transferts-de-com petence-et-les-departs-a-la-retraite-depuis-2014/print/ 1/4
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A lire aussi

« Intercos : un marché de I'emploi dynamique et des métiers en mutation [2]

« Barométre RH de I'emploi public territorial : une percée des recrutements dans les métropoles ? [3]

Les postes proposés (temps complet et non complet) sur la période 2014-2016 par type de collectivités

Nombre de postes| Nombre de postes | Nombre de postes
Variation 2014-

roposés sur roposés sur roposés sur
prop prop prop 0

l'année 2014 I'annéa 2015 I'année 2016

Commune
Département
Communauté de communes

Communauté d'agglomération

Autre établissement public intercommunal

Centre communal d'action sociale (CCAS)

Communauté urbaine et métropole

Syndicat de communes a vocation unique

Sans surprise, du fait des transferts de compétences vers les communautés d’agglomération prévus par la loi
NOTRe, la part de I'évolution entre 2014 et 2016 est plus significative dans ce type de collectivités (+91,6%,
pour des temps complets et non complets). Méme si, sur cette méme période, les communes ont proposé 31
371 postes en 2016, soit une augmentation de 7,8%.

Les variations d'une année sur |'autre sont rarement constantes, quelque soit la collectivité. Mais Ia encore, le
comportement des communautés d'agglomération sort du lot puisque le nombre de postes proposés est allé
crescendo, avec une progression de prés de 70% entre 2015 et 2016. Les communautés de communes se sont
conduites de la méme maniére, bien que dans une proportion moindre.

Au total, 14 454 postes ont été proposés en 2016 dans les intercommunalités (les EPCI 4 fiscalités propres
d’une part, c'est-a-dire les communautés de communes, les communautés d'agglomération, les communautés
urbaines et métropoles ; et les syndicats de communes a vocation unique, d’autre part) : 14,2% de plus qu’en
2014,

A noter par ailleurs que, si le barométre révéle une légére hausse de 1,1 % du coté des régions pour les
postes a temps complets et non complets, la part des postes a temps complet est en baisse de presque 24%.

Anticipation des départs a la retraite

L'impact des remplacements de départs en retraite « ressort trés clairement » du barométre, selon Erwan
Maheas. Les collectivités préparent également les départs en retraite pour certains postes dont il est sir qu'ils
seront vacants en 2020 (22% pour les adjoints techniques, 18% pour les adjoints administratifs, 25% pour les
attachés et 23,5% pour les techniciens).

Entre 2014 et 2016, les besoins ont di étre ainsi anticipés , comme en atteste le tableau suivant :

http://iwww |lagazettedescommunes .comM-BBOSBIIes-collectivites-ont-anlicipe-les-transferts-de—cornpetence—et—les—departs-a—la—retraite—depuis-2014lprintl 2/4
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Nombre de postes Part de postes
proposes sur la

vériode 2014-2016

Cadre d'emploi proposes sur la
période 2014-2016

Adtfoints technigues territoriaox 24 365 14,3%

Attachés territoriaux 15912 11,7%
Adjoints administratifs territoriaux 18415 10,8%
Rédacteurs territoriaux 13483 7,9%
Techniciens territoriaux 12985 7.6%
Adjoints territoriaux d'animation 11083 6,55%
Ingénieurs territoriaux 7128 4,2%
Assistants territoriaux d'enseignement

ey : 7085 4,2%
artistigue
Assistants territoriaux socio-educatifs 4710 2.8%
Agents de police municipale 4 636 2:7%

Sur 2014-2016, les communautés d'agglomération étaient pour leur part surtout a la recherche d‘attachés
territoriaux (17% des postes proposés), de techniciens (15%) et, en troisieme position, d‘adjoints techniques
(10%).

A lire aussi

* 74% des collectivités estiment leur politique RH affectée par la baisse des dotations [4]

Anticipation des transferts de compétences obligatoires

Au top trois des familles de métiers les plus recherchées par les collectivités entre 2014 et 2016, figure en
haut du podium « I'éducation et I'animation » (14,5%). Une tendance & mettre en lien avec la réforme des
rythmes scolaires. Suivent les « affaires générales » (9,7%) et le « social » (6%).

Du cété des communautés d’agglomération,on remarque une hausse pour certains domaines en lien avec les
nouvelles compétences qui leurs sont dévolues dans le cadre de la réforme territoriale. A compter du ler
janvier 2020 par exemple, I'ensemble de la compétence « eau et assainissement » relévera des compétences
obligatoires des communautés. 129 postes supplémentaires ont ainsi été proposés sur la période 2014-2016.
De la méme maniére, la collecte et le traitement des déchets des ménages et déchets assimilés, qui relevaient
auparavant des syndicats intercommunaux, sont devenus obligatoires alors qu’il constituaient jusqu'au ler
janvier 2017 une compétence facultative. Ce qui pourrait justifier 'augmentation de prés de 150 postes pour la
famille « propreté et déchets ».

Le « développement territorial » en nette progression

Dans ce contexte, les postes proposés a temps complet de chargés de développement territorial, qui doivent
étre a méme de gérer des problématiques transversales, ont été multipliés par 2 en 2016 par rapport a 2014,
Il s’agit de la troisieme famille de métiers la plus recherchée par les communautés d’agglomération (la part
est de 5% sur 2014-2016 avec une progression de 132 postes).

CHIFFRES CLES
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Evolution du nombre de postes proposés a temps complet

» 60 241 postes ont été proposés en 2016 via les bourses de I'emploi public local (vs 56 954 en 2014 et
53 491 en 2015) 1
_ « 34 777 par le "bloc communal" (+ 5,9% par rapport a 2014)
5 * 14 454 par les intercommunalités (+ 14,2%) :
« 1574 par les régions (-23,6%) i'
* 5991 par les départements (-5,5%) i

" POUR ALLER PLUS LOIN

* Les recrutements continuent de progresser, notamment dans les communautés d’agglos
« Barométre RH de I'emploi public territorial : les collectivités créent-elles encore de I'emploi ?
+ Tensions sur le recrutement des policiers municipaux
« Recrutements : les réseaux sociaux, une piste & explorer
+ FORUM RH DES COLLECTIVITES LOCALES
27 Juin 2017 a Paris
Nouveau quinquennat, nouvelle Iégislature : quel avenir pour la fonction publique territoriale

En poursuivant votre navigation sur ce site, vous acceptez l'utilisation de cookies pour vous proposer des services
et offres adaptés i vos centres d'intérét. OK En savoir plus X
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MINISTERE DE LA FONCTION PUBLIQUE

Circulaire du 10 mai 2017 relative aux modalités de mise en ceuvre du compte personnel
d’activité dans la fonction publique

NOR : RDFF1713973C
La ministre de la fonction publique
A

Mesdames et messieurs les ministres,
Mesdames et messieurs les préfets,
Mesdames et messieurs les secrétaires généraux et directeurs des ressources humaines,
Mesdames et messieurs les directeurs généraux d’agence régionale de santé,
Mesdames et messieurs les présidents et directeurs d’établissements publics.

Résumeé : la présente circulaire présente les enjeux et les principes du compte personnel
d’activit¢é (CPA) dans la fonction publique, lequel comprend un compte personnel de
formation (CPF) et un compte d’engagement citoyen (CEC).

Mots-clés : compte personnel d’activité ; compte personnel de formation ; compte
d’engagement citoyen ; formation professionnelle tout au long de la vie ; projet d’évolution
professionnelle ; accompagnement personnalise.

Textes de référence :

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

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

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

- Décret n°2016-1970 du 28 décembre 2016 relatif au compte d’engagement citoyen du
compte personnel d’activité.

Date d’entrée en vigueur : le 1% janvier 2017.




Par ordonnance n° 2017-53 du 19 janvier 2017, le Gouvernement a renforcé les droits a formation des
agents publics et créé un droit a ’accompagnement individualisé afin de favoriser la construction de
parcours professionnels diversifiés et enrichissants, au sein de la fonction publique et dans le cadre de
passerelles avec le secteur prive.

Ce texte ouvre aux agents publics le bénéfice du compte personnel d’activité (CPA) qui, dans la
fonction publique, s’articule autour du compte personnel de formation et du compte d’engagement
citoyen, et fixe les régles de nature a garantir que ce nouveau dispositif concoure effectivement au
développement des compétences des agents publics, notamment des personnes les moins qualifiées, et
favorise les transitions professionnelles.

Le CPA est garant de droits qui sont universels, portables et, dans certains cas, fongibles. Ces droits
sont utilisés a I’initiative de I’agent dans le cadre de la construction de son projet professionnel.

Le décret n° 2017-928 en date du 6 mai 2017 relatif a la mise en ceuvre du compte personnel
d’activité dans la fonction publique et a la formation professionnelle tout au long de la vie précise les
modalités d’application de ce nouveau dispositif.

1) Des droits ouverts a I’ensemble des agents publics

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

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

Ce dispositif bénéficie a I’ensemble des agents publics, y compris fonctionnaires stagiaires et agents
contractuels relevant des dispositions de la loi n® 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations
des fonctionnaires. S’agissant des agents contractuels, sont concernés I’ensemble des agents recrutés
sur emplois permanents ou non (temps non complets ou incomplets), par contrat a durée déterminée ou
indéterminée, ainsi que les ouvriers d’Etat.

Aucune ancienneté de service auprés de ’employeur n’est requise pour constituer ou utiliser les
droits attachés au CPF. Les agents publics peuvent faire valoir aupres de leur nouvel employeur
les droits préalablement acquis auprés d’autres employeurs, publics ou privés. 1l en est de méme pour
les agents publics qui exerceraient désormais dans le secteur privé et pourraient dés lors faire valoir
leurs droits aupres de 1’organisme paritaire collecteur agréé (OPCA) auquel leur nouvelle activité les
rattache.

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

2 Est considérée comme dépourvue de qualification toute personne qui n’a pas acquis un dipléme, titre ou
certificat correspondant a minima au niveau V (le CAP reléve de ce niveau, ce qui n’est pas le cas du brevet des
colléges). Dans cette situation, 1’agent concerné acquiert 48 heures par année d’exercice continu de ses
fonctions.



Par ailleurs, les heures acquises au titre du droit individuel a la formation (DIF) a la date du 31
décembre 2016 sont transférées sur le CPF et dés lors mobilisables selon les conditions prévues par le
décret n°2017-928 du 6 mai 2017, notamment en ce qui concerne 1’¢éligibilité des formations.

Les agents recrutés sur des contrats de droit privé (notamment les apprentis et les bénéficiaires de
contrats aidés) relévent des dispositions du code du travail. Les droits attachés au compte personnel de
formation leur sont applicables depuis le 1* janvier 2015. Il appartient & I’employeur public, lorsqu’il
est saisi d’une demande en ce sens et qu’il ne cotise pas auprés d’un organisme paritaire collecteur
agréé, de prendre en charge cette demande, y compris sur le plan financier (art. L.6323-20-1 du code
du travail).

2) Un droit permettant d’accéder & une offre de formation élargie et de qualité

Le CPF permet a I’agent public d’accéder a toute action de formation, hors celles relatives a
I’adaptation aux fonctions exercées, ayant pour objet I’acquisition d’un dipléme, d’un titre, d’un
certificat de qualification professionnelle ou le développement des compétences nécessaires a la
mise en ceuvre de son projet d’évolution professionnelle. Ce projet peut s’inscrire dans le cadre de
la préparation d’une future mobilité, d’une promotion ou d’une reconversion professionnelle.

L’agent public peut donc solliciter son CPF pour :

- le suivi d’une action de formation visant a I’obtention d’un diplome, d’un titre ou d’une
certification répertoriés sur le répertoire national des certifications professionnelles
(RNCP) ou a I’inventaire mentionné a ’article L 335-6 du code de 1’éducation nationale
(formation courte qui permet d’obtenir un certificat de compétences, le RNCP recensant
pour sa part des certificats de qualification correspondant a des formations plus longues) ;

- le suivi d’une action inscrite au plan de formation ou dans I’offre de formation d’un
employeur public, y compris lorsqu’il s’agit d’un autre employeur que le sien ;

- le suivi d’une action proposée par un organisme de formation ayant souscrit aux
obligations de déclaration prévues par le code du travail.

Lorsque plusieurs actions de formation permettent de satisfaire la demande de 1’agent, une priorité est
accordee a la formation assurée par son employeur.

Lorsque 1’agent ne dispose pas de droits suffisants pour accéder a une formation, il peut demander a
utiliser par anticipation les droits qu’il pourra acquérir au cours des deux prochaines années. L’agent
bénéficiaire d’un contrat a durée déterminée ne peut utiliser par anticipation des droits supérieurs a
ceux qu’il peut acquérir jusqu’a la date d’expiration de son contrat. L.’agent peut également mobiliser
le congé de formation professionnelle en complément.

Le CPF est ainsi porteur d’'une dynamique d’ouverture et d’innovation pédagogique qui doit amener
les employeurs publics & :
- développer les collaborations, tant au sein des différents versants de la fonction publique
qu’entre eux;
- nouer des partenariats avec les universités et autres organismes de formation pour faciliter
I’acces a I’offre de formation diplomante ou certifiante, notamment par la voie de la
validation des acquis de I’expérience (VAE);



- renforcer la structuration de 1’offre de formation en blocs de compétences et en parcours
de formation, permettant de répondre au mieux aux besoins identifiés pour la construction
des parcours professionnels des agents.

3) Des situations identifiées comme prioritaires

La nécessité de garantir une équité de traitement dans 1’instruction des demandes doit conduire chaque
employeur public a définir une procédure lisible et précise tant pour les agents concernés que pour les
personnes qui interviendront dans le processus de décision.

Si les employeurs publics se prononcent sur les demandes présentées au regard de la nature, du
calendrier et du financement de la formation, ils doivent dans le cadre de cette instruction prendre en
compte les priorités suivantes, étant précisé que ces derniéres ne sont pas hiérarchisées les unes par
rapport aux autres. Les formations ont lieu en priorité sur le temps de travail, dans le respect toutefois
des nécessités de service.

Il est rappelé que toute décision de refus opposée a une demande d’utilisation du CPF doit étre
motivée et peut étre contestée devant I’instance paritaire compétente. Vous veillerez a respecter le
délai de deux mois pour la notification de vos décisions.

3.1. L acquisition du socle de connaissances et de compétences fondamentales

J’appelle votre attention sur le fait que les demandes présentées par des personnes peu ou pas
qualifiées qui ont pour objectif de suivre une formation relevant du socle de connaissances et de
compétences mentionné a l'article L. 6121-2 du code du travail (qui concerne notamment la
communication en francais, les régles de calcul et de raisonnement mathématique, etc.) ne peuvent
faire I’objet d’un refus. La satisfaction de ces demandes peut uniquement étre reportée d’une année en
raison de nécessité de service (art. 22 quater de la loi n° n° 83-634 du 13 juillet 1983).

Le certificat professionnel CIEA, qui a pour objet la reconnaissance des connaissances et des
compétences professionnelles des personnes dépourvues de dipléme, est ’outil a privilégier pour
atteindre cet objectif. Vous trouverez toute information utile, notamment la liste des organismes qui
dispensent cette formation, sur le site www.certificat-clea.fr.

3.2. La prévention de l'inaptitude physique

Lorsque le projet d’évolution professionnelle vise a anticiper une situation d’inaptitude physique, les
droits des personnes concernées peuvent étre abondés d’un crédit d’heures supplémentaires, dans la
limite de 150 heures, en vue de faciliter I’accés aux formations qui leur permettront de réorienter leur
parcours professionnel. Les plafonds prévus par I’article 22 quater de la loi du 13 juillet 1983 susvisée
ne sont pas opposables au cas d’espéce, ce qui signifie que cet abondement s’ajoute aux droits acquis
par ’agent et peut générer un dépassement du plafond applicable (150 heures ou 400 heures le cas
échéant). Pour pouvoir bénéficier de ce crédit d’heures supplémentaires, 1’agent doit produire un avis
du médecin de prévention ou du médecin de travail attestant que son état de santé 1’expose, compte
tenu de ses conditions de travail, a un risque d’inaptitude a I’exercice de ses fonctions.


http://www.certificat-clea.fr/

3.3. La préparation des concours et examens professionnels

Doivent également étre considérées comme prioritaires les demandes d’utilisation du compte
personnel de formation s’inscrivant dans le cadre de la validation des acquis de 1’expérience
professionnelle ou de la préparation aux concours et examens professionnels de la fonction publique.

S’agissant des agents inscrits & une action de préparation & un concours ou a un examen professionnel,
la mobilisation du CPF intervient en complément de la décharge de droit de cing jours dont bénéficient
les agents publics au sein de I’Etat et de la fonction publique hospitaliére. Ainsi la « décrémentation »
du compte par I’employeur, pour matérialiser la consommation des heures par I’agent, n’intervient
qu’a compter du 6™ jour de formation.

Les agents inscrits @ un concours ou un examen professionnel ont en outre la possibilité de bénéficier
d’un temps de préparation personnelle en utilisant, dans la limite d’un total de cinq jours par année
civile, leur compte épargne temps ou, a défaut, leur compte personnel de formation. Cette possibilité
concerne les agents inscrits a une action de formation ayant pour objet la préparation a un concours,
mais aussi tout agent qui s’est inscrit a un concours sans avoir sollicité¢ une action de formation portant
sur cet objet, considérant que 1’action de formation n’est pas nécessaire ou que le programme proposé
a déja été suivi par le passe.

4) Un accompagnement personnalisé en appui du CPF

Pour I’aider a élaborer son projet d’évolution professionnelle et identifier les actions nécessaires a sa
mise en ceuvre, I’agent a la possibilité de solliciter un accompagnement personnalisé. 1l s’agit d’une
garantie nouvelle prévue par ’article 22 de la loi du 13 juillet 1983 susvisée afin de favoriser la
construction des parcours professionnels des agents publics, qui doit étre pleinement mise en ceuvre
dans le cadre du recours au compte personnel de formation.

Cet accompagnement peut étre assuré par un conseiller formé a cet effet - conseiller mobilité carriere,
conseiller RH, conseiller en évolution professionnelle, conseiller formation - au sein du service,
ministére, collectivité ou établissement public d’affectation de I’agent, ou au sein des centres de
gestion de la fonction publique territoriale ou de 1’association nationale de la formation permanente du
personnel hospitalier (ANFH).

Un plan d’actions visant a densifier ces réseaux d’accompagnement individualisé et & poursuivre leur
professionnalisation sera engagé dans les prochaines semaines afin de structurer une offre de « conseil
en évolution professionnelle » dans la fonction publique.

Lorsqu’il souhaite rejoindre le secteur privé, 1’agent public peut également solliciter un organisme
relevant du service public régional de l'orientation (article L6111-6 du code du travail) afin de
bénéficier d’un appui adapté a son projet d’évolution professionnelle.

5) Le CEC : des droits 4 la formation renforcés pour les agents publics qui s’engagent

Le compte d’engagement citoyen reconnait I’engagement citoyen comme source de droits a la
formation. Depuis le ler janvier 2017, tout agent public qui integre la réserve militaire, s’ investit dans
une activité de direction d’une association ou exerce la fonction de maitre d’apprentissage acquiert des



droits a la formation, qu’il pourra dés 2018 consulter et mobiliser sur le portail
moncompteactivite.gouv.fr.

Les regles de fonctionnement du CEC sont communes a I’ensemble des citoyens, quel que soit leur
statut professionnel. Chacune des activités recensées permet d’acquérir 20 heures de droits a la
formation par an, dans la limite d’un plafond de 60 heures. Ces droits pourront étre utilisés pour suivre
une formation permettant de mieux exercer les activités liées a ’engagement citoyen ou pour
compléter les droits relevant du CPF dans I’objectif de réaliser un projet d’évolution professionnelle.

Les droits & formation acquis au titre du CEC sont inscrits sur le CPF, mais les droits constitués au
titre de ces deux comptes relévent de plafonds distincts, ce qui signifie qu’ils s’ajoutent et sont

financés selon des modalités propres.

6) Des droits consultables a partir de 2018 sur le portail moncompteactivite.gouv.fr

Afin de favoriser la portabilité des droits acquis au titre du CPA, le portail moncompteactivite.gouv.fr,
géré par la Caisse des dépots et consignations, regroupe ’ensemble des comptes ouverts aux actifs
éligibles.

Les employeurs publics sont invités a poursuivre les travaux engagés sur le déploiement technique du
dispositif afin que le portail soit opérationnel pour les agents publics dés 2018. Dans un premier temps
sera opérée la reprise des droits acquis au titre du droit individuel a la formation (DIF) au 31 décembre
2016.

Vous veillerez a cet effet & recenser ces droits pour I’ensemble des agents qui relévent de votre gestion
administrative. L’alimentation par la CDC des droits acquis au titre de I’année 2017, premicre année
d’application du dispositif, sera opérée a la fin du premier trimestre 2018. Des modalités spécifiques
de « décrémentation » des droits vous seront proposées, au regard de votre organisation administrative
et des applications informatiques dont vous disposez pour gérer les droits a formation de vos agents.

Les services de la direction générale de 1’administration et de la fonction publique (DGAFP) se
tiennent a la disposition de tous les employeurs publics pour les accompagner dans ce processus.

*k*k

Le compte personnel d’activité constitue un puissant facteur de progression sociale et de
redynamisation des parcours professionnels.

La mise en ccuvre du CPF offre 'opportunité de conforter le role central de la formation
professionnelle au cceur des politiques RH. Vous engagerez sans tarder le dialogue social nécessaire a
la construction d’un dispositif équitable et efficace, au bénéfice de I’ensemble des agents, en accordant
une attention toute particuliere pour les agents les moins qualifiés. Dans ce but, vous veillerez a
associer pleinement les représentants des personnels a la définition de la stratégie en matiere de
formation, et notamment au réle du compte personnel de formation par rapport aux autres droits a
formation reconnus aux agents publics, ainsi qu’aux modalités générales d’instruction et de
financement des demandes d’utilisation du CPF.



Des modalités de suivi devront également étre mises en place, notamment s’agissant de 1’utilisation
des droits acquis, afin de faciliter 1’établissement du bilan annuel soumis aux instances de concertation
compétentes et I’information des personnels.

Vous veillerez également a engager toute action d’information et de communication pertinente auprés
de vos agents, en vous appuyant notamment sur les outils mis a votre disposition par la DGAFP, afin
qu’ils s’approprient ces nouveaux droits a formation dans les meilleures conditions. Les modalités
d’utilisation de ces comptes et des droits qui s’y rattachent feront 1’objet prochainement de guides
pratiques propres a chacun des versants de la fonction publique.

Vous signalerez a la direction générale de I’administration et de la fonction publique toute difficulté
rencontrée dans la mise en ceuvre de ces orientations. Une adresse électronique a été mise en place
pour répondre a toute question que les services en charge de la mise en ceuvre du CPA pourraient se
poser (cpa.dgafp@finances.gouv.fr).

“Annick GIRARDIN
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Décrets, arrétés, circulaires

TEXTES GENERAUX

MINISTERE DE LA FONCTION PUBLIQUE

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

NOR : RDFF1702021D

Publics concernés : les agents publics civils dans les trois versants de la fonction publique et les ouvriers affiliés
au régime des pensions résultant du décret n° 2004-1056 du 5 octobre 2004.

Objet : mise en ceuvre du compte personnel d’activité et du compte personnel de formation dans la fonction
publique.

Entrée en vigueur : le décret entre en vigueur le lendemain de sa publication.

Notice : le décret précise les modalités d’application de la mise en ceuvre du compte personnel d’activité et de
formation au sein de la fonction publique, notamment les modalités d’utilisation du compte.

Références : le décret peut étre consulté sur le site Légifrance (http://www.legifrance.gouv.fr).

Le Premier ministre,
Sur le rapport de la ministre de la fonction publique,

Vu le code du travail ;
Vu le code des pensions civiles et militaires de retraite ;

Vu la loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 modifiée portant droits et obligations des fonctionnaires, notamment ses
articles 22, 22 ter et 22 quater, ensemble la loi n° 84-16 du 11 janvier 1984 modifiée portant dispositions statutaires
relatives a la fonction publique de I’Etat, la loi n° 84-53 du 26 janvier 1984 modifiée portant dispositions statutaires
relatives a la fonction publique territoriale et la loi n° 86-33 du 9 janvier 1986 modifiée portant dispositions
statutaires relatives a la fonction publique hospitaliere ;

Vu la loi n° 84-594 du 12 juillet 1984 modifiée relative a la formation des agents de la fonction publique
territoriale et complétant la loi n° 84-53 du 26 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives a la fonction
publique territoriale ;

Vu la loi n° 90-579 du 4 juillet 1990 relative au crédit-formation, a la qualité et au contrdle de la formation
professionnelle continue et modifiant le livre IX du code du travail, notamment son article 22 ;

Vu I’ordonnance n° 2017-53 du 19 janvier 2017 portant diverses dispositions relatives au compte personnel
d’activité, a la formation et a la santé et la sécurité au travail dans la fonction publique ;

Vu le décret n° 82-447 du 28 mai 1982 modifié relatif a I’exercice du droit syndical dans la fonction publique ;

Vu le décret n° 85-397 du 3 avril 1985 modifié relatif & I’exercice du droit syndical dans la fonction publique
territoriale ;

Vu le décret n° 85-986 du 16 septembre 1985 modifié relatif au régime particulier de certaines positions des
fonctionnaires de I’Etat, a la mise a disposition, a 1’intégration et & la cessation définitive de fonctions ;

Vu le décret n° 86-83 du 17 janvier 1986 modifié relatif aux dispositions générales applicables aux agents
contractuels de I’Etat pris pour I’application de I’article 7 de la loi n° 84-16 du 11 janvier 1984 portant dispositions
statutaires relatives a la fonction publique de I’Etat ;

Vu le décret n° 86-660 du 19 mars 1986 modifié relatif & I’exercice du droit syndical dans les établissements
mentionnés a I’article 2 de la loi n° 86-33 du 9 janvier 1986 portant dispositions statutaires relatives a la fonction
publique hospitaliere ;

Vu le décret n° 88-145 du 15 février 1988 modifié pris pour I’application de D’article 136 de la loi du
26 janvier 1984 modifiée portant dispositions statutaires relatives a la fonction publique territoriale et relatif aux
agents contractuels de la fonction publique territoriale ;

Vu le décret n° 88-976 du 13 octobre 1988 relatif a certaines positions des fonctionnaires hospitaliers ;

Vu le décret n° 91-155 du 6 février 1991 modifié relatif aux dispositions générales applicables aux agents
contractuels des établissements mentionnés a I’article 2 de la loi n° 86-33 du 9 janvier 1986 modifiée portant
dispositions statutaires relatives a la fonction publique hospitaliere ;

Vu le décret n° 2004-1056 du 5 octobre 2004 modifié relatif au régime des pensions des ouvriers des
établissements industriels de I’Etat ;
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Vu le décret n° 2007-1470 du 15 octobre 2007 modifié relatif a la formation professionnelle tout au long de la vie
des fonctionnaires de I’Etat ;

Vu le décret n° 2007-1845 du 26 décembre 2007 modifié relatif a la formation professionnelle tout au long de la
vie des agents de la fonction publique territoriale ;

Vu le décret n° 2007-1942 du 26 décembre 2007 modifié relatif a la formation professionnelle des agents non
titulaires de I’Etat et de ses établissements publics et des ouvriers affiliés au régime des pensions résultant du décret
n° 2004-1056 du 5 octobre 2004 ;

Vu le décret n° 2008-580 du 18 juin 2008 modifi¢ relatif au régime de la mise a disposition applicable aux
collectivités territoriales et aux établissements publics administratifs locaux ;

Vu le décret n° 2008-824 du 21 aolit 2008 modifié relatif a la formation professionnelle tout au long de la vie des
agents de la fonction publique hospitaliere ;

Vu le décret n° 2011-184 du 15 février 2011 modifié€ relatif aux comités techniques dans les administrations et
les établissements publics de 1’Etat ;

Vu le décret n° 2012-148 du 30 janvier 2012 modifié relatif au Conseil commun de la fonction publique ;

Vu le décret n° 2016-1970 du 28 décembre 2016 relatif au compte d’engagement citoyen du compte personnel
d’activité ;

Vu I’avis du Conseil commun de la fonction publique en date du 6 mars 2017 ;

Vu I’avis du Conseil national d’évaluation des normes en date du 6 avril 2017 ;

Le Conseil d’Etat (section de 1’administration) entendu,

Décrete :

CHAPITRE I
Dispositions relatives au compte personnel de formation

Art. 1°. — Les dispositions du présent décret sont applicables aux fonctionnaires et agents contractuels relevant
des dispositions de la loi du 13 juillet 1983 susvisée, y compris les ouvriers affiliés au régime des pensions résultant
du décret du 5 octobre 2004 susvisé, quelle que soit la durée de leur contrat.

Art. 2. — L’utilisation du compte personnel de formation porte sur toute action de formation, hors celles
relatives a 1’adaptation aux fonctions exercées, ayant pour objet 1’acquisition d’un diplome, d’un titre, d’un
certificat de qualification professionnelle ou le développement des compétences nécessaires a la mise en ceuvre du
projet d’évolution professionnelle.

Les droits acquis au titre du compte personnel de formation peuvent étre utilisés pour compléter une décharge
accordée pour suivre une action de préparation aux concours et examens selon les modalités prévues a I’article 21
du décret du 15 octobre 2007 et a I’article 24 du décret du 21 aolit 2008 susvisés.

Sans préjudice des décharges accordées de droit, I’agent inscrit a2 un concours ou examen professionnel peut,
dans la limite d’un total de cinq jours par année civile, utiliser son compte épargne temps ou, a défaut, son compte
personnel de formation pour disposer d’un temps de préparation personnelle selon un calendrier validé par son
employeur.

Les heures de formation acquises au titre du compte d’engagement citoyen, dans les conditions prévues par le
décret du 28 décembre 2016 susvisé, peuvent étre utilisées :

1° Pour acquérir les compétences nécessaires a I’exercice des activités bénévoles ou de volontariat mentionnées a
I’article L. 5151-9 du code du travail ;

2° Pour mettre en ceuvre le projet d’évolution professionnelle mentionné au présent article, en complément des
heures inscrites sur le compte personnel de formation.

Art. 3. — Le compte personnel de formation est alimenté en heures de formation au 31 décembre de chaque
année.

L’alimentation du compte personnel de formation est calculée au prorata du temps travaillé pour les agents
nommés dans des emplois a temps incomplet ou non complet. Les périodes de travail a temps partiel sont
assimilées a des périodes a temps complet.

Lorsque le calcul aboutit a un nombre d’heures de formation comportant une décimale, ce nombre est arrondi au
nombre entier immédiatement supérieur.

La période d’absence du fonctionnaire en activité pour I’un des congés mentionnés a I’article 34 de la loi du
11 janvier 1984 susvisée, a l’article 57 de la loi du 26 janvier 1984 susvisée, a l’article 41 de la loi du
9 janvier 1986 susvisée, ainsi que celle relevant d’un congé parental, sont intégralement prises en compte pour le
calcul de I’alimentation du compte personnel de formation.

La période d’absence d’un agent contractuel en activité est intégralement prise en compte pour le calcul de
I’alimentation du compte personnel de formation pour ’'un des congés mentionnés :

1° Aux titres III et IV et aux articles 19, 19 bis et 19 ter du décret du 17 janvier 1986 susvisé, et a I’article 8 du
décret n° 2007-1942 du 26 décembre 2007 susvisé ;

2° Aux titres III et IV et aux articles 18, 18-1 et 18-2 du décret du 6 février 1991 susvisé, et au chapitre IV du
décret du 21 aofit 2008 précité ;
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3° Aux titres II et IIT et aux articles 14, 14-1 et 14-3 du décret du 15 février 1988 susvisé, et aux 2° et 3° de
I’article 42 du décret n° 2007-1845 du 26 décembre 2007 susvisé.

Le crédit de temps syndical dont peut bénéficier I’agent dans les conditions prévues par les décrets du
28 mai 1982, du 3 avril 1985 et du 19 mars 1986 susvisés est intégralement pris en compte pour le calcul de
I’alimentation du compte personnel de formation.

Art. 4. - Lorsque la durée de la formation est supérieure aux droits acquis au titre du compte personnel de
formation, 1’agent concerné peut, avec 1’accord de son employeur, consommer par anticipation des droits non
encore acquis, dans la limite des droits qu’il est susceptible d’acquérir au cours des deux années civiles qui suivent
celle au cours de laquelle il présente la demande.

Art. 5. — Pour I’application du IV de I’article 22 guater de la loi du 13 juillet 1983 précitée, I’agent présente un
avis du médecin de prévention ou du travail attestant que son €tat de santé 1’expose, compte tenu de ses conditions
de travail, a un risque d’inaptitude a 1’exercice de ses fonctions.

Art. 6. — L’agent sollicite 1’accord écrit de son employeur sur la nature, le calendrier et le financement de la
formation souhaitée, en précisant le projet d’évolution professionnelle qui fonde sa demande.

Lorsque plusieurs actions de formation permettent de satisfaire la demande de 1’agent, une priorité est accordée
aux actions de formation assurées par I’employeur de 1’agent qui demande 1’utilisation de son compte personnel de
formation.

L’agent bénéficie, s’il le souhaite, préalablement au dépdt de sa demande, d’un accompagnement personnalisé
afin d’élaborer son projet professionnel et d’identifier les différentes actions nécessaires a sa mise en ceuvre. Ce
conseil est assuré par un conseiller formé a cet effet au sein de son administration, de sa collectivité ou de son
établissement, ou au sein des centres de gestion de la fonction publique territoriale, ou au sein de la fonction
publique hospitaliere par 1’organisme paritaire agréé par I’Etat mentionné a I’article 22 de la loi du 4 juillet 1990
susvisée, ou par les organismes mentionnés a 1’article L. 6111-6 du code du travail.

Art. 7. — Lorsque I’agent est en position de détachement, 1’alimentation, I’instruction et le financement des
droits relevant du compte personnel de formation relevent de I’organisme de détachement, selon les regles qui lui
sont applicables.

Sauf disposition contraire prévue par la convention de mise a disposition ou, le cas échéant, de gestion, lorsque
I’agent est mis a disposition ou affecté aupreés d’une autre administration ou d’un autre établissement que le sien,
I’alimentation, I’instruction et le financement de ces droits incombent a I’administration d’origine.

Art. 8. — Sans préjudice des dispositions du deuxieme alinéa du II de l’article 22 guater de la loi du
13 juillet 1983 précitée relatives au socle de connaissances et compétences, 1’autorité administrative examine les
demandes d’utilisation du compte personnel de formation en donnant une priorité aux actions visant a :

1° Suivre une action de formation, un accompagnement ou bénéficier d’un bilan de compétences, permettant de
prévenir une situation d’inaptitude a 1’exercice des fonctions selon les conditions précisées a I’article 5 ;

2° Suivre une action de formation ou un accompagnement a la validation des acquis de I’expérience par un
diplome, un titre ou une certification inscrite au répertoire national des certifications professionnelles ;

3° Suivre une action de formation de préparation aux concours et examens.
Art. 9. — Sans préjudice des actions de mutualisation de la gestion ou du financement du compte personnel de
formation engagées entre administrations, I’employeur prend en charge les frais pédagogiques qui se rattachent a la

formation suivie au titre du compte personnel de formation. Il peut prendre en charge les frais occasionnés par leurs
déplacements.

La prise en charge des frais peut faire I’objet de plafonds déterminés par arrétés ministériels pour la fonction
publique de I’Etat, une délibération de I’organe délibérant pour la fonction publique territoriale, une décision de
I’autorité investie du pouvoir de nomination pour la fonction publique hospitaliere.

En cas de constat d’absence de suivi de tout ou partie de la formation sans motif valable, 1’agent doit rembourser
les frais mentionnés au premier alinéa.

Art. 10. — L’employeur public qui assure la charge de 1’allocation d’assurance prévue a I’article L. 5424-1 du
code du travail prend en charge les frais de formation de 1’agent involontairement privé d’emploi lorsque la
demande d’utilisation du compte personnel de formation est présentée pendant la période d’indemnisation.

Pour bénéficier de cette prise en charge, I’agent doit étre sans emploi au moment ou il présente sa demande.
CHAPITRE 1I

Dispositions diverses

Art. 11. — Au sixieme alinéa de I’article 2 du décret du 30 janvier 2012 susvisé, apres les mots : « comportant,
en particulier, », sont ajoutés les mots : « un bilan de I’utilisation du compte personnel de formation, ».

Au deuxieme alinéa de I’article 37 du décret du 15 février 2011 susvisé, apres les mots : « Ce bilan », sont
ajoutés les mots : « qui décrit I'utilisation du compte personnel de formation ».

Art. 12. — Le décret du 15 octobre 2007 susvisé est ainsi modifi€ :
1° A Tarticle 1°:
a) Le premier alinéa est supprimé ;
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b) Au 2°, les mots : «, compte tenu du contexte professionnel dans lequel ils exercent leurs fonctions, » sont
supprimés ;

2° Le dernier alinéa de I’article 3 est complété par la phrase suivante : « Le temps correspondant n’est pas
assimilé a un temps de service pour I’application de I’article L. 5 du code des pensions civiles et militaires de
retraite » ;

3° Au dernier alinéa de ’article 9, les mots : « droit individuel de formation régi par le chapitre III du présent
décret » sont remplacés par les mots : « compte personnel de formation dans les conditions fixées par I’article 22 de
la loi du 13 juillet 1983 susvisée et le décret n° 6 mai 2017 du 6 mai 2017 » ;

4° Le chapitre III est abrogé ;

5° Le I de I’article 15 est remplacé par les dispositions suivantes :

« L. — Tout fonctionnaire peut bénéficier d’une période de professionnalisation, d’une durée comprise entre trois
et douze mois, comportant une activité de service et des actions de formation en alternance. La période de
professionnalisation a pour objet de permettre la réalisation, au sein d’une des administrations mentionnées a
I’article 2 de la loi du 13 juillet 1983 susvisée, d’un projet professionnel qui vise a accéder a un emploi exigeant des
compétences nouvelles ou correspondant a des activités professionnelles différentes. Elle est adaptée aux
spécificités de I’emploi auquel se destine 1’agent et peut se dérouler dans un emploi différent de son affectation
antérieure. » ;

6° L’article 16 est abrogé ;

7° A Tarticle 18 :

a) Au second alinéa, les mots : « utiliser leur droit individuel a la formation » sont remplacés par les mots :
« utiliser leur compte personnel de formation » ;

b) Le troisieme alinéa est supprimé ;

8° A D'article 21 :
a) Le troisieme alinéa est supprimé ;
b) Au quatrieme alinéa, les mots : « utiliser leur droit individuel a la formation ou » sont remplacés par les mots :

« utiliser leurs droits acquis au titre du compte personnel de formation, le cas échéant en combinaison avec leur
compte épargne temps, ou » ;

9° Le premier alinéa de I’article 22 est remplacé par les dispositions suivantes :

« Le bénéfice d’un bilan de compétences peut étre accordé aux fonctionnaires sur leur demande pour les
accompagner dans 1’élaboration et la mise en ceuvre de leur projet d’évolution professionnelle, dans la limite des
crédits disponibles. Un agent ne peut prétendre a un autre bilan de compétences qu’a 1’expiration d’un délai d’au
moins cing ans apres le précédent. » ;

10° Au troisieme alinéa de I’article 22, les mots : « droit individuel a la formation prévu au chapitre III du présent
décret. » sont remplacés par les mots : « compte personnel de formation. » ;

11° Au troisieme alinéa de I’article 23, les mots : « droit individuel a la formation » sont remplacés par les mots :
« compte personnel de formation » ;

12° Au I de D’article 25 :

a) Au premier alinéa, les mots : « d’'une durée minimale équivalant & un mois a temps plein » sont supprimés ;

b) Le troisieme alinéa est complété par la phrase suivante : « Il peut étre dispensé de cette obligation par
I’autorité de nomination apres avis de la commission administrative paritaire. »

Art. 13. — Le décret n° 2007-1845 du 26 décembre 2007 susvisé est ainsi modifié :

1° A Tarticle 1+ :

a) Le premier alinéa est supprimé ;

b) Au deuxieme alinéa, les mots : « Elle regroupe » sont remplacés par les mots : « La formation professionnelle

tout au long de la vie des agents des collectivités territoriales et des établissements publics mentionnés a 1’article 2
de la loi du 26 janvier 1984 susvisée comprend » ;

c¢) Au dernier alinéa, les mots : « et 5° » sont remplacés par les mots : «, 5° et 6° » et les mots : « droit individuel
a la formation dans les conditions fixées par le présent décret » par les mots : « compte personnel de formation dans
les conditions fixées par l’article 2-1 de la loi du 12 juillet 1984 susvisée, l'article 22 quater de la loi du
13 juillet 1983 susvisée et le décret n° 6 mai 2017 du 6 mai 2017 » ;

2° Au premier alinéa de I’article 2, les mots : « et 5° » sont remplacés par les mots : «, 5° et 6° » ;

3° L’article 4 est complété par la phrase suivante : « Le temps correspondant n’est pas assimilé a un temps de
service pour 1’application de ’article L. 5 du code des pensions civiles et militaires de retraite » ;

4° Au deuxieme alinéa de I’article 11, les mots : « d’une durée minimale équivalant a un mois a temps plein »
sont supprimés ;

5° Le premier alinéa de I’article 13 est complété par la phrase suivante : « Il peut étre dispensé de cette obligation
par I’autorité de nomination apres avis de la commission administrative paritaire. » ;

6° La premiere phrase de Dl'article 18 est remplacée par les dispositions suivantes: « Les fonctionnaires
territoriaux peuvent bénéficier d’un bilan de compétences, en particulier pour les accompagner dans 1’élaboration
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et la mise en ceuvre de leur projet d’évolution professionnelle ou avant de solliciter un congé de formation
professionnelle, » ;

7° L’article 26 est remplacé par les dispositions suivantes :

« Art. 26. — Le fonctionnaire territorial ne peut prétendre a un autre bilan de compétences qu’a I’expiration
d’un délai d’au moins cinq ans apres le précédent. » ;

8° Le chapitre III du titre II est abrogé ;

9° Dans 'intitulé du titre III, les mots : « non titulaires » sont remplacés par le mot : « contractuels » ;

10° Aux articles 41, 42, 43 et 45, les mots : « non titulaires sont remplacés par le mot : « contractuels » ;

11° Le chapitre III du titre III est abrogé.

Art. 14. - Le décret n° 2007-1942 du 26 décembre 2007 susvisé est ainsi modifi€ :

1° Au premier alinéa de ’article 1%, les mots : « non titulaires » sont remplacés par les mots : « contractuels » ;
2° L’article 4 est abrogé ;

3° Au premier alinéa de I’article 10, les mots : « non titulaires » sont remplacés par les mots : « contractuels » ;
4° Au premier alinéa de I’article 12, les mots : « non titulaires » sont remplacés par les mots : « contractuels » ;
5° Au premier alinéa de I’article 14, les mots : « non titulaires » sont remplacés par les mots : « contractuels ».

Art. 15. — Le décret du 21 aott 2008 susvisé est ainsi modifi€ :

1° Le premier alinéa de I’article 1 est supprimé ;

2° Au 2° de I’article 2, les mots : « du droit individuel a la formation prévu au chapitre III du présent décret » sont
remplacés par les mots : « du compte personnel de formation dans les conditions fixées par 1’article 22 quater de la
loi du 13 juillet 1983 susvisée et le décret n° 6 mai 2017 du 6 mai 2017 » ;

3° Apres Darticle 5, il est inséré un article 5-1 ainsi rédigé :

«Art. 5-1. — Les heures consacrées a la formation pendant le temps de service au titre du compte personnel de
formation donnent lieu au maintien par I’employeur de la rémunération de 1’agent.

«L’agent qui suit, hors de son temps de service, une formation au titre du compte personnel de formation
bénéficie de la législation de la sécurité sociale relative a la protection en matiere d’accidents du travail et de
maladies professionnelles. Le temps correspondant n’est pas assimilé a un temps de service pour I’application de
I’article L. 5 du code des pensions civiles et militaires de retraite. » ;

4° Au dernier alinéa de D’article 6, les mots : « droit individuel a la formation » sont remplacés par les mots :
« compte personnel de formation » ;

5° Le chapitre III est abrogé ;

6° Le premier alinéa de I’article 18 est remplacé par les dispositions suivantes :

« Tout fonctionnaire peut bénéficier d’une période de professionnalisation, d’une durée comprise entre trois et
douze mois, comportant une activité de service et des actions de formation en alternance. La période de
professionnalisation a pour objet de permettre la réalisation, au sein d’une des administrations mentionnées a
I’article 2 de la loi du 13 juillet 1983 susvisée, d’un projet professionnel qui vise a accéder a un emploi exigeant des
compétences nouvelles ou correspondant a des activités professionnelles différentes. Elle est adaptée aux
spécificités de I’emploi auquel se destine 1’agent et peut se dérouler dans un emploi différent de son affectation
antérieure. » ;

7° L’article 19 est abrogé ;

8° Au cinquieme alinéa de I’article 20, les mots : « droit individuel a la formation défini au chapitre III du présent
décret, » sont remplacés par les mots : « compte personnel de formation, » ;

9° Le dernier alinéa de I’article 21 et le troisieme alinéa de I’article 24 sont supprimés ;

10° Au quatrieme alinéa de ’article 24, les mots : « utiliser leur droit individuel & la formation ou » sont
remplacés par les mots : « utiliser leurs droits acquis au titre du compte personnel de formation ou » ;

11° Au second alinéa de I’article 30, les mots : « d’'une durée minimale équivalant a un mois a temps plein » sont
remplacés par les mots : « d’'une durée minimale de dix jours ».

Art. 16. — Aux premier et second alinéas de I’article 8 du décret du 16 septembre 1985 susvisé, les mots :
« droit individuel a la formation » sont remplacés par les mots : « compte personnel de formation ».

Au premier alinéa de I’article 8 du décret du 13 octobre 1988 susvisé, les mots : « droit individuel a la
formation » sont remplacés par les mots : « compte personnel de formation ».

Au second alinéa de I’article 8 du décret du 13 octobre 1988 susvisé, les mots : « ainsi que 1’allocation de
formation versée dans le cadre du droit individuel a la formation » sont supprimés.

Aux premier et second alinéas du III de I’article 6 du décret du 18 juin 2008 susvisé, les mots : « droit individuel
a la formation » sont remplacés par les mots : « compte personnel de formation ».

CuapITRE 111
Dispositions transitoires et finales

Art. 17. - Les employeurs recensent le nombre total d’heures acquises au 31 décembre 2016 par les agents
dont ils assurent la gestion au titre du droit individuel a la formation. Ce recensement tient compte des droits acquis
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par ces agents aupres de tout autre employeur de droit public. Les agents sont tenus informés avant le
31 décembre 2017 des heures inscrites a leur compte personnel de formation.

Art. 18. — La ministre des affaires sociales et de la santé, le ministre de I’aménagement du territoire, de la
ruralité et des collectivités territoriales, le ministre de I’intérieur et la ministre de la fonction publique sont chargés,
chacun en ce qui le concerne, de 1’exécution du présent décret, qui sera publié au Journal officiel de la République
francgaise.

Fait le 6 mai 2017.

BERNARD CAZENEUVE

Par le Premier ministre :

La ministre de la fonction publique,
ANNICK GIRARDIN
La ministre des affaires sociales
et de la santé,
MaAaRrisoL TOURAINE
Le ministre de ’aménagement du territoire,
de la ruralité et des collectivités territoriales,
JEAN-MICHEL BAYLET
Le ministre de ’intérieur,
MaATtTHIAS FEKL
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Introduction

En 1999, un premier état des lieux des missions facultatives exercées par les
Centres de Gestion avait été réalisé. Il avait été mis a jour et complété a
I'occasion d’un séminaire organisé a Lille le 12 octobre 2004.

Au regard de I'évolution de I'activité des Centres notamment depuis I'’entrée en
vigueur de la loi du 19 février 2007, et dans un contexte de réforme territoriale,
il apparaissait nécessaire d’actualiser ces données. Ainsi, une nouvelle enquéte
avait été menée au dernier trimestre 2011 avec une présentation des résultats
lors d’'une journée organisée a I’Assemblée Nationale sur le cadre d’exercice des
missions optionnelles.

La Fédération a décidé fin 2014 de mener une nouvelle enquéte aupres de
I’ensemble des Centres de Gestion.

Cette enquéte avait pour base un guestionnaire en ligne comprenant une partie
sur les moyens humains et financiers du Centre et une fiche pour une douzaine
de missions optionnelles.

Le questionnaire a été lancé auprés de tous les CDG par mail fin février 2015.
Les réponses ont été recueillies entre le 1°" mars et le 15 mai, a la suite parfois
de plusieurs relances. 60 Centres de Gestion nous ont fait parvenir leurs
données.

Ces réponses ont toutes été intégrées au présent document, le traitement
statistique et I'analyse des données ayant été réalisés par les services de la
Fédération.

L'étude des réponses a permis de dresser une typologie des missions réalisées,
de dégager la nature des prestations offertes et les moyens mis en ceuvre pour
I’exercice de ces missions.

Dans le questionnaire mis en ligne fin février 2015, les missions liées a la santé
et a la sécurité au travail avaient volontairement été omises puisqu’une enquéte
spécifique avait été réalisée sur cette thématique en avril 2014. Les résultats de
celle-ci ont été intégrés au présent document.



Méthodologie

Le recueil des données s’est déroulé de mars a mai 2015 et a permis de dégager
des problématiques concernant :

- les ressources humaines et financiéres

- les principales missions facultatives exercées

- les modalités d’exercice de ces missions.

L’envoi de ces informations a été effectué par un logiciel spécialement concu
pour le traitement de cette enquéte. Quatre CDG ont toutefois adressé leur
questionnaire par courrier ou mail auprés de la Fédération.

Sur les 60 CDG ayant répondu a I'enquéte, seuls 58 questionnaires ont pu étre
traités. Les données des 2 Centres ayant adressé leurs éléments tardivement
seront intégrés postérieurement dans ce document.

Les résultats et les analyses qui ressortent de cette étude ont été
rapprochés des différentes enquétes et documents réalisés les années
antérieures.

Les moyens humains et financiers se rapportent a la situation de I'établissement
au 31 décembre 2014.

Plusieurs types de pourcentages ont été calculés selon la question posée :

- pourcentages relatifs a I’ensemble des établissements ayant répondu a
I'enquéte, généralement pour évaluer les pratiques, qui sont exprimés en
« pourcentage de Centres répondants »

- pourcentages relatifs aux CDG exercant une mission.

La portée de I'ensemble des résultats et analyses relatifs aux éléments
quantitatifs (nombre d’agents, de dossiers ...) doit étre impérativement appréciée
en fonction du nombre des réponses données.

Dans un souci de cohérence et de comparabilité des résultats, des vérifications
ont été réalisées, et en cas d'incohérence avec les données d’autres enquétes,
les réponses ont été écartées.

Afin de comparer les résultats avec les enquétes réalisées les années
précédentes, des calculs de moyenne ont été réalisés. Figurent également le
minimum et le maximum, ainsi que des éléments sur la distribution.

Certains Centres n’ont répondu que partiellement, ne permettant pas toujours
une exploitation des informations. Les taux de non-réponse ont été
particulierement élevés pour les éléments de facturation des missions, les taux
de réponses dépendant clairement de I'existence de grilles tarifaires. Dans
certains cas, aucune réponse n’a été fournie.

Certaines valeurs ont été pondérées par rapport aux données initialement
fournies par les Centres de gestion afin de réaliser ces statistiques.

Les graphiques sont réalisés avec excel et la carte de participation avec
powerpoint.



PARTICIPATION A L’ENQUETE

Participation a I’enguéte : une représentativité significative des CDG

N

60 Centres ont participé a I'’enquéte sur les missions facultatives, soit
62,5020 des établissements.

Ce taux de participation mérite d’étre souligné et il est important de
remercier les Centres qui se sont investis dans cette démarche
d’analyse.

Les départements des Centres répondants figurent sur la carte ci-dessus en vert.
Ceux en rose représentent les CDG qui n’ont pas répondu a I'enquéte menée en

2015 mais qui ont adressé des éléments sur les services de santé et de sécurité
au travail en 2014.



Remplacement d’agents

@ Exercez-vous la mission « remplacement d’agents » ?

Base : 58 réponses

Existe-t-il un service de remplacement d’agents ?

DOui mNon

Le remplacement d’agents est une mission importante, qui concerne
94,74% des 58 Centres participant a I’enquéte. Par rapport a 2011, cette
mission a encore progresse (91%o en 2011).

g Dans guelles hypothéses les collectivités font-elles principalement

appel au service de remplacement ?

Base : 54 réponses

120,0%
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80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0%

Dans quelles hypothéses les collectivités font elles principalement appel
au service de remplacement ?

Remplacement de Intérim dans l'attente d’'un Renfort ponctuel
titulaires momentanément recrutement
absents




Tous les CDG disposant d'un service de remplacement, sont sollicités pour le
remplacement de titulaires momentanément absents. La grande majorité
intervient également pour le renfort ponctuel ou l'intérim dans l'attente d'un
recrutement.

g Avez-vous mis en place un service spécifigue <« secrétaires de
mairie » ?

Base : 47 réponses

40% des établissements ont mis en place un dispositif particulier pour le
remplacement des secrétaires de mairie.

Un service est-il spécifique pour les secrétaires de mairie?

Les Centres proposent plus globalement un service ouvert a plusieurs
filiéeres autres que la filiére administrative.

& Quelles sont les filiéeres les plus concernées ?

Base : 51 réponses

Depuis 10 ans, l'offre de services s’est diversifiée : on observe une
progression de la filiere technique mais un Iéger recul des remplacements dans le
secteur sanitaire et social (respectivement 59% et 33% contre 57,41% et 44,44%
en 2011, 38% et 28% en 2004).



Quelles sont lesfiliéres les plus conceméesen 2015 ?
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Filieres concernées par le remplacement en 2011
Nombres de CDG 26 des 54 CDG ayant répondu
administrative 51 94,44%
technique 31 57,41%
Medico sociale 24 44,44%
animation 23 42,59%
Sportive 17 31,48%
culturelle 23 42,59%
Sécurité 7 12,96%

Base : 54 réponses

g Avez-vous recours dans le service a des agents titulaires ou non-
titulaires ?

Base : 51 réponses

Pour réaliser les remplacements, seulement 8% des services n’ont
recours qu’a des titulaires. La majorité (58%) emploie aussi bien des
titulaires que des non-titulaires.



. . Recours
Recours aux non titulaires exclusif aux
titulaires
Pas de recours 8%
aux titulaires

34%

Recours aux
titulaires et aux
non titulaires

58%

J Combien d’agents remplacants sont employés par mois ?

Base : 51 réponses
Le recours aux agents remplacants apparait massif. Certains Centres en

emploient plus d’'une centaine. En moyenne, les CDG qui ont mis en place un
service de remplacement ont recours a environ 50 personnes par mois.

g Comment est constitué le vivier d’agents remplacants ?

Base : 47 réponses

Les Centres de Gestion mettent en ceuvre plusieurs actions de constitution du
vivier des agents remplacants. lls citent notamment :

Quelles sont les actions mises en ceuvre pour constituer et
renouveler le vivier des agents de remplacement ?

Réponses en % en nombre

réunions d'information sur le dispositif 34,0% 16

diffusion d’annonces 57.4% 57

constitution d’'une CVthéque a partir des

candidatures spontanées adressées aux CDG 61,7%o 29
et aux collectivités

recours aux lauréats de concours 46,8% 22

rencontre avec les candidats lors de

O,
manifestations liées a I'emploi public St 20 24
pa!‘tena_rlf';\ts avec les écoles, lycées et 38.3% 18
universités
partenariats avec le Péle Emploi 46,8% 22
Nombre de centres ayant répondu 47



Quels sont les critéeres de sélection des candidats ?

Réponses

Situation statutaire

Formation initiale

Expérience professionnelle

Compétences particulieres requises (maitrise
de logiciel, maitrise des marchés publics, trés
bon relationnel, capacité d’encadrement...)
Aisance rédactionnelle

Assimilation des normes

Connaissance du monde des collectivités et de
la FPT

Entretien téléphonique

Entretien physique
Nombre de centres ayant répondu

Les criteres de sélection reposent sur I'expérience professionnelle,

compétences détenues et I'entretien « de visu ».

en %o

19,6%

67,4%0

97,8%

71,7%

17,4%

6,5%

58,7%

26,1%

58,7%

en nombre

9

31

45

33

27

12

27
46

J Proposez-vous des formations aux agents de remplacement ?

Base : 50 réponses

les

Compte tenu de lI'importance du recours aux remplacants dans les
collectivités, de nombreux Centres organisent leur formation préalable.

Des formations spécifiques existent également,

mais dans 55%0

seulement des établissements ayant répondu. Les formations spécifiques
concernent principalement les secrétaires de mairie.



Des formations préalables sont-
elles organisées pourlesnon
titulaires ?

Des formations spécifiques sont-
elles organisées pourlesnon
titulaires ?

Quels sont les types de formations spécifiques organisées ?

Réponses

Formation spécifique sur les fonctions de

secrétaire de mairie

Environnement de la fonction
territoriale

Finances publiques locales
Marchés publics

Accueil du public

Urbanisme

Etat civil

Rédaction des actes administratifs
Archives

Comptabilité

Ressources humaines

Etudes techniques
Nombre de centres ayant répondu

10

en % en nombre
83,8%0 31
45,9% 17
54,1% 20
40,5% 15
35,1% 13
45,9% 17
56,8%0 21
27,0% 10
16,2% 6
51,4% 19
35,1% 13
2, 7% 1
37




J Avez-vous mis en place des partenariats ?

Base : 47 réponses

Avezvous développé des partenariats ?

90,0%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%

40,0%
30,0%
20,0%
10,0% I I
0,0% ; ; ; ; ; 1

Conseil CAP Emploi Maisonde Universités Péle EMPLOI CNFPT
régional I'emploi

80% des Centres travaillent avec Cap Emploi. La grande majorité ont développé
des axes de collaboration avec le CNFPT.

Plus de 40% des CDG évoquent des partenariats avec les Universités. Ce type de
coopération est en progression constante depuis 2011.

o Selon guelles modalités cette mission est-elle financée ?

Base : 47 réponses

La mission de remplacement est quasi exclusivement financée par
convention.

11



Modalités de financement de la mission

2% 2%

B Cette mission est proposée aux
collectivités et établissements
affiliés contre le paiement d’une
cotisation additionnelle
spécifique

M Cette mission est proposée aux
collectivités et établissements
affiliés contre le paiement d’une
cotisation additionnelle globale

I Cette mission est proposée aux
collectivités et établissements
sans financement particulier

B Cette mission est proposée dans
le cadre de conventionnements
aux collectivités et
établissements (affiliés ou non
affiliés)

Les éléments pris en compte pour la facturation sont :

Quels sont les éléments outre le traitement pris en compte pour la
facturation ?
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Outre le traitement et les charges, le régime indemnitaire et les frais de
déplacement sont pris en considération. Des frais de gestion sont aussi imputés.

12
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EDITO

CONSTRUIRE L' ACTION PUBLIQUE A PARTIR DES TERRITOIRES !

METHODOLOGIE & REPARTITION
DE LECHANTILLON DE UENQUETE CSA

L’AMF,le CNFPT,la FNCDG, ' ADF et Régions de France, en partenariat avec
le CSFPT, ont souhaité mener une deuxieme étude sur les grandes tendances de I'’emploi
territorial dans les collectivités et intercommunalités.

FRANCOIS BAROIN
Président de TAMF

FRANCOIS DELUGA
Président du CNFPT
Vice-président de TAMF

donné lieu, pour la premiere fois, a la signature d'une

convention de partenariat entre nos associations -
ADF, AMF, Régions de France, FNCDG- et le CNFPT. Cest
donc le fruit d'un travail commun qui nous renseigne sur
les évolutions comme sur les enjeux de la gestion de la
Ressource Humaine au sein de nos collectivités locales.
Elaborée a 'usage des élus locaux, cette étude donne une
idée précise des efforts de bonne gouvernance engagés
depuis au moins 2014 par nos collégues maires et présidents,
employeurs d'1,9 million d’agents territoriaux.

C ette deuxiéme édition du Barométre HoRHizons a

La stagnation, voire la baisse des dépenses de personnel,
l'ajustement des choix en matiére de déroulement de
carrieres et de rémunérations, la volonté d’'entreprendre de
profondes réorganisations ou la généralisation d'outils de
gestion prévisionnelle ont permis aux collectivités d’assurer

MICHEL HIRIART
Président de la FNCDG

SOMMAIRE

&
DOMINIQUE BUSSEREAU
Président de 'ADF

PHILIPPE RICHERT
Président de Régions de France

au mieux la continuité de leurs missions de service public.
Les collectivités locales et leurs groupements vivent de
profonds bouleversements qui les contraignent en urgence
a s'adapter, a faire preuve d'initiatives audacieuses, tout en
donnant a leurs actions une dimension plus stratégique et
a trouver de nouvelles formes de coopération entre elles.

A cet égard, ce Baromeétre HoRHizons 2016 montre
combien le fossé est grand entre la nécessité de réformes
statutaires et leur perception. Mais, c’est bien un esprit
de responsabilité et d'équité qui anime nos collectivités
dynamiques, toujours a la recherche d'efficacité au service
des besoins de la population. Les élus locaux comme
les agents sengagent a répondre aux grands défis de la
proximité et démontrent ainsi, grace a leurs choix de
gestion, que la décentralisation est la meilleure forme
possible d'organisation pour la France.

G

REFORME TERRITORIALE EFFECTIFS ET RECRUTEMENTS GESTION DES COMPETENCES,
ET CONTEXTE INSTITUTIONNEL p.5 GPEEC ET FORMATION
p.k p.8

CONDITIONS DE TRAVAIL
ET POLITIQUE RH

p.9

_ FOCUS SUR LA
DEMATERIALISATION

p.-11

I PROFIL DES REPONDANTS

70%

Elus (maires et adjoints)

30%

Responsables
administratifs
(DGS, DGA, DRH)

I CIBLE

Ho@izons 2016

sappuie sur une enquéte commandée au CSA
réalisée entre le 7 juin et le 1¢ juillet 2016 aupres
d'un échantillon de 816 collectivités territoriales et
établissements publics (8 régions, 22 départements,
620 communes, 19 communautés d’agglomération,
147 communautés de communes).

Mode de recueil des données :
Entretiens téléphoniques

I NOMBRE D’AGENTS DANS
LA COLLECTIVITE

11%

100 agents et + <1 0/0

NSP
7%
50 a 99 agents

33 %

Moins de 5 agents

5 a2103ag?{g 26 0/0

11 a 49 agents

gL FOCUS |

Précision sur
I"échantillonnage

LU'échantillon a été raisonné afin
notamment de ne pas interroger que
des petites communes, et d’'interroger
suffisamment de collectivités
franciliennes. Les communes

ont ensuite été ramenées a leur

poids réel au moment de I'édition

des résultats.
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o REFORME TERRITORIALE 1 IMPACTS ATTENDUS DE LA BAISSE

ET CONTEXTE INSTITUTIONNEL DES DOTATIONS SUR LA POLITIQUE RH
La réorganisation territoriale concerne pres des deux tiers
des collectivités (65%) et la quasi-totalité des EPCI (91 %). Dans
le détail, la mutualisation est la principale opération engagée
(dans 41% des collectivités et établissements interrogés),

devant la fusion (38 %), l'intégration dans une autre
structure (24 %) et un changement de statut (9 % des EPCI).

46 % Oui certainement

Relevons I'émergence significative des communes
nouvelles, seule démarche totalement volontaire de
regroupement, puisque 8% des répondants ont déclaré
étre engagés dans un tel processus.

— T

3177 communes nouvelles créées au 1¢ janvier 2% Nesait pas

20176 regroupant 1090 communes et concernant

plus d’un million d’habitants. Cette dynamique de

regroupement de communes semble se confirmer pour

le 1¢ janvier 2017 avec quelques 400 projets en cours.  Un employeur sur quatre estime que la loi NOTRe a eu
) un impact sur la gestion des ressources humaines et des

Source : AMF 8 . N .

personnels. Ce chiffre qui peut paraitre faible met en

lumiere une difficulté d’anticipation des conséquences

RH de la réforme territoriale, principalement dans

les plus petites communes. Comme en 2015, la grande

majorité des collectivités et établissements (74 %)

souligne lI'impact des baisses des dotations de I'Etat

sur leur politique RH, principalement concernant les

recrutements et le non-renouvellement des contrats

(dans une part toutefois un peu moindre qu'en 2015).

La rémunération (+7 %), le nombre d’avancements et

de promotions (+7 %) et la mise en ceuvre de prestations

sociales (+4 %) sont de plus en plus touchés.

28 % Oui probablement

16 % Non probablement pas

8% Non certainement pas

Ce sont principalement les communautés et les plus
grandes collectivités qui sont impactées directement
par la réforme territoriale.

I INCIDENCES DE LA REORGANISATION
TERRITORIALE SUR LE BLOC COMMUNAL

Communautés
de communes

Communes de plus
de 20 000 habitants

Communes de 3 500
a 20 000 habitants

Communes de moins
de 3 500 habitants

91% 7% 65% 58%
‘ 65 % DU BLOC COMMUNAL ‘
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I LES ASPECTS RH LES PLUS AFFECTES
PAR LA BAISSE DES DOTATIONS

859% 2016
64 %
51%
50 %
36%
4%

1%

> | —
Recrutement Gestion Rémunération  Nombre  Ouverture des Autres Ne sait pas

des contrats d'avancements  prestations
ou de sociales

promotions

L'enquéte révele pour la premiere fois que seuls

47 % des collectivités ou établissements s’assurent
aupres de Pdle Emploi pour le risque chémage,
principalement les collectivités de taille moyenne,
les grandes privilégiant souvent I'auto-assurance.

9 EFFECTIFS ET RECRUTEMENTS

Les dépenses de personnel tendent davantage

a stagner en 2016 (53 % en stagnation contre 51% en

2015), voire a diminuer (13% contre 9%). Il est a noter 13% 339% 539%
que la réduction des dépenses de personnel concerne

surtout les communes de plus de 20 000 habitants. .
Par ailleurs, I'évolution des dépenses a la hausse est

1 EVOLUTION DES DEPENSES DE PERSONNEL

moins marquée cette année (33% contre 40% en 2015)

) . . . . . . —
et s'explique principalement par la réforme territoriale, v —
les nouvelles mesures statutaires et indemnitaires mais
également par 'augmentation du glissement vieillesse
technicité (GVT). 3 . ) )

En réduction En augmentation En stagnation

1 Le GVT intégre les effets d’ancienneté et de promotion (GVT positif)
et I'effet généralement négatif des flux d’entrée et de sortie des
effectifs (remplacement des partants par des agents en principe o
moins bien rémunérés en début de carriere). (1% NSP)
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Ce sont surtout les régions, les EPCI et les communes

de moins de 20 000 habitants qui mettent en avant une
augmentation des dépenses de personnel; ce sont eux
également les plus impactés par la réforme territoriale.

I CAUSES DE LUEVOLUTION DES DEPENSES

Nouvelles mesures
statutaires et Ly %
indemnitaires

Transfert de o
compétences 30%

Mise en ceuvre de la 0,
réforme territoriale 29%

Modifications dans
la gestiondes 2L %
services publics

Autres

Ne sait pas L%

Sila réforme
territoriale devra bien
évidemment conduire
a des mutualisations
et des rationdlisations,
il estimportant de
souligner que la masse
salaridle des régions
ne représente que

11 % de leur budget total et qu’elles consacrent
en revanche 39 % de leur budget a des dépenses
d'investissement.

Philippe RICHERT,
président de Régions de France

La réforme Parcours professionnels, carriéres et
rémunérations (PPCR)? divise fortement les maires

et présidents ayant répondu : 37 % d’entre eux la jugent
pertinente, tandis que 39 % sont d’avis contraire.

Par ailleurs, la majorité considére cette réforme
couteuse (52 %), en particulier les régions (82 %), les
départements (78 %) et les communes de plus de 20 000
habitants (68 %).

La fonction publique territoriale
n’est pas un «gros mot», elle est
1a pour aider la Nation, rendre
un service, elle n'est pas 1a pour
augmenter la dette.

Sylvain TANGUY,
maire de Plessis-Paté (Essonne)

La mise en place d'un nouveau régime indemnitaire,
le RIFSEEP®, n'a fait l'objet d'une délibération que dans
11% des collectivités et établissements. A noter: c'est
dans les nouvelles structures que ces délibérations
ont été prises, la question de la rémunération

étant particulierement sensible dans les fusions,
mutualisations ou créations de nouvelles entités.

Dans ce contexte institutionnel et budgétaire, la part
des collectivités et établissements qui envisagent

de recruter en 2017 reste faible (23 %) mais un peu
supérieure a 2016 (17 %). Cette volonté de recruter se
concentre surtout dans les communes de plus de 20 000
habitants et concerne d’abord des emplois permanents
titulaires ou contractuels (79 %) mais également des
emplois aidés ou des apprentis (61%). Les employeurs
interrogés sont cependant partagés sur la pérennisation
des emplois aidés car seulement 51% comptent les
pérenniser a terme, ce qui constitue une évolution
depuis quelques années.

Iy a dix ans, les trois quarts des 3 _

titulaires d’'emplois aidés (emplois ar:., g/ﬁ

Jjeunes) occupaient immédiatement P
R o R S

un emploi dans la collectivité apres f )

leur sortie du dispositif.

_"“\.."-"J-

Loic CAURET,
maire de Lamballe, président du CDG
des Cétes d'Armor

2 La modernisation des parcours professionnels, des carrieres et des
rémunérations des fonctionnaires (PPCR) prévoit une rénovation
profonde des carrieres et des rémunérations. Le dispositif PPCR consiste
a harmoniser les déroulements de carriére et les rémunérations des

3 fonctions publiques et a favoriser la mobilité. Sont ainsi prévues

des mesures indiciaires (revalorisation des grilles indiciaires en
plusieurs étapes), indemnitaires (mise en place d’un abattement du
régime indemnitaire au profit du traitement indiciaire) et statutaires
(modification des durées d’avancement, restructuration des cadres
d’emplois).

3 Le RIFSEEP ou régime indemnitaire tenant compte des fonctions, des

sujétions, de I'expertise et de I'engagement professionnel, va devenir, au
1 janvier 2017, le nouvel outil indemnitaire de référence en remplacant
la plupart des primes et indemnités existantes dans la fonction publique.

I'INTENTIONS DE NON REMPLACEMENT
DES DEPARTS

4% Régions
73% Départements

—— 82 9% Communes de plus de 20 000
habitants

—— 79 % Ccommunes de 3500 & 20 000
habitants

50 % communes de moins de 3 500
habitants

52 % Communautés de communes

Ne remplace pas tous les départs 53 %
Contre 44 % en 2015

Le remplacement des départs constitue toujours la
premiére raison de recrutement (51%), ce qui est
encore plus vrai pour les communes de moins de 3500
habitants (68 %). Il est a noter pour autant que plus de
la moitié des collectivités territoriales (53 %) envisage
de ne pas remplacer tous les départs prévus, un chiffre
en nette progression par rapport a 2015 (+9 %) et 21%
des employeurs indiquent ne vouloir en remplacer
aucun.

Seuls 16 % des répondants font état de créations
de postes contre 20 % en 2015. Les collectivités

et intercommunalités prévoient surtout de créer
des postes dans les services «enfance, éducation,
jeunesse», « fonctions support» (direction, affaires
juridiques, ressources humaines, finances,
informatique, communication), «techniques» et
dans une moindre mesure par rapport a 2015 dans
les services «aménagement et développement »
(urbanisme, politique de la ville, transports,
environnement, action économique, emploi, Europe
et International...).

Synthese de l'enquéte

— T

La gestion des recrutements est partagée de
maniere équilibrée entre I'externe (43 %) et
l'interne (42 %), méme si les grandes communes
internalisent davantage (83 % pour les plus de
20 000 habitants). Tres peu déclarent faire appel
a des cabinets spécialisés (3%). Il est a noter

que, pour 44 % des répondants, une personne est
dédiée aux recrutements. Comme 1'an dernier,
T'enquéte CSA soulighe que les employeurs
sollicitent souvent 'accompagnement de leur
Centre de Gestion pour la mise en ceuvre de
leurs procédures de recrutement (52% des
collectivités de moins de 3 500 habitants).

I MOTIFS DE RECRUTEMENT INVOQUES

2016
51%

Remplacements de départs
En légére baisse

16%
N Q

Créations de postes
En réduction

30%

A

Remplacements et créations de postes
En augmentation
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9 GESTION DES COMPETENCES,
GPEEC“ET FORMATION

Dans le contexte de réorganisation territoriale, la mise

en ceuvre dune GPEEC est effective dans 13% des

collectivités et établissements dont 100 % des régions,

91% des départements et 71% des communes de plus

de 20 000 habitants. Cette démarche apparait moins
accessible pour les petites et moyennes communes.

Quand cette démarche est mise en place, les employeurs
développent une large palette d'outils notamment

les fiches de poste, I'évaluation des compétences et la
construction d'un plan de formation, ce qui va dans

le sens d'une plus grande professionnalisation des
politiques RH. En revanche, certains outils semblent
moins utilisés comme la cartographie des métiers.

“ La gestion prévisionnelle des emplois, des effectifs et des
compétences (GPEEC) consiste a déterminer, en fonction de la
stratégie de la collectivité (projet de territoire, mutualisations, prise
de compétences, externalisation, reprise en régie...) et des évolutions
de I'environnement territorial (baisse des dotations, maitrise des

dépenses de fonctionnement, mutations technologiques, demande
sociale...), les besoins en matiere d’emplois sur 3 a 5 ans.

I LES OUTILS MIS EN GEUVRE EN MATIERE
DE GPEEC

Mise en place de o
fiches de poste 99 %

Construction d'un )
plan de formation 91%

Evaluation des o
compétences 86 %

Analyse des

entretiens 82 %
professionnels

Analyse des o
départs en retraite 79%

Cartographie des
emplois et des 50 %
compétences

Animation de la
démarche parun L6 %
personnel dédié

Création d'un
observatoire 16 %
des métiers

Permettre aux agents
territoriaux de se former
dans le contexte des
fortes évolutions de nos
collectivités territoriales
est un enjeu majeur.
Yohann NEDELEC,

maire du Relecqg-Kerhuon,

vice-président de Brest Métropole,
président du CDG du Finistere

Savoir que le CNFPT
accompagne le
développement des
compétences d'un million
d’agents par an montre
qu'il est un partenaire
incontournable sur nos
territoires.

Muriel SAUVEGRAIN,

1 adjointe au maire d'Orléans,
vice-présidente du CNFPT

Concernant la formation, plus de 40 % des collectivités
consacrent plus de 0,9% de leur masse salariale a la
formation de leurs agents, la moyenne étant de 1,8 %.

Le pourcentage de masse salariale affecté aux actions
de formation n'est pas en corrélation avec la taille de

la collectivité puisque les communes de moins de 3500
habitants consacrent une part plus forte a ces actions
que celles de plus de 20 000 habitants.

e CONDITIONS DE TRAVAIL

ET POLITIQUE RH
Seuls 49 % des répondants ont lancé une démarche
de lutte contre les discriminations et pour I'égalité
femmes/hommes. Toutefois, dans ce domaine, les
collectivités ont progressé (seuls 31% des employeurs
sétaient engagés dans le domaine de 1'égalité femmes/
hommes en 2015), surtout les plus grandes d'entre elles

(82% des départements, 76% des régions et 61% des
communes de plus de 20 000 habitants).

De nouvelles actions ont été menées comme

le respect de la parité dans les instances de direction,
la féminisation des fiches de poste ou I'adaptation

et 'aménagement des horaires de réunion.

Les femmes représentent

671 % de la fonction publique
territoriale, 60 % des agents

de catégorie A... mais seulement
35% des emplois de direction.

Catherine DIFOLCO,
sénateur, présidente du CDG du Rhone

En matiere de prévention des risques professionnels,
plus de la moitié des collectivités et établissements (54 %)
déclare avoir réalisé I'inventaire des risques professionnels
auxquels leurs agents sont exposés. 28 % des employeurs
comptent le faire. Pour assurer la santé et la sécurité de
leurs agents, les collectivités font majoritairement appel
aux services de médecine et de prévention des centres

de gestion (81%). Le recours aux services de conseil en
organisation des CDG ainsi qu'aux groupements de
commande progresse fortement, notamment du fait de la
mise en ceuvre de la réforme territoriale.
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1 RECOURS AUX SERVICES FACULTATIFS
DES CENTRES DE GESTION

2016
Médecine 69 % [N,
préventive
Aecompagnement 550, NN
ala fiabilisation des 2> 7°
dossiers retraite
prévention 539, N,
des risques 53 %

professionnels

Conseil en organisation 530, _

et gestion des
ressources humaines

Contes degroupe 5., .
d'assurance 22 70

statutaire

Remplacement u1% I

Mais aussi...

31% 21% 10%
‘ w
29% 17% 7%
Convention de participation Gestion des paies Mise a disposition
en matiére d'assistants sociaux

de protection sociale

17%

N » »

20% 21% 16% 16%
Psychologue du travail, Archives Groupement Action socidle
ergonome (nouvel item 2016) de commande (nouvel item 2016)

(nouvel item 2016)

Les répondants ont recours majoritairement aussi
aux CDG pour l'assurance et la protection sociale.

Il est a souligner que 48 % des collectivités ont mis en
place une protection sociale complémentaire (PSC),
que ce soit par convention de participation (29 %)

ou par labellisation (24 %). Pour 45% d’entre elles,
cette protection sociale porte sur la complémentaire
santé et la prévoyance. A noter que 37 % des
collectivités ne souhaitent pas mettre en place

de dispositif de PSC.
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[l sera pertinent de s'interroger
surla mise en place des
prestations socidles d Iissue de
la mise en ceuvre de la réforme
territoriale, les débats sur les
compléments de rémunération
et 'harmonisation des
conditions de travail des
agents étant particulierement
sensibles depuis quelques mois.

Daniel LEROY,

rapporteur de la commission fonction publique et ressources humaines
de 'AMF, 1¢ adjoint au maire de Moussy-le-Neuf

président du CDG de Seine et Marne

Plus d'un tiers des collectivités ont saisi le comité
technique ou le comité d’hygiéne de sécurité et des
conditions de travail (CHSCT) depuis le 1¢ janvier 2016
principalement pour I'amélioration du document unique
et l'accompagnement des réorganisations de services
liées a la réforme de la carte territoriale.

®

Le dialogue social

est depuis quelques
mois perturbé par les
modifications de la
carte territoriale, il est
devenu plus informel
gu’institutionnel dans
T'attente de la mise en
ceuvre des instances ala
suite de nouvelles élections
professionnelles.

Antoine de MENTHON,
maire de Menthon-Saint-Bernard, président
du Centre de Gestion de Haute-Savoie

Pour l'accompagnement du handicap, 42 % des employeurs
ont déclaré avoir aménagé le poste de travail, 24 % ont mis
en place un accompagnement professionnel ou encore
18% ont pris en charge un bilan de compétences. Notons
toutefois que prés d'un quart des collectivités n‘a pour
lI'instant prévu aucun dispositif en la matiere.
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Méme silon choisit
d'instaurer et de restaurer des
liens de confiance, le dialogue
social n'est jamais un long
fleuve tranquille.

Michele PILOT,

vice-présidente déléguée

aux ressources humaines,
département de Meurthe et Moselle

En matiere de temps de travail, 68 % des collectivités
déclarent que leurs agents travaillent sur la base

de 1607 heures et 71% possedent un document
recensant le nombre de jours de congés. La durée du
travail semble plus faible dans les collectivités les plus
importantes.

@ FOCUS SUR LA DEMATERIALISATION

I PRINCIPAUX SECTEURS CONCERNES

86 % des répondants ont mis en place
une politique de dématérialisation,
principalement dans les domaines des
finances, de transmission des actes

et des marchés publics. Dans 22%

des collectivités et établissements

la dématérialisation a entrainé une Transmission 72 %
réorganisation des services. Toutefois, des actes o
97 % des répondants ne soulignent pas

d'effet notable sur les effectifs. Marchés 60 %

publics

Par ailleurs, si 64 % des répondants n'ont

pas constaté d'impact immédiat de cette instances 50 %

politique sur la qualité du service rendu délibérantes

a la population, 28 % estiment que l'effet

de la dématérialisation est positif, contre Ressources 38 %
seulement 7 % d’avis contraires. humaines o

Etatcivil 22 %

Prestation

scolaire et
périscolaire - 14%

petite enfance

Autres 1% ’



AUTRES DONNEES UTILES

L'étude HoRHizons 2016, en complément de I'enquéte réalisée par le CSA, intégre

quelques chiffres ou données issues de travaux menés par nos organisations

I CONTEXTE INSTITUTIONNEL

ou de rapports publics

A. Réforme territoriale, une révolution institutionnelle,
presque deux fois moins de régions

Poitiers

Lille

Amiens

Strasbourg

Limoges

Bordeaux

Toulouse

Clermont-
Ferrand

Lyon

Montpellier

Ajaccio

B. Les textes clés de la réforme territoriale

_p-m i

REUNION

Saint-Denis

@

GUYANE

Cayenne

=

MARTINIQUE

Fort-de-
France

W

GUADELOUPE

*

Basse-Terre .

MAYOTTE

Mamoudzou

o

2016 2017

Loi RCT
du 16 décembre 2010

Loi MAPTAM
du 27 janvier 2014

Loi de délimitation des régions
du 16 janvier 2015

Loi ALUR
du 24 mars 2014

Loi d’'amélioration du régime de la
commune nouvelle
du 16 mars 2015

Entrée en vigueur
de 1a réforme

Loi NOTRe
du 7 aolit 2015

En chiffres

C. Evolution des frais de personnels des communes, EPCI, départements et régions de 2011 2 2015

Communes

Années 2011 12/11 2012

13/12 2013 14/13 2014 15/14 2015

Frais de personnels (Md€) 33,2 +2,6% 34,1

+2,6 % 35,0 +4,0% 36,4 +1,4% 36,9

EPCI

Années 2011 12/11 2012

13/12 2013 14/13 2014 15/14 2015

Frais de personnels (Md€) 5,8 +8,7% +7,3% 6,7 +7,3% 7,2 +5,2% 74
Départements
Années 2011 12/11 2012 13/12 2013 14/13 2014 15/14 2015

Frais de personnels (Md€) 11,2 +2,6 % 11,5

+2,5% 11,8 +2,7% 121 +1,5% 12,5

Régions

Années 2011 12/11 2012

13/12 2013 14/13 2014 15/14 2015

Frais de personnels (Md€) 2,9 +3,8%

+3,2% 3,1 +4,0% 3,2 +2,7% 3,3

Source : Rapport de I'Observatoire des finances locales “Les finances des collectivités locales en 2076"

Les dépenses des administrations locales
représentent en France 11,8 % du PIB en
2014. Ce taux est inférieur a la moyenne
européenne (15,9 % y compris dépenses des
Etats fédérés) et a celui d’autres grands pays,
notamment ceux d’organisations fédérales :
la proportion par rapport au PIB des dépenses
des administrations locales et des entités
fédérées s’éleve ainsi a 14,7 % en Italie pour
atteindre jusqu’a 20,8 % en Allemagne

et 21,7% en Espagne.

Source : Les collectivités locales en chiffres 2016, DGCL

En 2014, le salaire net moyen dans

la fonction publique territoriale (FPT)
s’établit tous emplois et catégories
confondus a 1 877 euros par mois en
équivalent temps plein, en augmentation

de 1,4 % en euros courants par rapport a 2073.

Compte tenu de I'inflation (+ 0,5 % en 2074),
il croit de 0,8 % en euros constants.

Source : INSEE Premiére n°1616




En/chiffres

1 EFFECTIFS

A. Effectifs de la fonction publique territoriale

La FPT représente 35% des effectifs totaux de 1a fonction publique

avec 1879 300 agents, (1 607 965 en équivalent temps plein)

La répartition par catégorie hiérarchique des agents publics territoriaux se
caractérise toujours par la forte présence d’agents de catégorie C (75,7 %),
cette part ayant légerement augmenté par rapport a 2012

Le dernier quart des effectifs restant se répartit entre
les agents de catégorie B (14,1 %) et ceux de catégorie A (9,5%)

» Les 0,7% restant représentent les agents dont la catégorie est indéterminée

» Le taux de féminisation de 1a fonction publique territoriale est de 60,9 %.

75,7%

Catégorie C

14,1%

2010 2011 2012 2013 Catégorie B
EFFECTIFS 1806000 1811900 1842300 1879300 9 5 0/
(1]
e aORS 1742400 1762500 1793300 1808200 OA:I:S/O Catégorie A
Source : INSEE-SIASP, traitement CNFPT
B. Poids et évolution des effectifs au 31 décembre 2013
EFFECTIFS
Effectifs hors Paris a
Effectifs Evolution 2013/2012 (%)
Régions 82097 0,0
ORGANISMES Départements 295 561 1
REGIONAUX ET Services départementaux d’incendie 50725 0,8
DEPARTEMENTAUX CNFPT- Centres de gestion 13 995 44
Ensemble 442 378 0,9
Communes de moins de 500 habitants 35 488 -0,8
Communes de 500 a 999 habitants 46 931 1,8
Communes de 1000 a 1999 habitants 66 754 1,8
Communes de 2000 a 3499 habitants 68 854 2,8
Communes de 3500 a 9999 habitants 188 401 2,3
Communes de 10000 a 19999 habitants 140 074 Uplf
ggf’l?’lhﬂzxﬁi Communes de 20000 a 39999 habitants 159 081 -0,1
Communes de 40000 a 79999 habitants 150 332 23
Communes de plus de 80000 habitants 165 752 1,5
Centres communaux d’action sociale 122 007 223
Caisses des écoles 8823 17,4
Autres établissements communaux 1222 0,8
Ensemble 1153719 1,9
Communautés urbaines et métropole 43756 1,9
Communautés de communes 80930 4,9
Communautés d'agglomération 80 805 10,2
ORGANISMES Syndicats d’agglomération nouvelle: SAN 1874 -20,7
INTERCOMMUNAUX Syndicats de communes d vocation multiple: SIVOM 9087 -41
Syndicats de communes a vocation unique: SIVU 26617 1
Syndicats mixtes et poles métropolitains 31636 1,7
Ensemble 274705 4,5
Autres organismes publics 8492 1,8
Ensemble des collectivités 1879294 2,00

Source : SIASP 2012/2013, Insee, DGAFP, Traitement Observatoire de I'emploi et des métiers du CNFPT

@

En chiffres

I «TOP TEN » DES FAMILLES DE METIERS QUI PUBLIENT LE PLUS D’OFFRES D'EMPLOI EN 2015

Famille de métiers

Nombre d’offres
publiées sur 'année

Part des offres publiées
sur I'année 2015 en %

Variation par rapport a
I"année 2014 en %

2015

Education et animation 5686 13% -9,6 %
Affaires générales 5048 11 % -9,9%
Social 2930 7% -3,3%
Enseignements artistiques 2892 6% +10,2%
Santé 2478 5% +2%

Entretien et services généraux 2353 5% -18,9%
Patrimoine bati 1977 4% -3,1%
Finances 1818 4% -3%

Ressources humaines 1744 4% +5,6%
Prévention et sécurité 1734 4% +21,9%

Source : Panorama de I'emploi 5¢m édition juin 2016 FNCDG/ANDCDG

I «TOP TEN» DES METIERS QUI RECRUTENT
LE PLUS

60000006000

Chargée /chargé de propreté de locaux

Animatrice / Animateur éducatif(ve)

accompagnement périscolaire

Animatrice / Animateur enfant-jeunesse

Agente / Agent d’'accompagnement a 1'éducation de 'enfant
Enseignante / Enseignant artistique

Agente / Agent de restauration

Assistante / Assistant de gestion administrative

Assistante / Assistant éducatif(ve) petite enfance

Agente / Agent de services polyvalent-e en milieu rural

Secrétaire de mairie

Source : Panorama de I'emploi 5¢ édition juin 2016 FNCDG/ANDCDG

1 EVOLUTION DU NOMBRE DE DEPARTS
EN RETRAITE DE FONCTIONNAIRES
ET DE CONTRACTUELS DEPUIS 2010

7 LL7 5781 L L97 5410 5612

28797 34751 26418 32650 32782

2070 2011 2012 2013 2014

B Fonctionnaires

Source : CNRACL/IRCANTEC

B Contractuels




En chiffres

I REFORMES AYANT EU UN IMPACT
SUR LA FPT CES DEUX DERNIERES
ANNEES

Loi n°2016-483 du 20 avril 2016 relative ala
déontologie et aux droits et obligations des
fonctionnaires

Loi n°2015-1785 du 29 décembre 2015 de
finances pour 2016 (avancement d’échelon,
mise en ceuvre du protocole PPCR, controle
meédical des arréts maladie, indemnisation
des victimes de 'amiante)

Loi n°2015-991 du 7 ao(it 2015 portant
nouvelle organisation territoriale de la
République

Décret n°2014-513 du 20 mai 2014 portant
création d’un régime indemnitaire tenant
compte des fonctions, des sujétions, de
T'expertise et de 'engagement professionnel
(RIFSEEP)

Décret n°2015-1912 du 29 décembre 2015
portant diverses dispositions relatives aux
agents contractuels de la fonction publique
territoriale

Code des relations entre le public et
T'administration (entrée en vigueur
au 1¢ janvier 2016)

I FORMATION

Par rapport a 2011, le nombre moyen de journées de formation reste

stable pour une grande partie des collectivités.

Nombre moyen de journées de formation des agents
permanents par type de collectivités en 2011 et 2013

2,0 R
, | N
Départements 32
) 22 IR
de plus de 100 000 habitants
2, IR
2 IR

Régions

de 50 000 a 100 000 habitants

de 20 000 a 50 000 habitants

de 10000420 000 habitants 2> .
de’5.000a 10000 habitants 2 .
de 350045000 habitants 20 M
de 100043500 habitants 1+ N,

de moins de 1 000 habitants "> LN
ensemble 22 R

COMMUNES ET ETABLISSEMENTS COMMUNAUX

(

spis &~ —

Communautés urbaines 2+ BN
Communautés d’agglomération / SAN 25 IR,

Communautés de communes 2" [___AN

Syndicats et autres étab. pub. intercommunaux 20 R

CDG et CNFPT 33 | AN

Source : CNFPT- Observatoire de la FPT / DGCL, exploitation des Bilans sociaux 2013

I CONDITIONS DE TRAVAIL/POLITIQUES RH

A. Emploi de personnes en situation de handicap au 31 décembre 2014

:1%1);:1"321:51?; dans l% ]f_onction
! 5 publique
Obligation fonction publique territoriale

d’emploi

6 % 4,90%

dans la fonctjon dans la fonction
publique de I'Etat publique hospitaliére

AAA

3,83% 5,97 % 5,34%

o

Source : FIPHFP

B. Egalité femmes/hommes

Lanalyse du taux de féminisation des emplois
fonctionnels par type de collectivité (graphique
ci-dessous) réveéle un plafond de verre: la difficulté
d’acces des femmes aux postes de direction au sein
des structures hiérarchiques les plus développées.
En effet, on constate un poids plus important de femmes
dirigeantes dans les petites collectivités et inversement
dans les collectivités de taille importante. A 39,8%,

le taux de femmes exercant un emploi fonctionnel
dans les communes et établissements communaux est
supérieur a la moyenne. Plus la strate des communes
et établissements communaux augmente, plus le taux
de féminisation diminue (excepté pour la strate de
20000 a 50000 habitants). Ainsi, on comptabilise

En chiffres

63,5% de femmes exercant un emploi fonctionnel

dans les communes et établissements communaux de
moins de 1000 habitants. Ce taux chute a 31,7 % pour
les communes et établissements publics de plus de
50000 habitants. Dans les grandes collectivités (régions,
départements, communautés urbaines, communautés
d'agglomération), le taux de féminisation est inférieur
a la moyenne. Dans les conseils régionaux, un emploi
fonctionnel sur quatre est exercé par une femme. On
recense 21% de femmes sur des emplois fonctionnels
dans les conseils départementaux et dans les
communautés urbaines et 26 % dans les communautés
d'agglomération et les syndicats d’agglomération
nouvelle (SAN). A noter que le taux de féminisation sur
un emploi fonctionnel dans les centres de gestion et au
CNFPT séleve a 43,7 %.

C. Part des femmes exercant un emploi fonctionnel selon le type d'employeurs*

Départements  21,4%

Communes et établissements communaux de plus de 50 000 habitants 31,7%
Communes et établissements communaux de 20 000 a 50 000 habitants  37,4%
Communes et établissements communaux de 10 000 a 20 000 habitants  33,9%
Communes et établissements communaux de 3 500 a 10 000 habitants  41,6%
Communes et établissements communaux de 1 000 a 3 500 habitants 56,7 %
Communes et établissements communaux de moins de 1 000 habitants 63,5%
Ensemble organismes communaux 39,8%

Communautés urbaines  20,7%

Communautés d'agglomération / SAN  26,3%

Communautés de communes  43,2%

Syndicats et autres établissements publics intercommunaux  31,2%

Ensemble organismes intercommunaux 33,2%

Centres de gestion-CNFPT  43,7%

Régions 24,8%

Ensemble 36,7%

* Les SDIS ne figurent pas dans ce graphique car on ne recense aucun emploi fonctionnel dans les SDIS

Source : CNFPT- Observatoire de la FPT / DGCL, exploitation des Bilans sociaux 2013
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D. Temps de travail Durée annuelle de travail (pour un salarié a temps CONCLUSION
complet) hors enseignants, magistrats, militaires et
> Rapport de Philippe LAURENT "Je temps meédecins hospitaliers
de travail dans la fonction publique” (mai 2016)

- ) . M
Dans le secteur privé, des écarts importants 20?3_9;;12
existent par rapport a la moyenne de 1 694 heures.
Ainsi l'enquéte Emploi de I'Insee 2003-2004 évaluait Fonction publique d'Etat 1627
la durée annuelle de travail a 1 580 heures pour <
I'énergie et 1 610 heures pour les activités financieres. Fonction publique territoriale 1578 A I’horizon 20 7 7
A Topposé, cette durée allait jusqu’a 1 750 heures pour Foncti oiaucfi . 1 sue e
les services aux particuliers (hotellerie, restauration, onetion publiqueliesPRuies
COIffure"“) Ensemble fonction publique 1584
Secteur privé 1694 o o 4 g0z 5
uels que soient la taille de la collectivité ou de I'EPCI, les
‘ moyens financiers, les contraintes géographiques, 'histoire,
Source : Insee, Enquétes Emploi 2013 et 2014 oa = . s g -
/l la culture des territoires, les maires et présidents organisent les
‘ . . ) ) missions de service public dans un environnement mouvant.
\ Durée annuelle de travail pour certaines professions
Base Légale N de la fonction publique hors enseignants, magistrats, , . . . L.
1 607h § militaires et médecins hospitaliers Laccroissement de la population, les contraintes budgétaires,
\ les mutualisations et les réorganisations, imposées ou souhaitées,
) .‘.\m\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\ w . la réforme statutaire, les évolutions des outils et des métiers
2013-2014 sont autant de changements auxquels les employeurs publics
+ . ]+ ; doivent faire face. Depuis 2010, plus d'une dizaine de lois ont
egles de 3 3 inaéni - . . PP
Régles spécifigues récupé?qt-ion pour Personnels de direction et ingénieurs 174e bousculé la gestion des ressources humaines des collectivités
de congé sujetion particuliere o o, et établissements publics. Pour autant, en dépit des contraintes
(nuit, week-end) Administratifs de catégorie A - Etat 1787 . e . .
particuliéres, les employeurs publics restent présents sur leurs
e Administratifs de catégorie A - e territoires, s'adaptent, prennent de nouvelles orientations, . l
' Collectivites locales et hopitaux trouvent des solutions spécifiques et adaptées pour permettre Les questions
Temps de travail effectif reglementaire [N Infirmiers, sages-femmes, 1696 aux agents d'assurer la continuité du service public pour personnel et
Obligation annuelle de travail § puéricultrices la population. d’ isati
N organisation
q,.\mm\\\\\m\mm\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\ Animateurs socioculturels et de loisirs 1509 - - . 1
\ Le président du CSFPT, Philippe Laurent, souligne dans son du tr a"_‘"’ seront
Administratifs de catégorie B - Etat 1571 rapport Demain, la fonction publique territoriale, adopté le é ess?"t.’e”es pourle o
+ juillet 2016, les principaux enjeux des années a venir pour maintien de la qualité
Heures Autorisations ég]r]“e‘c”t‘ii:trzgrzC‘jﬁ:s";‘{’gh%”?tgu'x 1730 les agents territoriaux et donc pour les employeurs locaux. du service public.
supplémentaires d’absence 4
Adjoints administratifs de 1'Etat 1485 De fait, dans un cadre financiérement contraint, les marges
- de manceuvre se trouveront dans une organisation adaptée
‘ Agents de service - 1402 et surtout dans un management qui sera a renouveler
d autres établissements o ’ X g q ’
. sl N aréinventer. Cela nécessitera un accompagnement permanent
Temps de travail effectif réel § Agents de service hospitalier 1572 des agents par la formation et un suivi de ces évolutions qui
\ devra s'appuyer sur un dialogue social approfondi.
\\\\\\\\\\\\\ \\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\ Aide-soignant(e)s 1593
Agents de la Police nationale 1673
Pompiers 2 564
Source : rapport LAURENT
Télécharger le rapport a partir du lien suivant :
http://www.fonction-publique.gouv.fr/rapport-sur-temps-de-travail-dans-la-fonction-publique Source : Insee, Enquétes Emploi 2011 - 2014, calcul fait pour la mission.
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Ho izons 2016

Tendances de 1'emploi territorial et politiques RH
des collectivités et des intercommunalités

LES GRANDES TENDANCES D’'HORHIZONS 2016
A RETENIR:

» Trois quarts des collectivités (74 %) estiment que la baisse des dotations
va affecter leur politique RH, une proportion similaire a celle de 2015

» Plus de la moitié des collectivités territoriales (53 %) envisagent de ne pas
remplacer les départs prévus, un chiffre en nette progression par rapport
a 2015 (+9 points, 44 %)
» La réforme territoriale concerne prés des deux tiers des collectivités (65 %)
» La réforme PPCR divise fortement les collectivités: 37 % d’entre elles
la jugent pertinente, tandis que 39 % sont d’avis contrai