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Le grand rendez-vous
de I"achat public
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Fédération Nationale
des Centres de Gestion
de la Fonction Publique Territoriale

EVOLUTION DU CHAMP DES
COMPETENCES DES CDG

es debats sur la fonction publique se sont largement cristallises, pendant la
’_campagne présidentielle, sur la question du nombre de fonctionnaires et, par

ricochet, sur la guestion du statut.
Pourtant, la fonction publique, et specialement la FPT, évolue en permanence, que ce
soit sous 'influence structurante de la mise en ceuvre de reformes institutionnelles et
statutaires d'ampleur, sous I'effet de contraintes budgétaires qu'élus et gestionnaires
intégrent au quotidien ou encore du fait de la volonté des employeurs publics
d'ameliorer leur gestion des ressources humaines qui constituent le socle d'un service
public de qualité exige par tous.

Ces facteurs d'évolution se combinent et cet ensemble complexe rend d'autant plus
necessaire le soutien des Centres de Gestion qui accompagnent les Collectivités dans la conduite du changement,
par leur maftrise des questions RH, leur capacite de mutualisation et leur qualité de tiers de confiance.

Ce troisieme numeéro du magazine de la FNCDG vient souligner les évolutions récentes liées aux mesures
réglementaires d'application de textes tels que la loi de «déontologiey, 1a loi «travaily, 1a loi «égaliteé et citoyenneté», par
exemple, mais encore, il fait etat de réflexions sur la fonction publique dans ses differents aspects (statut, formation
des agents, laicité ou tendances de I'emploi territorial...).

Ce magazine est également I'occasion d'évoquer quelgues-unes des nombreuses initiatives des Centres de Gestion
et de presenter des fiches pratiques sur la réalisation du document unique et la mise en place d'un encadrement
intermediaire.

En souhaitant qu’en tant qu’élu, fonctionnaire ou agent, vous partagerez notre intérét pour ces sujets qui traduisent

la forte capacité d'adaptation de la FPT aux défis de demain, je remercie tous ceux qui ont contribue a ce nouveau
numeéro de #Fedemag.

Cordialement,

Michel HIRIART,
Président de la FNCDG

@Tangui Le Prohon
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LA proTECTION FONCTIONNELLE NG

Le décret n°2017-97 du 26
Janvier 2017 relatif aux conditions
et aux limites de la prise en
charge des frais exposes dans
le cadre dinstances civiles ou
penales par I'agent public ou ses
ayants droits fixe les modalites de
mise en ceuvre de la protection
fonctionnelle et précise  les
conditions de prise en charge
des frais et honoraires d'avocat
engages par les agents publics
dans le cadre d'instances civiles
ou pénales.

Les dispaositions de ce deécret sont
applicables aux demandes de
prise en charge des frais dans le
cadre d'instances introduites pour
des faits survenant a compter du
lendemain de la publication du
texte, soit a compter du 29 janvier
2017.

L'agent qui souhaite bénéficier
de la protection fonctionnelle
doit formuler sa demande par
ecrit aupres de la collectivite ou
de I'établissement public qui
l'emploie a la date des faits en
cause.

La décision de prise en charge au
titre de la protection fonctionnelle
indigue notamment la durée

de celle-ci qui peut étre celle de
l'instance.

Une convention peut étre
conclue entre la collectivité ou
I'etablissement public et I'avocat
designéautitre del'instance. Celle-
ci fixe le montant des honoraires
pris en charge, déterminé en
fonction de la complexite de
laffaire. La convention peut
prévoir une avance des frais sur
presentation de justificatifs.  Si
les montants fixes apparaissent
comme « manifesterment excessifs
», la collectivité peut ne prendre
gu'en charge une partie des
honoraires.

Dans le cas ou il n'y a pas de
convention passee entre [a
collectivite ou I'établissement et
[avocat, les frais sont directement
remboursés & lagent  sur
présentation des factures dont il
s'est acquitte.

L'agent peut egalement
demander le remboursement
de ses frais de deplacement et
d'hébergement lies a linstance
dans le cadre des modalités de
remboursement applicables dans
la fonction publique territoriale.

I \/ 0UVEAU CADRE D’EMPLOIS
I DS ATTACHES

Dans le cadre de I'entrée en vigueur de la réforme PPCR, les décrets
Nn°2016-1798 et n"2016-1799 du 20 decembre 2016 modifient le
cadre d’emplois des attaches territoriaux.

Ces nouvelles dispositions mettent en oeuvre, pour les attaches
territoriaux, le protocole PPCR, notamment la durée unique
d'avancement d'échelon et la réorganisation des carriéres dudit

cadre d'emplois.
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RAPPORT ANNUEL SUR L’ETAT DE LA FONCTION PUBLIQUE

- EniTioN 2016

L'edition 2016 du rapport
annuel sur leétat de la
fonction publique rassemble
les chiffres et les analyses sur
les ressources humaines des
trois versants de la fonction
publigue.

L'annee 20152016 a eéte
marquee  par - plusieurs
temps forts, en particulier
le rendez-vous salarial du
17 mars 2016 consacre a
la revalorisation du point
d'indice ; la mise en oeuvre
du protocole sur les parcours
professionnels, les carrieres
et les rémunerations ; la
publication de la loi n°2016-
483 du 20 awril 2016
relative a la deéontologie
et aux droits et obligations
des fonctionnaires ; Ia
construction d'une politique
d'ensemble pour garantir
l'egalite d'acces aux
emplois publics et lutter
contre les discriminations ;
le déploiement du regime
indemnitaire lie aux
fonctions et a 'engagement
professionnel.

Le titre 1 du rapport
«Politiques et pratigues

de ressources humaines»
expose  les principales
evolutions de la fonction
publique en 2015-2016 et
décline les mesures mises
en place pour réepondre aux
objectifs de modernisation
de celleci.

Le titre 2 du rapport, «Faits
et chiffres» est destiné a
partager le plus largement
possible les donnees et les
analyses sur les ressources
humaines des trois versants
de la fonction publique
emploi, recrutements et
parcours professionnels,
retraites, formation,
rémunérations,  conditions
de travail et politique sociale
-, qui permettent d'alimenter
le dialogue social et de
nourrir le debat public.
Deux dossiers presentent les
résultats d'études inédites
sur la mobilit¢ dans la
fonction publigue de 2011
a 2014, d'une part, et sur
la mobilit¢ des 50 ans et
plus dans le secteur public
et entre secteurs public et
prive, d'autre part.

principal etattaché hors classe), leurs échelons respectifs (reduction
de leur nombre dans les deux premiers grades), la durée du temps
passeé dans chacun de ces échelons (dureée unigue d'avancement)
et les modalités d'avancement au nouveau grade (occupation
prealable d'un emploi fonctionnel notamment).

Le décret n°2016-1799 du 20 décembre 2016 fixe le nouvel

echelonnement indiciaire du cadre d’emplois.

Le deécret n"2016-1798 crée le grade dattaché hors classe au

sommet du cadre d'emplois des attacheés territoriaux et place le
grade de directeur territorial en extinction.

Sont déclinés les trois grades du cadre d'emplois (attaché, attache

Les textes sont entrés en vigueur le Ter janvier 2017 a I'exception
de certaines dispositions applicables au Ter janvier 2020 (création

d'un échelon supplémentaire au sommet du grade dattache

principal).
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UN NOUVEAU CADRE
D'EMPLOIS POUR LES

Les decrets n°2017-310
et n°2017-311 du 9 mars
2017 modifient le cadre
demploi des ingénieurs
territoriaux.  Ces  decrets
s'inscrivent dans le cadre
de la reforme PPCR visant
a lamelioration de la
politique de rémunération
et a la revalorisation des
carrieres.

Les dispositions du
décret n°2017-310 du
9 mars 2017 mettent
en oeuvre une durée
unique d'avancement
d'échelon.  Le  décret
modifie  également  les
conditions  d'acces  au
grade dingénieur hors
classe, a acces fonctionnel,
en élargissant la liste des
emplois  permettant  dy
acceder.

Les trois grades du cadre
d'emplois  sont  declines
(Ingénieur, ingénieur
principal et ingénieur hors
classe), avec leurs echelons
respectifs (suppression du
l1éme echelon dans le
premier grade et création
d'un 9eme echelon dans
le deuxiéme grade), la
durée du temps passe
dans chacun de ces

INGENIEURS

echelons (durée unigue
davancement) et les
modalites  davancement
aux grades superieurs.

Les fonctionnaires ayant le
grade d'ingénieur principal
peuvent désormais exercer
leurs fonctions dans les
offices publics de I'habitat
de plus de 3 000 logements
(ils étaient limites aux OPH
de plus de 5000 logements
auparavant).

Les  dispositions  sont
entrées en vigueur au
ler janvier 2017 pour
certaines dispositions
et au lendemain de Ia
publication pour d'autres.
Enfin, la création du
9éme echelon au grade
dingénieur principal
entrera en vigueur au ler
Jjanvier 2020.

Le décret n"2017-311 du
9 mars 2017 fixe le nouvel
echelonnement  indiciaire
du cadre demplois. Cette
revalorisation des  grilles
indiciaires intervient
par étapes suivant un
cadencement en 2017,
2018, 2019 et 2020. Ce
texte est entré en vigueur
au ler janvier 2017.

wilk

RapporT 0’EmiLE ZUCCARELLI :
«LAiCITE ET FONCTION PUBLIQUE»

Mise en place, au printemps 2016,
la Commission «Laicite et Fonction
publique»  présidée  par  Emile
ZUCCARELLI, ancien Ministre de
la Fonction publique, a rendu
son rapport a Annick Girardin le 9
decembre 2016.

Les travaux de la Commission se
sont appuyes sur l'audition d'agents
des trois versants de la fonction
publigue mais aussi sur l'audition de
formateurs qui interviennent dans le
champ de la laicité. Parallelement,
les membres ont entendu une
cinquantaine d'acteurs pour parfaire
leurs propositions: parlementaires,
représentants des ministeres, des
collectivites territoriales, associations
de  professionnels  hospitaliers,
organisations syndicales, institutions
de formation.

L'objectif de ce rapport est
d'apporter des reponses concretes
aux agents qui s'interrogent quant
a l'application du principe de laicite
dans I'exercice de leurs fonctions.

Le rapport se compose de guatre
parties :

¢+ Le cadre général

¢+ Les enjeux

*+ Les mesures recentes

¢ Les propositions.

Parmi  les 20
formulées :

préconisations

¢+ Créer un barometre RH regulier
dans la fonction publique sur la
question de la laicite

¢+ Mettre en place un portail
commun aux trois  fonctions
publigues, hébergé sur le site de
la DGAFP, afin de repertorier les
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ressources utiles aux agents, et
d'effectuer un travail de veille

¢ Prévoir, au  moment  du
recrutement des agents publics (y
compris les contractuels) un rappel
synthetigue des droits et obligations
statutaires et inciter a la remise de la
charte de la laicité dans les services
publics

¢+ Encourager le superieur
hiérarchiqgue a évoquer le respect
du principe de laicite parmiles autres
obligations statutaires des agents
publics dans le cadre des entretiens
professionnels annuels

¢+ Conserver et renforcer les
reférents laicite  territorialises, en
lien avec les nouveaux référents
deontologues

¢+ Elaborer une norme commune
pour les trois versants de la fonction
publique en matiere d'autorisation
speciale  d'absence  pour  fétes
religieuses

*+ Rendre obligatoire une formation
initiale sur la laiciteé pour tous les
agents publics

¢+ Rappeler l'obligation de respect
du principe de laicite au moment du
recrutement des agents contractuels
¢+ Elaborer une offre de formation a
destination des elus locaux.

LA MISE EN (EUVRE DU
ComMPTE PERSONNEL

La loi n"2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a la
modernisation du dialogue social et a la securisation des
parcours professionnels, dite loi «<EL KHOMRI», a habilité le
Gouvernement a legiférer par ordonnance pour mettre
en place le Compte personnel d-activite (CPA) pour les
fonctionnaires.

L'ordonnancen®2017-53 du 19 janvier 2017 portant diverses
dispositions relatives au compte personnel d'activite, a Ia
formation et ala sante et la securite au travail dans la fonction
publique comprend deux volets. Le premier concerne
la mise en place du CPA et consacre la formation tout au
long de la vie dans la fonction publique. Le second volet
comporte des mesures relatives a la sante et a la securite des
agents ainsi gue des mesures de prevention.

La mission d’accompagnement personnalise

L'article 1 reconnait le droit a la formation tout au long de
la vie des fonctionnaires. Ce droit permet de favoriser le
developpement professionnel et personnel des agents. |I
s'agit egalement d'un outil de mobilite et d'adaptation aux
evolutions des metiers. Outre la possibilite de beneficier
de periodes de professionnalisation, tout fonctionnaire
peut béneficier, a sa demande, d'un accompagnement
personnalise notamment dans le cadre du consell
en evolution professionnelle.  Cet accompagnement
personnalise est destiné a aider I'agent a élaborer et mettre
en ceuvre son projet professionnel.

L'ordonnance prévoit que cet accompagnement
personnalise est assure par l'autorité territoriale ou par le
Centre de Gestion. Larticle 7 inscrit dailleurs cette mission
dans la liste des missions obligatoires des CDG.

Le CPA

Le CPA est un compte ouvert pour chague personne
debutant sa vie professionnelle, il remplace les dispositifs
de DIF antérieurs. Ce compte est attache a la personne,
quels que soient les changements d’emplois ou de statuts.
II'suit son titulaire qui conserve ses droits INscrits jusqu'a leur
utilisation. Il a pour objectif de «renforcer I'autonomie et Ia
liberte d'action de son titulaire et de faciliter son évolution
professionnelle». (Article 2).

Le CPA se compose de deux eéléments:

+ Le compte d'engagement citoyen (CEC) decling sur la
modele du secteur prive, regi par les articles L 5151-7 a L
5151-11 du code du travail. Ce compte recense les activites

messssssss D’ACTIVITE

benevoles et de volontariat des agents afin d'acqueérir des
heures sur le CPF.

¢ Le compte personnel de formation (CPF) permet
au fonctionnaire d'acceder a une qualification ou de
developper ses competences dans le cadre d'un projet
d'évolution professionnelle.

Les heures sont acquises en vue de suivre des formations.
La mobilisation de ces heures fait 'objet d'un accord entre
lagent et son administration. L'alimentation du compte
s'effectue a la fin de chague année a hauteur de 24 heures
maximum par annee de travail jusqu'a l'acquisition d'un
credit de 120 heures, puis de 12 heures maximum par
annee de travail, dans la limite d'un plafond de 150 heures.

Ce credit d’heures est majore pour les agents de categorie C
depourvus de gualification et pour les agents dont le projet
d'évolution professionnelle vise a prévenir une situation
d'inaptitude.

C'est I'administration employeur qui prend en charge les
frais de formation.

Les fonctionnaires et agents publics acquierent des droits
depuis le ler janvier 2017 et pourront les consulter sur un
portail gratuit en ligne avant 2020.

L'ordonnance comporte un second volet de mesures
relatives a la sante et a la securité des agents ainsi que des
mesures de prévention :

¢ Simplification des mesures de saisine des comites
medicaux

¢ Suppression du delai de six mois d‘arrét de travail pour
prétendre a un temps partiel thérapeutique, afin de prevenir
des situations d'inaptitude physique

¢ Mise en place dune periode de preparation au
reclassement

¢ Creation d'un regime de préesomption dimputabilité et
d'un conge pour invalidite temporaire.
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REPORT DE LA GENERALISATION DU RIFSEEP

Le decret n°2014-513 du 20 mai 2014 a créé un regime
indemnitaire tenant compte des fonctions, des sujétions, de
l'expertise et de I'engagement professionnel (RIFSEEP) dans 1a
fonction publique d'Etat.

Le RIFSEEP a vocation a remplacer les régimes indemnitaires
existants de I'ensemble des corps de la fonction publique de
I'Etat et, par équivalence, des cadres d’emplois de la fonction
publigue territoriale.

Le décret du 20 mai 2014, qui est entre en vigueur le ler juin
2014, préevoyait des dates d'application du dispositif differentes
selon les filieres :

¢+ dans la fonction publigue de I'Etat, les dispositions du
décret s'appliquaient a tous les fonctionnaires de la filiere
administrative ainsi qu’a ceux percevant la PER au ler janvier
2016

¢+ tous les autres fonctionnaires (sauf exceptions prevues par
arrété) étaient Concernes par ce nouveau regime indemnitaire
au plus tard a compter du ler janvier 2017.

Ainsi, alors que la genéralisation du RIFSEEP dans la fonction
publique de I'Etat devait intervenir au plus tard le Ter janvier
2017, le décret n°2016-1916 du 27 décembre 2016 et l'arréte
du méme jour, etablissent un nouveau calendrier d'adhésion

pour les corps de I'Etat non encore éligibles.

lIs fixent egalement la liste des corps de I'Etat qui ne relévent
pas de ce nouveau régime indemnitaire, étant precisé que la
situation de ces corps fera l'objet d'un reexamen avant le 31
decembre 2019.

Dans la Fonction Publique Territoriale, sont ainsi concernes
par le report, en vertu du principe d'equivalence, certains
cadres d'emplois des filieres technique, culturelle, sportive et
meédico-sociale :

Sage-femme

Moniteur-educateur et intervenant familial

Cadre de santé paramedical

Infirmier en soins généraux

Puéricultrice

Technicien paramedical

Auxiliaire de soins

Auxiliaire de puériculture

Adjoint technique des établissements d’enseignement
Conseiller des APS

Directeur d'établissement d’enseignement artistigue
Professeur d'enseignement artistique

Assistant d’enseignement artistigue.

* & & & & & 6 O O o o oo o

Par ailleurs, les arrétés pour les cadres d’emplois d'ingénieur et
de technicien n‘ont pas éte publiés.

Le RIFSEEP c'est quoi ?

1 régime Indemnitaire

2 composantes

Une composan e principate Findemnité de

Fenetions, \

Supnion
Expertae fasee

4

Une composante facultathe

le complément indemnitaire annuel
(CRA} pour watoriser

FErgapement Profosiomnel

)i

La loi n°2017-86 du 27 janvier 2017 relative
a l'égalité et a la citoyenneté comporte
certaines  dispositions  intéressant  les
collectivités et la FPT.

L'ambition du Gouvernement était de
contrer le développement de fractures socio-
territoriales grandissantes, de transferer aux
régions le chef de filat des politigues de
la jeunesse, de favoriser la lutte contre les
discriminations et la mixiteé sociale, d'améliorer
la reconnaissance dune jeunesse «en
proie au doute» ou encore de dynamiser la
politigue de la ville.

Certaines dispositions de ce texte touchent
a lacces a 'emploi public et ont un impact
direct sur les concours et leur organisation.

¢+ la loi modifie les modalites d'acces au
«troisiéme concours» : «toute personne, quelle
que soit la nature de l'activité professionnelle
qu’elle a exercée ou exerce», pourra desormais
candidater par cette voie. Le texte permet
egalement la prise en compte de la durée
d'un contrat d’apprentissage ou d'un contrat
de professionnalisation  comme  duree
d'activite professionnelle permettant de se
preésenter a ce concours

* le service civique est pris en compte dans
l'anciennete requise aux concours

¢ Est instaurée une collecte obligatoire
des données relatives a la formation,
environnement social et professionnel du
candidat au moment du recrutement dans
la fonction publique

+ la loi renforce les obligations en matiere
degalite fernmes/hommes. Ainsi, pour tout
jury de concours et comité de sélection
de la fonction publigue, la présidence est
confiee de maniere alternée a un membre
de chaque sexe, «sauf dérogation prévue par
décret en Conseil d’Etat»

¢ la loi étend le dispositif de parcours
d'acces aux carriéres de la fonction publique

ACTUALITES

PROMULGATION DE
LA LOI EGALITE ET
s CITOYENNETE

territoriale, hospitaliere et d'Ftat (PACTE)
destiné aux jeunes qui ont ainsi accés a un
emploi de categorie C, en augmentant la
limite d’age désormais fixée a 28 ans au lieu
de 25 aujourd’hui. Le dispositif PACTE est
ouvert aux personnes agees de quarante-
cing ans et plus en situation de chémage
de longue durée et benéficiaires de minima
sociaux.

Le recours au PACTE est encourage, le texte
iNstaurant un pourcentage de postes offerts
par cette voie au recrutement sans concours
pour l'acces au premier grade des corps
et cadres d'emplois de la catégorie C. Ce
pourcentage a ete fixe a 20%.

Pour la fonction publique territoriale, cette
mesure ne concerne que les régions,
les départements, les communes et les
etablissements  publics de  coopération
intercommunale ou etablissements publics
assimilés de plus de 40 000 habitants.

¢ la loi prévoit la possibilite, a titre
expérimental (6 ans) de recrutements
contractuels de catégories A et B dans une
perspective de préparation aux concours.

Ce nouveau dispositif est ouvert a tous les
Jjeunes de 28 ans, au plus, en particulier
aux habitants des quartiers prioritaires
de la politigue de la ville, des territoires
de revitalisation rurale et des reégions
ultramarines.

Ce contrat peut également beéneéficier aux
personnes agees de guarante-cing ans ou
plus en situation de chémage de longue
duree, ainsi qu'aux allocataires du revenu
de solidarite active. lls pourront étre recrutes
au moyen d'un contrat de droit public, pour
une durée de 12 mois minimum et de 2
ans maximum, renouvelable selon certaines
conditions, sur des emplois de catégorie A
ou B, tout en benéficiant d’'une formation
en alternance pour préparer le concours
externe d'acces au corps ou cadre d'emplois
concerne.
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. La loi NOTRe d'aout 2015
fixe l'objectif de la réduction
du nombre des syndicats, en
particulier par la suppression des
doubles emplois entre EPCI ou

Top LD get cacees o compls | qul som be b soervern demarais . ¢ e othes pu bildes wir b période J0L4- Xi6

Fiyrrib e HE B0 weS ; Pam de pasret pri
s péripd e W14 MILE périzge 1

Chaque trimestre, Ia FNCDG et 'ANDCDG publient un
baromeétre de I’emploi public territorial.

S b ::'; entre EPCI et syndicats mixtes.

Femution du rombiee de postes propoesis entre 2014 et 2045 :.-::i -';'“ Pour faciliter la réduction du

L'analyse comparative des postes proposeés par les — 7amnd & Ta1 3 .'“ nombre des syndicats, le texte
L . . Lo 058 . :

colleyct_mtes territoriales et EFCI entre 2015 et 2016 met i 53 481 . I F incite au transfert des compétences
en evidence une progression du nombre de po»s_te;. . ' i e o syndicales vers les communautes
Cette progression reste limitee dans les collectivites s A0 15% mais aussi vers d'autres syndicats
(24,8% pour les communes, 26% pour les départements, 2536 7%

27,6% pour les régions) et concerne principalement les
communautes d'agglomération.
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Sovrgey , ANDEDF Association Nationale des Directeurs de Centres de Gestion

Au dernier trimestre 2016, les communautés
d'agglomération ont propos¢ des postes a parts
egales entre les catégories A, B et C principalement
dans les secteurs suivants : eau et assainissement/
affaires générales/proprete et déchets/développement
territorial/urbanisme et amenagement/éducation et
animation/sport/patrimoine bati/social.

Ces chiffres refletent I'évolution de la carte territoriale et
de la démographie des collectivites ces trois dernieres
annees.

Les impacts de la reforme territoriale

+ De nombreux transferts de compétences ont été
induits avec I'entrée en vigueur des différentes lois
de réforme territoriale. Les compétences transférées
ont une incidence sur le nombre de postes proposeés
par les communautés d’agglomeération.

La loi NOTRe du 7 aout 2015 prévoit un certain
nombre de transferts de compétences des
communes aux communauteés dés le ler janvier
2017, soit a titre obligatoire, soit a titre optionnel.
L'anticipation de ces nouvelles compétences est un
facteur d'explication des metiers les plus recherches
dans les communautés dagglomeération au dernier
trimestre 2016 : Eau et assainissement (1ére place),
proprete et dechets (2eme place), développement
territorial (4eme place).

+ laloidu 7 aolt 2015 modifie les seuils de création
des EPCI et accentue les processus de fusions et
d’extensions intercommunales

Le baromeétre permet de mettre en évidence I'évolution
du nombre de postes en fonction des regions.

Entre 2014 et 2016, c'est en Normandie et dans les Pays
de la Loire gue le nombre de postes proposeés a le plus
evolue (respectivement + 26,8% et +32,9%).

Tout comme pour les transferts de compeétences, la
modification de la carte communale et intercommunale
influence les politiques de recrutement et de mobilite.

aux  périmetres  plus  larges,
répondant deja aux objectifs de
rationalisation et de solidarite.

Le cas de la dissolution d’'un syndicat amene les agents
de ce syndicat a gagner les communes, I'EPCI ou le
syndicat qui assurent les missions du syndicat dissous.

¢ Les schémas de mutualisation, qui devaient
étre adoptes avant le 31 décembre 2015, ont
progressivement €té mis en oeuvre au deuxieme
semestre 2016

Beaucoup de communautés  d'agglomeration,
communautés  urbaines, métropoles et méme
communautes de communes ont recrute des agents
nommes sur des grades d'attachés ou de redacteurs
territoriaux pour assurer le suivi de I'élaboration et de la
mise en ceuvre du schéma de mutualisation. Par ailleurs,
les postes proposes en matiere d'affaires genérales
(RH, finances...), de social, de santé, d'éducation..
correspondent également aux pistes de mutualisation
engagees.

Le remplacement des departs a la retraite

L'impact des remplacements de départs en retraite
ressort tres clairement du barometre. En effet, dans le
top 10 des cadres d'emplois les plus demandés dans les
offres publiées au dernier trimestre 2016, apparaissent
en lerles adjoints techniques, les adjoints administratifs,
les attacheés et les techniciens (respectivement +29,6%,
+48,7%, + 12,3% et + 36,9% par rapport au dernier
trimestre 2015).

Or, la part des agents de ces cadres d'emplois dont le
depart en retraite est programme d'ici 2020 est forte
(22% pour les adjoints techniques, 18% pour les adjoints
administratifs, 25% pour les attachés et 23,5% pour les
techniciens).
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| Quel premier bilan
statistique pouvons-
nous faire de la
mise en oeuvre de la
réforme territoriale au
sein des EPCI ?

Ce bilan est marque
en premier lieu par le
considérable chantier
gu'auront representeé
les  schémas  departementaux de  coopération
intercommunale (SDCI) et leur mise en oeuvre. Pres
de 500 fusions dintercommunalites ont été realisees,
impliguant deux intercommunalités sur trois. C'est du
Jamais vu. Surtout, en un temps si court. Nous avions
plus de 2000 communautes en 2016 (et 2600 en 2010).
Elles sont aujourd’hui 1266. Soit un taux de réduction
de 40% par

rapport a

'an passe. La

physionomie

d e S

communautés

change a donc

profondément

evolue | Elles

regroupent prés de 30 communes en moyenne
(soit 10 de plus) et plus de 50 000 habitants. Les
intercommunalités de moins de 15000 habitants
etaient trés majoritaires en nombre. Elles ne forment
plus gue 25% environ de l'effectif. Ce qui nous a le plus
frappeés, c'est le fait que les intercommunalités associent
guasiment toutes, désormais, des espaces urbains et
ruraux. Cela peut étre des grandes agglomeérations
ou meétropoles, des villes petites ou moyennes... mMais
la plupart des communautes comprennent un ou
plusieurs pdles urbains. Nous dressons actuellement
une typologie precise de ces nouvelles solidarités villes-
campagnes. C'est une mini-révolution.

La reforme territoriale comprenait par ailleurs d'autres
aspects. Il faut evoquer la mise en place des nouvelles
metropoles notamment, dont celle du Grand Paris,
d'organisation trés spécifigue avec deux échelles
d'intercommunalités.  Nous avons ensuite  connu
dimportants renforcements de compétences avec
la systématisation de la compétence gestion des
dechets, bientot le transfert des competences eau

et assainissement, I'affrmation de nos competences
economiqgues  (immobilier  d'entreprises,  tourisme,
politique du commerce). Avec la loi ALUR, nous avons
connu un essor important des PLU intercommunaux.
Nous avons également un nouveau cadre de dialogue
gui s'instaure avec les regions sur les  strategies
economigues et dameénagement du territoire. La loi
NOTRe conforte ce dialogue régions-communautes
que Nous appelions de Nos VOeux.

Comment les collectivités et établissements
publics locaux ont-ils appréhendé et anticipée Ia
mise en ceuvre de cette réforme ? Quelles ont
été les difficultés rencontrées ?

Lesreactions ont ete bien sur diverses, entre les territoires
mais aussi entre elus d'un méme territoire. Mais nous
pensons qgue
les evolutions se
sont plutdt bien
passees dans
lensemble.  Les
contentieux — ont
eté rares malgre
'impressionnant
mouvement
tectonigue qui s'est operée. 85% des projets de fusion
ont eu lapprobation dune majorité de consells
municipaux. Les cas de blocage ont été assez rares. En
effet, les commissions d'élus ont pu amender les projets
préfectoraux. Quand ils y sont parvenus, cela a apaiseé
les débats. Cest la ou ils n‘ont pu s‘entendre gue des
difficultes  demeurent. Quelques  intercommunalites,
c'estincontestable, vont avoir des difficultés a se remettre
enordre de marche. Nous avons regardé de treés pres les
réinstallations des nouveaux executifs communautaires.
L'état d'esprit nous a semblé en géneral trés constructif,
méme s'il y a eu beaucoup de concurrence pour les
mandats executifs, ce qui est bon signe : le mandat de
président de communaute devient central et plusieurs
visions peuvent maintenant se dégager pour définir et
mettre en ceuvre le projet de territoire.

Pour en arriver 1a, le parcours a eté complique. lly a eu
I'intense phase d'elaboration des SDCI puis il ne restait
que 9 mois pour preparer les fusions. Les delais de mise
en ceuvre étaient, nous l'avions souligne aupres du
gouvernement, trop courts . Une fusion impacte les
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instances communautairesavec lesnouvellesrépartitions
de sieges entre communes, le plafonnement des siéges.
Elle impacte les compétences (qu'il faut harmoniser), les
equipes administratives et agents de terrain bien sur, les
modes de gestion des services, les politiques publigues,
les taux de fiscalite, les outils de politiques publiques
(PLU, SCOT..), les organismes rattaches. Les fusions
sont faites sur le papier mais il reste encore beaucoup
d'incidences a gérer et de chantiers & conduire a terme,
par exemple ceux de I'narmonisation des competences
mais aussi des conditions de travail des agents (temps
de travail, regimes indemnitaires, etc.).

Quelles sont les attentes des communauteés
et meétropoles de France pour la prochaine
législature ?

Nous avons fait parvenir une adresse aux difféerents
candidats aux élections presidentielles et dix questions.
Ce n'est pas un catalogue de revendications ni un long
document de propositions. Nos propaositions deétaillees
seront prevues pour le prochain gouvernement. Pour
le moment, Nous avons surtout voulu fixer quelques
principes directeurs. Nous demandons tout dabord
une stabilite institutionnelle au cours de la prochaine
legislature. Il faut cesser de remettre en cause les
réformes precedentes, et il faut consolider nos nouvelles
intercommunalités. Nous demandons seulement 1a
possibilité d'expérimenter et d'assouplir. Les ¢€lus ne
peuvent pas passer leur temps a faire des réorganisations
de structures.

I leur reste
une moitié de
mandat pour

mettre en ceuvre
leur projet de
territoire, relancer
'investissement
local,  s‘occuper

de politiques
publigues, de
services aux
habitants, de

developpement
economique...
Donc stabilité et
consolidation.
I faudra au

demeurant conduire a terme de gros chantiers dans
les domaines financiers et fiscaux : reussir 1a révision
des valeurs locatives sur lesquelles reposent I'essentiel
de nos bases fiscales. C'est considérable et en méme
temps deélicat. Il faudra lisser les effets de cette revision
mais il faut avoir le courage de la faire. Nous voulons
aussi simplifier et rendre justes les multiples systémes
de dotations. C'est aujourd’hui illisible et ce n'est plus
supportable en période de fortes baisses. Les réformes
doivent également conduire a redonner une visibilité
budgetaire pluriannuelle & nos collectivités avec des
pactes pluri-annuels de la part de I'Etat. Sans cela, il
est difficile d'investir, de prévoir des choix de gestion, vy
compris dans notre gestion previsionnelle de 'emploi et
des compétences.

Nous avons par ailleurs explique aux candidats qu'il
est temps de comprendre que la France est devenue
un pays decentralise. Il faut réorganiser ['Etat en
conseguence, cesser de tout vouloir normer etregir d'en
haut. Il faut fournir un travail de pedagogie considerable
aupres des Francais pour qu'ils comprennent les
réformes territoriales recentes et le nouveau réle des
régions et des intercommunalites. Nous prénons a ce
titre des simplifications utiles. Nous pensons gu’il y a
trop de categories d'intercommunalités. C'est devenu
illisible. Nous plaidons pour un statut genérigue de
«communaute territoriale» qui autoriserait des droits
d'option mais serait commun & tous les territoires.
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QUEL AVENIR POUR LA FORMATION ? BILAN ET PERSPECTIVES DU CSFPT

Territoriale (CSFPT) a adopte a 'unanimiteé, mercredi

ler mars 2017, le rapport relatif a la formation
professionnelle des agents. «Les employeurs locaux et les
representants des organisations syndicales, ensemble,
ont ainsi voulu montrer leur profond attachement a la
formation professionnelle, qui a structuré la fonction
publique territoriale, permis a la decentralisation de
réussir et aux collectivités de s'adapter aux evolutions
technologiques et aux demandes de nos concitoyens»
a estime Philippe Laurent, maire de Sceaux et Président
du CSFPT, a l'issue des votes.

,—e Conseil Supérieur de la Fonction Publique

Déja en 2004, le CSFPT votait un rapport intitulé «Enjeux
et défis de la formation professionnelle dans la fonction
publigue  territoriale.»
Ce document visait
a proposer  une
evolution guant
a la formation
professionnelle
des agents publics.
Cest a la suite de
la  publication  de
ce document que
le législateur  sest
empare de la guestion
avec la loi du 19
fevrier 2007 relative a
la Fonction Publique
Territoriale. Cette loi
affrme  le  principe
de «da  formation
professionnelle tout au
long de la vie» pour les
agents publics.

Prés de 10 ans apres la mise en ceuvre de la loi, il est
apparu neécessaire d'en dresser un bilan et de formuler
des propositions d'évolution au regard des besoins
actuels et modifications telles que le conseil en évolution
professionnelle ou le compte personnel d'activite.

Un contexte qui tend a faire évoluer la formation
professionnelle

Le rapport du CSFPT établit tout dabord des
considerations genérales. Si le droit a la formation
est un droit reconnu pour tout agent public, il existe
des disparites de situations entre petites et grandes

collectivites et en fonction du milieu urbain ou rural.
Le budget de formation est egalement un budget
contraint bien que les collectiviteés continuent a agir
dans ce domaine. La pyramide des ages des agents et
I'allongement des carriéres ont des effets sur la formation
professionnelle.  Par conséquent, celle-ci  doit  se
développer de plus en plus pour faire face aux situations
de reconversions ou de reclassement. Il est également
rappeleé que le CNFPT demeure un partenaire privilegie
en termes d'actions de formation.

Le rappel du réle central du plan de formation

Le plan de formation apparait comme loutl de
pilotage majeur de la stratégie de formation au sein des
collectivités territoriales.
Cependant, ce
document, bien
gu’'obligatoire, n‘est pas
toujours élaboré. C'est
un sujet de dialogue
social dont tous doivent
se saisir. Il est également
souleve que les plans
de formation, lorsqu'ils
sont etablis par les
collectivites, ne  sont
pas systematiqguement
transmis au CNFPT qui
doit pourtant demeurer
un partenaire privilegié
de la formation
professionnelle des
agents territoriaux.

Cest la raison pour
laguelle le CSFPT rappelle I'obligation légale d'établir
un plan de formation et recommande qu’une reflexion
soit menée au plan national en vue de contraindre les
collectivites a remplir cette obligation. Il est également
recommande de deévelopper les plans de formation
mutualises sur 'ensemble du territoire et gue le CNFPT et
les Centres de Gestion trouvent un accord pour couvrir
les collectivites qui n‘ont pas de services formation.

Vers une évolution des formations obligatoires
La formation statutaire obligatoire pour tous a constitue

I'un des aspects majeurs de la loi de fevrier 2007. La
formation dintégration s'est ouverte a I'ensemble des
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agents et notamment a ceux de categorie C. Depuis le
decret du 29 octobre 2015, la durée de la formation
dintégration est de 10 jours pour les catégories A et
B et de 5 jours pour la catégorie C. Cependant cette
formation est jugee insuffisante par les collectivites
elless-mémes. Afin de répondre a ce constat, le CSFPT
propose que cette durée puisse prendre davantage en
considération les missions des agents concernés et les
responsabilites auxguelles ils sont confrontes, de méme
gue l'environnement dans lequel ils evoluent.

Le CSFPT rappelle son attachement a une formation
continue de gualité. En effet, elle doit constituer un droit
opposable des agents pour accéder a des formations
de developpement professionnel, a des formations aux
concours et examens, ce gui selon le CSFPT, s'inscrit
pleinement dans le principe de carriere inhérent a la
fonction publique.

Réaffirmer le réle des outils a l'initiative des agents

Le droit individuel a la formation (DIF), est un dispositif
qui a permis a chaque agent de disposer d'un crédit
d’'heures afin de suivre des formations. Or, il est constaté
qgue le DIF est trés modestement utilisé par les agents
en raison de la lourdeur du dispositif. En application de
l'ordonnance N°2017-53 du 19 janvier 2017, le compte
personnel de formation (CPF) a été elargi a la fonction
publique et remplace les dispositifs de DIF antérieurs.
Le CPF permet ainsi a toute personne active, deés son
entrée sur le marcheé du travail et jusqu'a se retraite,
d'acquérir des droits a la formation mobilisables tout
au long de sa vie professionnelle. L'ambition du CPF
est de contribuer, a l'initiative de la personne elle-méme
au maintien de I'employabilité et a la sécurisation du
parcours professionnel. Le nouveau dispositif, entré en
vigueur au ler janvier 2017 devra donc accroitre et
etendre le recours a la formation des agents.

S'agissant du livret individuel de formation (LIF), il a eté
initialement concu comme un document preésentant
une photographie compléte du déroulement de carriere
de l'agent. Or, le LIF s'est avere assez difficile a mettre en
ceuvre et complexe a alimenter. Le CSFPT expose que le
LIF prendra du sens et de l'intérét s'il est veritablerment
connu et reconnu par les employeurs dans le cadre de la
carriere tel gue le texte le prevoit. Il propose d‘ailleurs que
le dispositif change de nom. Le CSFPT recommande en
outre qu'a l'occasion du commencement du parcours
de formation d’intégration, le LIF soit remis a chaque

agent inscrit a cette formation, avec une aide pour son
utilisation. Le CSFPT insiste eégalement sur le fait gue le
CNFPT doit avoir un role incitatif en particulier dans le
cadre des formations sur I'entretien professionnel.

La Validation des Acquis et de I'Expérience (VAE],
dispositif a finalit¢ diplomante permet a chacun de
pouvoir obtenir un dipldme au vu de son parcours
personnel et professionnel. Cependant, le CSFPT
remarque que ce dispositif est utilise de facon
exceptionnelle méme si il est de plus en plus connu des
agents. La faible utilisation concerne egalement le bilan
de compétences. De méme, le conge de formation
professionnelle permettant a I'agent de s'orienter vers
un nouveau metier souléve un certain nombre de
contraintes pour les collectivités, ce qui ne permet pas
toujours d'acceéder a la demande des agents.

Face a ce constat, le CSFPT recommande I'établisserent
d'une convention entre la collectivité et le CNFPT
pour la prise en charge de l'accompagnement a la
préparation de la VAE, dans le cadre des formations
de professionnalisations et de perfectionnement
organisees par le CNFPT, en particulier dans le cadre
des meétiers dits «en tension» ou dans le cadre d'une
demarche de reconversion. Sur le méme sujet, le CSFPT
propose de créer un veritable «droit a la reconversion»
pour gue les agents bénéficient du temps et des moyens
de se reéorienter en cas de mobilité, pour prévenir
'usure professionnelle notamment. Il est également
préconisé de deévelopper et favoriser le dialogue
social sur les politigues de formation et leur mise en
ceuvre. En ce sens, le CSFPT préconise de preévoir une
negociation obligatoire tous les trois ans sur la gestion
prévisionnelle des emplois et parcours professionnels
dans les collectivites territoriales de plus de 50 agents, et
dans les collectivités concerneées par une fusion ou une
mutualisation.

Enfin, le CSFPT recommande la mise a disposition
de chacun des agents d'un «guide de la formation
professionnelle» sous I'égide du CNFPT, reprenant
I'ensemble des eléments constitutifs de ce domaine et
en les presentant de facon accessible et complete.
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d'activites privees par des agents publics et certains

agents contractuels de droit privé ayant cesse leurs
fonctions, aux cumuls d‘activités et a la commission de
deontologie de la fonction publique a éte pris pour
I'application des articles 25 septies et 25 octies de 1a loi
N°83-634 du 13 juillet 1983, dans leur rédaction issue de
la loi déontologie du 20 avril 2016.

,—e decret du 27 janvier 2017 relatif & l'exercice

En premier lieu, le decret précise les conditions dans
lesquelles il peut étre deroge a linterdiction gui est
faite aux agents publics d'exercer, a titre professionnel,
une activite privee lucrative. Il fixe en particulier la liste
exhaustive des activités susceptibles d'étre exercées a
titre accessoire ainsi que les conditions dans lesguelles
un agent peut étre autorisé par l'autorité dont il reléve
a accomplir un service a temps partiel pour créer ou
reprendre une entreprise.

En deuxieme lieu, le decret précise les régles
d'organisation et de fonctionnement de la commission
de deontologie de la fonction publique ainsi que les
regles de procedure applicables devant elle lorsquelle
est saisie, soit de la situation des agents qui quittent le
secteur public, de maniere temporaire ou definitive,
pour exercer une activite privee lucrative, soit des cas de
cumul d'activités pour création ou reprise d'entreprise,
soit des demandes d'autorisation preésenteées au titre du
code de la recherche.

Rappel des regles concernant le cumul
d’activités

Aux termes de l'article 25 de la loi n"83-634 du 13 juillet
1983, les agents publics consacrent l'intégralite de leur
activite professionnelle & leurs taches ; ils ne peuvent
exercer a titre professionnel une activité privée lucrative
de quelgue nature gue ce soit.

Cette obligation dexclusivite vise a garantir le
fonctionnementnormal du service public et sa neutralité.

Toutefois, les textes législatifs et réglementaires ont
instaure des possibilités de cumul d'activites.

Ce principe dinterdiction de cumul demplois est
applicable aux fonctionnaires et aux agents contractuels,
a temps partiel ou a temps plein, occupant un emploi a
temps complet ou a temps non complet.

Des régles particulieres sont edictées pour les
fonctionnaires & temps non complet infeérieur a 70 %.

La violation de ce principe donne lieu au reversement
des sommes indiment percues, par voie de retenue sur
le traitement (art. 25 septies de la loi du 13 juillet 1983).
L'agent peut en outre étre sanctionné disciplinairement.
Le principe d'interdiction de cumul est aménage par

une série de dérogations definies par les textes.

Les activités interdites

Sont toujours interdites les activités privees suivantes
(article 25 septies de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983 :

¢ la participation aux organes de direction de societes
ou d'associations a but lucratif

* les consultations, les expertises et le fait de plaider
en justice dans les litiges intéressant toute personne
publiqgue (méme devant une juridiction étrangere ou
internationale), sauf au profit d'une personne publique
ne relevant pas du secteur concurrentiel

* laprise oula détention, directement ou par personnes
interposées, dintéréts de nature a compromettre
I'independance de I'agent, dans une entreprise soumise
au controle de I'administration a laguelle il appartient
ou en relation avec cette derniere

* lacréationoulareprise d'une entreprise, immatriculée
au registre du commerce et des sociétes ou affiliee au
régime des travailleurs indépendants, lorsque l'agent
occupe un emploi a temps complet et exerce ses
fonctions a temps plein.

Parailleurs, ilestinterditde cumuler un emploi permanent
a temps complet avec un ou plusieurs autres emplois
permanents a temps complet. Cette nouvelle interdiction
a eteé introduite par la loi n° 2016-483 du 20 avril 2016.
Les fonctionnaires qui occupent un emploi permanent
a temps complet et gui exercent un ou plusieurs autres
emplois permanents a temps complet disposent, pour
se conformer a cette nouvelle interdiction, d'un délai de
deux ans depuis la promulgation de la loi.

S’ils ne cessent pas leurs fonctions, ils feront I'objet de
poursuites disciplinaires.

Les agents peuvent toutefois exercer d'autres activités
que leur emploi au sein de la collectivité avec ou sans
autorisation.
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'exercice d'activites ne nécessitant pas d'‘autorisation
prealable

L'article 25 septies de la loi n® 83-634 du 13 juillet 1983
prévoit gue sont autorisees et s'exercent librement les
activiteés suivantes :

¢ |a production d'ceuvres de I'esprit

* l'exercice de profession libérale pour les personnels
enseignants,  techniques ou  scientifiques  des
etablissements  d'enseignement et les  personnes
pratiguant des activités a caractere artistique.

'exercice de certaines activités n'est pas soumis a
autorisation, mais a simple déclaration.

Ainsi, le dirigeant d'une société ou d'une association a
but lucratif, lauréat d'un concours ou recruté en qualité
d'agent contractuel de droit public, peut continuer a
exercer son activité privée pendant une duree d'un an,
renouvelable une fois, a compter de son recrutement.

L'intéressé présente une déclaration ecrite a l'autorite
hierarchiqgue dont il reléve pour l'exercice de ses
fonctions. Cette déclaration est transmise des sa
nomination en qualit¢ de fonctionnaire stagiaire,
lorsqu'il est recruté en qualite de fonctionnaire. Elle est
transmise prealablement a la signature de son contrat,
lorsqu’il est recrute en qualité dagent contractuel.
Cette déclaration mentionne la forme et I'objet social
de l'entreprise ou de l'association, son secteur et sa
branche d‘activites (Article 20 du décret n°2017-105 du
27 janvier 2017).

Une autre deérogation au principe de linterdiction
de cumul d'un emploi public permanent avec une
autre activite publique ou privee existe : lorsque le
fonctionnaire, ou I'agent dont le contrat est soumis au
Code du travail en application des articles 34 et 35 de la
loi n® 2000-321 du 12 avril 2000 relative aux droits des
citoyens dans leurs relations avec les administrations,
occupe un emploi permanent a temps Nnon complet ou
incomplet pour lequel la durée du travail est inférieure
ou egale a 70 % de la durée legale ou réglementaire
du travail.

'exercice d'activités accessoires neécessitant une
autorisation préalable

Les fonctionnaires et agents contractuels peuvent étre

autorisés a exercer a titre accessoire une ou plusieurs
activites, lucratives ou non, aupres d'une personne ou
d'un organisme public ou prive, sous reserve qgue cette
activite ne porte pas atteinte au fonctionnement normal,
a lindépendance ou a la neutralit¢ du service ou ne
mette pas les intéresses en situation de meconnaitre
I'article 432-12 du code pénal (article 25 septies de la
loi n* 83-634 du 13 juillet 1983 et article 5 du décret
n°2017-105 du 27 janvier 2017).

La notion dactivite¢ accessoire doit étre entendue
comme une action limitée dans le temps : mission,
vacation, expertise, conseil, formation...

Le caractere accessoire doit étre apprecié a la lumiere
de trois elements :

* [activité envisagee
* les contraintes et sujétions particulieres
¢ les conditions d'emploi de I'agent.

Un méme agent peut étre autorisé a exercer plusieurs
activites accessaoires (article 5 du decret n"2017-105 du
27 janvier 2017).

Le décret n"2017-105 du 27 janvier 2017 precise
les conditions dans lesquelles il peut étre deéroge a
I'interdiction qui est faite aux agents publics d'exercer,
a titre professionnel, une activite privee lucrative. Ce
texte fixe en particulier 1a liste exhaustive des activites
susceptibles d'étre exercées a titre accessoire.

L'article 6 du deécret du 27 janvier 2017 détaille les
activites exercées a titre accessoire qui sont susceptibles
d'étre autorisees :

¢ Expertise et consultation [.], sans prejudice des
dispositions des articles L. 531-8 et suivants du code de
la recherche

* Enseignement et formation

¢ Activite a caractére sportif ou culturel, y compris
encadrement et animation dans les domaines sportif,
culturel, ou de I'education populaire

* Activite agricole

¢ Activite de conjoint collaborateur au sein d'une
entreprise artisanale, commerciale ou libérale

¢ Aide a domicile a un ascendant, a un descendant,
a son conjoint, & son partenaire li¢ par un pacte
civil de solidarite ou a son concubin, permettant au
fonctionnaire de percevorr, le cas echeant, les allocations
afférentes a cette aide
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¢ Travaux de faible importance reéalisés chez des
particuliers

¢ Activite dintérét général exercée aupres dune
personne publique ou aupres d'une personne privee a
but non lucratif

* Mission d'intérét public de coopéeration internationale
ou aupres dorganismes dintérét général a caractere
international ou d'un Etat etranger

* Services ala personne

* Vente de biens fabriques personnellement par
'agent.

Le cumul d’'une activité exerceée a titre accessoire avec
une activite exercee a titre principal est subordonne a la
delivrance d’'une autorisation par l'autorite dont releve
agent intéresse (article 7 du décret n°2017-105 du 27
Jjanvier 2017).

L'activite accessoire ne peut étre exercee qu'en dehors
des heures de service de l'intéresse.

La procédure d'autorisation du cumul d'activites

Avant I'exercice de toute activité soumise a autorisation,
I'intéressé doit adresser a l'autorite dont Il releve, qui
en accuse réception, une demande écrite indiquant

au minimum (article 8 du
decret n"2017-105 du 27
Janvier 2017) :

. l'identite de
'employeur ou la nature de
I'organisme pour le compte
duquel s'exercera l'activite
envisagée

i la nature, la
durée, la périodicite et les
conditions de remunération

de I'activite.
L'autorité  doit notifier sa
decision d'autorisation

ou de refus dans un deélai
d'un mois a compter de la
réception de la demande.

La décision de lautorite
competente autorisant
I'exercice d'une
activite  accessoire  peut
comporter  des  réserves
et recommandations visant a assurer le respect des
obligations deontologiques mentionnées notamment
a larticle 25 de la loi du 13 juillet 1983, ainsi que le
fonctionnement normal du service.

En I'absence de décision expresse dans le delai imparti,
I'autorisation est réputée rejetee.

L'autorite territoriale  peut inviter a compléter les
informations transmises dans un delai maximum de
quinze jours a compter de sa demande, le délai de
décision est alors porte de un a deux mois (article 9 du
decret n°2017-105 du 27 janvier 2017).

Tout changement substantiel intervenant dans les
conditions d'exercice ou de remunération de l'activite
exercée a titre accessoire par un agent est assimilé
a lexercice d'une nouvelle activite. L'intéresse doit
alors adresser une nouvelle demande d'autorisation a
I'autorité compétente (article 10 du decret n°2017-105
du 27 janvier 2017).

La création ou la reprise d'entreprise

Avant lintervention de la loi n® 2016-483 du 20
avril 2016, un agent public a temps plein pouvait,
sur autorisation et pour une durée limitée, créer ou
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reprendre une entreprise. L'article 25 septies de la loi
n°® 83-634 du 13 juillet 1983 pose le principe genéral
de l'nterdiction de créer ou reprendre une entreprise a
lagent & temps complet exercant ses fonctions & temps
plein.

Par dérogation, I'agent a temps complet qui souhaite
créer ou reprendre une entreprise doit demander a
beneficier d'une autorisation de service a temps partiel,
accordée pour une durée maximale de deux ans. Cette
autorisation peut étre renouvelée pour une duree d'un
an aprés depot d'une nouvelle demande d’autorisation
aaccomplir un service a temps partiel, un Mois au moins
avant le terme de la premiere période. La demande
de renouvellement de l'autorisation ne fait pas I'objet
d'une nouvelle saisine de la commission de deontologie
(article 17 du décret n"2017-105 du 27 janvier 2017).

Une nouvelle autorisation d'accomplir un service a
temps partiel pour créer ou reprendre une entreprise
ne peut étre accordée moins de trois ans apres la fin
d'un service a temps partiel pour la création ou la reprise
d’'une entreprise.

L'agent qui se propose de créer ou de reprendre une
entreprise ou une activite libérale adresse a l'autoriteé
hiérarchigue dont il releve une demande écrite
d'autorisation a accomplir un service a temps partiel,
trois mois au
moins avant
la date de
création ou
de reprise
de cette
entreprise
ou de cette
activite
(article 14
du  decret
n°2017-
105 du
27 janvier
2017).

L"autorisation d'accomplir un service a temps partiel
est accordée sous reserve des necessités de service
et compte tenu des possibilites d'améenagement de
'organisation du travail, pour une guotité au maoins
egale a un mi-temps.

L'autorite  compétente  saisit  par  teléservice la
commission de deontologie de la fonction publique de
cette demande dans un délai de quinze jours a compter
de la date a laguelle elle I'a recue.

La commission de déontologie examine la compatibilite
du projet de creéation ou de reprise d'une entreprise
avec les fonctions exercees par l'agent (art. 25 octies |l
de laloi n® 83-634 du 13 juillet 1983).

Dans un deélai de deux mois, elle rend un avis de
compatibilité, de compatibilité avec réserves (pour une
durée de deux ans) ou d'incompatibilite. Dans les deux
derniers cas, I'avis rendu lie I'administration et simpaose a
lagent. Un deuxieme avis peut étre sollicité par I'autorité
territoriale, dans le delai d'un mois suivant la notification
de lavis initial. La commission doit alors prendre une
seconde délibération dans le delai d'un mois a compter
de la reception de la sollicitation.

-G
7




La seconde Conférence en région qui
s’intitulera :

« Vers de nouveaux modes
de gestion territoriaux »

se tiendra le ler décembre 2017 en région

Hauts-de-France

Depuis 2015, la FNCDG et Préventica ont conclu une convention dans le but de développer un partenariat lors des salons
Préventica avec les Centres de Gestion.

Pour les 20 ans de Préventica le salon sera organisé a Paris du 20 au 22 juin.

Les Centres de Gestion qui relevent du périmetre du salon y tiendront des permanences sur le stand, pour présenter leurs
actions en matiére de santé et de sécurité au travail aux visiteurs:

Lors de cet évenement, la Fédération organisera le 20 juin une journée
thématique concernant la santé et sécurité au travail dans la FPT.

Il s’agira de présenter le cadre d’intervention des acteurs de la santé au travail et de revenir particulierement sur le réle
des services de médecine mais également sur I'évaluation des instances médicales.
L'apres-midi sera consacré aux pratiques territoriales pour prévenir les risques de pénibilité au travail. Seront mis en
lumiere des outils méthodologiques permettant de lutter contre les risques psychosociaux.

Cette journée d’information sera ouverte aux élus, DGS, acteurs de la prévention des collectivités et établissements
publics ainsi qu’a tous les participants du Salon Préventica.
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valoriser votre expertise

Donnez a voir vos réalisations,
VOS projets, vos savoir-faire

batir votre réseau
Créez un cercle d'échanges qualitatif
sur tout le territoire

Interagir avec votre secteur
Partagez les bonnes pratiques, suivez
l'actualité, échangez avec vos pairs

‘ communaute-etoile.fr \
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Lacréationdelafonctionpubliqueterritoriale

La reforme statutaire figure dans le programme

commun de gouvernement signé par le parti
socialiste et le parti communiste. Elle sera mise en
ceuvre par le Ministre Anicet Le Pors. Cette réforme
vient parachever I'évolution antérieure et s'inscrit dans
le prolongement du statut de 1946.

E N 1981, l'alternance politique margue un tournant.

Le mouvement de reflexion autour de la fonction
publique futaccélere parl'objectif présidentiel d'un projet
de loi de decentralisation, dont l'article ler prevoyait
des « garanties statutaires accordeées aux personnels
des collectivites
territoriales».
Clest dans
ce contexte
qu'AnicetLe Pors
a defendu lidée
d'une fonction

publique de
carriere pour
tous.

La loi du 2 mars
1982 relative
aux droits et
libertes des
communes, des
départements
et des regions
ouvre la voie a un profond bouleversement de
la repartiion des pouvoirs au profit des acteurs
locaux. Considéree comme la loi fondamentale de la
decentralisation, elle consacre essentiellement trois
évolutions :

* Lasuppression de latutelle administrative et financiere
a priori exercee par le prefet

* Letransfert de I'exécutif départemental et regional au
profit d'un élu local

* Laregion devient une collectivite territoriale de plein
exercice.

La loi du 2 mars 1982 prevoit qu'elle sera suivie par
d'autres lois. Des exigences fortes concernant les agents
et leur statut sont exprimees. En outre, le transfert de
I'exécutif a un elu local interroge sur le statut applicable
aux personnels. Il convient de déterminer le devenir
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des fonctionnaires d’Etat de services qui allaient étre
transferes  aux collectivités locales, les elus devant
pouvoir disposer des agents collaborant avec eux.

Le statut général de la fonction publique est promulgue
le 13 juillet 1983.

Le statut codifie des regles qui existaient deja, et des
principes qui avaient eté degages par la jurisprudence
du Conseil d’Etat. Sur le fond, il s'agit surtout d'une
consolidation. L'innovation reéside en son champ
d'application, gui va aller au-dela de la FPE, pour
toucher la FPT et la FPH, ainsi tous les agents publics
sont soumis au statut. Celui-ci est géneéral, ce qui est une
caracteristigue fondamentale du systéeme francais.

Ainsi, depuis 1983, e
régime de la fonction
publique est étendu aux
agents  territoriaux et
hospitaliers constituant
ainsi- les trois versants de
la fonction publique. Ces
trois versants  partagent
une base commune, ce qui
permet d'avoir une unité
dans la fonction publique
francaise. Cela garantit
une proximite des trois
versants et offre ainsi des
perspectives de mobilite.

Le statut doit permettre
I'autonomie des collectivites locales tout en offrant des
garanties de carriere aux agents qui soient comparables
3 celles des agents de I'Etat.

L'objectif est d'éviter gu'il y ait une sous fonction
publique, c'est-a-dire une fonction publique territoriale
qui ne serait pas I'egale de celle d'Etat.

Les Principes régissant la Fonction Publique
Territoriale et ses spécificités

Plusieurs principes fondamentaux ont servi de base au
statut genéral :

¢ L'égalité d'acceés aux emplois publics, proclamee par
l'article 6 de la Déclaration de 1789, qui impose que,
dans les nominations de fonctionnaires, il ne soit tenu
compte que de la capacité, des vertus et des talents

¢ La neutralité : Le service public doit étre guidé selon
lintérét genéral, sans étre influenceé par les intéréts prives

¢ Lindépendance du fonctionnaire vis-a-vis du
pouvoir politique comme de l'arbitraire administratif. La
Justification premiere du statut de la fonction publique
est de protéger les fonctionnaires contre les pressions du
politique. C'est pour cette seule raison gu'il fut invente.
Le principe en était simple : 'emploi du fonctionnaire ne
doit pas étre menace s'il refuse d'obeéir & un ordre illégal.

* | a continuité : un service public doit fonctionner de
maniére continue et réguliere, sans autres interruptions
que celles prévues par la réglementation en vigueur. Un
service public répond a un besoin essentiel qui doit étre
satisfait en permanence

* amutabilite : L'adaptabilite du service est la condition
necessaire pour suivre 'évolution des besoins d'intérét
general. Cette condition justifie les mutations qui
interviennent regulierement dans les services publics,
qui doivent s'adapter tant aux progres de la technique
gu’a I'évolution de la demande sociale. Ce qui implique
gu'aucun obstacle juridique ne doit s‘opposer aux
changements a accomplir.

¢ La responsabilite, qui fait du fonctionnaire un
citoyen a part entiere, pour assumer pleinement sa
responsabilité de service public

¢ Le principe de parité qui signifie I'egalité de traitement
entre les fonctionnaires des 3 fonctions publiques

I se manifeste principalement par :
v l'adoption du titre premier du statut géenéral de 1a
fonction publique, définissant les droits et obligations
communs aux trois fonctions publiques
v l'affirmation du principe de mobilite entre
les fonctions publigues (mise a disposition,
detachement, intégration, concours interne...)
via mise en place dune parit¢ des
rémunerations, principales et accessoires.

¢ Lunit¢ de la fonction publigue qui se
caractérise par la mise en oceuvre dans les trois
versants d’'un systéme de carriéere et d'un réegime
de deontologie commun.

Le systéme de la carriére

La loi du 13 juillet 1983 s'inscrit dans un systeme
de fonction publique de carriére. Celui-ci offre
une garantie d'emploi et d'évolution dans 1a vie
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professionnelle du fonctionnaire.

Le fonctionnaire est recruté dans un corps ou cadre
d'emplois dans le cadre duquel il va progresser et faire
carriere. Il peut étre amene a changer d'emploi mais
conserve son grade et ne subira pas de consequence
sur son deroulé de carriere.

La continuite de la carriere du fonctionnaire territorial
n'estinterrompue ni par le changement d'employeur ni
par le changement d'activite.

Les fonctionnaires béneficient d'une protection contre
les mutations et licenciements abusifs permettant
de garantir la continuité, la neutralité, l'egalite et
l'indépendance du service public, en contrepartie du
droit pour leur employeur de les changer demploi
dans l'intérét genéral et en fonction de leur valeur
professionnelle. Les contreparties de cette protection
peuvent également prendre la forme de contraintes
telles que la limitation du droit de gréve.

Le respect des spécificites du monde territorial

Si-une base commune a eté definie en 1983, les trois
versants relevent de périmetres  différents dont il
convient de tenir compte.

La loi de decentralisation du 2 mars 1982 prévoyait
la mise en place d'un statut de la fonction publique
territoriale afin de lutter contre I'extréme diversité et
la précarité caractérisant la situation des agents des
collectivités locales. 1l s'agissait également de doter les
collectivites locales de moyens humains & la mesure
de leur récente liberté de gestion et de leurs nouvelles
compeétences.
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Des principes specifiques ont encadré 1a construction
de la FPT.

Tout d'abord, le principe d'uniteé de la fonction publique
territoriale. L'ambition était de mettre fin a I'existence de
differents statuts qui existaient dans les collectivites afin
d'en créer un qui serait commun a toutes ces entites.
Il s'agissait également de réduire les probléematiques
dinequité et d'inégalite de traitement entre les agents.

La reconnaissance de la spécificité des collectivités
locales devait étre la contrepartie de ['uniformisation
deécoulant des deux principes d'unité et de parité. Le
legislateur devait donc concilier les garanties accordeées
aux agents et le principe de la libre administration des
collectiviteslocales. Ce principe a valeur constitutionnelle,
a pour corollaire le principe selon lequel les collectivites
territoriales benéficient de ressources dont elles peuvent
disposer librement dans les conditions fixées par la loi.

Si-la FPE concerne un nombre réduit d'employeurs
(les ministeres et les établissements publics qui en
dependent), a linverse, la FPT concerne des milliers
demployeurs  autonomes  (les  communes, les
departements, les régions et tous leurs etablissements
publics).

La FPT est caractérisee par une multiplicité d’'employeurs
mais aussi une diversite de domaines de competences.

Une particularite de la FPT est dassurer un service
public de proximité en étant a I'écoute des attentes des
citoyens.

Cela se traduit notamment par une majorité d'agents
de categorie C.

La FPT devait pour exister, respecter I'autonomie des
collectivites mais aussi le principe de dualité des autorites.
Cette Fonction publigue est marquee par une grande
liberte de gestion des fonctionnaires de la collectivite,
laissée aux executifs locaux : le principe est en effet celui
de lalibre affectation et du libre choix des fonctionnaires
par l'autorité territoriale (I'exécutif), sur des emplois creeés
par l'assemblee délibérante, emplois qui, en revanche,
indiguent le grade de l'agent & recruter. C'est aussi
I'exécutif qui gere la carriere des fonctionnaires, et ce, a
I'echelon local, décentralisé.

Le statut de la FPT est fonde sur les principes de bases
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de la fonction publique francaise selon un principe de
parite avec la FPE, tout en respectant les specificités du
milieu territorial. Cet équilibre entre parite et specifié
evolue et doit sans cesse étre maintenu.

Les évolutions du statut et la question de
son devenir

La FPT a féte ses 30 ans debut 2014. Ce fut un laps
de temps au cours duquel des progres ont pu étre
observes. La fonction publique est ainsi réputee étre
de gualite, professionnelle et integre. Au cours de son
existence, elle a su s'adapter aux différents contextes
locaux complexes comme des reformes territoriales
d’ampleur, des transferts de competences de I'Etat, des
baisses importantes de dotations.

Des dysfonctionnements persistent, on peut citer par
exemple un faible taux de mobilit¢ inter-fonctions
publiques, et des défis sont encore a relever.

Le cadre instaure en 1984 a subi de nombreux
remaniements mais a su réesister a ces changements et
evoluer ce qui atteste de sa souplesse.

De maniéere genérale, les objectifs de I'époque ont éte
atteints :

¢ La FPT n'est plus traitée de maniere inégalitaire par
rapport a la FPE, elles se situent sur un niveau egal

* Des passerelles sont ouvertes entre les trois versants
de la fonction publigue et la mobilité est facilitée

* Les trois versants de la fonction publique repondent
a une logique de carriere.

Le statut de la fonction publique a été un progres. Il a
permis la clarification de l'organisation de la fonction
publique territoriale, ainsi gue l'amelioration des
conditions d'emploi des agents publics des collectivites
territoriales.

Le statut general des fonctionnaires est porteur d'une
certaine vision du service public. Il traduit les valeurs
d'égalite des citoyens, de continuite de I'action publique
et d'adaptabilité. Les agents publics portent ces valeurs
républicaines essentielles de méme que les employeurs
publics.

La construction de 1984 a fait ses preuves. Il a fallu
I'adapter aux circonstances, aux eévolutions des besoins,
aux évolutions des textes. Cette adaptabilite est une des
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forces de la FPT. d'echelle de
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a garanti le suivi des mouvements de decentralisation.

De nombreuses réformes ces dernieres années attestent
de son adaptabilite :

¢ Loi du 2 février 2007 qui impacte notamment la
formation professionnelle

¢ |oidu 19 fevrier 2007 qui maodifie I'architecture des
institutions de la FPT et leurs missions

¢ |oidu 3 aodt 2009 concernant la mobilité

¢ Loi du 5 juillet 2010 sur la renovation du dialogue
social

¢ Loidu 12 mars 2012 sur la stabilisation des emplois
des contractuels et la lutte contre les discriminations
hommes/femmes

¢ Loi du 20 avril 2016 relative a la deontologie des
agents publics.

Le statut de la fonction publique est souvent critiqueé
pour sa « rigidité » et de profondes modifications, voire
sa suppression ou une limitation de son champ aux
emplois « régaliens » (justice, ordre public, diplomatie...),
peuvent étre pronées. Dans la FPT, il a notamment
eté propose par certains elus de rapprocher le cadre
d'emploi des fonctionnaires territoriaux du droit du
travail.

Par ailleurs, est souvent mis en avant le poids de la masse
salariale des collectivites sur les finances publiques.

Il existe deux modeles de fonction publique : la fonction
publique de carriere et la fonction publique d'emploi.
Par exemple, en Suéde, il Ny a quasiment pas de statut,
de garantie de I'emploi, ni de notions de grade ou

agents publics passent un contrat de travail avec leur
employeur, trés proche du modeéle en vigueur dans le
secteur prive. L'agent contractuel est recrute sur des
criteres librement détermines par 'employeur et n'a pas
de garantie d'évolution de carriére.

Des conventions collectives prevoient des evolutions de
carriere et de rémunération en fonction de I'ancienneteé.

L'évolution du statut des fonctionnaires est une guestion
epineuse. Certains €lus ou experts ont pris position en
faveur d'un changement du statut des fonctionnaires,
certains pronant une suppression du statut, excepte
pour les fonctions publiques régaliennes, dautres
préférant un assouplisserment, voire un contournement
du statut.

Pour certains, le secteur public doit étre fondu dans le
secteur prive, les agents devant étre recrutés par contrat.

Drautres €lus souhaitent des modifications statutaires
significatives  sur la rémunération, la retraite, le
recrutement ou l'emploi. Parmi les propositions
formulees on trouve notamment :

* Geler les embauches pendant cing ans

* Embaucher sous contrat de droit prive les nouveaux
entrants dans la fonction publique et permettre a ceux
gui veulent passer du statut au contrat de le faire

* Favoriser les deéparts volontaires et créer une bourse
locale de 'emploi public

¢ Mettre fin au principe d'unicit¢ de la fonction
publique en matiére de points d'indice et introduire une
part de rémunération au merite

¢ Réduire le pouvoir devenu trop important des
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commissions paritaires

¢ Remonter le temps de travail des agents a 1 750
heures annuelles contre 1 607 heures théoriques
actuellement.

Le rapprochement avec le secteur privé n'est-il pas déja
une réalité ?

La frontiere entre secteur public et secteur prive est
souvent présentee en France comme découpant deux
mondes de nature totalement distincte. Le monde
public est ainsi présenté a priori comme peu evolutif,
centré sur des rapports d‘autorité et offrant un certain
confort a agents alors que le monde prive est dessiné
par contraste comme plus dynamique, mouvant, mais
aussi soumis a dimportantes pressions pour plus de
competitivite.

La situation de l'administration francaise a évolué.
Les reformes qui se rattachent a la nouvelle gestion
publigue notamment locale introduisent de nouvelles
logiques managériales gqui nient dans certains cas les
specificités de l'univers public et importent des outils
de gestion concus dans le secteur priveé. Le législateur
tend egalement a rapprocher de plus en plus les deux
secteurs.

Le droit de I'Union européenne, comme le droit issu de
la Convention européenne de sauvegarde des droits
de 'homme et des libertes fondamentales de 1950,
ignorent les distinctions entre droit prive et droit public
et les touchent de la méme maniére.

Par ailleurs, certains  principes  constitutionnels
sappliguent tant aux salaries qu'aux agents publics
[comme le droit de gréve ou le droit syndical).

Le code du travail régit les relations entre employeurs
prives et salaries. Toutefois, dans de nombreuses
situations, il s'applique aussi aux agents de la fonction
publique soit directement par reference directe au
code (ex :les 9 principes géneéraux de prévention), soit
indirectement par le biais des principes generaux inspirés
du droit du travail et dégageés par le juge administratif.

Parmi ces principes, peuvent étre Cites :

* [interdiction de licencier une employée en état de
grossesse

* Linterdiction de rémunerer en dessous du salaire
minimum de croissance (SMIC)
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* linterdiction des amendes et sanctions pecuniaires
prononcees par une personne publigue contre son
personnel

* linterdiction de mesure discriminatoire contre les
grevistes

* la necessité de I'accord des deux parties (employeur
et travailleur) pour modifier les termes d'un contrat de
travail

¢ Le droit au reclassement au benéfice de tout agent
public declare médicalement inapte a occuper son
emploi

Par ailleurs, les accords passés entre représentants des
administrations et representants des fonctionnaires se
sont multipliés (protocoles d'accord sur I'amélioration
des carrieres et I'évolution de laction sociale dans
la fonction publique, sur la précarité, sur les risques
psychosociaux...).

Certains accords ont pu avoir une importance et
influencer ensuite le législateur qui a, ces dernieres
années, sous linfluence du droit communautaire,
rapproche les conditions de travail des agents publics
et des salaries.

Des divergences existent toujours notamment en
matiere d'emploi.

Les contrats de travail a durée déterminee ne sont pas
une exclusivite du droit privé, bien au contraire ils se
sont deéveloppés dans la fonction publique avec un
statut différent.

Les principaux points de divergence qui demeurent
sont les suivants :
v La duree des contrats

En droit prive en application de [larticle L 1242-8
du code du travail, la durée d'un contrat de travail &
durée déterminée ne peut étre supérieure a 18 mois
(exceptionnellement 24 mois pour les contrats conclus
en application de l'article L 1242-3 c'est-a-dire ceux qui
comportent un volet formation professionnelle).

En droit public, les contrats peuvent étre de 3 ans
maximum (article 3-3 de la loi n°84-53 du 26 janvier
1984).

v Le renouvellement
En droit prive les contrats de travail a durée determinee
ne peuvent étre renouvelés qu'une fois a condition que

la durée totale renouvellement compris ne depasse pas
la durée maximum prévue par le code du travail pour
un contrat a durée détermineée (L 1243-13 du code du
travail]. En droit public il n‘existe pas de limite au nombre
de renouvellements sauf a ce que la durée totale ne
dépasse pas 6 ans. Dans ce cas, le CDD est transforme
en CDI (article 3-4 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984).

v L'indemnite de fin de contrat
En droit prive une indemnité de fin de contrat de 10%
(L 1243-8 du code du travail) est due lorsque le contrat
n'a pas ete renouvele par une décision de I'employeur.
En droit public aucune indemnité de fin de contrat n'est
due sauf dispositions specifiqgues du contrat.

En matiere de rémunération, de recrutement,
d'organisation du travail, des similitudes peuvent
€galement se retrouver.

Toutefois, les principes inhérents au service public
ainsi que la notion d'intérét général nécessitent une
protection spécifique des agents publics et un cadre
statutaire adapte.

La question de la réduction des effectifs et de
la suppression du statut sauf pour les fonctions
regaliennes?

Dans le cadre des debats lies a I'election presidentielle, il
a été mis en avant par certains la necessité de reduire le
nombre de fonctionnaires, notamment territoriaux.

La rémunération du personnel représente environ
35% des dépenses de fonctionnement des collectivites
territoriales (52% pour les communes mais 20% pour
les deépartements, les régions et les groupements de
communes).

Plusieurs leviers efficaces peuvent étre (et sont) actionnes
pour réduire le poids budgétaire gue represente la
fonction publigue sans gu’on ait besoin de supprimer le
statut des fonctionnaires : gestion des recrutements et
des reconversions, temps de travail, non-remplacement
de certains departs a la retraite.

Quel que soit le type de collectivités, (commune,
intercommunalite, conseil Départemental ou régional
la maitrise de la masse salariale constitue la premiere
priorité en matiére de gestion des ressources humaines
pour le mandat 2014/2020.

L'évolution de la masse salariale est contenue, voire
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en diminution. Aux créations de postes devenues
faibles (moins de 17% pour 2016), s'gjoute le non-
remplacement de certains départs en retraite dans plus
de la moiti¢ des collectivites.

Les collectivités locales et leurs groupements vivent
de profonds bouleversements gui les contraignent
en urgence a sadapter, a faire preuve dinitiatives
audacieuses, tout en donnant a leurs actions une
dimension plus stratégique et a trouver de nouvelles
formes de coopération entre elles.

Les effectifs constituent un ¢élément deéterminant de
I'évolution de la masse salariale, mais de nombreuses
autres decisions de I'Etat ou des assembleées delibérantes
influent sur cette dépense. Les marges d'inflexion restent
significatives s'agissant du temps de travail, des régimes
indemnitaires ou de la prévention de certaines absences
pour raisons de santé. L'optimisation de 'organisation
peut aussi fournir des pistes d'economies.

L'objectif de maitrise de la masse salariale des trois
fonctions publigues, par notamment la baisse autoritaire
des effectifs de la Fonction publique Territoriale entre en
contradiction avec le fait gue les collectivités jouissent
d'un principe constitutionnel de libre administration,
gue seule une baisse des dotations a jusqu’ici pu
contourner.

Certains proposent de limiter le cadre statutaire aux
emplois relevant des fonctions régaliennes de I'Etat. Les
nouveaux arrivants dans la fonction publique seraient
recrutés par CDD et prendraient un statut de droit prive.
Ceux déja en fonction pourraient choisir entre le statut
de droit prive ou le maintien du statut de droit public.

Le fonctionnaire est dans une position statutaire et
non contractuelle parce gu'il est au service de l'interét
genéral defini par la loi et le reglement. En élargissant,
voire méme géneéralisant le recrutement d'agents
publics par contrat, cette réforme contreviendrait au
recrutement par voie de concours et par la méme au
principe d'égalite.

Par ailleurs, cette proposition risquerait d'entrainer
des couts importants d’harmonisation entre les
rémunérations des agents et des différences de statut
tres compliguees & gerer en cas de recours a des
contrats de droit prive.
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La suppression ou la limitation du statut entrainerait par
ailleurs :

v Une inéquité et une inegalité de traitement entre
les agents

v Un risque de non-espect du principe de
continuite du  service public avec lintroduction
d'une preécarisation des emplois publics.

La plupart des rapports ecrits sur I'avenir de la Fonction
Publique (livre blanc sur I'avenir de la fonction publigue
de JL. SILICANI en 2008, rapport de B. Pécheur en 2013,
rapport de J. Theophile pour linstitut Montaigne en
2014, rapport de P.LAURENT en 2016 ou rapport du
CESE en 2017) retiennent que le statut général est un
cadre suffisamment souple pour permettre la plupart
des reformes necessaires a son adaptation.

La fonction publique, dans son organisation statutaire
et pour ses trois versants, est en mesure d'apporter une
contribution determinante aux politiques publiques
prenant en compte l'intérét genéral de la societe.

Il convient de favoriser l'adaptation de la fonction
publique aux attentes de la societé : besoins sociaux,

transformation numérigue, demande de proximite, de
simplification, de réactivite....

Des adaptations législatives demeurent nécessaires.
Pourquoi ?

¢ lexigence d'une qualite sans cesse accrue des
prestations de service public

* les impératifs conjoncturels qui pesent sur I'emploi
public (départs massifs d'agents a la retraite, rarete de
certains profils professionnels, désengagement de I'Etat)

¢ le manque de lisibilite et de cohérence entre les
compétences attribuées aux difféerentes strates de
collectivites

¢ la recherche d'économies d'échelle et de maitrise
des couts rendent en effet indispensables un certain
nombre de modifications Iégislatives.

Ces enjeux necessitent une politiqgue de ressources
humaines dynamigue et innovante. L'évolution de
la Fonction Publique ne pourra étre que le fait d'un
management repense.
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RaprpPorT Du CESE (Janvier 2017)

En juillet 2016, le Premier ministre avait chargé le président du
Conseil économique, social et environnemental (CESE), Patrick
Bernasconi, d'une mission sur I'avenir de la fonction publique.

Cette mission avait pour objectif de mener «une réflexion
prospective», «afin de dresser les pistes de ce que les trois
versants de la fonction publique devraient étre a un horizon de
moyen terme».

Il s’agissait de définir les futurs principes qui régiraient la fonction
publique, et de déterminer les évolutions souhaitables pour «les
relations hiérarchiques, I'innovation manageériale, la promotion
d’un environnement de travail épanouissant pour les agents, et
Iimpact de la révolution numérique.»

Le Conseil économique social et environnemental a adopté
a une large majorité, mardi 24 janvier, le projet d'avis relatif
a «l’évolution de la fonction publique et des principes qui la

Ltvolumian de la fonction publique régissent».
o1 des principes gqul b rdgluent
i T —— Le CESE se prononce en faveur du maintien du modele de
fonction publique fondé sur le statut et formule une vingtaine
de recommandations.

Les deux rapporteurs ont rappelé que le statut était protecteur de
I'usager et le garant de la capacité d'acces des citoyens a un service public de qualité et stable. Dans

son avis, le CESE ne s’est pas prononceé sur la question des effectifs des administrations.

T

Le CESE propose la réunion « d’assises nationales et territoriales du service public » et insiste sur le
réle que devrait jouer le Conseil national des services publics mis en place en 2014 comme « I'instance
adaptée pour vérifier 'adéquation aux missions aux besoins et aux réalités des territoires ». Des
moyens doivent découler de ce débat citoyen et Ia feuille de route ainsi tracée ne doit pas étre remise
en cause tous les 5 ans.

Dans les relations au public, le rapport insiste également sur I'importance de poursuivre I'effort de
simplification des démarches administratives et a « évaluer, soutenir et amplifier » les démarches
d’'innovation dans 'objectif d'un meilleur service a la société.

En matiére d’emploi, le rapport du CESE préconise un meilleur principe d’égalité femmes/hommes et
une plus grande diversité dans les modes de recrutement.

Le CESE préconise de renforcer les passerelles et les mobilités, d’accentuer les efforts et les
négociations concernant la pénibilité et les conditions de travail. Il insiste sur un dialogue social
renforcé a tous les niveaux.

Le rapport souligne aussi la nécessité de préciser de facon plus claire la situation des contractuels «en
fixant un corpus portant notamment sur les conditions de recrutement, la position hiérarchique, Ia
protection sociale, la durée du contrat ».
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CENTRE DE GESTION DES
COTES D’ARMOR
LE SERVICE COACHING

INDIVIDUEL IS

Le Centre de Gestion des
Cétes d’Armor a mis en
place ce nouveau service
a destination des agents
et des encadrants. De
multiples raisons peuvent
necessiter d'y avoir recours:
Ameliorer son  efficacité
professionnelle, réussir sa
prise de poste, conduire le
changement, améliorer ses
relations...

Il sagit d'un
accompagnement
individuel au changement
qui  permet a une
personne de  découvrr,
mobiliser ou acqueérir des
ressources (internes  ou
externes) pour reésoudre
une problematique et/
ou de mener a bien un
projet en  produisant
ses  propres  solutions.
Cet accompagnement
permet aussi a l'agent de
réveler son potentiel afin
daméliorer son niveau
de performances et son
autonomie. Il ne s'agit ni
de conseil ni de formation.
Il peut étre demande par
un agent, un encadrant
(et valde par [lautorité
territoriale) ou directement
propose par la collectivite.

_ccye

Le Centre de Gestion se
base sur un traval de
questionnement. L'accent
est mis auprés de la
personne  accompagnée
sur la comprehension de
son fonctionnement et de
ses  comportements  mais
aussi sur sa relation avec
I'entourage professionnel.

Sontidentifiees avec 'agent
coache les ressources qui
lui permettent d'atteindre
lobjectif  fixé. Cela lui
permet de mieux se
connaitre et de mieux
comprendre les  autres.
La personne  mobilise
alors son potentiel et ses
ressources pour reussir a
résoudre par elle-méme
ses difficultés ou realiser les
projets confies.

Les effets possibles sont
nombreux, en fonction
des objectifs de la
personne  accompagnee.
Cela peut  permettre
d‘atteindre un objectif clair
et en adequation avec
'environnement de la
personne, de mieux gerer
son temps et ses priorites,
de prendre du recul ou
encore  d'améliorer  ses
relations avec ses collégues.

TOUR DE FRANCE DES CDG
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CEeNTRE DE GESTION DE L’ISERE:
LE SERVICE DE CONSEIL EN MOBILITE

L'objet de ce nouveau dispositif
«Préparer son projet de mobilité
professionnelle» est d'aider les
agents territoriaux  souhaitant
changer de poste a identifier
les emplois auxquels ils peuvent
postuler & court et moyen terme.
Cette action les améne a etudier
leurs possibilités de mobilite en
fonction de leurs compeétences
et de leurs contraintes, mais
egalement des exigences des
recruteurs.

Cette action ne sadresse pas
aux agents deésirant changer
d'orientation professionnelle ni
aux agents en reclassement pour
inaptitude  médicale.  Ceux-Ci
sont orientes vers des dispositifs
plus adaptes.

L'action se déroule sur une
durée de 19h30 réparties sur
trois mois. Elle est collective (8 a
10 personnes) afin  d‘assurer
une dynamigue de groupe.
Entre les sessions, les stagiaires
auront a réaliser des démarches
personnelles en lieu avec leur

projet. En fin de session, chague
stagiaire beéneficie d'un entretien
individuel afin de préparer le
plan d'action de son projet. Cette
action, menee par les conseillers
emploi du Centre de Gestion,
est animeée par un prestataire.
En fonction des besoins, les
stagiaires  pourront  participer
aux actions complémentaires
proposees par les conseillers
emploi  (ateliers de rédaction
de candidature, preparation a
I'entretien...)

Pour les inscriptions, l'agent
doit faire la demande aupres
de sa collectivite. Avant I'action,
des entretiens  exploratoires
permettant  de  valider la
participation du candidat sont
organises par les conseillers
emploi avec l'agent, puis avec
I'employeur. A lissue de I'action,
un entretien tripartite  (agent,
collectivite, conseiller  emploi)
permet de faire le bilan et de
présenter le plan d'action.
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Le Centre de gestion de I'Aube et la FNCDG ont participe,
le 4 avri, a la demande de l'association des maires
départementale a une réunion d'information a destination
des collectivites.

Cing thématiques ont été abordées lors de cette rencontre
organisee a Troyes :

¢+ Lerecrutement : la reunion a eteé I'occasion de présenter

v les chiffres du panorama de 'emploi public

v larégle du concours

v les cas de recours aux agents contractuels

v les obligations des employeurs qui souhaitent
proceder a un recrutement.

+ La déontologie : Dans le cadre de l'exercice de leurs
fonctions, les agents publics sont soumis a un certain
nombre d'obligations, qui cohabitent avec les droits
inhérents a leur statut. La FNCDG et le CDG 10 ont expose

LE CDG 10 A LA RENCONTRE DES ELUS

les principales dispositions de 1a loi déontologie du 20 avril
2016 et detaille les droits et obligations des agents publics.

¢+ Le temps de travail : la réunion a permis de rappeler le
cadre juridique applicable en matiere de temps de travail :
notion de travail effectif, garanties minimales, definition des
cycles, heures suppléementaires, termps non complet, temps
partiel, heures supplémentaires, congeés, autorisations
d'absence.

¢ la rémunération : l'attention a eété portée sur deux
eléments principaux, a savoir la reforme PPCR et la mise en
ceuvre progressive du RIFSEEP

¢+ Lasante/sécurite au travail : la FNCDG et le CDG 10 sont
revenus sur les obligations pesant sur l'autorite territoriale
en matiere de prevention des risques professionnels et de
santé au travail, le réle des différents acteurs, les conges de
maladie et la gestion de 'absence.

L' EVALUATION DU TRAVAIL DES AIDES A

i OURNEE THEMATIQUE SALON PREVENTICA PARIS - MARDI 20 JuIN 2017
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L'analyse du travail des aides a domicile constate
une difference importante de ressenti entre l'activite
theorique et l'activite reelle. Il s'agit d'une population
dagents confrontée a de nombreux risques
professionnels (gestes répétitifs, manutention manuelle,
biologique, charge mentale, domestiques, routiers).

Un fort taux d'absentéisme et une augmentation des
arréts de travail sont constates. 60% des arréts de travail
correspondent a des accidents de service et 40% a
des accidents de trajet. En effet, le risque routier est
important, les aides a domicile utilisant beaucoup leurs
veéhicules personnels.

Le Centre de Gestion de Seine-Maritime a realise une
etude ergonomigue dans le but de réduire la pénibilite
et l'absentéisme mais egalement dans une logique
d'alimentation du document unique d'évaluation des
risques.

La demarche entreprise est collective et participative.
Un qguestionnaire a été élaboré dans lobjectif de
comprendre la situation réelle des agents en utilisant
des methodes adaptees a I'environnement de travail
analyse.

Les outils et méthodes d'observations ont repose sur
lanalyse video, les entretiens, les guestionnaires et
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check-lists, et des appareils de mesures (dosimetre,
cardiofréequencemetre...)

L'analyse ergonomigue s'est appuyee sur differents
indicateurs :

v Ecoute de lagent : fatigue, pénibilite, douleur
physigue... ;

v Indicateurs medicaux @ accidents du travail,
maladies professionnelles, restriction d'aptitude ;

v Indicateurs RH absenteisme,  demission,

recrutement difficile, vieillissement ;
incidents répetitifs, %

v Indicateurs du service
services non satisfaisants, conflits.

L'etude realisee a permis de mieux apprehender les
conditions de travail des aides a domicile, de definir des
profils types d'aides a domicile, et des profils types de
pbenéficiaires. Cela permet d'ajuster les affectations en
fonction des profils lorsque c’est possible.
Desactionssontentreprises parle médecinde prevention
qui organise des reunions de formation (conduite a
tenir en péeriode de canicule, face a des comportements |
aggressifs). Un transfert de connaissances entre les | B |
participants a lieu au travers de groupes de parole. |

“FNCDG

Fédération Nationale
des Centres de Gestion
de la Fonction Publique Territoriale

INSCRIPTIONS A PARTIR DU 24 AVRIL 2017 SUR WWW.FNCDG.COM



EN PRATIQUE

LA REALISATION DU DOCUMENT UNIQUE D’EVALUATION
DES RISQUES PROFESSIONNELS .

Une obligation Iégale et réglementaire

out employeur doit créer et mettre a jour le

document unique des risques pour la santé et la

sécurité des travailleurs (DU). En plus d'étre une
obligation legale, la réalisation de ce document permet
dinscrire la collectivite dans une reelle démarche
de prevention. |l s'agit d'un veritable outil d'aide a la
decision.
L'objectif principal de I'élaboration du DU est de garantir
un meilleur niveau de protection de la sécurité et de la
santé des agents afin de réduire les accidents du travail
et les maladies professionnelles.

Les agents peuvent étre exposes a de nombreux
risques. Le risque resulte de I'existence d'un phenomene
dangereux en présence de I'homme, créant une
situation dangereuse.

Parmi les types de risgues, on peut citer les chutes,
la manutention, la circulation et les deplacements;
l'effondrement et la chute dobjets, le bruit, la
manipulation de produits toxiques et de deéchets, les
incendies...

Le document unique permet de définir un programme
dactions de prévention découlant directement des
analyses et des évaluations qui auront éte effectuees.

Malgré I'mportance de cette obligation, elle n'est pas
assez respectee par les employeurs territoriaux. Plus de
la moitié des collectivités et etablissements déclare avoir
réalisé l'inventaire des risques professionnels auxquels
leurs agents sont exposeés. Un tiers des employeurs
ne l'ayant pas adopté comptent le faire mais mettent
en avant la nécessite d'étre accompagnes dans cette
demarche.

Quelle est la méthode d'élaboration du DU 7 Quelles
sont les etapes a respecter, les personnes a associer, les
précautions a prendre ?

Les étapes de réalisation du document unique

Etape 1 : Préparer la déemarche

La politigue d'analyse et de prévention des risques mise
en oeuvre par une collectivite ou un eétablissement
public doit représenter un engagement de tous, et doit
étre portee par les elus. Une volonté claire doit étre
affichée afin de souligner I'importance de la démarche.

Cela permet une meilleure adhésion au projet.

La constitution d'un groupe de travail/groupe de
pilotage est un preéalable indispensable a la realisation
de la démarche.

Le groupe de pilotage comprend généralement :

* [‘autorité territoriale ;

* Un membre de la direction ;

¢ Un ou plusieurs  assistant(s)/conseiller(s)  de
prévention ;

* e medecin de prevention ;

¢ Un membre du CHSCT ou un représentant du
personnel.

La réalisation du DU doit contribuer au dialogue social de la
collectivité ou de I'établissement. Limplication des instances
paritaires, des représentants du personnel ainsi que des
agents eux-mémes est indispensable.

Il convient de sensibiliser les agents et de les faire
participer a la démarche danalyse du risque et de
recherche des moyens de prévention.

Etape 2 : Definir les risques

La réglementation precise que I'évaluation des risques
professionnels doit comporter au moins un inventaire
des risques identifies propres a l'activité de la collectivite
(article L 4121-3 du Code du travail).

Une collectivité peut comprendre un grand nombre de
services comprenant eux-meémes plusieurs activités. Le
groupe de travail doit découper les services en «unites
de travail». Le découpage peut étre basé sur un poste,
une équipe, un service.

Exemple :

Unite de travail : services techniques

Activites  bureautigue, visite de chantiers, entretien
réseau d'eau, entretien batiments...

Une fois les unités de travail établies, il est alors possible
d'identifier les risques encourus par les agents dans
chaque unité. Des entretiens avec des agents referents
connaissant le poste de travail et les taches d'une unite
de travail permettent de recenser les activites et les
risques.

L'identification des risques implique la realisation de
visites de terrain afin de pouvoir évaluer le risque réel.

EN PRATIQUE

LA REALISATION DU DOCUMENT UNIQUE D’EVALUATION

DES RISQUES PROFESSIONNELS

Typologie des risques Détails

Ambiances climatiques / thermiques

Mauvaise visibilité sur la route dte a la pluie, coup de soleil et coup de chaleur durant I'été, engelures durant I'hiver ou dans les
chambres froides, travail dans un bureau avec une baie vitrée face au soleil...

Ambiances lumineuses

Risque d’éblouissment, escalier mal éclairé...

Ambiances sonores

Utilisation d’une tondeuse autoportée, repas du midi a la cantine scolaire...

Biologiques

Nettoyage des toilettes publiques, ramassage des seringues, travail dans une station d’épuration...

Bralure thermique

Contact avec |a flamme d’un chalumeau, contact avec des plats chauds...

Chimique

Produits corrosifs, toxiques, CMR (Cancérigéne, Mutagéne et Reprotoxique), inflammables, explosifs, nocifs, irritants, dangéreux pour
I'environnement, comburants et tous autres produits chimigues.

Chute de hauteur

Agent travaillant sur un échafaudage, une nacelle, un escabeau...

Chute de plain-pied

Sol lavé, fil posé au sol...

Chute d'objets

Cartons stockés en équilibre sur une armoire. Echelle en appui contre un mur...

Co-activité

le risque de co-activité est présent lorsqu'il y a interférence entre les agents et les salariés d’'une entreprise extérieure.

Coupure / Happement

Utilisation d’'une trongonneuse, perceuse a colonne, machine a bois...

Effondrement Travaux dans les tranchées, travaux dans un batiment en rénovation...

Electrique Réenclenchement du disjoncteur, réalisation de I'installation électrique, contact avec une piece nue sous tension...
Explosion Stockage de bouteilles de gaz, présence d’une atmospheére explosive liée au poussiére ou au gaz (bois, métane,...)
Heurt Espace de travail mal agencé, présence d'ostacles, autour d'une pelleteuse...

Incendie Stockage d’essence, travaux par point chaud...

Manutentions manuelles

Port de charges lourdes, gestes répétitifs...

Manutentions mécaniques

Conduite d’engin d’élevage, utilisation d’'un palan électrique...

Postural Positions de travail statique. Frappe d’un texte a I'ordinateur avec les coudes et poignées en I'air, se pencher pour attraper le téléphone,
postures pouvant entrainer des troubles musculo-squelletiques (TMS)

Projection Meulage, percage, tonte...

Psychosociaux Risques professionnels qui portent atteinte a I'intégrité physique et a la santé mentale des agents : stress, harccélement, épuisement
professionel, violence au travail...

Routier Agent travaillant sur |a voie publique, agent conduisant un tracteur...

Travail isolé Longue période de travail durant laquelle un agent ne peut étre ni entendu, ni vu. ex : un agent seul qui réabilitérait un ancien logement,
un ancien agent qui va tondre au bord de la riviere...

Autres Noyade, vibrations, rayonnement...

travail

Gravité 1 Accident sans arrét de travail
Etape 3 : Evaluer les rsques propres a Chaque unite de 2 | Accident avec arrét de travail sans séquelle
3 Accident avec arrét de travail avec séquelle
. . ¥V ) ) o L Accident pouvant entrainer la mort
A partir des activites et des risques determines, une - - - -
. L, . R , ] B Fréquence 1 Agent exposé au mois une fois par an
grille d’evaluation peut étre etablie. L'ensemble de ces - - -
. R ., N , 2 Agent exposé au mois une fois par mois
risgues ne peut étre traite dans un méme temps, c'est
L. . by . . 3 Agent exposé au mois une fois par semaine
pourquoi il est important de hierarchiser et prioriser les
. . e 3 4 | Agent - is une fois par j
risques. Pour cela, il faut quantifier les risques en termes ARy o
de fréquence et de graviteé afin d’'aboutir & une cotation | Matrse 1 | Lerisqueestmaitrisé
des risques. Différentes grilles de cotation existent mais il 2 | Lerisque estassez bien maitrisé
estimportant gue la cotation des risques soit déterminée 3 | Lerisque est moyennement maitrisé
sur la base de critéres communs et objectifs. 4 | Lerisque n'est pas maitrisé

Les actions de prévention deja existantes doivent étre
notees et le niveau de maitrise du risque evalue. Le
risque residuel obtenu permet de conclure a un niveau
de priorité.

Une fois I'évaluation réalisee, les situations dangereuses
sont répertoriees et la cotation de celle-ci permet d'en

hiérarchiser le traitement.

La cotation est une étape trés importante de I’évaluation
des risques. Les risques les plus critiques sont identifiés et
traités en priorité dans le plan de prévention adopté par la

collectivité.
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EN PRATIQUE

LA REALISATION DU DOCUMENT UNIQUE D EVALUATION
DES RISQUES PROFESSIONNELS

Etape 4 : Definir un plan d'actions

Une fois les risques détermines et evalues, il convient
de déterminer les
mesures  pour les
limiter ou y mettre fin.
Pour les  risques

posturaux par
exemple, le  plan
d'actions peut

prévoir de  limiter

les gestes repeétitifs

et les deplacements

et de donner une
alternative au
portage et aux efforts
importants.

Pour les risques de |
chute, il peut étre
propose de mettre en

lumiere certains endroits grace a un éclairage suffisant,
de limiter le travail en hauteur, de mettre en place une
organisation de rangement...

Pour les risques psychologiques, le plan d'actions peut
envisager la mise en place d'un plan de communication,
I'intervention d'un psychologue pour deécharger les
tensions...

Une fois gue toutes les actions envisageables de
prévention ont eté identifices, la collectivite devra
prévoir son plan dactions. Le programme d‘actions
validé par le groupe de travail repose sur les priorites
degagees tout au long du process et sur les moyens
disponibles.

Des fiches-actions peuvent étre élaborées afin d’analyser
les conditions humaines, techniques et financieres
neécessaires a la réalisation des mesures proposees.

Etape 5 : Formaliser le DU et le mettre a jour
regulierement

Sil'employeur a I'obligation de transcrire les resultats de
I'evaluation a priori des risques professionnels dans le
document unique, il peut le faire en choisissant la forme
de celui-ci, car la loi n'impose pas de modéle précis.
En fonction de la taille de la collectivite et de son
organisation, ces donnees peuvent, par exemple, étre
rédigeées sous forme papier (classeur, cahier, tableau...)
ou numeérique (logiciel), I'essentiel étant que le support
choisi soit clair, precis, cohérent et qu'il permette un
suivi de la demarche d'évaluation des risques.

La réalisation dun tableau de bord permet de
synthetiser I'ensemble des élements et de faciliter le
suivi de la mise en ceuvre du plan d'actions. Un suivi
est impeéeratif pour donner du sens a la
démarche ; il peut notamment se faire
avec la collaboration de l'assistant de
prévention.

Le document unigue devra étre mis
ajour:

. Au moins une fois par an ;

4 En cas daménagement
important modifiant les conditions
d'hygiéne, de sécurité ou de travail ;

. Si-une nouvelle information
concernant l'évaluation d'un risque
dans une unité de travail est apportee.

De maniére similaire aux travaux
precédemment realiseés, le groupe de travail se concerte
lors de la mise a jour du document unique.

Etape 6 : Communiquer sur le DU

La réglementation (article R 4121-4 du Code du travail)
impose que le document unique soit tenu a la disposition :

v des membres du CHSCT ou du comité technique
v du médecin de prévention;
v de I'ACFI

v des agents.

Notre conseil : N’hésitez pas a solliciter un
accompagnement de votre centre de gestion pour
réaliser ce document

EN BREF

Le document unique doit :

Recenser les activités exercées par les
agents ;

Identifier les risques associés a ces activités;

Evaluer les risques de maniére a déterminer
des priorités d’action;

Proposer des mesures, dans le cadre d'un
plan d’action pluriannuel.
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RAPPORTS PUBLICS

ATSEM : DE NOUVEAUX BESOINS FACE AUX EVOLUTIONS

Publique Territoriale (CSFPT) a examine et approuve

a l'unanimité un rapport en auto saisine sur les
agents territoriaux specialises des ecoles maternelles
[ATSEM). Ce rapport etait attendu car il s'agit d'un
cadre d'emplois fortement impacteé par la réforme des
rythmes scolaires. Ce rapport fait clairement apparaitre
I'évolution de ce métier, le besoin d’'une reconnaissance
plus importante, mais aussi la nécessite d'offrir aux
agents des perspectives de carriere.

,—e 2 fevrier 2017, le Conseil Supérieur de le Fonction

Ce document s'inscrit dans la suite du rapport gui avait
eteé realise concernant la mise en ceuvre de la reforme
des rythmes scolaires. Il s'agit essentiellement de revisiter
le cadre d'emplois des ATSEM, tant du point de vue
statutaire que des effectifs et des conditions d’emplois.
Le CSFPT s'attache donc a proposer un certain nombre
d'adaptations qui prennent en compte ce nouveau
contexte.

Un contexte d’élargissement des missions

Les ATSEM constituent un cadre d'emplois de catégorie
C, iIs font tous partie de la filiere medico-sociale. Il s'agit
du huitieme cadre d'emplois en termes de nombre
d'agents (environ 54 000 agents en 2013). Il s'agit
egalement d'un cadre d'emplois extrémement féminise
avec 99,7% de femmes pour les fonctionnaires et 98,9%
pour les contractuels.

En raison du développement considérable des
politiques éducatives des collectivites territoriales depuis
une vingtaine d'annee et de la réforme des
rythmes scolaires en 2013, ces agents voient
leur mission educative s'‘elargir notamment
sur les temps periscolaires et extrascolaires. En
effet, trois niveaux de fonctions sont exerces
par les ATSEM: une fonction éducative aupres
des enfants sur I'ensemble de la journée, une
fonction d'assistant pedagogique aupres de
'enseignant et une fonction d'entretien des
locaux et du matériel pedagogique.

Depuis  plusieurs annees, de nouvelles
missions sont exercées par les ATSEM. O,
elles n‘apparaissent pas ou de maniere peu
explicite dans le cadre d'emplois. Par exemple,
les pratiques des collectivités révelent que
les ATSEM sont mis a contribution pour

I'encadrement d'enfants de 3 a 11 ans alors que leur
mission d’'encadrement ne devrait concerner gue les
enfants de 3 a 6 ans.

L'ATSEM a un réle d'aide, de soutien a l'enseignant,
mais pas d'adjoint. En pratique, il est difficile de cerner
les limites du role des ATSEM, ce qui entraine un
qguestionnement sur les responsabilités de chacun des
acteurs educatifs. Les limites sont d'autant plus floues
que les ATSEM exercent des missions d'ordre materiel
lices au fonctionnement de la classe mais differenciees
de I'entretien géneéral des locaux. Or, il est constate qu'il
existe une confusion dans les missions exercées par les
ATSEM et les adjoints techniques.

Face a ce constat, le CSFPT propose de reconnaitre dans
le cadre d’'emplois les missions educatives des ATSEM et
développer les actions de formation commune entre les
agents territoriaux et les enseignants. Le CSFPT insiste
egalement sur le fait que les collectivites territoriales
doivent différencier la fonction d’ATSEM et la fonction
d'agent technique charge de l'entretien des locaux afin
de mieux délimiter les missions de chacun.

Valoriser les missions et offrir des perspectives de
carriere

Le CSFPT estime que l'appellation actuelle du cadre
d’emplois semble inadaptée et tend a réduire le role
des ATSEM aux taches d'execution et ne met pas
assez en valeur les interventions sur les temps scolaires
et périscolaires. Il est donc proposé de changer
I'appellation du cadre d'emplois afin qu’il corresponde
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davantage a l'ensemble des missions. Cependant,
aucune proposition de nouvelle dénomination n'est
avancee.

Certains ATSEM exercent des missions de formateurs
aupres de stagiaires ou d'apprentis. Le CSFPT souhaite
mieux reconnaitre le tutorat au sein du cadre d’emploi
notamment en accordant une NBI aux maitres de
stages et tuteurs.

Le rapport s'est eégalement penché sur la formation.
En effet, bien que les ATSEM suivent déja un certain
nombre de formations afin de maintenir leurs
connaissances tout au long de leur carriere, le CSFPT
estime que l'offre de formation doit étre adaptée aux
nouvelles exigences en raison de la mutation des
fonctions. Le CSFPT souhaite donc le développement de
I'offre de formation specifigue en direction des ATSEM
et augmenter la durée obligatoire de la formation de
professionnalisation au premier emploi a cing jours.

Sagissant du temps de travail, le CSFPT envisage de
réaliser une etude sur la realite de temps de travail des
ATSEM.

Vers une révision des modalités d’acces au cadre
d’emploi ?

Le CAP petite enfance permet de se présenter au
concours externe d’ATSEM. Au regard du contexte, le
CSFPT propose de prendre en compte, dans le réferentiel
de formation et le référentiel de compétences du CAP
petite enfance, I'évolution des missions des ATSEM
notamment en matieére d’autonomie pedagogique et
d'encadrement de groupes d'enfants.

Il existe également un concours interne pour I'acces au
cadre d'emploi. Depuis 2010, le concours ne comporte
plus gu'une epreuve dadmission consistant en un
entretien de vingt minutes avec le jury.

Selon le CSFPT, il semble nécessaire dinstaurer une
epreuve écrite d'admissibilite en amont de ['épreuve
orale. En effet, les jurys de concours deplorent une
meéconnaissance des missions statutaires des ATSEM.
Cette eépreuve permettrait de selectionner les meilleurs
candidats au regard des connaissances professionnelles
et davoir moins de candidats aux épreuves orales
d'admission.

Il apparait egalement necessaire au CSFPT de renforcer
les sessions de préparation au concours au regard du
manque de connaissances global sur I'environnement
professionnel et l'environnement territorial  d'une
grande partie des candidats.

Sagissant de la répartition des postes ouverts au
concours, le concours externe est plus favorable que
le concours interne (60% des postes contre 30%). Or,
il existe un nombre important de contractuels et de
«faisant fonctions» d’ATSEM, ce gui implique la nécessité
de revoir la quotite des postes ouverts a chacun
des concours afin de favoriser la titularisation des
contractuels. Par conséquent, il est propose d'inverser
les quotités de postes ouverts entre le concours externe
et le concours interne.

La question de la santé au travail : un point de
vigilance

Le rapport fait apparaitre que de nombreux ATSEM
souffrent de troubles musculo-squelettiques du fait de
leurs missions quotidiennes. De plus, un grand nombre
darréts de travail pour raisons de santé de ces agents
sont en lien avec la fonction exercée. Par ailleurs, la
pyramide des ages vieillissante de la population d’ATSEM
est un elément important a prendre en compte pour
definir des mesures de preévention. Il apparait de plus
en plus neécessaire de faciliter les possibilités d’obtenir
'aménagement du poste de travail ou un reclassement
professionnel.

Le CSFPT préconise de favoriser le détachement et
I'intégration directe de certains agents dans les autres
filieres. Le reclassement en categorie C serait egalement
a favoriser. Plus largement, les actions de prévention
et de formation sont & renforcer, notamment dans
le cadre du document unique. Selon le CSFPT, une
attention particuliere doit étre apportée aux actions de
formation dans les domaines des gestes et postures, de
la manipulation des produits chimiques et des risques
infectieux pour permettre d'assurer les missions, la
securiteé et préserver la santé des ATSEM ainsi que celle
des enfants des ecoles.

Enfin, la création de conditions plus favorables pour
la préparation aux concours de catégorie B serait une
solution d'évolution pour permettre aux ATSEM de
beneficier d'un poste plus adapté a leur condition de
sante physique.
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es évaluations sont menees dans le cadre de
’la modernisation de l'action publique afin de
deceler les problémes d'organisations, d'etudier
les resultats atteints, les objectifs et les marges de
manceuvre existantes.
Le 22 aouit 2016, le Premier Ministre a confié a la Ministre
des affaires sociales et de la santé, une évaluation de
'organisation et du fonctionnement des instances
medicales de la fonction publigue.

La mission en charge de cette évaluation a realise un
premier rapport : « rapport de diagnostic ». Ce premier
livrable comporte deux tomes :

¢ Le tome | rappelle la commande et présente les
eléments ressortant de l'état des lieux realise par la
mission. Les enjeux et les probléematiques sont exposes.
Des axes d'évolution sont proposes.

¢ e tome 2 comporte 'ensemble des annexes et
notamment I'enquéte realisee aupres des CDG.

Les objectifs de la mission etaient les suivants : actualiser
le diagnostic ; recuelllir le point de vue des différents
acteurs sur le fonctionnement du dispositif ; tenter de
rassembler des elements de colts ; faire des propositions
d'évolution de court terme comme de réforme plus
structurelle.

Le diagnostic : un dispositif complexe, non piloté
générateur de lourdeurs et de délais.

La mission constate des instances nombreuses et
fragmentées couvrant pres de 54 millions d'agents.
A cela s'ajoutent des intervenants multiples, avec les
services RH, les secrétariats des instances et les medecins,
qui ont des objectifs différents.

Le dispositif mangue d’'un pilotage national au niveau
administratif et meédical. Cela peut expliquer les
differences de pratiques.

Le dispositif n'était pas suivi et l'activite globale des
instances pas mesureée, ce qui ne permettait qu'une
connaissance fragmentaire des données. La mission
a realise des enqguétes pour obtenir des éléments
de volumetrie, ainsi que diverses donnees sur le
fonctionnement et le financement de ces instances
Jusque-la peu documenteées.

Le dispositif est excessivement consommateur de
ressources medicales de par la participation aux
instances et les expertises dont le recours est quasi
systématique en commission de réforme dans de tres

nombreux departements. Cela pose probleme dans un
contexte de peénurie de medecins, accentuee par une
rémuneration beaucoup trop faible.

De nombreuses contraintes generent des delais et ce
malgreé l'mplication des secretariats. lls sont pourtant
contenus en moyenne dans un deélai de l'ordre de 2 & 3
mois, mais le délai peut exploser sur un dossier en raison
notamment d'une qualité initiale parfois insuffisante
dans la constitution du dossier, ou de la difficulte a
obtenir une expertise medicale.

Les grands enjeux et fondamentaux communs a
tous les scénarios

Trois grands enjeux sont deégages par la mission :

* Assurer un traitement de proximite gui préserve
I'equite de traitement et rend le systeme plus efficient ;
* Garantir le respect du secret medical ;

* Fairelelien avecla GRH et les politiques de prévention
et de reclassement.

Tous les scénarios envisages par la mission supposent
quelgues prealables indispensables :

Un pilotage administratif et medical identifie au niveau
national par tous les acteurs, avec une composante
«doctrine medicale», des relais d'animation au niveau
régional et sappuyant a terme sur un systéme
d'information.

Une optimisation de la ressource medicale. La mise
en place d'un medecin coordonnateur rendrait plus
pertinent le dispositif (tri entre les dossiers simples et
complexes, expertises d'un specialiste, orientation vers le
bon spécialiste...). Une revalorisation des rémuneérations
réglementaires des médecins est indispensable.

['ensemble des acteurs doit étre soumis a une formation
préalable et continue.

["articulation des politiques de reclassement et de
réemploi doit étre améliorée par une approche
transversale aux trois versants de la fonction publique
et des echanges inter-fonctions publiques sur les cas
difficiles.

Les pistes de scénarios

Les scénarios relevent de deux logiques différentes :

¢ Scénarios 1 et 2 : Le maintien d'un controle medical
a priori;
¢ Scénarios 3et4: Le passage a un controle a posteriori.
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Ces differents scenarios peuvent devenir
complementaires et s‘articuler dans le temps.

Scénario 1 : La renovation du cadre existant

Le scénario I maintientles deux instances médicales mais
prévoit une simplification du cadre et des proceédures.

Il S‘oriente sur une optimisation du recours a la ressource
medicale et une seécurisation financiere du dispositif
(pour la FPE et la FPH).

La mission souhaite également un pilotage medico-
administratif du dispositif.

Pour répondre a ces objectifs, les principales mesures
seraient les suivantes ;

¢ Revoir la composition des instances et les régles de
qguorum ;

¢ Reétablir du temps de medecin-coordinateur des
instances ;

¢ Reduire les cas de saisine ;

* Repositionner le CMS sur le pilotage medical ;

+ Seécuriser le financement pour les DDCS/PP ;

* Rendre le dispositif plus adaptable a I'évolution des
pathologies et des traitements.

Scénario 2 : Recentrer le dispositif sur son volet medical

Le caractere hybride de la CR est source d'ambiguité
(discussion medicale et dialogue social), de difficulte
au regard du secret medical et d'insatisfaction pour les
membres.

Dans ce scénario, la mission préconise de ne garder
gu'une seule commission, exclusivement medicale, et
de confier & une autre instance le dialogue employeurs-
représentants du personnel.

L'objectif serait egalement d'accentuer la simplification
en matiere de conges maladie.

Sceénario 3 : Passage a un contréle a posteriori propre
alaFP

Ce scénario préconise la mise en place d'un controle
meédical a posteriori pour tous les arréts maladie dans
un cadre qui reste propre a la fonction publigue.

Les instances seraient remplacées par un service de
contréle a posteriori (vacations de meédecins agreés ou
contractuels), mutualise pour les fonctions publiques
(FPE+FPH au moins) et travaillant par échantillonnage
ou sur signalement de I'employeur.

La commission meédicale serait maintenue comme
instance de recours et pour les maladies professionnelles
hors tableaux.

Scénario 4 : Convergence avec le régime general

Le controle a posteriori serait confie au service medical
de l'assurance maladie avec une convergence a terme
des conditions d’octroi.

L'enquéte menée aupres des CDG

Conformément aux principes de transparence et
de participation gu’il s'est fixé dans sa demarche
d'évaluation, le SGMAP a souhaite associer I'ensemble
des parties prenantes de la politique eévaluée, au
premier rang desquels les representants de la fonction
publique territoriale s'agissant des instances medicales
de la fonction publigue.

Dans ce cadre, la
Fédération a ete
sollicitee afin de
travailler sur le volet
«Fonction Publique
Territoriale» et un
guestionnaire a  eté
transmis a tous les
CDG.

L'enquéte  met en

evidence la qualite de la reprise de la compétence
du secrétariat des instances medicales. L'exercice de
cette compétence au niveau des CDG permet d'offrir
une prestation transversale de nature a accélerer le
traitement des dossiers et a mieux les orienter.

Le scénario 1 répond aux eléments issus de I'enquéte.
Il permet d’ameéliorer le dispositif sans le dénaturer, tout
en proposant des mesures accessibles afin d'étre plus
efficient et plus juste. Les CDG souhaitent a I'unanimité
conserver les instances et le cadre départemental de
leurs compétences. Les scénarios 3 et 4 changent
la philosophie du dispositif, et ne répondent pas
aux nombreux avantages du scenario 1 qui permet
de ne pas bouleverser le schéma dorganisation.
Un bouleversement complet de logique, au vu des
investissements importants realisés pour la reprise
de cette compéetence depuis 2012, ne semble pas
favorable.
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METTRE EN PLACE UN ENCADREMENT INTERMEDIAIRE

competences. La repartition entre les fonctions

manageériales et techniques varie selon la place du
cadre dans I'organigramme. La nature du management
est differente selon qu'il s'agisse d'un cadre de direction,
d'un cadre intermediaire ou d'un encadrant de
proximité.

[ e cadre dirige les services de son périmetre de

L'encadrement intermediaire se situe entre le niveau
stratégique et le niveau opérationnel. Sur le terrain, ce
sont des responsables de pole ou de service.

Dans un contexte de réforme territoriale et de
disparitions et créations de collectivites et d'EPCI, la
question de la mise en place de cadres intermédiaires
se pose . comment les identifier, quel est leur champ
de competences et leur role, comment les recruter et
faciliter leur prise de fonctions ?

Etape 1 - Identifier les cadres intermédiaires

Les cadres intermediaires sont avant tout chargés de
donner aux équipes le sens du projet politique de la
collectivité et la traduction opérationnelle des objectifs
fixés par la direction.

'encadrement intermédiaire reste mal identifié. Il existe
une grande diversite de définitions de I'encadrement

intermeédiaire selon les collectivités locales. Plusieurs
facteurs concourent a une faible identification des
cadres intermediaires :

* ladiversite des collectivites
* Lataille variable de la chaine hierarchigue
* Des filieres d'origine variees...

La fonction de cadre intermediaire recouvre des réalités
differentes selon les collectivités, les besoins identifiés en
termes de role hiérarchique et d'activites (animation,
gestion, action technique| dont I'encadrement aura la
responsabilite entiere ou partielle :

¢ Un cadre intermédiaire peut avoir une fonction
d'expert technique avec pas ou peu de prérogatives
hiérarchigues

* |l peut également avoir un role de coordinateur avec
des prérogatives d'organisation et de suivi mais sans
pouvoir d'évaluation, ni de fixation d'objectifs. Il n'a pas
de réle hierarchigue vis-a-vis des agents du service

¢ Un cadre intermédiaire peut avoir une fonction
de maitrise ou d'encadrement de proximite avec
une mission de supervision hiérarchique : fixation
d'orientations, gestion de l'autorité, évaluation du
travail et contribution a la mise en ceuvre des politiques
publigues.

Malgré cette diversité de situations, on peut établir
un socle commun de missions reéalisees par les cadres
intermédiaires :

* L'expertise métier

¢ la mise en ceuvre operationnelle de politiques
publigues

* ['organisation du travail

+ La gestion des ressources financieres et humaines

* La gestion de projets et conduite du changement.

Etape 2 - Définir le périmétre de la fonction et les
moyens nécessaires en compétences

La définition des besoins

Le repeérage des besoins reels dencadrement
intermédiaire permet de définir le périmétre de la
fonction pour la collectivité.

Il s'effectue a partir d'un questionnement sur :

* Lesbesoinsliés al'activite de travail, a son organisation
etasonsuivi:lanécessité d'une plus grande structuration
de l'organisation du travail

* Les attentes des agents : réeorganiser le service, definir
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des objectifs collectifs et individuels, accompagner
le développement des compeétences, engager une
réflexion sur les conditions de travail...

* les besoins lies aux attentes des €lus et de I'équipe
de direction : la nécessit¢ de delégation du suivi de
lactivite au plus prés des services, le développement
d'un management de proximite...

La définition des missions

Ces besoins repéres, pourront étre définies les missions
qui seront confiees a l'encadrant.

Elles seront necessairement différentes selon le besoin
de management
de proximiteé.

Les collectivites
peuvent se reférer
au réferentiel
Management/
Encadrement  au
sein du repertoire
des meétiers du
CNFPT pour
elaborer les fiches
de poste des cadres
intermediaires.

Missions tournées
vers la Direction

¢ Remonter
les informations
concernant les
agents et le service
* Contribuer & la définition de la stratégie et des
politiques

* Mettre en ceuvre la stratégie et les politiques sur le
terrain...

Missions tournées vers I'environnement de I'équipe
+ Elaborer les documents administratifs et juridiques

* Moderniser etoptimiser les procedures administratives
+ Controler la conformité et la légalite des actes

* Gérer les relations avec les usagers

* Coordonner les différents partenaires et intervenants
des actions menees dans le service...

Missions tournées vers le service
¢ animer une équipe (orienter, dialoguer, negocier,
réguler, reconnaitre)

¢ piloter lactivite (equilibrer la charge de travail,

prescrire, suivre)

¢ gerer les compétences (formation, apprentissage,

perfectionnement, affectation aux postes)

¢ gerer les horaires, conges, absences

evaluer le personnel

organiser les postes de travail

organiser les activités sur les postes de travail
appuyer techniguement les agents dans leurs

Mmissions....

*
*
*
*

La definition des compeétences

Trois domaines de compeétences sont mobilisables a
des degrés differents selon le profil d'encadrement
recherché :

Des compétences de management

Il sagit de :

* |dentifier les besoins du service, formuler et fixer des
objectifs, rendre compte des résultats...

* Animer une équipe : favoriser la coopération, savoir
reconnaitre des résultats, gerer des conflits...

¢ Adopter des pratiques de communication et de
neégociation adaptees a différents interlocuteurs...

+ Savoir conduire des actions d'évaluation des agents

¢ Accompagner le developpement des compeétences
individuelles et collectives

* Développer des qualités humaines indispensables a
I'activite de management : cohérence entre paroles et
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actes, courage de dire les choses, écouter et respecter
lautre...

Des compétences d'organisation et de gestion
I sagit de :

¢ Organiser les ressources (humaines et techniques)
utiles aux activites du
service, savoir gerer
des priorités

¢ Suivre et piloter |°
activite (tableaux de §&°

bord)
*Adapter
I'organisation du

travail pour atteindre
les objectifs definis.

Des  compétences
techniques
le cadre doit étre

capable de :

* Maitriser les techniques et equipements utilisés dans
le service

¢ intervenir techniquement et gerer certaines activites
en propre

¢ Analyser les  dysfonctionnements — rencontres,
proposer des ameliorations, en faisant participer les
agents du service

* Maitriser des activites periphérigues a celles du
service : hygiéne et sécurite, qualite, environnement,
commande publique, communication...

Les compétences du cadre intermeédiaire sont un point
essentiel du recrutement ou de [affectation. Mais le
responsable de service ideal, qui maitrise toutes les
compétences attendues au niveau attendu, n‘existe
peut-etre pas. Des compromis et priorisations devront
étre définies en sachant que :

¢ un point faible dans une mission peut se compenser
par un point fort dans une autre

* des competences peuvent s‘acquérir dans I'exercice
de la fonction

¢ la définition des fonctions peut aussi se faire au
regard des compétences réelles du cadre.

Pour compléter les profils et fiches de poste, 1a encore,
les collectivites peuvent se referer au  referentiel
Management/Encadrement du CNFPT.

Etape 3 - Procéder au recrutement des cadres
intermédiaires

Pour trouver le « bon encadrant » en fonction de

ses besoins préalablement identifiés, la collectivité ou

I'etablissement privilégiera un recrutement interne ou
externe.

Selon leur origine (candidat
interne ou externe) et leur
experience  (débutant  ou
confirmé), les candidats ne
présenteront pas les mémes
atouts, ni les mémes limites
guant a leur connaissance de
la culture de la structure, leur
positionnement  vis-a~vis  des
agents du service, leur capaciteé
a prendre du recul, leur maftrise
du management au guotidien
ou encore leurs compétences
en matiére technigue...

Il s'agit de recruter un cadre intermédiaire pour son
potentiel managérial plutdt que pour ses seules
compétences techniques. La politique de recrutement
des cadres intermédiaires doit permettre de nommer
des agents qui possedent bien les competences et/ou
le potentiel manageériaux requis.

La procédure de recrutement devra tenir compte de
certaines questions et la collectivite ou I'établissement
devra selectionner son cadre intermediaire au regard
de son positionnement sur les questions suivantes :

Si'agent est débutant dans la fonction et interne & la
collectivite :

¢ Estilenvisageable de permettre a un agent du service
d'étre nomme et de béneficier d'une évolution interne 7
¢ L'agent maitrise-t-il les notions de management et les
aspects organisationnels de la collectivité, du service et
de ses metiers 7 Quelle disponibilite lui accorder pour
accompagner son parcours de professionnalisation ?

* Quelle capacite la personne a-t-clle a se positionner
differemment vis-a-vis de ses anciens collegues ?

Silagent est débutant dans la fonction mais exterieur a
la collectivite :
* Quels sont les apports a attendre : dynamigue
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nouvelle, approche technique et culture de travail
différentes ?

¢ Le profil de l'agent est-il en adequation avec celui des
agents du service concerné (anciennete, savoir-faire,
différence d'age...) ¢

¢ L'agent dispose-til  d'une culture managériale
et organisationnelle 7 Peut-il I'acquérir rapidement
sans desorganiser le service ¢ Quelle disponibilite
lui accorder pour accompagner son parcours de
professionnalisation ?

Sil'agent dispose déja d'une expérience d'encadrement
et gu'il est interne a la collectivite :

* Quelle capacité la personne a-t-elle a prendre le
recul nécessaire pour proposer des axes d'amélioration,
impulser d'autres pratiques de management ?

* Quelle capacite la personne a-t-elle a se positionner
differemment vis-a~vis de ses anciens collaborateurs ?

Sil'agent dispose déja d'une expérience d'encadrement
et gu'il est externe a la collectivite :

* Quels sont les apports a attendre : dynamique
nouvelle de management, nouvelle  approche
technigue et de gestion ?

¢ L'agent n'est-il pas surqualifié et trop experimente au
regard des besoins du poste 7

¢ L'agent ne risque-til pas de solliciter une nouvelle
mobilité et d'entrainer par la-méme une désorganisation
du service 7

¢ Lepositionnement

du cadre sera-tl

adapté par rapport

auxagents du service

en cas decarts

trop importants

de qualification, i

d'anciennete ? %?j‘ELTEE

Etape 4 -
Mettre en place
I'encadrement

Lla mise en place
de I'encadrement
intermediaire
necessite

¢ Une entente

DGS, DRH et encadrant sur un mode de management
partage

¢ Un accompagnement du nouveau responsable
dans lacquisition de compéetences manageriales, i
necessaire.

La planification dans le temps et la répartition des roles
sont primordiales.

La mise en place de I'encadrement intermeédiaire induit
egalement d'acter le changement gu'elle implique au
sein du service et de la collectivite puisque les roles et
responsabilités de chacun vont évoluer.

Il sagit de faciliter cette évolution notamment
en organisant une réunion dinformation, en
contractualisant la fonction avec I'encadrement pour
préciser le contenu, les conditions et les moyens des
actions et delégations et ainsi favoriser une relation de
confiance.

Notre conseil :

N’hésitez pas a développer les collaborations

entre cadres intermédiaires sur des projets
transversaux. Il est important de susciter des
dynamiques de management.
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LA MISE EN OEUVRE DU PRELEVEMENT A LA SOURCE

dans le code general des impdts (CGl), au chapitre

ler du titre ler de la premiére partie du livre ler, une
section VIII consacrée au prélevement a la source de
I'impot sur le revenu (PAS).

,—’artide 60 de la loi de finances pour 2017 insére

I modifie également le code genéral des impdts, fixe les
obligations des employeurs et inscrit les retenues parmi
les depenses obligatoires devant figurer au budget des
collectivites territoriales.

Cette réforme des modalites de recouvrement de
'impot sur le revenu a pour objectif dassurer la
contemporaneité de la perception du revenu et du
paiement de I'impot correspondant, avec la volonté
que 'mpot s'adapte immeédiatement aux changements
de situation.

A compter de janvier 2018, les bulletins de salaires
devront mentionner le montant des rémunérations
versees, en precisant le deétail du montant préleve au
titre de I'impot sur le revenu.

Le prélévement sera assuré par le tiers qui verse le
revenu.

Les collecteurs devront transmettre les données
nécessaires a la mise en place du PAS via le dépot
d'une déclaration mensuelle. Cela comprend
notamment les montants individuels préleves de Impot
a transmettre a la DGFIP, le taux de PAS applique et le
montant net imposable.

I existe deux catégories de collecteurs de
préléevement a la source :

¢ ceux qui seront dans le périmétre de la DSN au
Ter janvier 2018 : la transmission du PAS s’inscrit dans
le cadre de la declaration sociale nominative (DSN) en
ce qui concerne les revenus et salaires verses par les
entreprises ;

¢ ceux qui N’y seront pas (collecteurs hors DSN): les
collectivités territoriales, comme les autres employeurs
des fonctions publiques (Etat, hospitaliere), pour la
rémunération de leurs personnels.

Les collectivités territoriales seront donc concernées

en tant qu'employeurs par le biais d'un dispositif
speécifique concernant les revenus ne pouvant pas
transiter par la DSN.

II's’agit du dispositif PASRAU (Prélévement a la source
pour les revenus autres) qui concerne, de maniere
transitoire, les traitements verses par les employeurs du
secteur public qui seront hors DSN en janvier 2018, et
ce tant gu’ils ne sont pas entrés dans le périmetre de
la DSN. Ce passage en DSN est prévu, au plus tard, en
2020 : lorsque les collecteurs entreront dans le champ
d'application de la DSN, ils utiliseront cette derniere en
lieu et place de la déclaration. C'est pourquoi la DGFiP
a eu pour objectif gue le dispositif soit le plus proche
paossible, dans ses modalités fonctionnelles et techniques,
du dispositif DSN, afin d'éviter des amenagements
successifs pour les collecteurs employeurs publics.

Le collecteur sera le verseur des revenus sur lesquels un
taux de PAS sera calcule pour chaque foyer fiscal par
I'administration fiscale. Ce taux pourra étre module et
individualisé sur option des usagers mais la DGFIP reste
I'unique interlocuteur pour les usagers, notamment en
cas de contentieux.

Le dispositif PASRAU sera mis en place («en productiony)
a compter d'octobre 2017.

Le collecteur a 3 obligations :

+ déclarer les montants preleves,
* collecter le PAS,
+ etlereverser a I'administration fiscale.

Pour les collecteurs hors DSN, la déclaration PASRAU
est obligatoirement mensuelle.

La declaration PASRAU est constituée de 2 blocs :

* un bloc individu dans lequel est recense I'ensemble
des individus a gui sont verses des revenus sur lesquels
le PAS s'applique,

* un bloc paiement qui porte le montant global de PAS
qui doit étre reverse a la DGFiP.

Les collectivités locales ne sont pas concernées par le
bloc paiement ; il est prévu qu'elles procederont au
reversement du PAS par telé-reglement.
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Le bloc individu mentionne I'ensemble des
informations individuelles de chaque bénéficiaire
de revenus et notamment tous les éléments
d’identification :

* e NIR (numéro d'inscription au repertoire de I'NSEE).
¢ les éléements d'état civil complet (noms, prénoms,
date de naissance, lieu de naissance) et l'adresse du
domicile de l'agent.

La connaissance du NIR et des élements d’état civil
exhaustifs permettra de récupérer, de la part de la
DGFiP, les taux d’imposition personnel des agents
et dautoriser le rattachement correct des montants
préleves au foyer fiscal de 'agent.

A contrario, une identification insuffisante empéchera la
DGFIP de transmettre un taux : les grilles de taux par
défaut devront étre appliquées et, dans ce cas, elles
pourraient étre defavorables a I'agent et induire des
questions de sa part.

La fiabilisation des élements relatifs aux agents est donc
un chantier préparatoire a la mise en ceuvre du PAS.
Il est primordial pour chaqgue collecteur de :

¢ realiser le plus tot possible un diagnostic des
informations presentes dans les logiciels de paie pour
les dossiers de chaque agent,

* mener les travaux de complétement pour atteindre
une identification précise de chaque agent, avant la fin
de l'année 2017.

Par reconduction du dispositif existant en DSN, la
déclaration PASRAU fera I'objet d'une interrogation
au SNGI (Service National de Gestion des Identités gere
par la CNAV) afin de vérifier la validite des informations
d'identité transmises.

Le collecteur est informeé en retour des résultats de
ce traitement : un bulletin BIS (bilan d'identification)
sera mis a disposition du collecteur sur le tableau de
bord Net-entreprises, qui mentionnera le cas echéant
des élements d'état civil plus complets ou corriges
et permettra de fiabiliser les bases de donnees des
collecteurs, au fil du temps.

Le collecteur devra, chaque mois, porter une attention
particuliere a la transmission du BIS et exploiter les
elements transmis : les élements supplémentaires ont
vocation a étre repris dans les dossiers des agents.

Le bloc individu mentionne également les montants
verses a chague benéficiaire :

Date du versement,

réemuneération nette fiscale,

taux de PAS,

type de taux de PAS (transmis par la DGFiP/bareme),
montant de PAS.

* 6 6 o o

Les déclarations PASRAU sont déposées au niveau
de chaque établissement, par SIRET.

Le collecteur peut fractionner sa declaration, soit en
raison de contraintes techniques (informations issues
de systemes d’information -SI- différents), soit en raison
de contraintes de volume. Le nombre de fractions est
limité & 9 par SIRET.

En cas d'erreur, le collecteur est autorisé a annuler et
a renouveler son deépot de deéclaration (déclaration
«annule et remplace») jusqu'a la date d'échéance du
10 du mois M+1 (aprées I'échéance du 10, toute erreur
demeurant dans la déclaration devra faire l'objet d'une
correction dans la declaration du mois suivant).

Un outil de controle «PASRAU-Valy, permettant le
controle des donnees avant envoi de la déclaration est
disponible sur PASRAU.fr en téléchargement.

Le dépét de la déclaration PASRAU s’effectue en un
point unique : net-entreprises.fr.

La mise a disposition de ce service auprés des
déclarants est prévue pour octobre 2017 et nécessite
une inscription sur net-entreprises.fr

Ce systeme est totalement indépendant et étanche du
systeme DSN.

Plusieurs modes de dépot sont possibles :

v EDI upload : via le dépdt d'un fichier géenéreé par
un logiciel de paye ou de gestion.

v Mode APl (machine to machine] : via la
transmission directe de la deéclaration du SI du
collecteur a I'application PASRAU.

v EFI (saisie de formulaires) : via la saisie en ligne
des informations nécessaires dans un formulaire
informatique, des lors gue le SI émetteur ne peut
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étre a l'origine d'un flux (pour les employeurs ayant
tres peu d'agents, notamment).

La déclaration PASRAU sera le support du
reversement des montants de PAS prélevés
mensuellement par le collecteur.

Un taux a zéro sera transmis pour les usagers non
imposables.

De plus, le projet de decret relatif aux modalités
d'application de la retenue a la source de Iimpot sur
le revenu prévoit qu'a reception de la declaration
mentionnée a larticle 87-0 A du CGlI, pour chague

déclaration transmise, un

En retour de cette déclaration, la DGFiP fournira le
taux a appliquer pour chacun des bénéficiaires de
revenus, par le biais du CRM (compte-rendu métier).

Le projet de déecret relatif aux modalites d'application de
la retenue a la source de INmpot sur le revenu prévoit
gue pour recevoir les taux de prélévement a la source
applicables a compter de janvier 2018, les personnes
n'‘entrant pas dans le champ de l‘article L. 133-5-3 du
code de la sécurité sociale sont tenues de deéposer
au plus tard en décembre 2017 sur le portail net-
entreprises.fr une premiere declaration (réception du
taux applicable via un échange de fichier s'inspirant du
dispositif de la DSN|.

Le projet de déecret relatif aux modalites d'application de
la retenue a la source de INmpot sur le revenu prévoit
gue le versement est effectué au plus tard le 10 du
mois suivant celui au cours duquel les sommes ont eté
précomptees.

Les échanges de taux se feront tous les mois ; la totalite
des taux sera transmis par la DGFIP, gu'ils aient éte ou
non modifiés.
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Le CRM comprend une
partie nominative,
qui  mentionne  les
taux du prélévement
a la source a appliquer pour chaque individu et
des messages d'information sur l'identification et les
eventuelles erreurs de taux appliqgueés (mention des
anomalies deétectees par I'administration fiscale, ainsi
que leur nature, concernant les donnees relatives a
chaque établissement ou bénéficiaire figurant dans la
declaration).

En I'absence de taux transmis par la DGFiP dans le
CRM pour un individu, le collecteur doit appliquer
la grille de taux par défaut qui sera annuellement fixe
par la loi de finances.

Ce baréme par defaut s‘appliguera aussi pour les
contrats courts (vacataires).

["absence de taux transmis en retour dans le CRM peut
avoir plusieurs causes :

* Pas de taux disponible, en raison d’'un début d'entrée
dans la vie active (pas de deéclaration de revenus
déposee I'annee précédente).

* Enraison d'un echec d'identification de l'individu par
la DGFIP.

* En cas d'option de l'usager pour ne pas transmettre
SON taux.
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Deés gu'un collecteur ne dispose pas de taux, il devra
appliquer la grille de taux par defaut.

L'application des grilles de taux par défaut sera
automatisée dans les logiciels de paye.

La DGFIP a rencontre les editeurs de logiciels dans le
cadre de reunions de travail, compte-tenu du cahier des
charges pour la mise en ceuvre du PASRAU.

En effet, il est necessaire de prévoir les evolutions
informatiques lices au PASRAU, qui exigeront une
adaptation des logiciels. lls devront, par exemple, étre
en capacité de générer un fichier afin de le deposer sur
net-entreprises.fr. ou appliquer des grilles de taux par
defaut automatisees ou encore traiter les régularisations
d'un trop-versé a un benéficiaire...

CALENDRIER DU DEPLOIEMENT

Les collecteurs, en contexte DSN comme en contexte
PASRAU, pourront participer a une phase Pilote, du 31
Juillet au 31 décembre 2017, permettant de securiser
leur dispositif : tests en conditions reelles des modalités
de dépdt des déclarations et de récupéeration des taux

dans un dialogue tripartite collecteurs (editeurs de
logiciels) / Net-entreprises / DGFiP.

Les inscriptions seront ouvertes du 03 avril au 23 juin
2017, enrenseignant en ligne un formulaire sur pasrau.
fr («pilote pasraur) et en s'inscrivant sur la plateforme de
test de netentreprises.

Le collecteur pourra benéficier des bilans d'identification
du SNGI dans la perspective d’'une anticipation de la
fiabilisation des données individuelles. Il est conseillé aux
collecteurs de participer a cette phase pilote.

A compter de janvier 2018, les collecteurs seront en
charge du PAS. Les montants préleves en janvier seront
declarés et reverses avant le 10 février 2018.

Il conviendra en toutes hypotheses de veiller aux
précisions qui seront apportees, pour les collecteurs, par
le décret relatif aux modalités d'application de la retenue
a la source de I'mpot sur le revenu (deécret au stade
de projet a I'heure ou nous écrivons ces lignes, mais
deja examiné par le Consell commun de la fonction
publique, début mars).
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QUIESTIGINSEREROINISES

LA SUPPRESSION DE POSTE QUELLE EST LA CONTRIBUTION VERSEE PAR LA COLLECTIVITE

/ \

/ N\

UNE COLLECTIVITE A-T-ELLE LA POSSIBILITE DE SUPPRIMER UN EMPLOI ?

En vertu du principe de libre administration des collectivites territoriales, les
employeurs locaux ont la possibilite de supprimer des emplois dans la limite
d'un cadre juridique fixant des motifs ainsi qu'une procedure de suppression
(articles 97 et suivants de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984).

/ N\

COMMENT JUSTIFIER UNE SUPPRESSION D’EMPLOI ?

La suppression de I'emploi doit étre fondée sur l'intérét du
service, gue I'emploi soit a temps complet ou non complet et
gue l'agent qui I'occupe soit titulaire, stagiaire ou contractuel.
La suppression peut avoir pour motif une restructuration de
service ou une mesure d'‘economie, quelles gue soient, par
ailleurs, la situation financiére de la collectivite et I'effectivité
des economies realisees, des linstant que le motif reel de
la suppression est bien le motif allegué. Si le motif réel n'est
pas lntérét du service, il y a détournement de pouvoir et la
suppression d'emploi est illegale.

/

OUELLE EST LA PROCEDURE DE SUPPRESSION D’EMPLOI ?

Avant toute suppression d'emploi, I'avis du comité technigue doit étre recueilli, sur la base d'un
rapport presente par la collectivite. Ce rapport reprend notamment la nature des emplais, 1a
répartition des postes par service et le motif de suppression.

Le président du centre de gestion dans le ressort duguel se trouve la collectivité ou I'établissement
est rendu destinataire du procés-verbal de la séance du comité technigue concernant la
suppression de I'emploi. Si le fonctionnaire concerné reléve de la catégorie A+, ce document est
communiqué au delegué régional du CNFPT.

La décision de suppression doit nécessairement faire I'objet d'une délibération. En effet, 'organe
deélibérant, seul competent pour créer des emplois, I'est aussi pour les supprimer.

Dés lors qu'un emploi est susceptible d'étre supprime, l'autorité territoriale doit rechercher les
possibilités de reclassement du fonctionnaire et lui proposer un emploi correspondant & son
grade. Si aucun emploi ne peut étre propose au fonctionnaire, 1a collectivité doit le maintenir en
\sumombre, dans ses effectifs, pendant un an au maximum. / \

OUELLE EST LA SITUATION DE L’AGENT PENDANT
L’ANNEE EN SURNOMBRE ?

Le fonctionnaire recoit pendant cette période la
rémunération afférant a son grade.

vous

Durant cette annee, tout emploi cree ou vacant
correspondant a son grade dans la collectivité lui est
propose en priorité.

Au terme du maintien en surnombre, si aucune solution
n'a éteé trouveée, le fonctionnaire est pris en charge par
le Centre de Gestion ou par le CNFPT s'il reléve de la

COMMENT S’ORGANISE LA PRISE EN

CHARGE D’UN AGENT DONT L’EMPLOI A ETE

SUPPRIME ?

Méme si elle est de plein droit, la prise en
charge de I'agent ne peut intervenir sans que
la collectivité en fasse la demande.

Pendant la période de prise en charge,
lagent se voit proposer tout emploi
correspondant a son grade et est informe,
par le Centre, des emplois créés ou déclares
vacants. L'établissement assurant la prise en
charge doit sassurer gue le fonctionnaire
postule aux emplois proposes et/ou presente
des candidatures spontanées, sans quoi |l
commet une faute de nature a engager sa
responsabilite.

Linstance de gestion peut confier des
missions a l'agent pris en charge, y compris
dans le cadre d'une mise a disposition réalisée
dans les conditions de droit commun.

Les missions peuvent également étre
accomplies dans le cadre d’'un detachement.
Le refus d'un agent d'accomplir les missions
proposees peut justifier 'engagement d'une
procédure disciplinaire.

Le fonctionnaire pris en charge doit suivre
toutes les actions d'orientation, de formation
et d'évaluation destinées a favoriser son
reclassement et rendre compte tous les 6
mois, a l'instance de gestion, de sa recherche
active d'emploi.

L'agent est en position d'activité et continue a
beneficier des droits liés a cette position.

Ainsi, le fonctionnaire percoit la remunération
correspondant a lindice détenu par son
grade. Seuls les eléments obligatoires de
la rémunération lui sont garantis. Cette
rémunération est degressive: elle est versée a
100% les deux premieres anneées de prise en
charge, elle est réduite de 5% chague annee
a partir de la 3éme année.

La réemuneération nette percue est réduite, le
cas echéant, du montant des remunerations
nettes percues au titre de cumul d'activites.

catégorie A+.
\ /

N\ /

QUI A SUPPRIME L’EMPLOI ?

La collectivité ou I'établissement gui employait le fonctionnaire doit
verser une contribution a l'instance de gestion qui assure la prise en
charge.

Pour les collectivites et établissements affilies, la contribution est égale
a:

- pendant deux ans, une fois et demie le total des traitements bruts
augmentes des cotisations sociales

- la troisieme année, une fois ce montant

- les annees suivantes, les trois quarts de ce montant.

Pour les autres collectivités et etablissements, elle est égale a

- pendant deux ans, deux fois ce méme montant

- les deux annees qui suivent, une fois ce montant

- apreés ces guatre premieres annees, les trois guarts de ce montant.

QUEL EST LE TERME DE LA PRISE EN CHARGE DE
L’AGENT ?

Aucune disposition ne limite la durée de la prise en charge.
Elle prend fin du fait du recrutement de I'agent.

Le fonctionnaire gui a refuse trois offres d'emploi est licencié
ou mis a la retraite par l'instance de gestion.

Pour étre comptabilisee, une offre d'emploi doit correspondre
a une proposition d'embauche ferme et precise, mentionnant
la nature et la remunération de I'emploi. Ce dernier doit en
outre correspondre aux fonctions précedemment exercees
ou a celles definies dans le statut particulier.

Pour les fonctionnaires de categorie C, les emplois proposes
doivent se situer dans le département ou le fonctionnaire etait
précedemment employé ou dans un departement limitrophe.

En cas de manguement grave et repeté aux obligations,
notamment celles relatives aux actions de suivi et de
reclassement mises en ceuvre par l'autorité de gestion, celle-
Ci peut mettre fin a la prise en charge. Le fonctionnaire peut
alors étre place en disponibilite d'office ou admis a la retraite.

/

OUELLE EST LA SITUATION D’UN AGENT STAGIAIRE OU

N/

CONTRACTUEL DONT L’EMPLOI A ETE SUPPRIME ?

N\

Le dispositif de prise en charge ne concerne que les
fonctionnaires titulaires. Les fonctionnaires stagiaires ne
peuvent pas benéficier du dispositif. Lorsqu'il est mis fin au
stage en raison de la suppression de I'emploi, le stagiaire
est, a sa demande, reinscrit sur la liste d'aptitude.

L'agent contractuel, dont l'emploi est supprime, est
licencie.

/
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PROFESSEUR D’ENSEIGNEMENT ARTISTIQUE

constituent un cadre d'emploi de la catégorie A

de la branche enseignement artistique de la filiere
culturelle. Le cadre d’'emplois comprend deux grades: le
grade de professeur d’enseignement artistique de classe
normale et le grade de professeur d'enseignement
artistiqgue hors classe. Tels que définies dans leur statut
particulier et fiches métiers du CNFPT, ces enseignants
— artistes ont une mission d’enseignement dans leur
specialite au sein des etablissements  relevant des
collectivites  territoriales, mission portant aussi une
grande dimension de rayonnement de l'action culturelle
sur leur territoire.

! es professeurs territoriaux d’enseignement artistique

Les professeurs d’enseignement artistique allient & la fois
des compétences en termes artistiques et pedagogiques,
avec des missions comportant une veille artistique et
pratigue personnelle et une participation a la vie des
etablissements territoriaux d'enseignements artistiques
dans  toutes  leurs
dimensions. Il leur
revient aussi d'éveiller
et construire le sens
artistigue, la formation et la culture de tout eléve, avec le
goutde larigueur et de la creativité propres a la pratique
musicale, a la danse, aux arts dramatiques ou aux arts
plastiques. Il doit egalement faire preuve d'initiatives et
du sens du travail en équipe interdisciplinaire, ouvert a
tous les partenaires et institutions des collectivites.

Selon leur formation, les professeurs d'enseignement
artistique exercent leurs fonctions dans l'une des
specialités suivantes: musique, danse, arts dramatiques
et arts plastigues. Les specialites musique, danse et
arts plastiques se divisent ensuite en plusieurs sous-
disciplines. La specialité musique comprend notamment
les spécialites suivantes: violon, flute traversiere, hautbois,
trompette, piano ... La specialite danse comprend trois
disciplines: danse contemporaine, danse classique et
danse-jazz. La spécialiteé arts plastiques comprend douze
disciplines dont I'histoire des arts, les sciences humaines
appliquées a I'art, au design et a la communication, la
philosophie des arts et esthetiques et le design d'objet.

Pour [lexercice de leurs fonctions, les professeurs
territoriaux d’'enseignement artistique sont places sous
lautoriteé du directeur de I'établissement artistigue

«Cela conduit a poser un probléme d’égal acces
aux emplois publics des personnes» I'Etat

au sein duguel ils travaillent et assurent un service de
16 heures par semaines. Pour les specialités musique,
danse et arts plastiques, les professeurs d'enseignement
artistique exercentleurs fonctions dans les conservatoires
a rayonnement régional, départemental, communal ou
intercommunal classés par I'Etat. En revanche, pour
la specialite arts plastiques, ils exercent leurs fonctions
dans les écoles régionales ou municipales des beaux-
arts habilitées par I'Etat & dispenser tout ou partie de
I'enseignement conduisant & un dipléme d'Etat ou a
un diplbme agréé par I'Etat. De plus, les professeurs
d'enseignement artistique peuvent assurer la direction
pedagogique et administrative des conservatoires a
rayonnement communal ou intercommunal et, par
derogation, des établissements d'enseignement de la
musique, de la danse et de I'art dramatique, non classes.
lls peuvent egalement assurer la direction des ecoles
darts plastiques qui ne sont pas habilitées a dispenser
tout ou partie de l'enseignement conduisant & un
diplome  d’Etat ou
diplome agrée par

L'acceés au cadre d'emplois sur fait par inscription sur
liste d'aptitude soit a lissue d'un concours externe ou
interne ou au titre de la promotion interne. Pour les
specialités musique et danse, les candidats au concours
externe doivent étre titulaires d’'un certificat d'aptitude
aux fonctions de professeur des conservatoires classes.
Pour les arts dramatigues, les candidats doivent justifier
de l'obtention d'un certificat d’aptitude aux fonctions
de professeur des conservatoires classés obtenu dans
cette discipline. Enfin, pour la specialite arts plastiques, le
concours externe est accessible aux candidats titulaires
d'un dipldme national sanctionnant un second cycle
d'etudes supérieures figurant sur une liste établie par
decret, ou d'un titre ou dipldme de niveau equivalent
figurant sur cette liste. Les concours internes sont
ouverts, pour toutes les specialités, aux assistants
d'enseignement artistique justifiant d'au moins trois ans
de services publics effectifs.

Ledécretn°2016-977 du 18]uillet 2016 est venu modifier
les modalités d’organisation de 'examen professionnel



PROFESSEUR D’ENSEIGNEMENT ARTISTIQUE

d'accés par voir de promotion interne au cadre
demplois des professeurs territoriaux denseignement
artistigue. Ce deécret cree une phase dadmissibilite et
une phase dadmission a l'instar de la majeure partie
des examens professionnels de promotion interne
des autres filieres. Le texte vient egalement modifier
les durées de I'epreuve pedagogique et de I'entretien
afin de les mettre en conformité avec les épreuves du
concours interne. Une session d’'examen professionnel
a dailleurs ete ouverte par les Centres de Gestion en
2017, les épreuves ont debute le 20 mars.

Hervé ALEXANDRE, directeur
d'établissement d’enseignement
artistique et en charge de la
conception de la preparation et
fond documentaire pour I'examen
professionnel de PEA pour le
CNFPT precise que les professeurs
d'enseignement artistique exercent
leurs missions plus particuliererment
dans le cadre des formations a
orientation professionnelle relevant
de leur spécialite, de conseiller aux études dans les
conservatoires classeés, mais aussi a la direction des ecoles
municipales de musique/danse/théatre. La dimension
de chef de projet et d'interlocuteur ressource au sein de
la collectivité est de plus en plus présente dans I'exercice
de leurs missions.

Outre la direction d'établissements non classes, |l
constate que les professeurs d'enseignement artistigue
s'engagent actuellement davantage en faveur d” une
liaison vers I'enseignement supérieur, particulierement
dans le cadre de la réflexion en cours sur les classes
préparatoires et cycles a orientation professionnelle.
En effet, ces derniers sont moins recrutés par les plus
petites collectivités qui privilégient le recrutement des
assistants  d’enseignement artistique de catégorie B
pour des raisons financieres. Cela conduit, selon Herveé
ALEXANDRE & une transformation progressive des
postes de professeurs en postes d'assistants dans de
nombreux territoires : «Les recrutements de professeurs
d’enseignement artistique se concentrent donc dans les
métropoles ou a la direction des écoles municipales, au
détriment des établissements classés d’agglomérations
moyennes qui transforment de plus en plus les postes de

catégorie A de PEA en assistants de catégorie B» précise
til.

Herve ALEXANDRE alerte egalement sur l'absence de
concours organises depuis plusieurs années, d'assistant
comme de professeur, ce qui pose la question de 1a
peérennisation d'emplois et personnes ressources sur
les territoires ruraux, loin des centres metropalitains, a
méme de répondre aux innovations pédagogiques et
projets partenariaux locaux en relation avec le milieu
scolaire, notamment.

Selon lui, 'absence de concours d'assistant depuis 7 ans
renforce la difficulté a les organiser dans le sens ou les
personnes sortant des etablissernents supeérieurs avec
leur dipldme d’Etat sont trés nombreuses, en situation
contractuelles  preécaires avec l'espoir et 'objectif
d'étre titularisées a lissue du concours. Le nombre
trés important de candidats en attente du concours
risque d'accroitre la selectivite. De plus, les dispositifs de
titularisation particuliers (type loi Sauvadet) privilegient
de fait les agents en poste, ramenant la decision de
titularisation et entretien au niveau local avec un
seul entretien professionnel : «Cela conduit a poser un
probleme d’égal acces aux emplois publics des personnes»
insiste Herve ALEXANDRE. La reforme territoriale et la
dynamique de renforcement des intercommunalites
sont plutdt percues comme une opportunité par Herve
ALEXANDRE. En effet, les professeurs d'enseignement
artistiques sont souvent soumis a une obligation de
déplacements sur les territoires, additionnant les emplois
a temps incomplets, chague commune ne disposant
pas des moyens financiers suffisants pour recruter de
maniére permanente et a plein temps. L'affirmation de
I'intercommunalité apparait donc une solution pour
permettre le maintien d'une offre artistique pertinente
en termes de projet et d'echelle. «Il sagit d’une solution
pour pérenniser des emplois et fixer sur les territoires
les personnes ressources que sont les professeurs
d’enseignement artistique dans le cadre d’un projet de
territoire».
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