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RAPPORT D’ACTIVITES

La Fedération a poursuivi en 2017 sa mobilisation en faveur du renforcement des Centres de Gestion mais
egalement pour apporter des réponses concretes aux besoins d’information et d'accompagnement des
collectivites et des etablissements publics.

Elle a apporté sa contribution au débat public - notamment sur les thématiques de maitrise de masse
salariale — et a l'actualité legislative et reglementaire, informe et conseillé les élus, et valorisé les initiatives
locales.

Ce rapport d'activite en téemoigne.

Ce document preésente également les différents outils de communication développes cette année comme
les journees thématiques en région, le mooc «maire employeur» ou I'étude sur les donneées sociales 2015.

1. LAMOBILISATION DE LAFNCDG SUR LA MISE EN (EUVRE DES
REFORMES TERRITORIALES ET STATUTAIRES

1.1. L'accompagnement dans la mise en ceuvre de la réforme territoriale

La Direction générale des collectivités locales (DGCL) a publié en juin dernier la 27¢™ édition de son ouvrage
«Les collectivités locales en chiffres».

Ce rapport rassemble chague année les «informations statistiques essentielles» sur les collectivites, fournit
des données sur les structures, les populations, les finances et les personnels de celles-ci. Il se fonde sur les
données disponibles au 1 janvier 2017.

Un chapitre introductif présente les chiffres clés des collectivites locales. Le deuxieme chapitre porte sur les
collectivites territoriales et leur population : 66,1 millions d'habitants en France au 1 janvier 2017, répartis
dans 18 régions et collectivités assimilees, 101 départements et 35 416 communes.

La loi n"2015-292 du 16 mars 2015 relative a «’‘amélioration du régime de la commune nouvelle, pour des
communes fortes et vivantes» a facilite la creation de communes nouvelles en instaurant notamment un
pacte financier qui garantit pendant trois ans le niveau des dotations de I'Etat.

En deux ans, 1760 communes ont ainsi fusionné pour donner naissance a 517 communes nouvelles (317
en 2016 et 200 en 2017). Plus de 1200 communes ont eté supprimees.

AU niveau de la carte intercommunale, la mise en oeuvre de la loi NOTRe a abouti a un vaste mouvement
de fusions : en 2017, on dénombre 1266 EPCl a

fiscalité propre, contre 2062 un an plus tot. Cette  Repartition des selon leur taille
diminution est plus importante que celle observee . e i PRI e e P S
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. . . ) I De 2004500, 9860 278% 49% | Moins de 500h BT 530% 64%
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Source ; Insee, recensement de la population, population municipale en vigueur en 2017 (millésimée 2074).
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L'intercommunalité a fiscalité propre au 1* janvier 2017

de g:‘:un:;:ents Nombre de communes
a fiscalité propre s e v
Métropoles 14 706
Communautés urbaines (CL) 15 624
Communautés d'agglomération [CA) 219 7282
Communautés de communes (CC) 1018 26 740
Ensemble des groupements a fiscalité propre 1266 35 352
dont groupements & fiscalité professionnelle unique 1022 28 630
Métropole de Lyon * 59
Ensemble 35 411

Sources : DGCL, Banatfc.
* Bien gu'elle soit une collectivifé terriforiale, la metropole de Lyon est ici prise en compte dans le nombre de communes couvertes par un EPCI & fizcalife
propre car elle en exerce les compétences.

La mise en ceuvre de la réforme territoriale a fait I'objet d'une présentation par les services et des €lus
de I'AdCF et de I'AMF lors des deux journées thematiques en région organisees par la FNCDG avec
le concours des CDG13 et CDG59 (Aix en Provence le 12 mai, Lille le 17 octobre) mais également lors
de la journée d’information organisée dans le cadre du salon des maires du 21 novembre.

La Fédération avait publié en décembre 2016 un
«guide sur les aspects RH des fusions d’EPCl» gui
reprend les problématiques suivantes : UNE NOUVELLE CARTE INTERCOMMUNALE &/

¢ Les procedures de fusion intercommunale

¢ La mise en place de I'organe deliberant

¢ Les competences et moyens de I'EPCI issu de

a fusion et
¢ Le changement d'employeur et la reprise des territoire
agents

¢ Le devenir des agents en cas de restitution de

competences

¢ Le dialogue social

s uPper

¢ Les consequences de la modification de 4 ‘ AZ?E

LES RENDEZ-VOUS DE L'AdCF \\'

certaines strates

¢ Les emplois de direction et de cabinet
¢ Les impacts RH sur les carrieres des agents : tableau des effectifs, carriere, remunération, mobilite,
action sociale, assurance statutaire, protection sociale complementaire, temps de travail.

Ce guide a éteé présenté en 2017 aux structures intercommunales et l[a FNCDG a eu I'occasion de
répondre a des questions juridiques sur la mise en ceuvre effective des politiques RH a la suite des
procédures de fusions.

Les questions portaient principalement sur les avantages collectivement acquis, sur la mise en place
du régime indemnitaire, sur les €lections professionnelles, sur la fin de détachement sur emploi
fonctionnel...

La FNCDG et 'AMF s'étaient rapprochees en 2016 pour realiser un «guide sur les communes nouvelles».

Ce guide a pour vocation de repondre a des questions tres pratiques de gestion des personnels lors de la
mise en place d'une commune nouvelle qui suppose une attention particuliere a porter aux guestions liees
au devenir des agents.

Ce guide est compose de plusieurs fascicules dont les 3 premiers ont ete publies en 2016 :

O e 1 sur l'etat des lieux et le diagnostic des emplois et des situations personnelles des agents
O le 2¢me sur la création des postes budgetaires et la reprise de la gestion des carrieres
¢ le 37 sur le dialogue social, le management, la sante et la sécurite au travail.
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Le 4¢m=fascicule sur le temps de travail, la rémunération et les accessoires a été diffusé en 2017 aupres de
'ensemble des collectivites.

Par ailleurs, I'Assemblée générale du 1 juin a eté l'occasion de réaliser une information sur la
mise en ceuvre de la reforme territoriale et ses impacts sur les Centres de Gestion. Ainsi, Stéphane
BRUNOT, Directeur a la Sous-direction des €lus locaux et de la fonction publique territoriale de la
DGCL, a expose les premieres statistiques de I'evolution de la carte territoriale et ses consequences
sur la gestion des ressources humaines et sur les CDG.

Stephane BRUNOT a evoque plusieurs impacts :

¢ Le seuil d'affiliation
¢ La mutualisation
¢ Leregroupement institutionnel.

Sur le seuil d'affiliation, le nombre d'EPCI et de communes affiliés obligatoirement a été reéduit du fait de 1a
reforme territoriale (fusions de structures intercommunales et communes nouvelles).

Le departement statistiqgue de la DGCL a tenté une projection a partir des chiffres de 2015. A priori, la
progression d'EPCI passant au-dessus du seuil d'affiliation est faible.

Avant la reforme, on dénombrait 122 EPCl de plus de 350 agents, ils seraient 137 en 2017. Pour les
communes, le nombre de cas de passage au-dessus du seuil de 350 agents serait limité aussi.

II'est rare gu'une commune de taille importante soit incluse au sein d'une commune nouvelle avec des
collectivites moins peuplees.

Concernant la question de la mutualisation des services RH et d'une «concurrence» entre EPCl et CDG,
Stephane BRUNOT indigue gue la maitrise des finances locales est devenue un enjeu essentiel pour les
collectivites territoriales et gue les EPCI se positionnent de plus en plus sur les questions RH. Toutefolis,
la complexite des procedures ne laisse pas présager d'un eventuel obstacle pour le développement des
Centres de Gestion.

Les Centres de Gestion pourraient étre impactés par une reforme des deépartements et des fusnons
envisageables entre ces collectivités mais aussi avec les metropoles. :
Toutefois, aucune modification des perimetres n'a ét¢ actee pour le
moment a l'exception de la métropole de Lyon, de la Corse et des DOM.

Une rencontre avec Jacqueline GOURAULT, Ministre en charge des
collectivités territoriales, a été organisée le 8 novembre. Il s'agissait
de la sensibiliser sur I'évolution des Centres et les impacts de la
réforme territoriale sur ces établissements.

1.2. Lamise en ceuvre de la loi déontologie des agents publics du 20 avril 2016

% La mise en place des référents déontologues

L'article 28 bis de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires prevoit
que «Tout fonctionnaire a le droit de consulter un référent déontologue, chargé de lui apporter tout conseil utile
au respect des obligations et des principes déontologiques |[...]. Cette fonction de conseil s’exerce sans préjudice
de la responsabilité et des prérogatives du chef de service. Un décret en Conseil d’Etat détermine les modalités
et critéres de désignation des référents déontologues».

Cet article 28 bis a été introduit par la loi du 20 avril 2016 de déontologie des agents publics. Précédemment,
dans la sphére publique, seules sept instances nationales étaient chargees d'assurer le respect de régles
deontologiques. Quelques collectivités avaient également fait le choix d'instaurer un référent déontologue
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mais le champ de compétences était strictement limité aux élus locaux.

Le décret n°2017-519 du 10 avril 2017 relatif au référent déontologue dans la fonction publique a éteé
publié au JO du 12 avril 2017.

Le reféerent deontologue apparait comme I'un des maillons dans la chaine des acteurs en charge de la
defense des valeurs éthiques et deontologiques des collectivités territoriales.

Au quotidien de nombreuses questions se posent guant aux droits et obligations des agents publics
notamment : que recouvre le devoir d'obéissance ? Un fonctionnaire peut-il recourir a I'anonymat pour
prendre des positions publiques 7 L'exercice d'un mandat syndical permet-il a un fonctionnaire de deéroger
al'obligation de réserve 7 Quel type de comportement adopter face aux intéréts prives ¢ Existe-t-il une limite
al'obligation de secret professionnel ? Dans quelle mesure I'obligation de réserve encadre I'expression des
opinions 7 Comment s‘articulent liberté de croyance et obligation de neutralité du service public 7

Ces guestions relatives aux pratiques professionnelles revétent une grande importance et necessitent un
conseil de la part d'un expert neutre et spécialiste de la déontologie.

L'instauration d’une telle fonction de déontologue permet d'aborder les guestions gui ne sont pas, de prime
abord, réglees sur le plan legislatif ou réglementaires. Les missions du référent deontologue depassent
la question de la simple conformité a la regle pour aborder plus largement celle du respect de regles de
bonne conduite et de la pedagogie ethigue.

Cette mission de référent deontologue peut se réveler complexe et souvent sensible.

Une charte a été ¢élaborée par la FNCDG et 'ANDCDG afin de définir concretement les activités et
le périmeétre d'intervention des référents déontologues définis a l'article 28 bis de la loi du 13 juillet
1983. Ce document a été redige par un groupe de travail compose des centres de Gestion suivants :

Seine Maritime
Somme

Nord

Gironde

Lot et Garonne
Finistere

llle et Vilaine

Bas Rhin

Petite Couronne
Grande Couronne.

SO OO C

Cette charte a été diffusée le 31 mai 2017 et a vocation a étre un référentiel pratique et juridique
s'‘adressant:

O aux personnes designees par les collectivites territoriales et les Centres de Gestion pour
exercer cette fonction

O aux Centres de Gestion devant assurer cette fonction a titre obligatoire pour les collectivites
et etablissements affiliés et pour les collectivites et etablissements non affiliés, dans le cadre du
socle commun de prestations.

Ce document se compose de 5 parties :

Les dispositions générales (nomination, indéependance, principes deontologiques)
Le champ de compétences et les missions

La procédure de saisine

Le fonctionnement

La fin des fonctions

SO
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NOMINATION

Les modalites et les criteres de désignation des référents déontologues sont precises par le decret n°2017-
519 du 10 avril 2017.

L'autorité territoriale ou le President du Centre de Gestion designe la personne qui est chargee d‘assurer la
fonction de referent déeontologue au sein de 1a collectivite ou de I'établissement.

A cetitre, l'article 2 du décret n°2017-519 du 10 avril 2017 prévoit que les missions de référent deontologue
peuvent étre assurees par :

1° Une ou plusieurs personnes relevant ou ayant releve de la collectivite territoriale ou du CDG

2° Une formation collegiale, dont la compaosition et les attributions sont arrétees par l'autorite
territoriale ou le président du CDG. Ce college peut comprendre des personnalites qualifiees exterieures a la
collectivite, au CDG ou plus géneralement a la fonction publique. Le college adopte un reglement intérieur
précisant son organisation et son fonctionnement.

La duree du mandat de referent deontologue, son possible renouvellement et les conditions d'exercice
de la mission sont fixées par un arrété de l'autorité territoriale ou du Président du Centre de Gestion. Cette
durée ne peut étre modifiee qu'avec I'accord expres du référent déontologue.

3° Une ou plusieurs personnes relevant d'une autre administration, collectivité territoriale ou
etablissement public, d'une autorite administrative independante, ou d’'une autorité publique indépendante.

La duree du mandat de referent deontologue, son possible renouvellement et les conditions d'exercice
sont fixés par une convention. Cette durée ne peut étre modifiee qu'avec l'accord expres du référent
deontologue.

A l'exception des personnalites qualifiees extérieures a la fonction publique, les referents deontologues
doivent étre prioritairement choisis parmi les magistrats, les fonctionnaires, en activité ou retraites, ou, parmi
les agents contractuels recrutes dans le respect des dispositions statutaires qui leur sont applicables et
benéficiant d'un contrat a durée indeéterminee.

La designation s'accompagne d'une lettre de mission pour consigner et clarifier les conditions d'exercice du
travail du référent deontologue.

La charte prévoit 3 options concernant la nomination du référent dans les CDG :

1€ option :
Dans chaque departement, une personne physigue, referent deontologue du CDG, intervient a la demande
des agents des collectivités et etablissements affiliés.

2°me option :
La fonction de referent deontologue est exercée au niveau departemental par une instance collegiale
comprenant trois personnalites qualifiees designées par arréte du Président du Centre de Gestion.

3me option -

La fonction de referent deontologue peut étre exercee soit par une personne physigue soit par une
instance collegiale comprenant trois personnalites qualifices a une echelle regionale voire interrégionale
conformement a l'article 14 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984.

Quelle gue soit 'option choisie par le Centre de Gestion, pour les questions complexes, un réseau de
reférents deontologues.
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CHAMP DE COMPETENCES ET MISSIONS

La fonction principale du référent deontologue est d'apporter, en toute indépendance, un conseil sur les
guestions deontologiques et les projets professionnels des agents publics locaux.

Il precise et eclaire certains devoirs deontologiques généraux, notamment :

¢ les déclarations d'intéréts ou de situation patrimoniale susceptibles de faire obstacle a I'exercice de
certaines fonctions ou mMissions

¢ lerespect des regles resultant des textes et de la jurisprudence (obligations de neutralite, d'impartialite,
de réserve, de discrétion, de laicité...)

¢ le respect de regles en matiere de cumul d’emplois et d'activites.

Par ailleurs, le réferent déontologue aupres duquel des faits susceptibles d'étre qualifies de conflit d'intéréts
ont éte signalés, sur le fondement de I'article 6 ter A de la loi N°83-634 du 13 juillet 1983, apporte, le cas
echeéant, aux personnes intéressees tout conseil de nature a faire cesser ce conflit.

Les collectivités et etablissements seront tenus de designer un référent «lanceur d’alerte» qui peut étre interne
al'organisme ou extérieur. Les référents deontologues pourront exercer cette fonction.

Afin d’accompagner les agents publics et les encadrants dans I'exercice de leurs fonctions en matiere de
laicité, un référent «laicité» doit étre clairement identifie dans chague administration.

Selon les specificités des missions etI'organisation de chague administration, les conseils en la matiere pourront
étre apportes soit par un correspondant ou un référent «aicité» deédie, soit par le référent deontologue crée
par laloi du 20 avril 2016 relative a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires (Circulaire
du 15 mars 2017 relative au respect du principe de laicite dans la fonction publigue).

La charte rappelle que le conseil statutaire ne reléve pas du référent deontologue et précise guelles missions
complementaires peuvent étre amenees a gerer les deontologues :

¢ Faire de la pedagogie ethique afin d'assurer le respect de reégles de bonne conduite et de probite.
¢ Fonction de veille permanente sur les pratiques adéquates dans le domaine de la deontologie et de
prevention des conflits d'intéréts

¢ Prévention et information aupres des services et des agents

¢ Propositions et préconisations, notamment dans le cadre du rapport annuel.

La charte présente eégalement des éléments de procédure de saisine et de réponse du référent ainsi
que des modalités d'intervention.

La nomination des référents se fait progressiverment dans les collectivités et les etablissements. Un état des
nominations a éte realisé lors de la commission carriére du 25 octobre.

Par exemple, le CDG des Bouches du Rhone a fait le choix de recourir & un ancien magistrat de I'ordre
judicaire a la retraite. Le President du CDG du Morbihan a deésigné deux anciens fonctionnaires (grades
d'attache principal d’administration et de directrice territoriale). Ces réferents sont également referents laicite.

Une rencontre des referents deontologues des Centres de gestion sera organisee courant 2018.
% La gestion des FMPE

L'article 82 de la loi n°2016-483 du 20 avril 2016 relative a la déontologie et aux droits et obligations
des fonctionnaires, modifiant l'article 97 de 1a loi N°84-53 du 26 janvier 1984, a prevu la mise en place 1a
degressivite de la remunération des fonctionnaires territoriaux momentanement prives d'emploi, lesquels
sont pris en charge par les Centres de Gestion et le CNFPT (-5% chague année a partir de la 3°™ annee et
jusqu'au -50% la 12°M année).

De nombreux Centres de Gestion souhaitaient un éclaircissement concernant l'application de cette
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disposition, 1a loi n‘ayant pas prévu pas de modalités d'entrée en vigueur dans le temps, ni l'intervention
d'un decret d'application.

Se posaient deux questions :

¢ la degressivite était-elle d'applicabilité immediate pour les fonctionnaires déja pris en charge au jour
de la publication de la loi, ce qui, a compter de cette date, aurait conduit par exemple a diminuer de
moitié la remunération pour les agents pris en charge depuis douze ans ou plus 7

¢ Oubien, le meécanisme de degressivité concernait-il tous les agents pris en charge a compter du jour
de la publication de la loi sans que soit considere le nombre d'années de prise en charge & cette date ?

Pour favoriser la sécurite juridiqgue des mesures prises par les Centres de Gestion a I'égard de ces agents, le
Président de la FNCDG avait sollicite par courrier en date du 17 mai 2016 et du 31 janvier 2017 la Ministre
de la Fonction publique, afin d’obtenir I'interpretation du ministere sur ces guestions.

Une note d'information de la DGCL du 3 octobre 2017 a éte diffusee a I'ensemble des Centres de Gestion.

Cette note preévoit gu'il convient de retenir les conditions de mise en ceuvre suivantes de l'article 97 de 1a loi
du 26 janvier 1984 dans sa rédaction issue de la loi du 20 avril 2016 :

¢ Pour les FMPE dégja pris en charge a la date du 22 avril 2016, la réduction de 5% par an débute &
compter du 22 avril 2018

¢ Le mécanisme de reduction de la remunération, qui s'enclenche au terme de deux ans de prise en
charge, a raison de 5% de baisse par an, comporte un plancher fixé & 50% a compter de la 12°™ année
qui se calcule par rapport a l'indice détenu par l'agent a cette date, donc y compris apres avancement
d'échelon intervenu pendant la période de prise en charge. Il ne doit pas étre tenu compte de 1a
référence, dans le texte, a la remuneration «initiale.

¢ Les FMPE chargés d'une mission temporaire se voient appliquer pleinement le meécanisme de
degressivite de la remunération. Toutefois, le CNFPT ou le CDG ont la possibilite de rétablir aupres de
lagent, pendant cette période, le bénefice du régime indemnitaire.

¢ La période durant laquelle le FMPE est pris en charge est intégralement prise en compte pour 1a
retraite, sans qu'il y ait lieu de sur-cotiser lorsque le traitement percu subit une réduction.

1.3. Lamise en ceuvre de la loi égalité et citoyenneté

La loi n"2017-86 du 27 janvier 2017 relative a I'égalité et a la citoyenneté comporte certaines dispositions
intéressant les collectivites et la FPT.

Concernant le recrutement, les principales dispositions de cette loi concernent le troisieme concours, le
PACTE, la lutte contre les discriminations.

Drautres dispositions interessant les CDG sont lices a la formation professionnelle et aux autorisations
d'absence.

Les articles L 120-33 et L 122-16 du code du service national ont ete modifiés afin de permettre la prise en
compte du temps de service civique et de volontariat international dans la durée de service exigee pour
l'accés aux concours internes de la fonction publique territoriale.

De plus, les epreuves de concours peuvent tenir compte de I'expérience professionnelle des candidats, qui
englobe le service civique. Cependant, I'expérience professionnelle retenue doit étre «en relation avec les
fonctions auxquelles destine le concours» et 'une des epreuves des cConcours peut consister en une «mise en
situation professionnelles.

Lesarticles 44 et 45 de laloi du 26 janvier 1984 ont été modifiés afin d'ajouter un nouveau cas de suspension
du décompte du délai d'inscription sur la liste d'aptitude au profit des lauréats ayant conclu un engagement
en service civique. De la méme maniere, une disposition similaire concerne le report de la scolarité des
eleves du CNFPT.
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Larticle 36 de la loi du 26 janvier 1984 a été modifie afin d'élargir les conditions d'acces au 3°™ concours :

¢ Suppression de la condition de nature de I'expérience professionnelle en rapport avec les missions
du cadre d’emplois pour se presenter au concours

¢ Les durées du contrat d'apprentissage et du contrat de professionnalisation sont prise en compte
dans le calcul de la dureée d'activité professionnelle exigee.

¢ La qualité de responsable d'association permet l'acces au 3" concours y compris lorsque cette
fonction est exercée a titre benevole.

La Fédération a été associée a I'élaboration de trois décrets d’'application de ce texte notamment lors
de réunions organisées a la DGCL ou la DGAFP le 6 mars, le 4 juillet, le 25 octobre.

¢ Un projet de décret relatif a la collecte de données a caractére personnel relatives aux
caractéristigues et au processus de selection des candidats a l'acces a la fonction publique (création
d'une «base de données concours).

La loi «Egalité et citoyenneté» tient compte de certaines propositions du rapport LHORTY visant a diversifier
les recrutements opéres dans la fonction publique.

Est instaurée une collecte obligatoire des données relatives a la formation, I'environnement social et
professionnel du candidat au moment du recrutement dans la fonction publique [(Article 161 de la loi du
27 janvier 2017).

Le projet de décret rédige par la DGAFP prévoyait initialement que l'autorité organisatrice du recrutement
etait responsable de la collecte des donnees directement aupres du candidat ainsi gue de la mise en
ceuvre des mesures de sécurité destinees a garantir la confidentialité et I'integrité de la conservation et des
transmissions de données. Il s'agit d'une responsabiliteé trés lourde au regard de la nature et de la sensibilité
des donnees.

La Féderation a fait part aux services compétents des difficultés induites pour les Centres de Gestion en
matiere de modification des systemes d'information et des couts induits par le dispositif. De plus, il a été
précisé ala DGAFP gu'un délai plus long etait nécessaire afin de permettre aux Centres de Gestion d'adapter
leurs systemes d'information.

La DGAFP a modifie le projet de deécret. Le nouveau texte a eté présente a la Fedeération lors d'une réunion
bilaterale FPT du 4 juillet 2017. Cette réunion avait pour objectif d'échanger plus en détail sur la mise en
ceuvre pratique pour la FPT du projet d'application de l'article 161 de la Loi égalité citoyennete.

La Fédération a initi€ un groupe de travail composé de techniciens de Centres de Gestion et de
membres de la DGAFP afin d’échanger sur les modalités pratiques de mise en ceuvre du dispositif.
Ce groupe de travail s'est réuni le 30 aout.

Suite.a ces echanges, un nouveau projet de texte sera publié a la fin du trimestre 2017 pour une entrée en
vigueurau 1< janvier 2019.

Ainsi, le projet de décret definitif prévoit gue le service statistigue du ministere en charge de la fonction
publigue sera charge de I'organisation de la collecte de donnees a caractére personnel relatives a la
formation, a I'environnement social et professionnel et du processus de sélection des personnes candidates
au recrutement dans un corps ou cadre d'emplois de la fonction publique.

Ce traitement denomme «Base concours» a pour finalité la production d'études et de statistiques anonymes
ainsi gue la réalisation de travaux de recherche sur I'accés a la fonction publique.

Les Centres de Gestion devront transmettre au service statistique accompagné de données d’identification
du recrutement :

O Les donnees didentification des candidats inscrits (nom de naissance, nom d'usage et
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prénoms, sexe, date, lieu et pays de naissance, adresse postale de contact et adresse courriel
de contact)

O Les donneées relatives a la situation du candidat au moment de l'inscription
O Les données relatives au concours et aux modalités de recrutement
O Les données relatives a la sélection des candidats.

Ces donnees relatives a la situation du candidat, au concours et aux modalites de recrutement et a la
seélection des candidats seront transmises par les Centres de Gestion dans un délai de six mois au plus tard
apres la publication de la liste des personnes admises.

Les données ainsi que les formats et modalites de transmission au service statistique seront precisees par un
arrété du ministre en charge de la fonction publigue.

Une «enquéte concours» sera realisee a partir d'informations collectées par le Ministere directement aupres
des candidats. Afin de réaliser I'cenquéte Concours», les Centres de Gestion transmettront au service statistique
chargé du traitement «Base concours» les donnees d'identification des candidats a l'issue de l'inscription des
candidats et avant I'envoi des convocations pour les premieres epreuves du cConcours.

¢ Décret n°2017-1470 du 12 octobre 2017 relatif a I'acces aux corps et cadres d’'emplois de la
catégorie C de la fonction publique par la voie du parcours d'acces aux carrieres de la fonction
publique de I'Etat, territoriale et hospitaliére

Ce décret est pris pour l'application de I'article 38 bis de la loi n"84-53 du 26 janvier 1984 modifie par I'article
162 de laloin°2017-86 du 27 janvier 2017 relative a I'égalité et a la citoyenneteé.

Il a pour objet de tenir compte de I'élargissement par la loi du vivier du dispositif PACTE en portant a 28 ans
au plus l'age des benéficiaires de ce dispositif, en ouvrant l'acces a ce parcours aux personnes de 45 ans et
plus en chdmage de longue durée et benéficiaires de minima sociaux.

Ce texte a également pour objet de rapprocher les dispositions qui regissent les benéficiaires du PACTE de
celles qui regissent les agents contractuels des trois fonctions publiques.

Le pourcentage du nombre de postes offerts au recrutement par la voie prévue a l'article 38 bis de la loi du
26 janvier 1984 au titre de chaque anneée s'apprécie au regard du nombre total de postes & pourvoir par
cette voie et au recrutement sans concours effectué au titre de I'année civile. Un bilan des recrutements au
titre du PACTE est presenté annuellement devant le comité technique.

Ce bilan mentionne notamment le nombre d'agents chargés du tutorat des bénéficiaires, ainsi que les
modalités de prise en compte du tutorat dans I'organisation du travail de l'agent et du collectif de travail.

¢ Décret n°2017-1471 du 12 octobre 2017 instituant a titre expérimental un dispositif
d’accompagnement des agents publics recrutés sur contrat a durée déterminée et suivant en
alternance une préparation aux concours de catégorie A ou B de la fonction publique

Ce décret est pris en application de larticle 167 de la loi n°2017-86 du 27 janvier 2017 relative & I'egalit¢
et la citoyennete. Cet article a créé un nouveau dispositif desting aux jeunes gens ages de 28 ans au plus.
lIs pourront étre recrutés 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
beneficiant d'une formation en alternance pour préparer le concours externe d'acceés au corps ou cadre
d'emplois concerné. Ce nouveau dispositif fera I'objet d'une expérimentation de six annees a lissue de
laquelle il sera possible de mieux cerner ses effets.

Le deécret du 12 octobre 2017 précise les modalités de mise en ceuvre de ce dispositif experimental
d'accompagnement a l'acces aux corps et cadres d'emplois de catégorie A et B de la fonction publique.

Les personnes sont recruteées sur des emplois permanents du niveau de la catégorie A ou B par des contrats
de droit public ayant pour objet de leur permettre, par une formation en alternance avec leur activit¢
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professionnelle, de se présenter a un concours pour acceder a un corps ou cadre d'emplois de la fonction
publique correspondant a I'emploi occupe.

Le contrat precise la dénomination des fonctions exercees ainsi que celle du corps ou cadre d'emplois
correspondant, la durée du contrat, le montant de la rémunération brute mensuelle, le nom et la qualité
de la personne deésignée en gualité de tuteur et le cas échéant, les conditions particulieres d'exercice de
lemploi de I'agent ainsi que les obligations de I'agent a exécuter les taches qui lui sont confiées, a suivre le
dispositif de formation propose et a se présenter a un concours de la catégorie A ou B correspondant au
poste occupe (article 7 du decret).

Pour la fonction publique territoriale, I'organisation des opérations de recrutement est confiee aux centres
de gestion ou aux collectivités territoriales et eétablissements publics en relevant non affilies.

Toutefois, cette nouvelle mission confiee aux CDG ne figurait pas dans le projet de texte soumis a I'examen
de la FNCDG.

1.4. La médiation préalable obligatoire

Larticle 5 de la loi n® 2016-1547 du 18 novembre 2016 de modernisation de la justice du XX siecle,
prévoit que, a titre expérimental et pour une durée de quatre ans maximum a compter de la promulgation
de laloi, les recours contentieux formes en matiere de fonction publique ou de prestations sociales peuvent
étre soumis & une mediation préalable obligatoire.

Un décret et un arréte organisent la mise en ceuvre et fixent les territoires expérimentaux. L'expérimentation
debutera le 1< janvier 2018 pour une durée de trois ans. Elle fera I'objet d'une évaluation au moins trois
Mmois avant son terme.

Toutes les guestions de fonction publique ne sont pas concernées par I'experimentation.

Seront soumis, & titre experimental, a une médiation préalable obligatoire, les litiges concernant les décisions
administratives individuelles defavorables dans les domaines suivants : certains eléments de rémunération,
refus de détachement ou de placement en disponibilité, reintégrations a l'issue d'un détachement, d'un
placement en disponibilite ou d'un congé parental, classement de l'agent a l'issue d’'un avancement de
grade ou d'un changement de corps obtenu par promotion interne, formation professionnelle et adaptation
des postes de travail.

Sont exclues les décisions faisant intervenir un jury ou une instance paritaire et les decisions d'inaptitude
meédicale et de calcul des droits & la retraite.

La médiation preéalable doit étre exercee dans le délai de recours contentieux de deux mois prévu a l'article
R 421-1 du code de justice administrative, aupres du mediateur.

L'autorité administrative doit informer les intéressés de cette obligation et leur indiquer les coordonneées du
meédiateur compeétent. A défaut, le délai de recours contentieux ne court pas a l'encontre de la decision
litigieuse.

La saisine du mediateur interrompt le delai de recours contentieux et suspend les delais de prescription, qui
recommencent a courir a compter de la date a laquelle soit 'une des parties ou les deux, soit le mediateur
déclarent gue la mediation est terminee.

Lorsgu’un tribunal administratif est saisi d'une requéte qui n‘a pas éte precedee de la mediation prealable
obligatoire, le preésident de la formation de jugement rejette cette requéte par ordonnance et transmet le
dossier au mediateur competent.

L'expérimentation se déroulera dans les conditions prévues par le droit commun en matiére de mediation



RAPPORT D’ACTIVITES

dans les litiges administratifs : les parties peuvent étre assistées d'un consell et les frais de médiation sont
eligibles & I'aide juridictionnelle, y compris les frais relatifs a 'assistance d’'un avocat.

La procédure de mediation préalable obligatoire a titre expérimental doit étre appliquée aux deécisions prises
a compter du 1¢ janvier 2018 et aux recours contentieux presentés jusgu’au 18 novembre 2020.
L'objectif de ces dispositions est de favoriser un traitement plus rapide et moins onéreux des litiges, dans
lintérét des fonctionnaires, dans un contexte budgeétaire contraint ne permettant pas de faire face a la
demande de réglement des litiges par une augmentation des moyens.

Concernant la fonction publigue territoriale, cette mission sera exercee par les CDG deésignés par arréte.
Afin de respecter le principe de libre administration des collectivites territoriales, n‘entreront dans le champ
de l'expérimentation gue les collectivités qui l'auront accepte en confiant une mission de mediation préalable
au centre de gestion territorialerment compétent, au titre des missions d‘assistance et de conseil juridigues
(article 25 de la loi du 26 janvier 1984).

39 CDG se sont porteés volontaires.

Cartographie des 39
CDG volontaires pour
la démarche
d'expérimentation de
la Médiation

o

Cartographie réalisée au 1 novembre 2017

Lors de la commission carriére du 25 octobre et de la journée thématique du 21 novembre, le
secretaire général du Conseil d’Etat a présente aux Centres de gestion et aux collectivités le cadre de
I'expérimentation ainsi que son calendrier de mise en ceuvre.

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

Le compte personnel dactivite (CPA) a éte instaure par la loi du 8 aout 2016 relative au travail, a la
modernisation du dialogue social et & la sécurisation des parcours professionnels dite 10l «EL KHOMRI». La loi
a habllité le Gouvernement a legiférer par ordonnance pour mettre en place le CPA pour les fonctionnaires.

L'ordonnance n°2017-53 du 19 janvier 2017 met en place le CPA décompose en deux comptes : le compte
personnel de formation et le compte d'engagement citoyen.
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Les modalités d'application du Compte Personnel de Formation (CPF) ont eté precisées dans un decret du
6mai 2017,

L'ordonnance du 19 janvier 2017 prévoit la mise en place, ala demande des agents, d'un accompagnement
personnalisé desting a les aider a élaborer et mettre en ceuvre leur projet professionnel et la création d'une
obligation pour I'employeur public d'un conseil en évolution professionnelle.

L'article 7 de I'ordonnance modifie I'article 23 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 en intégrant dans
le champ des missions obligatoires des Centres de Gestion, 'accompagnement personnalisé pour
I'€élaboration du projet professionnel des agents.

Les Centres de Gestion sont désormais compeétents pour aider & élaborer et mettre en oeuvre les projets
professionnels des agents, dans le cadre du conseill en évolution professionnelle.

Par courrier en date du 31 janvier, le Président de la Fedération a rappelé a Annick
GIRARDIN, alors Ministre de la Fonction Publique, qu'il aurait été souhaitable que les |
Centres de Gestion soient consultés lors de I'élaboration de cette ordonnance, Ceux-Ci
etant directement concernes par ces dispositions.

Concernant la mise en ceuvre de la plateforme de consultation des droits CPF, la FNCDG a ete saisie par le
DGCL par un courrier du 17 aouit dernier.

Dans ce courrier, le DGCL rappelait que les agents publics avaient la possibilité de consulter leurs droits sur
un site internet gere par la Caisse des dépdts et consignations (CDC), a l'instar des salariés de droit prive.

Concernant la reprise des droits DIF pour la mise en ceuvre initiale du dispositif, il est envisagé de reconstituer
ces droits pour les agents titulaires sur la base des donnees liees au régime de retraite additionnelle de 1a
fonction publique (RAFP) et d'offrir la possibilite aux employeurs qui le souhaitent de venir corriger ces
donnees directement sur le systeme d’information lie au CPF ou par échange de fichiers avant la fin du
premier trimestre 2018. Concernant les agents contractuels, un recensement des droits DIF par 'employeur
serait necessaire. lls seraient communiques a la CDC par saisie directe sur le portail de la CDC ou par
echange de fichiers.

Concernant I'actualisation des droits CPF année aprés annee, il est envisage d'offrir le choix aux collectivités
entre une saisie manuelle des informations relatives aux comptes CPF de leurs agents sur le systéeme
d'information CPF et une mise en relation du systeme dinformation de I'employeur avec le systéeme
d'information CPF. Dans cette seconde hypothese, afin de réduire les couts de gestion globale du dispositif, 1a
DGCL proposait de mutualiser la gestion des comptes au niveau des centres de gestion pour les collectivités
affiliees, afin de n'interfacer que le systeme d'information des centres de gestion avec celui de la CDC.

Par courrier en date du 19 septembre, le Président de la FNCDG a opposé plusieurs arguments pour écarter
cette possibilite.

Le Président a rappelé au DGCL quune réflexion globale concernant les solutions informatigues des CDG,
couvrant la gestion de la carriere mais étendu a I'ensemble de leurs domaines d'activités, avait été engagée
avec la reéalisation d'un état des lieux des systemes d'information et d'un schéma directeur informatique
national mutualise des CDG.

La mission proposeée ne pouvait étre incluse dans le perimetre de cette etude mais il est ressorti de nos
echanges avec les Centres, qu'a ce jour, les CDG, qui ne gérent pas cette mission, ne disposent pas d’outil
dedié permettant I'actualisation des comptes CPF.

De plus, concernant la gestion de la carriere, differentes solutions informatiques sont utilisees par les Centres:
les principales sont fournies par des editeurs prives, ce qui signifie qu'ils devraient apporter des évolutions a
leurs produits, permettant I'actualisation du CPF. Or, la réactivite des éditeurs n'est pas toujours averée et la
mise en ceuvre des evolutions n'est pas necessairement realisee, compte-tenu du codt des developpements,
notamment.

@Fred de la Mure — MAED]
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Une illustration de cette difficulte a ete fournie lors des travaux en vue de la mise en place du prélevement
a la source.

L'absence d'outil identifié et les difficultes rencontrees avec les editeurs lorsqu'il s'agit de faire évoluer leurs
produits constituent 'un des obstacles a la prise en charge de cette mission par les CDG, au moins a
bréve échéance. Par ailleurs, l'interface entre le systéme d'information de la CDC et ceux des CDG requiert,
en amont, une interface entre le systtme d'information de la collectivite et ceux des CDG, pour un
fonctionnement correct.

Au-dela de I'equipement en solution informatique, la gestion de I'actualisation du CPF représente également
un cout en ressources humaines, dans un contexte ou les Centres se sont vus confier de nombreuses
nouvelles missions. La mission proposée ninclut aucun financement associé, lequel aurait pu étre envisage
par la CDC.

Enfin, la reprise des droits DIF est prévue avant la fin du premier trimestre 2018, pour entrer ensuite dans la
phase d'actualisation des droits CPF. Cette échéance opérationnelle n‘est pas envisageable pour les Centres
de Gestion.

L'ordonnance du 19 janvier 2017 portait €également diverses dispositions relatives a la sante et la sécurité
au travail dans la fonction publique.

L'article 8 a modifie les dispositions relatives au temps partiel thérapeutique.

La FNCDG a éte destinataire mi-septembre d’'un projet de circulaire présentant la procedure d'octroi du
temps partiel thérapeutigue, ses modalités de fonctionnement ainsi que ses CoNsequences sur la situation
administrative et la remunération du fonctionnaire.

La FNCDG a adressé a la DGCL courant octobre des observations concernant les points suivants de la
circulaire :

Conditions d'eligibilité au temps partiel thérapeutique

Demande de temps partiel thérapeutique

AVis du medecin agreeé

Intervention du comite medical ou de la commission de réforme
Décision de I'employeur

Situations particulieres

Durée et quotité du temps partiel thérapeutique.

SO0

L'article 9 de I'ordonnance du 19 janvier 2017 prévoit que «Le fonctionnaire reconnu inapte a l'exercice de
ses fonctions a droit, selon des modalités définies par décret en Conseil d’Etat, & une période de préparation
au reclassement avec traitement d'une durée maximale d’un an. Cette période est assimilée a une période de
service effectif».

La FNCDG a saisi la DGCL en juillet pour connaitre I'état d'avancement de ce projet de decret, les CDG
ayant formulé des questions concernant l'interpretation de cette disposition :

¢ Quelle sera la position administrative de 'agent en préparation au reclassement 7
Il ne peut pas étre en congé maladie et en position d‘activité ordinaire au méme moment : une nouvelle
position administrative a définir pourrait garantir, notamment, la possibilité d'assurer statutairement les
initiatives prises dans le cadre de cette préparation. La question de cette assurance est déja posee quand
agent est declare inapte definitivement et gu'il recherche une orientation dans le public ou dans le prive
avant de bénéficier d'une retraite complementaire.

¢ Qui determine I'éligibilite a cette preparation et selon guels critéres 7 Une instance medicale ¢ Le
medecin de prévention ?

0 Etant donné que la collectivité finance le dispositif pendant un an, quel est son droit de regard sur
l'eligibilité de I'agent a cette preparation ? Son accord est-il prealable ou peut elle refuser a posteriori de
suivre l'avis favorable ?
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La DGCL souhaitait obtenir un eclairage pratique sur les modalites d'interventions des Centres en matiere
de reclassement. Les CDG d'llle et Vilaine et de Haute-Savoie ont transmis des élements d'information
courant aoUit.

La Fédération sera associee a la rédaction du projet de décret sur la période de reclassement qui devrait
étre publie debut 2018.

1.6. L'ordonnance n°2017-543 du 13 avril 2017 portant diverses mesures
relatives a la mobilité dans la fonction publique

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

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

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

L'article 2 de I'ordonnance renforce I'obligation des employeurs territoriaux d'assurer la publicité, aupres des
centres de gestion ou du Centre national de la fonction publique territoriale (CNFPT), des postes vacants
ou susceptibles de I'étre.

Afin de favoriser l'accessibilite de cette information et de permettre a chaque agent d'identifier aisement les
possibilités de mobilité ainsi offertes, il est prévu que les centres de gestion et le CNFPT rendent accessibles
ces publications depuis un espace numeérique commun aux administrations publigues et ce, au plus tard le
1< janvier 2019.

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

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

L'article 5 prolonge les dispositions de la loi Sauvadet (dispositif d'accés a I'emploi titulaire organise en faveur
de certains agents contractuels de la fonction publique) jusqu'en 2020.

La FNCDG avait fait déposer des amendements (en Conseill commun) visant a modifier les articles 2
et 3 de I'ordonnance, qui prevoyaient respectivement la création d’'un portail numeérique unigue de
diffusion des offres et vacances d'emplois inter-fonctions publiques et la portabilité des comptes épargne
temps.
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Sila portabilite inter fonctions publiques des CET a été conserveée, les amendements relatifs a I'article 2 ont
ete repris par le Gouvernement pour promouvoir la création d'un portail numérique commun aux 3
fonctions publiques, plutot qu’un portail numérique unique créé et administré par le ministere de la
Fonction Publique.

L'article 41 de la loi du 26 janvier 1984 est ainsi compléte par l'alinéa suivant :

«Les centres de gestion et le Centre national de la fonction publique territoriale rendent accessibles les créations
ou vacances mentionnées a l'alinéa précédent dans un espace numérique commun aux administrations
mentionnées a l'article 2 du titre ler du statut général des fonctionnaires.

II.- L'obligation de mise en accessibilité définie au présent article entre en vigueur a une date fixée par décret et
au plus tard le 1¢ janvier 2019.»

1.7. Le projet de loi de finances pour 2018 et le projet de loi de programmation
des finances publiques 2018-2022

Une quinzaine d‘articles du projet de loi de finances pour 2018 impactera les collectivités territoriales.

L'article 38 prévoit une modification de l'article 154 quinquies du code général des impots afin de majorer
de 1,7 point la part de la contribution sociale généralisée (CSG) déductible des différentes catégories de
revenus iImposes au bareme de mpot sur le revenu.

Afin de compenser la hausse de la CSG pour les agents publics, il est proposé de supprimer la contribution
exceptionnelle de solidarité (article 47 du projet de loi modifiant 'article 83 du code genéral des impots et
abrogeant la loi Nn°82-939 du 4 novembre 1982).

L'article 48 du projet de loi de finances pour 2018 rétablit un jour de carence dans les trois fonctions
publigues.

Il ne sera pas applicable aux maladies relevant des articles L 27 et L 35 du code des pensions civiles et militaires
de retraite, aux accidents de service, au deuxiéme congeé de maladie lie a la méme cause intervenant dans
les 48 heures, aux congeés pour invalidite temporaire imputable au service, aux conges de longue maladie,
aux congeés de longue durée, aux conges pour grave maladie ainsi gu'aux conges de maladie lies a une
affection de longue dureée pour une période de trois ans a compter du premier conge de maladie soumis
au jour de carence.

Le projet de loi de programmation des finances publiques 2018-2022 fixe, pour 'ensemble du quinquennat,
un cadre qui repose sur la baisse des prélévements obligatoires, des dépenses publiques, du déficit public
et de la dette publigue.

Il prévoit une baisse de la dépense publique de plus de 3 points de PIB d'ici 2022. Il sera mis fin aux baisses
de dotations générale des collectivités territoriales.

Notamment, la maitrise des dépenses interviendra sur la base d'une contractualisation entre I'Etat et les 317
collectiviteés les plus importantes en nombre d'habitants. Les dispositions relatives a cette contractualisation
prévoient une baisse de 13 milliards d’'euros en cing ans des dépenses de fonctionnement de ces collectivites.

La Fédération a été auditionnée dans le cadre de I'examen de ces deux textes au Parlement, le
11 octobre, par Mme Emilie CHALAS, Députée de I'lsére, et le 6 novembre par Mme Catherine DI
FOLCO, Sénateur du Rhéne. Ces deux parlementaires sont les rapporteurs pour avis
des deux commissions des lois sur les crédits du programme «Fonction publique» du
IY. projet de loi de finances pour 2018.
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Ces auditions ont porté notamment sur la baisse souhaitée par I'exécutif du nombre de fonctionnaires
territoriaux, plus globalement sur I'évolution des effectifs de la FPT, sur les mesures législatives et
réglementaires ayant eu un impact sur la masse salariale des collectivités territoriales.

1.8. La mise en ceuvre du PASRAU

Le prélevement a la source de Iimpdt sur le revenu (PAS), instaure par l'article 60 de la loi de finances pour
2017, entrera en vigueur au 1< janvier 2019. Des cette date, les employeurs, tant publics que prives, devront
assurer le réle de collecteur de I"mpot sur les revenus verses a leurs agents, salaries, ou autres béneficiaires
de revenus.

Les centres de gestion de la fonction publique territoriale (CDG) sont appeles a étre des acteurs majeurs de
cette reforme. En effet, ils seront collecteurs de I''mpot pour les personnels gu'ils emploient, mais ils seront
egalement charges d'exécuter 'ensemble des opéerations matérielles liees a la réforme lorsqu'ils agissent en
qualité de prestataire de service dans le cadre de la paye a facon pour d'autres collectivités territoriales ou
etablisserents publics locaux.

Cette reforme impliquera vraisemblablement une plus forte demande des collectivites pour la gestion des
paies. Pour meémoire, selon l'enquéte «missions facultatives» conduite par la FNCDG en 2014, 42 % des CDG
proposaient ce service et 33 % des collectivites affiliees ou non affiliees y recouraient.

L'annee 2018 constituera ainsi une annee charniere pour les centres de gestion et leurs editeurs de logiciels
de paye car il s'agira de mettre en place, tester puis securiser les échanges d'informations avec la Direction
Genérale des Finances Publiques (DGFiP).

La FNCDG et plusieurs CDG (35, 38, 49, 64, 74, 76) ont participé a une reunion sur les travaux de mise en
ceuvre du dispositif PASRAU et les modalités du déroulement de la phase pilote, organisée par la DGFIP (le
29 mars).

Ala mi-avril, la Fédération a ecrit aux éditeurs de logiciels paye pour les mobiliser puisqu'il est specialement
important que les logiciels informatiques des Centres soient en capacité de repondre aux exigences de la
mise en ceuvre du PASRAU.

Afin que tous les CDG benéficient d'une information preécise et en amont, la Fédération s’est rapprochée
de la DGFIP avec laquelle elle a étroitement collaboré et rédigé un guide sur le sujet, specialement a
['attention de tous les CDG. Ce guide a eté diffuse courant mai a I'ensemble des Centres et mis en ligne sur
le site internet de la Féderation. La Federation a egalement encourage la participation de Centres a la phase
pilote organisee par Bercy et une vingtaine de CDG ont intégres le pilote PAS.

Apres avoir rappele le contexte et les principes genéraux de la réeforme, ce document presente les actions
et les différentes étapes a suivre pour la mener a bien. Dans le prolongement de ces travaux, la Fedération
a également été auditionne par I'lGF sur la mise en oeuvre du PAS (cf infra,)

g,

1.9. La rencontre avec I'ordre national des médecins \g/

ORDRE NATIONAL DES MEDECINS
Conseil National de 1'Ordre

Courant mars, la FNCDG a éte destinataire d'un courrier de I'ordre national des medecins concernant les
difficultes a préserver le secret medical en cas de cessation d‘activite de médecin de prévention pour lequel
aucun successeur n'a eteé trouve.

Le 11 mai, le President de la Fédération a éte recu par une délégation de ['ordre national des médecins.
Plusieurs élements ont éte rappeles a cette occasion :

¢ Le secret meédical : il est encadre par l'article L 1110-4 du code de santeé publique et I'article 26 de la



RAPPORT D’ACTIVITES

loi N"83-634 du 13 juillet 1983.

Les informations personnelles de santé ne peuvent étre recueillies et détenues que par des services places
sous l'autorité d'un meédecin qui en est responsable.

L'agent concerné a accés aux pieces medicales de son dossier, la commission d'acceés aux documents
administratifs ayant donné de ceux-ci une acception large incluant notamment les expertises.

Ne travaillant pas aux cotés d'un medecin, les agents des services de gestion du personnel ne peuvent
€n aucun cas avoir acceés aux données medicales personnelles. Pour protéger le secret medical, certaines
regles devraient étre respecteées :

¢ Le nom et la specialite des medecing experts commis par le secretariat des instances medicales ne
devraient pas étre connus des services des ressources humaines

¢ Dans les collectivités ou le secrétariat de ces instances medicales est intégre, le service assurant le
secreétariat des instances medicales doit étre consacre exclusivement a cette fonction et sépare du reste
des services des ressources humaines.

Ces mesures sont difficiles & mettre en ceuvre dans la majorite des collectivités territoriales, en raison de 1a
taille des structures.

Le fait de confier systtmatiquement aux centres de gestion le secrétariat des instances pour toutes les
collectiviteés et etablisserents garantirait une protection équivalente du secret medical a tous les agents de
la FPT.

Cette préconisation figure dans le rapport de diagnostic de la mission d'évaluation du dispositif des instances
medicales de la fonction publiqgue qui constate que le secretariat des instances medicales assure par les
CDG couvre une population de 1,4 millions d'agents (sur 1,9).

Danslapratique, lesfonctionnaires affectés au secretariat desinstances medicales consultent quotidiennement
les dossiers meédicaux des agents concernes.

Lorsque ce secrétariat medical etait assure par un medecin instructeur de sante publique, ce dernier s'assurait,
selon les termes de l'article R 4127-72 du code de la sant¢ publique «que les personnes qui l'assistent dans
son exercice soient instruites de leurs obligations en matiére de secret professionnel et s’y conforment.»
Lorsquil Ny a pas de medecin secretaire, c'est souvent le president du comité medical gui s'assure du
respect du secret medical, en sensibilisant voire en controlant les secrétariats.

L'arréte du 4 aout 2004 relatif aux commissions de réforme des agents de la fonction publique territoriale et
de la FPH précise que «chaque dossier a examiner fait I'objet, au moment de la convocation a la réunion, d’'une
note de présentation, dans le respect du secret médical».

Chaque participant a la commission de réforme dispose d’'une voix. Pourtant lors de la seance, I'information
des membres est hétérogéne : siles meédecins ont accés a la totalité du dossier, cela est beaucoup plus
difficile pour les autres membres.

Le decretn’86-442 du 14 mars 1986 prevoit seulement que «le fonctionnaire est invité a prendre connaissance,
personnellement ou par I'intermédiaire de son représentant, de la partie administrative de son dossier».
Pourtant, certains secrétariats offrent aux representants de I'administration et du personnel la possibilité de
consulter les dossiers meédicaux des agents passant en commission de réforme.

¢ La penurie de medecins de prévention : La préservation du secret medical en cas de cessation
d'activite de médecin de prévention pour lequel aucun successeur Nn'a pu étre trouve renvoie a la
difficulte de recruter des medecins de prévention.

Depuis de nombreuses annees différents rapports ont confirmé 1a situation demographique difficile de la
specialite Meédecine et Santeé au travail. La pénurie de medecins du travail est une realite a laquelle sont
confrontes quotidiennement les collectivites territoriales et les Centres de Gestion.

Lors de cette rencontre du 11 mai avec l'ordre national des médecins, Michel HIRIART a rappelé les
propositions de la Féderation et des centres de Gestion pour lutter contre la pénurie de médecins de
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prévention. Un nouveau courrier sur cette question avait éte adresse le 31 janvier 2017 a Annick GIRARDIN,
alors Ministre de la Fonction Publique.

2. LAPROMOTION DE L'ACTION DES CDG ET LA SENSIBILISATION
AUX PROBLEMATIQUES RENCONTREES PAR CES
ETABLISSEMENTS AUPRES DES POUVOIRS PUBLICS ET DES
COLLECTIVITES

2.1. Des rencontres réguliéres avec la DGCL et la DGAFP

La Fedération est regulierement sollicitée pour participer a des réunions ou a des groupes de travail mis en
place par la DGCL et la DGAFP.

Elle réepond également a des questions portant sur des sujets relatifs aux projets de deécret en phase de
redaction.

En 2017, ces demandes ont porte, par exemple, sur les guestions suivantes :

¢ lasituation des collectivites territoriales de Guyane et de Martinique au regard de leur CDG respectif
¢ le nombre de collectivites et d'établissements obligatoirement ou volontairement affiliés et non
affilies aux CDG

le nombre recrutement de laureéats de I'examen professionnel de rédacteur promotion interne

le nombre d'agents contractuels par type de contrats et par cas de recours

le nombre de conventions signees avec Pole emploi

le nombre de representants du personnel au comité technique pour chaque centre de gestion

la part des recrutements directs dans la FPT

le nombre de recrutements directs dans les collectivités de plus de 40 000 habitants

le nombre de listes d'aptitude par departement (par cadres d'emplois et par concours) sur les cing
dernieres années et gui mentionnent le nombre de laureéats inscrits

¢ le nombre de laureats inscrits sur listes d'aptitude sur le plan national

¢ le nombre de laureéats inscrits sur liste d'aptitude depuis deux ans et plus

¢ le colt de I'organisation d’'une réeunion d’information des lauréats inscrits sur liste d'aptitude par les
centres de gestion.

SO0

Pour une part importante de demandes de statistiques, la Federation s'est rapprocheée des services du CIG
de la Grande Couronne qui dispose d'un acces aux donnees collectees par les Centres de Gestion.

O Eve PERRENEC SEGARRA a ¢ete nommee Adjointe au sous-directeur des elus locaux et
de la fonction publique territoriale, & la DGCL en fin d'année 2016. Un rendez-vous avec le
Président de la Fédération s'est tenu le 25 janvier.

Outre la présentation de la Fedération et des Centres de Gestion, la mise en ceuvre de la loi deontologie du
20 avril 2016 avec Mme PERRENEC SEGARRA a également été évogueé.

O Le Président a également rencontre Bruno DELSOL, le DGCL le 14 février 2017.
Le DGCL a manifesté son interét pour le projet de schéma directeur des systemes dinformation
mutualises des CDG, ainsi gue pour le projet de création d'un GIP Informatique. Une étroite
collaboration s'est nouee entre la Féderation et la DGCL pour I'élaboration du dossier. La réunion a
permis au service du controle de légalité et du conseil juridique de la DGCL d'indiquer que le dossier
de demande de constitution du GIP, remis par la FNCDG a M. DELSOL le 14 fevrier, n‘appelait pas
d'observations particulieres et serait adresse au Ministére des Finances.

O Rencontre avec la DGCL, le 22 février, sur la réforme des frais de déplacement
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O Participation les 23 février, le 30 mai, le 19 octobre, le 28 novembre au groupe de
travail DGCL sur I'organisation des €lections professionnelles de 2018

O Réunion d'un groupe de travail DGCL/DGAFP sur les projets de décrets d’application
de la loi eégalité et citoyennete (6 mars)

O Réunion d’'un groupe de travail DGCL sur la mise en ceuvre du CPF et d’'un systeme
d’information dédié (6 juin)

O Réunion avec la DGCL le 13 juin sur le transfert des élections des conseils
d’administration des CDG

O Réunion d’'un groupe de travail DGCL sur les modalités d’ouverture aux titulaires d'un
doctorat des cadres d’emplois de categorie A (18 juillet)

O Réunions interministérielles sur le projet de décret «base de données concours»
(4 juillet, 7 septembre)

O Réunion d'un groupe de travail DGCL sur I'organisation du concours de sapeur-
pompier professionnel de categorie C (27 septembre)

O Réunion d'un groupe de travail DGCL sur le réaménagement des régles relatives aux
concours et aux meécanismes de recrutement dans la FPT (25 octobre)

O Rencontre avec la DGFIP au sujet des missions facultatives des CDG et de la TVA
(14 novembre)

O Réunion interministérielle sur la mise en ceuvre du portail commun de I'emploi public
(17 novembre)

' )
A !

2.2. Rencontre avec la Direction du Budget du Ministére 8

des Finances sur la mise en ceuvre du RIFSEEP

Dans le cadre de nos echanges avec la DGCL, une rencontre FNCDG-Direction du budget-DGCL a eu lieu
le 26 juin, afin de renforcer la connaissance de la direction du budget sur les régimes indemnitaires au sein
de la fonction publique territoriale.

Le RIFSEEP, nouveau regime indemnitaire tenant compte des fonctions, des sujétions, de I'expertise et de
lengagement professionnel, a vocation a remplacer les regimes indemnitaires existants de 'ensemble des
corps de la fonction publique de I'Etat et, par équivalence, des cadres d’emplois de la fonction publique
territoriale. Sa transposition dans la fonction publique territoriale est progressive et a commence le 1¢ janvier
2016.

Le RIFSEEP conduit a créer un reégime indemnitaire commun a chaque cadre demplois et filiere, sauf
exceptions, et réepond a une volonte d’harmonisation et de simplification de I'architecture indemnitaire en
la rendant plus souple, plus cohérente et plus transparente.

En placant les fonctions exercees par les agents au coeur de ce nouveau dispositif, le RIFSEEP tend a la
valorisation de ces fonctions, ainsi qu'a la reconnaissance des parcours professionnels et des acquis de
l'expérience.

Les Centres ont produit des documents d'information et ont organise de nombreuses reunions pour
presenter ce dispositif aux collectivités et EPCl au premier semestre 2016.

Les collectivites sont, de maniere genérale, informees sur les aspects techniques. Il convenait de trouver un
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accompagnement méthodologique et pour la mise en pratique.

Différentes prestations ont €té proposeées suivant les departements :

¢ Reéalisation d’'un état des lieux des primes versees aux agents

Elaboration d'une grille de critéres

Elaboration de scenarii

Réalisation d'études d'impact financieres

Creation d'une bolte d'outils (Realisation de fiches de cotation des postes, modeles d'actes, modeles
de groupes de fonctions...

¢ Création de repertoires des compeétences

¢ Reéalisation de cartographies des activités

¢ Grille des sous-indicateurs d'appreciation de la valeur professionnelle des agents...

o
o
o
o

Cette rencontre avec la Direction du budget et la DGCL fut 'occasion d'échanger sur la mise en place
du RIFSEEP et de présenter les travaux issus des Centres de Gestion du groupe de travail RIFSEEP que 1a
Fedération avait mis en place en 2016.

Ce groupe a realise un outil d'aide a la cotation des fonctions, au moyen de criteres élaborés de maniére
partenariale, et utilisables tels quels ou adaptables selon les souhaits ou les besoins.

Ainsi, chague centre de gestion a la totale liberté d'utiliser ou non les outils proposes, et en cas d'utilisation,
d'en adapter les critéres et les echelles d'évaluation.

Les tableaux de cotation et le guide de mise en ceuvre qui se trouvent sur le site internet de la Fedération
ont été remis a la Direction du Budget et a la DGCL.

Le regime indemnitaire constitue une part non negligeable de la rémunération des agents publics.

100% des departements et des régions, environ 3/4 des communes, des communautés de communes et des
communautes d'agglomeration et pres de 2/3 des CCAS ont delibére en faveur d'un régime indemnitaire.
En 2015, les données issues du bilan social indiquent gue le regime indemnitaire représentait 17,3% de la
remunération des titulaires et 12,4% de celle des contractuels.

Le montant moyen annuel du régime indemnitaire par agent est de 8 242¢€ (BS 2015).

La réunion du 26 juin a également éte 'occasion d'évoquer le calendrier de mise en ceuvre du calendrier
et la question de la publication des arrétés dans la FPE.

2.3. De fréquentes auditions par les inspections de I'administration

La mission IGA/IGAS d’évaluation du fonctionnement des instances médicales

En aout 2016, le Premier Ministre a confie a la Ministre des Affaires sociales et de la santeé une évaluation de
I'organisation et du fonctionnement des instances medicales de la fonction publique.

Le cadrage de la mission partait du constat que l'organisation générale des comités medicaux et des
commissions de reforme était complexe. Des difficultes dans le fonctionnement des instances entrainent
des conséquences sur la gestion des dossiers des agents.

Pour cela, la mission s'est interrogee sur I'opportunité du portage actuel des missions, la gualité du service
rendu, I'economie geénérale du dispositif, I'efficience de la cartographie, I'organisation et Ia lisibilité afin
d'établir un plan d'actions.

La Fédération a été invitee a prendre part aux comités d'evaluation et a egalement été sollicitée pour
echanger sur le sujet avec les membres de la mission lors d'une audition organisee le 14 feévrier.

Par ailleurs, la mission a souhaiteé pouvoir bénéficier d'eléments statistiques complets et récents. La FNCDG
a diligente aupres des CDG une enguéte sur I'évaluation des instances medicales.

L'objectif était de caractériser au mieux la situation concernant la FPT, les difficultés rencontrées et les
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differentes options possibles.
Les réunions du comite d'évaluation se sont deroulees les 2, 27 mars et le 27 avril.

La mission a publie en mars 2017 un rapport de diagnostic, premier livrable qui comporte deux tomes :

¢ Letome | rappelle la commande et présente les élements ressortant de I'état des lieux réalise par la
mission. Les enjeux et les problématiques sont exposes. Des axes d'évolution sont proposes.

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

75 CDG ont répondu au questionnaire
adressé fin décembre 2016.

Le questionnaire portait notamment sur les
éléments suivants :

® Le nombre de fonctionnaires concernés
®© Le nombre de dossiers

® L'organisation des réunions, leur
nombre

©® Le délai moyen de passage (entre 1 et
3 mois)

@®© Les motifs de délais excessifs

@© Les difficultés rencontrées

@®© Les évolutions souhaitées.

Le transfert de la fonction de secrétariat
des instances médicales est plus ou moins
achevé. 41 centres de gestion ont dd gérer
un retard de traitement lors de la reprise du
secrétariat et 26 centres ont rencontré des
difficultés pour le transfert des archives.

Les centres de gestion exercent la fonction
de secrétariat des instances meédicales au-
dela des collectivités affiliees obligatoires.
68% des centres ayant repondu, couvrent
la totalité des collectivités du département.

Concernant les comités médicaux, Ile
nombre de dossier en 2015 est de 74
554 pour les 75 Centres de Gestion ayant
répondul.

Pour les commissions de réforme, en 2015,
les centres de gestion ont gérée 26 604
dossiers.

Les effectifs correspondant au secrétariat
s‘élevent a 215 ETP pour les Centres ayant
répondu. 27 centres ont un effectif de moins

de 2 ETP consacrés a cette fonction. Huit
centres possédent un effectif supérieur ou
€égala 5 ETP.

I s‘agit essentiellement d‘agents de
catégorie C, un quart des effectifs releve de
la catégorie B et quelques agents relévent
de catégorie A. Un agent gére entre 200 et
800 dossiers par an.

Pour les comités médicaux, 50% des centres
affichent un délai moyen de passage
inférieur a deux mois. Seuls neuf centres ont
un délai moyen supérieur a trois mois.

Les délais sont majoritairement attribués
aux temps d'expertise, qu’il s'agisse des
délais de rendez-vous, liés a la rareté des
experts, ou de transmission du rapport
d’expertises.

Pour les commissions de réforme, 70%
des centres affichent un délai moyen de
passage inferieur a deux mois.

Hors expertises, ces délais sont attribués au
quorum, non atteint ou difficile a obtenir, a
I'espacement des réunions, ou encore a la
non complétude des dossiers.

Il sagit de délais moyens, ce qui n‘exclut pas
des temps d’instruction plus importants sur
certains dossiers complexes.

La mission posait la question de I'éventuelle
suppression du comité meédical et de Ila
commission de réforme, méme si cette piste
d’évolution n’est pas envisageée, ni par les
CDG (100% des répondants souhaitent le
maintien de cette mission), ni par la mission.
La réponse a cette question permettait
€également d'exclure une préconisation
visant a la gestion de ces instances a un
autre niveau que le départemental.
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La mission pose plusieurs constats.

=N
Toutd'abord, le dispositif est fragmenté et genérateur d'hétérogéneite. En effet, les
services peuvent apprehender differemment les procedures, ce qui peut fragiliser Evaluation du dispositf des instances
et augmenter les délais de traitement. Le dispositif manque d'un pilotage national O et T
aux niveaux administratif et medical. Cette absence de pilotage peut expliquer les

différentes pratiques. o

EBublipac

Le dispositif est excessivernent consommateur de ressources medicales. En effet, e s s paamen s
le fonctionnement des instances repose sur la présence de medecins de plus en el
plus difficiles & mobiliser, leur nombre étant déja limite. -
Du fait de la pénurie de medecins, tous les Centres de Gestion ne sont pas en
mesure de répondre aux besoins de I'ensemble des collectivités et eétablissements
qui sollicitent ce service.

Par consequent, des difficultés peuvent se manifester comme le rallongement

des délais de traitement des dossiers en cas d’absence de guorum ou de report.

De plus, la rémunération insuffisante des médecins est un probléme majeur et

entrave le recours aux experts. Enfin, Ia méconnaissance par la grande majorité des medecins, des statuts
de la fonction publigue et des regles régissant les agents, explique certains dysfonctionnements.

Le dispositif subit un formalisme contraignant. L'efficacité des instances est entravee, a la fois par le trop
grand nombre de procedures qui leur sont soumises et par le formalisme impose a leur activite. Cependant,
50% des Centres de Gestion affichent un délai moyen de passage inferieur a deux mois. Trop de dossiers
passent devant le Comité medical et les exigences du quorum et de representativité sont trop lourdes et
inadaptees.

La mission releve que les Centres de Gestion ont assuré la reprise des dossiers de la FPT & la satisfaction des
usagers. Les secretariats des instances medicales apparaissent deja pour quelques-uns trés professionnalisés
et les Centres de Gestion exercent cette nouvelle compétence en la considérant comme une composante
d'un ensemble meédico-social. Les acteurs demeurent attacheés aux Centres, structures indépendantes,
garantes d'objectivite des decisions et préservatrices du secret meédical.

Trois grands enjeux sont dégages par la mission :

O Assurer un traitement de proximité qui préserve l'équité de traitement, et rendre le systeme
plus efficient. L'échelon départemental sembile le plus adapte pour assurer un traitement de
proximité

O Garantir le respect du secret medical par les services RH des agents comme par les
secretariats des instances meédicales, notamment en cas d'informatisation des processus

O Faire le lien avec la GRH et les politiques de prevention et de reclassement. Il faut integrer le
dispositif dans une démarche de bonne gestion.

A partir du diagnostic, la mission a dégage guatre scénarios.

Scénario 1 : La rénovation du cadre existant

Le scénario 1 procede a l'allegement significatif des cas de saisine et des procédures. Il assouplit et simplifie
['organisation des instances et securise le financement du dispositif. Il maintient les deux instances médicales
mais prévoit une simplification du cadre et des procedures. Pour réepondre a ces objectifs les principales
mesures seraient les suivantes :

¢ revoir la composition des instances et les reégles de quorum
¢ réduire les cas de saisine
¢ rendre le dispositif plus adaptable a I'évolution des pathologies et des traitements.
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Scénario 2 : Recentrer le dispositif sur son volet médical

Le caractére hybride de la commission de réforme est source d'ambiguité (discussion medicale et dialogue
social), de difficultés 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 a une autre instance le dialogue employeurs-représentants du-personnel.

Scénario 3 : Passage a un contrdle a posteriori propre d la FP

Ce scénario préconise la mise en place d'un controle medical a posteriori pour tous les arréts maladie dans
un cadre qui reste propre a la fonction publique avec le maintien d’'une instance specifique. Il implique-la
création d'une medecine de contréle de la fonction publique et fait de la commission medicale du scenario
2 une instance de recours ou d'examen des maladies professionnelles hors tableau.

Scénario 4 : Convergence avec le régime général

Ce scénario partage le principe de controle a posteriori avec le scénario 3. Il envisage la mutation du systeme,
en convergence avec le régime genéral.

Le scénario | serait a privilegier. Il permet d'ameliorer le dispositif sans le dénaturer tout en proposant des
mesures accessibles afin d'étre plus efficient et plus juste.

Les CDG souhaitent a 'unanimité conserver les instances et le cadre departemental de leurs competences.
Les scénarios 3 et 4 changent la philosophie du dispositif et ne reprennent pas les propositions du scenario
I qui permet de ne pas bouleverser le schéema darganisation. Les CDG ne sont pas favorables a un
bouleversement complet de logique, au vu des investissements importants réalisés pour la reprise de cette
compétence depuis 2012.

La FNCDG a souhaité que les inspectrices de IGAS puissent presenter leurs conclusions lors de la journée
théematique organiseée le 20 juin, dans le cadre du salon préventica Paris.

La mission IGA/CGEF : Revue des dépenses/Actes de gestion en matiere de ressources humaines des

collectivités territoriales

L'IGA en lien avec le controle général économiqgue et financier ont éte chargeés d'une «revue des dépenses»
sur les actes de gestion en matiére de ressources humaines des collectivites territoriales.

Cette «revue des dépenses» a été confiee par les Ministres de 'ameénagement du territoire, de la ruralité et
des collectivités territoriales, d'une part, de la Fonction publique, d'autre part, et enfin, du Secrétaire d’Etat
au budget.

La mission devait proceder :

¢ aun état des lieux des pratiques innovantes en matiere d'actes de gestion

¢ alidentification de pistes de rationalisation et d'économie

¢ ainsi gua des recommandations permettant de contribuer, dés 2018, & une optimisation des
depenses publiques et a une plus grande rationalisation de I'action publique, en prenant en compte le
changement d'échelle induit par la réforme territoriale.

Dans ce contexte, un échange a eu lieu a trois reprises avec la Mission, le 16 février, le 23 mars, le 17 mai.

La mission souhaitait pouvoir beneficier de plusieurs elements :

le volume d’activité des Centres de gestion par typologie d'établissement et par mission
le financement des missions des CDG

le projet de GIP et de schéma directeur des systémes d'information des Centres

les pratigues RH innovantes mises en ceuvre par les collectivites, les EPCI, les CDG.

S OO0
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La FNCDG a notamment fait part a la mission d'une synthese des résultats issus d'enquétes les plus
recentes et de notes destinées a rappeler le contexte des CDG, avec l'augmentation du nombre de leurs
missions, notamment depuis 2012, sachant que cette extension continue des missions est assumee sans
compensation financiere, dans un contexte de réforme territoriale.

Dans ce contexte, des échanges ont eu lieu plusieurs reprises avec la Mission pour élaborer un questionnaire
qui était a renseigner en ligne, en avril, sur le site internet de la FNCDCG.
Ce questionnaire portait sur les éléments suivants :

Affiliation et adhésion des collectivités et des établissements au 31 décembre 2016
Les ressources humaines des CDG au 31 décembre 2016

Le budget et les finances des Centres

Les missions obligatoires des CDG

Les missions facultatives des CDG.

¥y ¥x ¥y ¥y ¥
FL L R R

33 CDC ont répondu au questionnaire compte-tenu du court délai laissé par la mission pour la transmission
des élements (une quinzaine de jours).
Echantillon représentatif :

30% des répondants gerent moins de 5000 agents
43% entre 5000 et 10000 agents
% 27% plus de 10000 agents.

¥y ¥
** ¥*

Ix

Concernant les relations avec les collectivités et établissements, il ressort de cette enquéte que :

# Les communes représentent la part la plus importante (70,31%) des affiliés obligatoires. 90,74% des
collectivités affiliées aux CDC emploient moins de 50 agents.

Les EPCl représentent 19,92% des affiliés obligatoires aux Centres de gestion.

Le nombre d’EPCI et de communes affiliés obligatoirement a été réduit du fait de la réforme territoriale.

# Les Centres gerent en moyenne 9620 agents contre 8397 en 2012. Il y a dix ans, prés de la moitié
(47%) des Centres géraient moins de 5 000 agents, cela ne concerne en 2017 qu’environ un quart des
établissements.

Dans 30% des CDG, le nombre d’agents gérés est supérieur a 10 000.

# 36% des Centres indiquent qu’en moyenne 3 collectivités ou établissements ne sont plus affiliés
obligatoires ces 4 derniéres années. A contrario, 23% des CDG font état de I'affiliation d’au moins une
nouvelle collectivité ou d’'un nouvel établissement depuis 2012.

# 81,77% des CDG déclarent qu’au moins une collectivité ou un établissement est affilié volontairement.
En moyenne, & collectivités ou établissements sont affiliés volontaires dans le ressort des CDG concernés. Ces
affiliés sont majoritairement des communes (26,58%) et des établissements publics tels que des CCAS ou des
SDIS (53,16%).

# Enmoyenne, dans chaque département 9 collectivités et établissements publics ne sont pas affiliés au
Centre (8 non affiliés en moyenne en 2012).
Dans 88,50% des départements, des délibérations en faveur d’'une adhésion au socle insécable sont mises en
ceuvre depuis 2012. Seuls 64% des CDG indiquaient avoir des adhérents en 2015.
Les adhésions concernent 76,21% des collectivités et établissements non affiliés dans les départements
concernés (en moyenne 7 collectivités ou établissements par département).

# En moyenne, un CDG emploie 58 agents (43 agents en 2012) : 50 titulaires et 8 contractuels (35
titulaires et 8 contractuels en 2012).
L'effectif des Centres de Gestion connait une progression de 35% par rapport a 2012. Cette évolution est lige
al'exercice de nombreuses nouvelles missions obligatoires.
Le nombre des effectifs permanents est étroitement lié a la densité de population départementale et au
nombre de fonctionnaires territoriaux gérés.

# Si les agents sont affectés majoritairement aux missions facultatives, la part des agents en charge
des missions obligatoires est plus importante en 2017 qu’en 2012 (+40%), du fait des renforcements des
équipes liés aux nouvelles compétences.

# 87,50% des CDG ont un taux de cotisation obligatoire égal au maximum Iégal. Pour ceux qui appliquent
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un taux inférieur a 0,80%, le taux moyen est de 0,75%.
35,83% des CDG ont mis en place une cotisation additionnelle (0,45% en mouenne). La cotisation additionnelle
représente 12,35% des recettes totales des CDG, contre 8,98% en 2014.

% Pourles missions obligatoires, les dépenses les plus lourdes concernent I'organisation des concours et
le remboursement des heures syndicales. Lenquéte met en lumiére la part importante et croissante des
charges liées aux nouvelles missions obligatoires dans les dépenses de fonctionnement.

Seuls 28,57% des Centres parviennent aujourd’hui a équilibrer leurs missions obligatoires.

4 Pourl'exercice des missions facultatives, les charges les plus lourdes portent sur le remplacement des
agents et la médecine professionnelle.
L'enquéte montre une augmentation des co(ts pour la gestion des paies, le conseil en organisation ou le conseil
en matiere de numeérisation et de dématérialisation liée a une croissance de I'activité dans ces domaines.

La mission IGF : conditions de mise en ceuvre du prélevement a la source

L'IGF a éte saisie, par lettre de mission du Ministre de l'action et des comptes publics du 12 juin, d'un audit
sur les conditions de mise en ceuvre du prélevement a la source (PAS) instaure par l'article 60 de la loi de
finances pour 2017.

Ils'agissait d'evaluer la charge réelle gui incombera

aux employeurs et la perception du dispositif peelad
aupres des contribuables. v " S

. Collecteurs puhlics- NET-ENTREPRISES-FR
Le Gouvernement a transmis au Parlement, le 10 duPAs I Moswasalon ds dcarsons il Direction

Collectivités générale des

octobre dernier, les trois rapports commandes  terricoriales, _ = ;li‘rtnlai-izfleess
sur le dispositif prévu pour la mise en ceuvre — fablissements

du prelevement a la source (PAS). Parmi eux, le

rapport de l'inspection générale des finances (IGF)

traite de la robustesse du dispositif et de la charge

reelle incombant aux futurs collecteurs.

1

Le 6 juillet dernier, les Inspecteurs de I'lGF avaient rencontrée le Président de la Fedération et des
membres du GT FNCDG «PAYE - PAS» constitué dans le cadre de la mise en ceuvre du SDSI du GIP
Informatique des CDG.

Il ressort de ce rapport les eléments suivants :

¢ llapparait que la taille des employeurs publics conditionne assez largement :

O leur degre d'information et de preparation

O les relations gu'ils entretiennent avec leurs editeurs, sachant que la plupart (93% des
employeurs interrogés) des répondants declare utiliser un logiciel du marche et gerent leur
paie en interne (98%.

Au 7 septembre 2017, prés de 400 communes, une centaine dintercommunalités, plus d'une dizaine
de départements, deux régions, quatre metropoles, une vingtaine de centres de gestion et une trentaine
détablissements publics de santé de differentes tailles avaient souhaite s'engager dans la phase pilote du
dispositif PASRAU.

¢ Lanature et la taille de ces employeurs publics conditionnent aussi largement les ressources qu'ils
peuvent consacrer au projet PAS et ce, d'autant plus gue le degré de mutualisation en matiére de
ressources humaines et de systémes d'information varie nettement. S'agissant des collectivites locales, les
pratiques demeurent heéterogénes quoigu’en progres du fait des réformes successives et de la montée
en charge des centres de gestion.

¢ Les employeurs publics formulent un besoin d'accompagnement en amont du deploiement de 1a
reforme. Ce partage de bonnes pratigues pourrait étre réalise au sein d'un forum ou les collectivités qui
le voudraient se reuniraient regulierement. Dans les déepartements ou les centres de gestion offrent un
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service de mutualisation de la paie, ce partage d'informations pourrait s'effectuer sous I'¢égide de ces
centres.

Ces temps d'echanges pourraient egalement étre realises lors des clubs d'utilisateurs des éditeurs de logiciel.

Par ailleurs, le report de la réforme doit permettre de renforcer I'accompagnement des collecteurs en
amont de la réforme, afin d'en securiser la mise en place. Les DDFIP pourraient suggérer l'organisation
ou, en 'absence de mobilisation spontanée, organiser elle-méme des réunions preparatoires a la réforme
auxqguelles seraient inviteés les employeurs (en particulier publics) et pendant lesquelles seraient évoques:

¢ les chantiers lies a la réforme (y compris I'articulation avec le projet de DSN pour la fonction publique)
¢ le niveau de préparation des editeurs de logiciels
¢ ainsi que les «bonnes pratiques» dans le déploiement (partage d'expériences).

Elle pourrait, pour ce faire, s'appuyer sur les acteurs locaux (centres de gestion, agences régionales de sante,
réseau du centre national de la fonction publique territoriale...] pour atteindre I'ensemble des employeurs
publics.

La mission IGF/IGAS : modéle de financement de I'insertion professionnelle des travailleurs handicapés

La FNCDG a éte auditionnee par I'GF et INGAS le 10 octobre sur l'insertion professionnelle des travailleurs
handicapés et le financement du FIPHFP.

Il s‘agissait de recuelllir la perception des Centres de Gestion sur ces questions. Prealablement a cette
rencontre, un questionnaire co-¢labore par la Féderation et un groupe de CDG, a été adresse a un
echantillon de Centres afin de connaitre leur avis sur le FIPHFP et les dispositifs d'aide au recrutement et
au maintien des travailleurs handicapés. 22 CDG ont transmis des élements sur les points forts et faibles du
partenariat avec le FIPHFP. Parmi les points forts, ont eté evoques :

¢ la sensibilisation des acteurs publics sur les possibilités d'accompagnement par le FIPHFP
¢ le renforcement des equipes des CDG avec la création d'une cellule handicap

¢ la coordination des partenaires pour le maintien dans I'emploi avec
la mise en place d'actions concerteées et un partage des savoirs.

Les points faibles recenses portent sur :

¢ les difficultés de communication : plateforme telephonique a
renforcer, multiplicité des interlocuteurs, meconnaissance des dispositifs \
daide...

¢ Ieligibilite de certaines actions au financement qui fluctue dans le
temps

¢ le temps de réponse du FIPHFP

La mission IGAS : évaluation de la convention d’objectifs et de de gestion (COG) 2014-2017 de la

CNRACL

Par lettre de mission du 3 aolit 2017, I'GAS a éte chargée par le Ministere des solidarités et de la sante, d'une
part, le Ministere de I'action et des comptes publics, d’'autre part, de mener ['évaluation de la Convention
d'Objectifs et de Gestion (COG) 2014-2017 de la CNRACL.

Cette troisieme COG se donnait pour ambition de renforcer les outils de pilotage du régime et de securiser
son financement, d’apporter un service simple et adapté a chaque assure en renforcant ses partenariats,
de maintenir une gualité de service €levée en s'appuyant sur une maitrise active des risques et d'assurer 1a
performance et l'efficience de la gestion.

La mission confiee a I"GAS a pour objectif d'évaluer les différents processus de gestion et les modalités de
fonctionnement de la CNRACL.

Cette mission vise en particulier & évaluer 3 aspects de la gestion de la CDC dans le cadre du mandat qui
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lui a eté confie par la CNRACL :

¢ e systeme d'information
¢ la politique d'action sociale
¢ et l'amelioration de I'efficience.

La FNCDG a éte auditionnée par les inspecteurs de IGAS le 16 novembre.

2.4. La question de I'assujettissement a la TVA

La question de l'assujettissement a la TVA s'est posée avec plus d'acuite cette année, le CDG des Cotes
d’Armor nous informant fin 2016 gu'il risquait de subir un redressement pour les missions d'archivage,
d'informatique, d'hygiene et de securité (aide a I'élaboration du document unique), de droit des sols et de
conseil en organisation.

Certains Centres avaient deja alerte, en 2015, la FNCDG sur cette question. Lors de '/Assemblée Geénérale de
decembre 2016, a été actée la commande d'une étude juridique aupres d'un cabinet spécialise.

Il s'agissait de disposer d'une analyse et d'un argumentaire destiné a faire prevaloir le non assujettissement
ala TVA des missions facultatives des CDG.

Le Cabinet d'avocats LANDOT a remis sa consultation en mars et a également accompagné le CDG des
Cotes d’Armor.

A l'analyse, deux séries d'arguments fondeées sur le droit public, d'une part, et le droit fiscal, d’autre part,
peuvent etre opposees a l'administration fiscale.

Tout d'abord, les CDG peuvent tenter de se prévaloir des régles de droit public afin de soutenir qu'ils se
situent hors du champ de la concurrence et ne sont donc pas assujettis a la TVA.

Notamment, les CDG pourraient invoquer I'exception «in house» pour ne pas étre qualifiés d’'opérateurs
agissant sur un marché concurrentiel soumis a TVA. Cependant, I'application de cette théorie nécessite 1a
réunion de critéres cumulatifs exigeants et, si les Centres en remplissent sans nul doute la grande majorite,
d'autres peuvent étre plus difficilement considérés comme etant remplis.

Les CDG peuvent egalement tenter d’invoquer 'hypotheése derogataire de la coopération horizontale
entre personnes publiques afin de soutenir gu'ils n'interviennent pas sur un marché concurrentiel, mais cet
argument s'avére fragile car les collectivites pourraient étre assimilees a des donneurs d'ordres et les CDG
a des prestataires.

A supposer que les activités relévent du champ d'application de la TVA, les CDG peuvent tenter de se
prévaloir des régles de droit fiscal pour soutenir que la TVA ne leur serait pas applicable.

D'une part, ces activites ne sont pas des prestations onereuses au sens de l'article 256 | du Code Généeral des
Impots. Toute mission facultative gui serait financeée par des cotisations additionnelles assises sur la masse
salariale de la collectivité, serait en dehors du champ d‘application de la TVA.

Drautre part, elles ne devraient pas étre soumises a la TVA puisgue les besoins des collectivités que les
CDG visent a satisfaire ne donnent pas lieu a la perception, par ces collectivites, de recettes soumises a la
TVA et gue, dés lors, les propres missions des CDG ne devraient pas étre soumises a cette taxe. Il s'agit de
I'application d'une doctrine fiscale opposable a I'Administration.

Les services financiers locaux ayant décidé de poursuivre la démarche de redressement, une action de
sensibilisation a eté engagée aupres du Ministére de I'Action et des Comptes Publics.
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Ainsi, une rencontre associant le CDG des Cotes d’Armor a éte fixée le 14 novembre avec les services de la
direction de la législation fiscale et ceux du controéle fiscal pour aborder cette question du régime de TVA
des prestations facultatives des centres.

Cette rencontre fut I'occasion de présenter les missions facultatives des centres et les évolutions legislatives
recentes les concernant, de maniere a assurer la bonne compréhension de ces activités par I'administration
fiscale.

2.5. La réalisation d’un guide de pratiques RH avancées

La FNCDG et I'AdCF, conscients de l'interét de mutualiser des retours d'expérience ou des pratiques, dans
un contexte d'évolution des ressources humaines, ont souhaite reéaliser un quide de pratiques RH avancees,
specifique aux actions menées au sein des collectivités locales et des EPCI, dans le contexte de la mise en
oeuvre de la réforme territoriale.

Ce document, qui sera publie en janvier 2018, a pour objectif de présenter et comparer des experiences
dans differents domaines lies aux ressources humaines mais €galement d'analyser la méthodologie adoptée
et les effets produits.

Les thématiques suivantes ont été retenues pour fannee 2017 et ont été etudiées sous l'angle des
recompositions de périmetre des communautés, devenues effectives au 1 janvier, et de celui de la
mutualisation des services :

recrutement et mobilité

gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences
rémunération et maitrise de la masse salariale

mise en place ou refonte de projets de services

developpement du management intermédiaire

temps de travail

dialogue social.

SO

Ce travail de retour d’expéeriences repose sur une enquéte menee afin d'identifier des communautes ayant
travaillé sur une ou plusieurs de ces thematigues a l'occasion d’'une fusion ou de la mutualisation de tout
ou partie de leurs services avec leurs communes; ainsi gue des centres de gestion ayant accompagne des
territoires sur ces sujets.

2.6. Le renforcement des collaborations et des partenariats

CNFPT

En 2017, la Fédération a poursuivi sa démarche de travail collaboratif et de rapprochement avec ses
partenaires afin de valoriser l'action des CDG sur la scéne publique locale.

Dans le cadre du partenariat avec le CNFPT, un besoin de coordination et d'information mutuelle reste
necessaire, en matiere d'etudes par exemple, méme si plusieurs axes de coopeérations entre ces deux
institutions ont éte developpes de facon positive dernierement :

¢ le barometre HoRHizons

¢ la convention cadre relative aux secrétariats des comités meédicaux

¢ e travail commun mené avec succes concernant les amendements au projet d'ordonnance mobilite,
qui démontre limpératif de concertation.
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Par conséquent, au-dela des contacts entre les services, il est prévu que des rencontres entre presidents se
tiennent 2 ou 3 fois par an.

Deux rencontres bilatérales ou trilatérales (avec Philippe LAURENT, President du CSFPT) ont éteé organisées
le 21 mars etle 21 novembre.

Avec le Président du CNFPT ont notamment eté evoques la mise en ceuvre du GIP, le portail commun de
lemploi et I'exercice de la mission ACFI par les CDG pour les agents du CNFPT.

Par ailleurs, la FNCDG a été amenée a intervenir lors d'une journée d'information organiseée par I''NET le 22
mars («les mercredis de I''NET»). Il s'agissait, au travers de cette intervention, de définir la GPEEC territoriale,
de démontrer l'intérét de mutualiser une telle démarche et de presenter les experiences menees par les
CDG sur cette question.

CSFPT

Plusieurs administrateurs participent régulierement aux seances du Conseil supérieur et aux réeunions du
collége employeur.

Parallélement a ces participations actives aux debats sur les différents textes soumis au CSFPT, la FNCDG a
eté auditionnée le 20 septembre sur I'évolution du cadre d'emplois des ATSEM.

La formation spécialisée n°2 du Consell supérieur de la Fonction Publique s'est auto-saisie sur I'examen des
questions de recrutement et de formation des ATSEM et plus largement de Ia filiere animation.

Ce travail fait suite aux rapports votes a l'unanimité par le CSFPT sur la filiere animation en mai 2016 et sur
les ATSEM en février 2017.

Cette audition a permis au Président de la Federation de -

¢ se prononcer en défaveur de la proposition d'augmenter la fréquence du concours d’ATSEM

¢ dindiguer que la FNCDG soutient le retablissement d'une épreuve dadmissibiliteé au concours
interne et la proposition de modifier la quotite des postes a pourvoir au concours

¢ de formuler des réserves quant a la création d’'un cadre d'emplois de cateégorie A dans la filiere
animation, celle-ci aurait pour effet de deboucher sur un cloisonnement des carrieres avec peu d'emplois
concernes.

ANDCDG

La FNCDG et TANDCDG ont publié en 2017 deux etudes sur I'emploi territorial («Panorama de I'emploi»;
«les donneées sociales de la FPT une synthése de I'observation regionale de I'emploi»).

A également eté conjointement diffusée, en fin d'année, un guide de déontologie, «outil a la disposition des
CDG, également destiné a I'information de I'ensemble des collectivités territoriales et établissements publics.

Il concrétise a cet égard les principales régles qui s’imposent a tous les agents (fonctionnaires, stagiaires,
contractuels) en intégrant dans la loi les nombreuses jurisprudences en la matiere.

Dans ce méme souci d’information et de prévention, ce guide souhaite mettre I'accent sur les réles et interactions
des acteurs et instances de la déontologie dans la fonction publique et ainsi en assurer le partage et I'égal
respect par tous.

Plus qu’un rappel des droits et obligations, ce guide, consacré a la déontologie, se veut étre une référence
tant en matiere de prévention que d’information. Il s‘agit de permettre a chaque agent, chaque employeur de
participer de maniére optimale a la mission de service public qui est la sienne.»

Par ailleurs, une délégation du Consell d'administration de la FNCDG, composee des Présidents Michel
HIRIART, Reine BOUVIER, Loic CAURET, Marc GODEFROY, Daniel LEROY, Roger RECORS, Philip SQUELARD,
Martial DE VILLELUME, a rencontre les administrateurs de 'ANDCDG a I'occasion de leur réunion de CA,
le 22 juin.

Au-dela des contacts reguliers entre services, deux elus «référents», Loic CAURET et Philip SQUELARD, seront
plus spécialement charges de representer la Feédération aupres du Conseil d'administration de TANDCDG.
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AMEFE, AdCF, ADF, Régions de France

La Féderation poursuit sa démarche de collaboration étroite avec les autres associations d'élus afin de
valoriser I'action des CDG sur la scéne publigue locale mais egalement d'adopter des positions communes
sur des textes RH.

Ainsi, les rencontres bilatérales ou collegiales sont requlieres et la Fedération participe aux rencontres
organisees par les autres associations et notamment en 2017 :

¢ les 6 et 7 octobre : convention de I'AdCF a Nantes
¢ les 2 mars et 12 octobre : rencontre nationale des communes nouvelles (organisee par I'AMF)

La FNCDG transmet a 'AMF régulierement ses positions sur les textes examines par-le CNEN.
ANDCO

Le 12 octobre 2017, I'Association Nationale des Conseillers en Organisation (ANDCO) et la FNCDG ont
signeé une convention de partenariat.

Alors gue laloi deontologie du 20 avril 20 16 donne desormais aux centres de gestion lapossibilité de proposer
des missions de conseil en organisation a la demande des collectivités et etablissements, Ia convention entre
ANDCO et la FNCDG, conclue pour une duree de trois ans, vise a favoriser la collaboration entre les deux
partenaires pour mieux faire connaitre le metier de conseiller en organisation et ses evolutions, et permettre
I'echange de pratiques et d'expériences entre conseillers internes des collectivites et conseillers des centres
de gestion.

Parmiles actions envisagees figurentnotammentla creation d'un guide pratique du conselller enorganisation,
la mise en place inedite d’'un barometre de I''nnovation publigue territoriale dans le prolongement de
université europeenne de linnovation de Cluny (CNFPT), ou encore 'organisation conjointe de journées
d'information, colloques et webconférences thématigues.

FNP

Le FNP, placeé aupres de la CNRACL, a pour missions principales de produire de la connaissance, de financer
des actions et de proposer une paolitique de prévention des risques professionnels. Il peut participer au
financement des mesures de prevention qui sont conformes a son programme d‘actions.

Un programme d'actions a éte deéfini pour la période 2011-2013 avec la mise en place d'un dispositif
d'accompagnement des collectivites par les CDG.

En avril 2016, 56 CDG avaient signe cette convention dont les objectifs ont permis de faire avancer
positivement les grands axes structurants-des politiques de prévention des risques professionnels, et
notamment :

¢ Progression de la mise en place des documents unigues d'évaluation des risques

¢ Travail en réseau entre tous les acteurs de la prevention

¢ Elaboration des programmes de Prévention des risques professionnels thématiques : prévention des
RPS, des risques professionnels en EHPAD

¢ Elaboration d'outils nécessaires a la prévention : livret d'accueil en hygiéne-sécurité

¢ Saisie des accidents et maladies professionnels sous ProRisg.

Par ailleurs, les Centres de Gestion sont representés au travers de la FNCDG et 'ANDCDG, au Consell
Scientifique et Technique (CST) du FNP, instance ou siegent tous les acteurs de la prevention de la fonction
publique territoriale et de la fonction publigue hospitaliere, et ou ont éte elaborées au fil des ans les
orientations politiques de la prévention des risques professionnels dans ces fonctions publiques.

Ce partenariat peine toutefois a se renouveler.

La Fedération a sollicitée Claude DOMEIZEL, Président de la CNRACL afin d'echanger sur ce sujet.



RAPPORT D’ACTIVITES

Apres une premiere reunion en novembre 2016, une seconde rencontre eu lieu le 15 février 2017 afin
d'avoir une vision sur I'évolution des collaborations mutuelles de prévention des risques professionnels
entre le FNP et les CDG, mais également d'engager une réflexion et une prise de position sur le sens et le
devenir de ce partenariat que les CDG souhaitent reconduire et voir perdurer.

2.7. Des interventions dans le cadre de journées d’information organisées par
les CDG (CDG normands), la presse ou les partenaires institutionnels (Rencontre
RH de I'’AdCF, journée d’information de I'association des maires de I’Aube,
Matinée de 'UNCCAS)

L'annee 2017 a été pour la Féderation 'occasion d'intervenir dans plusieurs manifestations organisees par
les Centres de Gestion ou Nos partenaires.

7 mars : conférence organisee par la Gazette des communes et consacrée aux impacts de la nouvelle carte
intercommunale

14 mars : matinee d'information organisee par la Gazette des communes sur la mise en ceuvre de la [oi
deontologie

4 avril : journeée d'information de I'association des maires de I'Aube

La FNCDG et le CDG de I'Aube ont dresse un panorama des regles applicables en matiere de recrutement,
de santé et de sécurité au travail, de gestion des carrieres et des contrats, de maladie, de conges...

26 avril : rencontre des CDG normands

Le Président de 1a FNCDG a pu échanger avec les cing presidents et cing directeurs des CDG normands
sur les questions suivantes : le projet de GIP, les réformes institutionnelles portées par la Fedération, les
prolongements réglementaires des lois deontologie, travail et égalité et citoyenneté, la revue de dépenses,
[assujettissement a la TVA, la.medecine preventive, la coopération régionale et interregionale...

26 octobre : commission RH de I'AdCF

Outre une presentation des etudes FNCDG/ANDCDG sur I'emploi territorial, lors de cette rencontre,
les débats entre le Président de la FNCDG et les représentants des communautes ont ete I'occasion
d'évoquer plusieurs guestions : guelles complémentarites entre centres de gestion et grandes et moyennes
communautes 7 comment financer I'expertise RH dont ont besoin les plus petites collectivites si les plus
grandes et moyennes d'entre elles ne sont pas solidaires financierement 7 les centres de gestion sont-ils a
la bonne echelle 7

8 décembre : présentation du cadre juridique du reclassement dans le cadre des matinées de 'UNCCAS

3. LA VIE DU RESEAU DES CENTRES DE GESTION

3.1. La FNCDCG au service de ses adhérents (notes d’information notamment
sur la TVA, sur I'actualiteé statutaire, sur la mise en ceuvre de la réforme PPCR,
conseil juridique...)

Depuis de nombreuses années, dans son role de coordination, la Fédeération a mis a disposition des Centres
de gestion un pdle de conseil et d'information compose de juristes.
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Les principaux thémes qui ont été abordes cette année dans le cadre de ces guestions juridiques sont les
suivants :

¢ Carriere des agents et principalement 'application de la reforme PPCR

¢ Fonctionnement des CDG et remplacement de membres de conseils d’administration, désaffiliation
de collectivites ou d’EPCI, affiliation volontaire...

¢ Fusion d’EPCI, de communes, défusion : impacts sur les instances et la gouvernance et sur les RH
(temps de travail, remunération, dialogue social, création de CAP communes...).

Parallélement a ces questions, la Fédération a accompagne certains Centres de gestion sur des guestions
specifiqgues comme celle évoquée préecedemment du redressement fiscal lié & la TVA ou encore le reglement
de difficultés constatées en début d’anneée, concernant Chorus Pro (facturation éléctronigue), aupres de 1a
DGFIP

Tout au long de l'année, la FNCDG a renforceé son activité de consell et d'information nécessaire d'une
part aupres des Centres de gestion, et d'autre part aupres des Pouvoirs publics, associations d'élus et autres
partenaires institutionnels. Ainsi, ont été publiees une quinzaine de notes relatives a l'actualite juridique
(nouvelles regles de cumul d'activités, congeés de maladie, protection
fonctionnelle, suppression d’emploi, assurance chémage...).

Cartographie des CDG
membres du GIP

3.2. La mise en place du GIP informatique

Depuisle déebutdel'année 2016, le Conseil d’administration de la Fedération
nationale des centres de gestion (FNCDG| impulsait, d'une part, un projet
de schéma directeur informatique mutualisé des Centres de Gestion (SDSI)
et, dautre part, le projet de constitution d'un Groupement d'intérét public
informatique.

Cree par arréteé interministériel du Ministre de I'Intérieur, du Ministre de la Coheésion territoriale et du Ministre
de I'Action et des Comptes publics en date du 9 juin 2017, le Groupement d'Intérét Public des Centres de
Gestion (GIP Informatique des CDG) a tenu sa premiére Assemblée Generale, le 14 septembre dernier.

Un peu plus d'un an seulement aprés avoir engage des travaux d'ampleur associant la Fédération, membre
co-fondateur qui a porté le projet de GIP aupres des pouvoirs publics, les Coopérations informatiques et les
Centres de Gestion, le Groupement compte deja 87 membres actifs (86 Centres de Gestion, soit 91% des
CDG et la FNCDG|.

L'objet de cette premiere Assemblee visait principalement a mettre en place la gouvernance du GIP, avec
I'election de son Conseil d’administration suivie de celle du Bureau du Groupement.

Le Président de la Fedération, Michel HIRIART et les Pilotes des Coopérations Informatigues, Francois
FORIN (President du CDG de Meurthe-et-Moselle, pour I'Alliance Informatigue), Jean-Jacques BERNARD,
(Président du CDG d'llle-et-Vilaine, pour Grand Ouest + (GO+), et, représentant les CDG pilotes du Site
Emploi Territorial (SET), Marc BAIETTO (Président du CDG de [lsére), ont rappelé les motivations qui ont
meneé ala création du GIP, ses perspectives et les attentes qu'il souleve.

Au-dela du travail accompli de longue date par les Coopérations Informatiques, les membres du
GIP partagent un constat : les Centres de Gestion expriment dimportants besoins face a I'évolution et
I'elargissement de leurs missions et les systemes d'information actuels atteignent aujourd’hui un seuil a
dépasser pour développer la qualite de service aux Collectivités.

Actuellement, les trois principales Coopérations informatiques rassemblent chacune un nombre variable
de Centres de Gestion. Leur organisation, leurs outils et I'étendue de leurs interventions dans le domaine
informatique different également. Fréequemment, les CDG sont membres de plusieurs Coopérations
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informatiques en raison de la dispersion des solutions informatiques.
De plus, en dépit des efforts réalisés, une héterogeneité importante des applications utilisees par les CDG
est constatee.

Des lors, une tres large coopeération inter-CDG s'est imposée et cette volonté de mutualisation d'envergure
nationale se concreétise avec la constitution du Groupement d'Intérét Public Informatique des CDG.

Dans un esprit de rationalisation et d'efficacite, le GIP Informatique, etablissement public administratif,
a principalement pour objet de «mutualiser les moyens et toutes solutions informatiques utiles a
I'accompagnement des missions légales et réglementaires dévolues a ses membres».

Cette mission recouvre differents objectifs tels que :

¢ rationaliser et harmoniser les outils informatiques, dans la mesure ou les CDG ont les mémes besoins
pour faire face a leurs missions obligatoires communes sur tout le territoire,

¢ remédier al'obsolescence technique d'applications et favoriser la convergence d'outils informatiques,
en développant leur interopérabilité afin d'améliorer la qualité de service,

¢ tenir compte des nouvelles tendances technologiques. Ceci afin de gagner en agilité pour mieux
réepondre aux besoins exprimes par les collectivites et ouvrir de nouvelles possibilites en termes d'analyse
de données ou d'accompagnement des collectivités....

Le GIP devra deployer, actualiser et approfondir le SDSI.

Dans cette perspective, six Groupes de travail rassemblant des techniciens des Centres ont été CoNnstitues
sur difféerentes thématiques :

«\/ote électronique»

«Médecine préventive»

«Paye et Prélévement a la source»
«Carriére»

«Emploi»

«Comptabilité analytique».

OO

Organisation des reunions des groupes de travail

Vote electronique : 15 juin et 25 octobre

Il a ete acte I'élaboration d'un cahier des charges «vote électronique» et d'un autre
«vote par correspondance avec codes-barres», un groupement de commandes devant
étre lanceé par le GIP au ler trimestre 2018

Meédecine professionnelle : 10 juillet

Carriere : 11 septembre
Un sourcing des solutions existantes doit étre realise.

Paye PAS : 6 juillet

Emploi : 9 novembre
La réflexion sur I'évolution des outils de bourse de I'emploi sera menée conjointement
avec les autres fonctions publiques dans le cadre de la mise en place du portail commun.

L'efficacité de la mutualisation et une volonteé de maitrise des dépenses de fonctionnement a engage les
¢elus a proposer une structure legeére en termes d'effectifs.
Pour son fonctionnement opérationnel, le GIP reposera essentiellernent sur I'apport d'un DSI qui prendra ses
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fonctions debut janvier 2018 et sur le réseau d'expertise des techniciens des CDG membres du groupement.
Deux assemblées générales, un bureau et un Conseil d’Administration se sont tenus en 2017 (14 septembre
et 14 decembre : AG ; 22 novembre : Bureau).

L'AG du 14 septembre a permis I'élection du Conseil d’administration du GIP. Composée de vingt membres,
le CA du GIP reflete egalement un equilibre geographique, toutes les Régions étant représentees.

Les membres du Conseil d’administration ont procede a I'élection du Bureau composeé du President du GIP
et de quatre vice-Presidents.

A l'unanimité, le Conseil a élu :

Président du GIP Informatique : M. Marc GODEFROY, Président du CDG du Nord

1€ vice-President, M. Michel HIRIART, Président de la FNCDG et du CDG des Pyrénees-Atlantiques
2" vice-Président, M. Francois FORIN, Président du CDG de Meurthe-et-Moselle

3¢ vice-Preésident, M. Jean-Jacgues BERNARD, Président du CDG d'llle-et-Vilaine

4¢me vice-Président, Martial DE VILLELUME, Président du CDG de Charente-Maritime.

SO O

GIP INFORMATIQUE DES CENTRES DE GESTION
Membres du Conseil d’Administration

ADELSON Gilles (Guyane)
BAIETTO Marc Isére)
BARTHELEMY Maurice (Aveyron|

BENISTI Jacqgues Alain
BERNARD Jean-Jacques (llle et Vilaine)

Petite Couronne)

BESNIER Nadege Manche|
BONNAFOUX Joél Hautes-Alpes)
CAUMETTE Roger Indre)

FORIN Francois Meurthe et Moselle)
GODEFROY Marc Nord)

LEROY Daniel Seine et Marne|
MANET Gérard Loire

PICARD Hubert Calvados)

RODRIGUEZ Constantin (Nievre)

SALIOU Bernard Finistére)
SQUELARD Philip Loire Atlantique)
VALENTIN Patrice Marmne)
VASSELLE Alain Oise)

(
(
(
(
(
(
(
(
(
HIRIART Michel (Pyrenées-Atlantiques)
(
(
(
(
(
(
(
(
(

de VILLELUME Martial  (Charente Maritime)

3.3. La rencontre des Centres coordonnateurs

La Fédération avait souhaité convier chaqgue annee les CDG Coordonnateurs a un retour d'experiences
relatif aux coopérations regionales et interregionales. La premiere rencontre s'est deroulée le 18 novembre
2016.

A cette occasion, un état les lieux des nouvelles coopérations a la suite du redécoupage territorial, du fait
de l'adaptation aux nouvelles «frontieres régionales» (22 coordonnateurs auparavant, contre 14 désormais)
avait été dresse.

Le besoin de positionner collectiverment les CDG dans la continuité de la dynamique actuelle face aux défis
techniques (mutualisations) ou politiques (organisation territoriale, avenir de la FPT), souligne I'utilite de cet
echange annuel.
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La deuxieme rencontre a éte organisee le 28 septembre 2017. 1 1 CDG coordonnateurs étaient représentes
et 3 avaient adressé une contribution ecrite a la FNCDG.

Dans un contexte de mutualisation des moyens et des competences, certaines cooperations regionales
et interrégionales s'orientent vers une collaboration plus approfondie, au-dela du champ des missions
obligatoires deéfinies par les textes. C'est le cas par exemple en matiére de documentation, de conseil en

organisation, par le biais d'une specialisation de Centres sur des questions specifiques (juridiques...).

Focus sur deux coopérations régionales

La charte de la réegion Rhéne Alpes Auvergne
prévoit que des conventions entre centres
de gestion pourront étre conclues pour une
coopération supra-départementale dans les
domaines suivants :

©® Assistance a la retraite

® Assistance a la mobilité

® Conseil en organisation

©® Calcul des allocations de retour a I'emploi
®© Paie a facon

©® Bilans de compétence.

Par ailleurs, dans cette charte sont également
mentionnés des projets et opérations
mutualisables comme [|'organisation de
formations communes a destination des CDG
ou le financement d’outils, d'études ou de
prestations permettant un travail encore plus
collaboratif entre les Centres.

En Bretagne, 6 thématiques et 28 actions ont
été identifiees et reparties entre les Centres
de Gestion de Bretagne avec la désignation
d'un chef de filat. Des objectifs de niveau
de mutualisation ont également éte définis.
Ainsi, par convention les Centres de Gestion
de la coopération régionale collaborent sur
des sujets techniques sur lesquels chacun
d’entre-deux s’est spécialise.

Le Centre de Gestion de la Lozere avait confié
en 2014 au Centre d’'étude et de recherche
de Montpellier la reéalisation d'une étude
sur l'utilité sociale de son établissement et
des missions qu’il propose aux collectivites
territoriales et eétablissements publics de
Lozere.

Cette mission poursuivait deux objectifs :
Mission 1 : Mesurer la contribution du capital
humain interne de la structure au regard des
compeétences nécessaires a l'exercice des
missions obligatoires et facultatives assignées
au CDG 48. Ce travail s'inscrivait dans une
prospective du développement des missions
du Centre définie par la direction et les élus.

Mission 2 : Mesurer l'utilité sociale de Ila
structure CDG 48 sur son territoire dans
un contexte d’hyper-ruralit¢ au regard de
I'évolution de ses missions.

La poursuite de ces deux objectifs s'inscrivait
dans la continuité du rapport rédigé par M.
Alain BERTRAND, Sénateur de Lozére remis
en juillet 2014 a la Ministre du Logement et
des territoires.

Un nouveau programme sur trois ans a
debuteé au 1° semestre 2017, dans un cadre
étendu : la région Occitanie. Cette étude a
notamment pour objectifs :

® d’'accompagner les réflexions  sur
de nouvelles formes de collaboration,
I'organisation et de partenariat a I'échelle
régionale

®© de construire un protocole de partenariat
pour impulser un processus régional de
gouvernance et de mutualisation gagnant-
gagnant et reproductible,

® de maintenir un service au public et
I'attractivité de des territoires ruraux

® d'anticiper le role des Centres au regard
du besoin de leurs territoires respectifs
afin de rester des acteurs incontournables
des ressources humaines de demain et de
favoriser I'égalité des chances, des hommes
et des femmes et des territoires.

Les spécificités et les besoins de chaque
territoire et de chaque CDG seront identifiés,
afin de déterminer des modes de collaboration
plus ou moins intégreés, selon les besoins
des territoires et les décisions politiques et
réglementaires...

Cet ensemble doit €également permettre de
creéer les conditions favorables a des relations
permanentes, continues et durables al'échelle
de I'Occitanie, ce projet étant en adéquation
avec la mise en oceuvre de la nouvelle charte
regionale qui a pris effet au 1< janvier 2017.
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3.4. Les commissions et les groupes de travail

Les commissions et groupes de travail thématiques se sont reunis en moyenne deux a trois fois cette année
en présence d'un nombre toujours plus important de représentants de CDG.

Commission «concours», présidée par Jean-Francois PEUMERY, 2¢™ Vice-Président, Président du CIG de la
Grande Couronne

La commission concours s'est reunie a trois reprises en 2017, le 25 janvier, le 31 mars et le 6 juillet.
Ont éte abordées les thématigues suivantes :

Le calendrier national 2019-2021

La constitution de bilans statistiques des opérations de concours et d'examens au niveau national
La reforme du cadre d'emplois des ingénieurs territoriaux

La reforme de la categorie B de la filiére artistique

La mise en ceuvre de la loi du 20 avril 2016 en matiere de concours et de sélections professionnelles
L'organisation, en 2017, de I'examen professionnel d'accés par voie de promotion interne au cadre
d'emplois des professeurs d’enseignement artistigue

¢ Larealisation d'un bilan de la mise en ceuvre de la convention nationale de mutualisation des couts
des concours et examens professionnels transferes (2013-2016)

¢ Le lancement d'une eétude sur les recus-collés des concours territoriaux

¢ L'harmonisation des pratiques pour I'application de la jurisprudence sur la notion de services publics
effectifs

¢ Le bilan de l'organisation des epreuves du concours de gardien de police municipale 2016
(déroulement des tests psychotechniques, note de cadrage commune pour I'epreuve d'entretien avec
le jury..|

¢ Lamise ajour des outils relatifs aux seélections professionnelles

¢ Lesimpacts de la loi égalité citoyenneté sur les concours

¢ Les travaux de la cellule pédagogique nationale.

SO

Commission «emploi», présidée par Loic CAURET, 1¢ Vice-Président, Président du CDG des Cétes d’Armor

La commission emploi s'est réunie deux fois en 2017 (2 février et 1< juin) autour des thematigues suivantes:

¢ Lamise en ceuvre de la loi déontologie

¢ Lesimpacts de textes recents sur l'emploi dans les collectivites (loi El Khomri, 1oi égalité et citoyennete,
ordonnance CPF, ordonnance maobilite, arréte donnees sociales, circulaire temps de travail, circulaire
laicité, circulaire lutte contre les discriminations...)

¢ Lactivite des services remplacement et conseil en organisation des CDG

¢ L'agrégation des données issues des bilans sociaux

¢ La presentation du panorama de I'emploi et de 'etude sur les donnees sociales 2015

¢ La poursuite des travaux sur la publication du barométre trimestriel de 'emploi territorial

¢ Larealisation d'un guide de bonnes pratiques « emploi public et RH » propre a la FPT, dans le cadre
d'un partenariat avec I'AdCF

¢ Lélaboration du baromeétre HORHIZONS, en collaboration avec I'AMF, 'ADF, Régions de France et
le CNFPT.

Commission «communication, nouvelles technologies, dématérialisation», présidée par Marc GODEFROY,
7¢me \Jice-Président, Président du CDG du Nord et Francois FORIN, 8™ VVice-Président, Président du CDG de
Meurthe et Moselle

La commission s'est reunie le 23 mars et 5 des 6 groupes de travail
constitués dans le cadre de la mise en oeuvre des SDSI se sont réunis au
cours du second semestre..

Cette année, I'action de la commission a eté concentree sur la conception
du schéma directeur des systémes d'information mutualise des CDG et la
création du GIP.
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Commission «Carriere et dialogue social» présidée par Philip SQUELARD,
Leme \/ice-Président, Président du CDG de Loire Atlantique et Roland
LABRANDINE, 3¢m VVice-Président, Président du CDG du Puy de Déme

-~ s am)
(S5 =]
——
’ La commission carriere s'est reunie quatre fois : le 3 février, le 10 mars,
: le 18 mai et le 25 octobre, les quatre fois en présence d'un ou de deux
‘ representants de la DGCL. Par ailleurs, ont participé a ces reunions des
representants de la DGFIP, du Conseil d'Etat, de 'AMF et de I'AdCF.

L'ordre du jour de ces réeunions était le suivant :

¢ Mise en ceuvre de loi «déontologie» (charte du référent deontologue, présentation des decrets
d'application, travail de TANDCDG sur un guide de la déontologie...)

¢ Actualiteés legislatives : ordonnance relative au compte personnel d'activite, incidences sur la fonction
publique de laloi de finances pour 2017, loi égalité et citoyenneté, ordonnance portant diverses mesures
relatives a la mobilité dans la fonction publique, projet de loi de finances pour 2018, loi pour la confiance
dans la vie politique...

¢ Actualites reglementaires : reformes PPCR et RIFSEEP, décret CCP, parution de mesures d'application
portant sur la formation et les autorisations d'absence des représentants du personnel au CHSCT, décret
relatif au compte personnel dactivité, décret relatif aux modalites d'établissement des procedures
de recuell des signalements (lanceurs d‘alerte), circulaires temps de travail et laicité, décret relatif a 1a
representation fermmes/hommes au sein des instances paritaires, notes d’information sur les obligations
declaratives, sur les FMPE...

Presentation du compte-rendez du rendez-vous salarial de 2017

La mise en ceuvre du preléevement a la source et de la DSN, avec la participation de la DGFIP
Instauration du compte personnel de formation

Présentation du quide «déontologie»

Présentation du quide «communes nouvelles»

Mise en ceuvre de la nouvelle convention d'assurance chémage

Experimentation de la mediation : Présentation du cadre de I'experimentation ainsi gue son calendrier
de mise en ceuvre par le Consell d’Etat

¢ Lamise en ceuvre des elections professionnelles 2018.

SO

Deux groupes de travail «charte du référent déontologue» et «expérimentation de la médiation préalable
obligatoire» ont éte constitues en 2017 et se sont reunis respectivement le 9 janvier, le 3 février, le 10 mars
et le 3 novembre.

Commission «Santé sécurité au travail», présidée par Daniel LERQY, 6™ \Vice-Président, Président du CDG de
la Seine et Marne et Gilles ADELSON, 5™ V/ice-Président, Président du CDG de la Guyane

La commission s'est réunie le 23 février, le 31 mai et le 1¢ décembre. L'ordre du jour de ces rencontres
portait sur :

L'élaboration des nouvelles conventions entre les CDG, le FIPHFP et le FNP

Le partenariat FNCDG - Préventica

La préparation de la journee thématique sur les services de santé et sécurite au travail

Le partenariat FNCDG-UNCCAS

Le partenariat avec les centres de mediation

La présentation des résultats d’handitorial 2015

L'¢laboration de propositions d'évolution concernant les missions de I'GAS, I'GA et I'GF relatives
a «linsertion des personnes handicapées dans la Fonction Publique» et au «financement de la Protection
Sociale Complémentaire», a la réforme des instances medicales

¢ Larencontre avec 'ordre national des meédecins

¢ Lamise en ceuvre de la convention cadre avec le CNFPT pour le secretariat des instances medicales
compétentes pour leurs agents

¢ La preésentation d'action du CDG 76 : «L8valuation du travail des aides & domicile»

¢ Laprésentation du guide sur les RPS par I'ANDCDG

¢ La presentation d'action du CDG 69 : «Le service de médecine statutaire et de contréle»

SO
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¢ La presentation d'action du CIG Grande Couronne : «Lapplicatif de formalisation automatisée des
rapports d’inspection»

¢ Ledécretn°2016-1908 du 27 decembre 2016 relatif a la modernisation de la medecine du travail
¢ La circulaire du 28 mars 2017 relative au plan d'action pluriannuel pour une meilleure prise en
compte de la santé et la securite au travail dans la fonction publique

¢ Ladrculaire du 31 mars 2017 relative au renforcement de la politique de prévention et de controle
des absences pour raison de sante dans la fonction publigue

¢ Le projet de decret sur la période de reclassement

¢ Le projet de circulaire sur le temps partiel thérapeutique.

3.5. Enquéte globale sur I'activité des Centres de Gestion

Depuis 2004, la Fedération observe tous les quatre ans le développement des compétences obligatoires et
facultatives des Centres de Gestion au travers d'une enquéte recensant :

¢ les missions exercees par les Centres et la maniere dont celles-Ci sont mises en ceuvre, notamment le
volume d'activité que représente chague mission au sein des CDG

¢ lesressources dont disposent les Centres pour exercer ces missions (ressources humaines, financieres,
matérielles)

¢ lesliens d'affiliation, d'adhesion ou les conventionnements existants entre les Centres et les collectivites
ou etablissements.

I sagit de dresser un bilan des nouvelles missions exercées depuis 2012 mais également d'appréhender les
enjeux de I'évolution du champ de prestations délivrées aux collectivités territoriales.

Le questionnaire a eté mis en ligne fin juillet au sein de I'espace adhérents du site internet de la Fédération.

Il s‘organise en trois parties indépendantes les unes des autres :

O La 19¢ partie est relative aux données générales (les relations avec les collectivités, les moyens
humains et financiers, les coopérations inter-Centres, la communication)

O La 2™ partie est consacree aux missions obligatoires (I'organisation des concours et des examens, la
gestion des carrieres, I'exercice du droit syndical, le secrétariat des instances paritaires...)

¢ La 3% partie porte sur I'exercice des missions facultatives.

60% des CDG ont adressé leurs éléments avant le 16 octobre. Ces premieres réponses ont fait I'objet
d’'une présentation lors de la journée thématique du 21 novembre.

Une relance a éte adressée debut decembre afin de pouvoir béneficier d'une exhaustivite des elements
d'activite des CDG. La présentation des résultats complets prendra la forme d'un livret remis a
I'ensemble des Centres de Gestion lors du Congrés de la Baule de juin 2018.

4. 'OBSERVATION DE L'EMPLOI PUBLICLOCAL

4.1. Le 6°™ panorama de I'emploi public

La 6™ édition du panorama de 'emploi public territorial, publication ANDCDG/FNCDG a été publiée en
Juin dernier. Cette exploitation nationale du bilan de I'emploi permet de mesurer I'évolution de I'emploi
territorial, alimente ou est complémentaire d’autres publications comme celles elaboreées par 'AMF ou le
CNEFPT.

Au travers de cet outll, les Centres de Gestion ont développeé leur capacité de synthese et de diffusion, tant
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au niveau deépartemental que régional et national, des informations relatives a I'emploi public.

Cette 6™ édition met en exergue les principaux enjeux en termes d'emploi pour les collectivités territoriales
etleurs établissements tels que la maitrise des effectifs, les procédures de recrutement, les metiers en tension...

Au 31 decembre 2014, la Fonction publique
emploie plus de 5,4 millions d'agents publics. Le
versant territorial représente 1 894 655 agents, soit PANORAMA DE L'EMPLOI TERR”O
pres de 35% de I'ensemble des agents publics. Cet s
effectif est en augmentation de 0,8% par rapport a
année precédente.

Hors contrats aidés, les effectifs de la fonction
publique territoriale diminuent pour la premiére
foisen 2015 (-0,3%).

Ce chiffre montre les premiers effets de la baisse
des dotations. La baisse des dotations de I'Etat
aux collectivites territoriales a des consequences
certaines  sur les  ressources  humaines.
Logiguement, dans une grande majorite des collectivites, cela a influencé la politique de recrutements et
de gestion RH.

Les collectivités et établissements publics locaux ont anticipé ces contraintes budgétaires : les créations de
postes sont devenues faibles, s'ajoute le non-remplacement de certains départs en retraite dans plus de 1a
moitie des collectivites.

La population territoriale se caractérise par les eléments suivants, qui evoluent peu dans le temps : tout
d'abord, une majorite de femmes (61%] et une proportion importante d'agents de catégorie C (76%, alors
que la categorie B représente 149, et la categorie A, 10%).

Prés de 8 agents sur 10 sont répartis dans trois filieres : la filiere technique (469%), 1a filiere administrative
(23%)] et la filiere sociale (10%).

Les communes, qui représentent plus de 67% des employeurs territoriaux, continuent d'employer une large
majorité des agents territoriaux, a hauteur de 55%. Viennent ensuite les départements et les etablissements
intercommunaux.

Les effectifs constituent un élement déterminant de I'évolution de la masse salariale, mais de nombreuses
autres decisions de I'Etat ou des assemblées deliberantes influent sur cette dépense.

Il ressort du panorama gue I'évolution est différente selon le type de collectivités : les augmentations des
effectifs concernent principalement les régions et les EPCI. Pour ces derniers, 'augmentation est de 2,7%
entre 2013 et 2015 et de 3,4% entre 2012 et 2013.

4.2. Synthese des bilans sociaux 2015 : 12 strates de collectivités et
établissements pour comparer les données RH

Cette nouvelle etude presente les donneées sociales 2015 non redressees et non pondérées de 28885
collectiviteés et établissements publics territoriaux, collectées par I'ensemble des Centres de gestion en 2016.

Elle a pour objectif de bénéficier d'une vue d'ensemble des effectifs correspondant a un type et a une strate
de collectivité ou d'établissement.

Ainsi, I'etude reprend les données presentees globalement mais également sous le prisme de douze strates
de collectivites ou d’EPCI
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Les communes de moins de 20 agents
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Les communes de 50 a 99 agents M

Les communes de 100 a 349 agents

Les communes de plus de 349 agents

Les intercommunalités de moins de 20 agents
Les intercommunalités entre 20 et 49 agents
Les intercommunalités entre 50 et 349 agents
Les intercommunalites entre 350 et 999 agents
Les intercommunalités de plus de 999 agents
Les conseils départementaux

Les consells régionaux.
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L'étude permet aux collectivites et établissements de se comparer et de se situer au sein d'une strate
déemographigue, dans un contexte de réformes territoriales impactant lI'organisation et le fonctionnement
des services publics locaux. Elle refléte les impeératifs de maitrise de la masse salariale et I'impact des politigues
publiques nationales sur les effectifs locaux et les conditions d'emploi, notamment le statut des agents
publics locaux et la nature des recrutements.

Cette synthése de 'observation régionale de 'emploi recéle egalement des informations sur I'age des agents
et I'absentéisme, données particulierement utiles pour éclairer les debats actuels, a mettre en relation avec

laugmentation des demandes d'accompagnement en matiere de prévention.

Quelqgues éléments issus de ce rapport concernant 'ensemble des collectivités et des établissements

Les effectifs

Sur I'ensemble des collectivités et EPCl ayant transmis leur bilan social 2015, prés de 75% des agents sont
des fonctionnaires.

La part des contractuels est plus faible dans les communes de plus de 350 agents et dans les EPCI de taille
moyenne (moins de 350 agents).

Dans ces collectivites et établissements, le nombre de contractuels sur emploi non permanent est important
(jusqu'a 19,5% des effectifs totaux).

Concernant les contractuels sur emploi permanent, 20% d'entre eux benéficient d'un CDI.
30% des agents recrutes sur un emploi non permanent sont employes a titre saisonnier ou occasionnel.

20% des contractuels sur emploi non permanent bénéficient d'un contrat aide et cette proportion est
d'autant plus forte dans les communes et EPCI de moins de 20 agents (respectivement 53 et 47%)].

Les agents des collectivites et EPCI ayant transmis leurs données sociales relevent principalement de la
categorie C (75%, 15% de la categorie B et 10% de la cateégorie A), des filieres technique (47%), administrative
(24%) et meédico-sociale (14%) et des cadres d'emplois d'adjoint technique (34%) et d'adjoint administratif
(14%).

En 2011, 'dge moyen des agents territoriaux etait de 43 ans et 8 mois, en 2013 de 44 ans et 6 mois et en
2015 de 46 ans pour les fonctionnaires et de 41 ans pour les contractuels.

La part des plus de 55 ans depasse les 20% et represente un quart des personnels de communes de moins
de 20 agents, des conseils départementaux et régionaux.

A contrario, cette part est plus faible dans les intercommunalités de moins de 50 agents.

Masse salariale
La rémunération du personnel représente une part importante des depenses de fonctionnement des

collectivités territoriales et établissements. Le poids moyen de la masse salariale est de 33,1% des dépenses
de fonctionnement, avec de fortes disparités entre communes selon leur taille. Ainsi, la part des depenses
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de personnel sur les depenses de fonctionnement est inférieure & 20% dans les EPCI de moins de 50 agents
et dans ceux employant entre 350 et 999 agents, mais €également dans les régions et les déepartements.
Toutefois, la masse salariale repreésente environ de 50% des dépenses de personnel dans les communes.

On constate globalement une baisse des effectifs de 0,5% sur emploi permanent. A l'exception des
intercommunalités et des regions, principalement, du fait des réformes territoriales engagees depuis 2010 et
de leur anticipation (nouvelle carte régionale, renforcement de l'intercommunalité, fusions, mutualisations,
transferts de compétences et mouvements de personnels associés...), les effectifs ont tendance a s'orienter
ala baisse, specialement dans les communes (-2,3% dans les communes de 50 a 99 agents, -1,9% dans les
communes de plus de 350 agents, +7,5% dans les EPCI de 20 a 49 agents, +5% dans les EPCI employant
entre 50 et 999 agents).

A I'heure ou, apreés une baisse des dotations aux collectivités, la maitrise des effectifs est une condition
incontournable du maintien de leur niveau, il s'agit la d’'un indicateur de gestion rigoureuse des ressources
humaines par les employeurs publics locaux.

Mouvements de personnel

Les départs d'agents sur emploi permanent en 2015 sont en adéqguation avec le contexte territorial,
budgétaire et demographique. En effet, pour 79% des contractuels, le départ correspond & un non-
renouvellement ou une fin de contrat. Pour les fonctionnaires, les mutations et transferts de compeétences
representent respectiverment 219% et 19% des mouvements des personnels en 2015.

43% des departs de fonctionnaires sont relatifs a une ouverture de droits a pension de retraite.

Régime indemnitaire

En 2011 (source synthése nationale des BS 2011 CNFPTJ, le réegime indemnitaire représentait 19,4% de la
remuneration des titulaires et 12,9% de celle des contractuels.

En 2013, cette part a eté amenee a baisser.
Pour 2015, cette tendance a la baisse se confirme. Sur I'ensemble des collectivités, la part du régime
indemnitaire sur la remunération s'éléve a 17,1% pour les fonctionnaires et a 12,4% pour les contractuels.

Pour les contractuels, la baisse de la part du régime indemnitaire dans leur rémunération globale est
largement plus sensible, notamment dans les communes et les communauteés d'agglomeration qui ont éte
amenees a evoluer du fait de la mise en ceuvre de la reforme territoriale de decembre 2010.

Formation

En moyenne, les agents territoriaux ont suivi 2,2 jours de formation en 2015.

La part des agents formes dans les communes de taille moyenne et dans les EPCI est beaucoup plus
importante (75,3% dans les communes employant entre 20 et 99 agents, 70,7% dans celles employant
entre 100 et 349 agents, 73% dans les EPCI de moins de 49 agents). Dans les communes de moins de 20
agents, seuls 39% des personnels suivent des formations.

Si'la part des agents formés est moins importante dans les plus grandes structures, toutefois le nombre
de jours de formation moyen par agent est plus grand (3,1 jours dans les départements, 2 jours dans les
communes de plus de 1000 agents et 2,3 jours dans les EPCI de plus de 350 agents).

Une formation sur 2 est assurée par le CNFPT. On observe une progression de 'organisation des formations
en interne (dans plus de 20% des collectivités et des EPCI).

Temps de travail

88% des fonctionnaires et 57% des contractuels exercent a temps complet. 9% des fonctionnaires et 6% des
contractuels bénéficient d'un temps partiel.
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Absentéisme

De facon générale, le taux dabsenteisme augmente en fonction de la taille de la collectivité ou de
['etablissernent.

En 2015, on dénombre en moyenne 23,9 jours d'absence pour tout motif medical par fonctionnaire et 10,4
jours par contractuel.

Ces absences semblent en régression par rapport a 2013 pour les fonctionnaires et en trés légére
augmentation pour les contractuels.

Cet écart est a mettre en relation avec I'age des agents, le type d'activites, la filiére, le type de collectivités ou
d'établissements...

Prévention des risques

3 accidents du travail sont en moyenne declarés en 2015 par collectivite ou établissement.

31% des collectivites et EPCI indiquent avoir nomme au moins |1 assistant de prevention. Si ce chiffre n‘est
que de 25% pour les communes de moins de 20 agents, il s‘éléve a environ 80% pour les plus grandes
collectivitées (communes de plus de 100 agents, départements, régions) et dans les EPCI de plus de 350
agents.

Protection sociale complémentaire

Plus la collectivité ou I'EPCI est de taille importante, plus la participation financiére & un réegime de protection
sociale complémentaire est forte.

Ainsi, 28,9% des communes de plus de 350 agents (contre 2,3% pour les moins de 20 agents et 4,9%
pour celles employant entre 20 et 49 agents), 46,2% des EPCI de plus de 1000 agents (contre 3,2% de
ceux employant moins de 20 agents), 25,6% des départements et 40% des régions ont mis en place une
contribution a un contrat sante.

Pour la prévoyance, ce sont 22,3% des communes de plus de 350 agents, (contre 5,5% de celles de moins
de 20 agents), 30,8% des EPCI de plus de 1000 agents (contre 7,6% de ceux employant moins de 20
agents), 35,9% des deépartements et 20% des régions qui accordent une participation financiére a un tel
contrat.

Le montant moyen annuel de la participation financiére par agent bénéficiaire est de 156 € pour la santé
et de 85 € pour la prévoyance.

4.3. Signature d’une convention avec le CIG de la Grande Couronne pour faciliter
I'acces aux données sociales et la diffusion d’études nationales

Les centres de gestion ont souhaiteé se doter d'une application full web de saisie du Bilan social gui facilite
les campagnes de collecte par le pré-remplissage des données demandées aux collectivités, en rendant plus
fluide la saisie par celles-ci des donnees complementaires et le controle effectue par les CDG.

L'objectif est egalement de décloisonner les bases des CDG qui résultent des campagnes de Bilan social afin
d'assurer un veritable retour aupres des collectivites, efficace et rapide en donnant la possibilite aux CDG de

réaliser des etudes sur mesure pour leurs collectivites a partir d’échantillons nationaux.

Le CIG de la Grande Couronne s'est vu confier la réalisation de cette application de saisie des bilans sociaux
de type infocentre, chaque Centre ayant un acces aux donnees saisies par leurs collectivites.

Un marche a éteé passé en ce sens et un courrier d'adheésion a éte adresse a I'ensemble des Centres de
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Gestion, en vue d'un conventionnement.

Parallelement, la Fédération avait souhaité pouvoir acceder a des données agrégees au niveau national. Il
s'agissait de deévelopper sa faculté de réponse aux enguétes et sollicitations des pouvoirs publics, de plus en
plus nombreuses, sur la base des donnees transmises par les Centres de Gestion et consolidees au préalable
par les services du CIG de la Grande Couronne.

Une convention entre le CIG de la Grande Couronne et la FNCDG, signée le 6 juillet, préevoit :

O L'acces par la FNCDG aux donnees consolideées et disponibles issues des bilans sociaux et
des autres engueétes par le biais d'une bibliotheqgue de requétes non exhaustive

O La collaboration a la définition et la diffusion nationale d'études sur I'emploi public résultant
des donnees recuelllies par les CDG.

Dans le cadre de cette convention, la diffusion du Panorama de I'emploi territorial, publication annuelle qui
est maintenant bien installée dans le paysage des publications traitant de I'emploi public local, de I'étude
analytique des bilans sociaux mais encore d'autres rapports thématiques sera egalement favorisee.

4.4 4éme année de diffusion du Baromeétre de I'activité des bourses de I'emploi
dans la Gazette des communes

Depuis le dernier trimestre 2013, est publie dans la Gazette des communes le barometre de I'emploi
territorial a partir des donnees issues des bourses de I'emploi des Centres de Gestion.

L'objectif est de faire remonter, & I'echelon national et & un rythme trimestriel, des indicateurs sur la vie de
'emploi territorial. C'est la seule activite des bourses de I'emploi qui est mesuree.

Par conséquent, tous les postes proposeés sont pris en compte.

Plusieurs indicateurs ont été seélectionnes car l'objectif n‘est pas de montrer un état exhaustif de I'emploi
territorial mais d'apporter une vision synthétique de la situation.

Ainsi, une collecte trimestrielle mutualisée des indicateurs est assurée par les CDG pilotes des principales
applications internet «Bourse de I'emploi» (Cap Territorial, Emploi Territorial, RDV Emploi Public, «groupe
Midi-Pyrenees ...).

Un fichier modele Excel est adresse a la FNCDG et le CIG de la Grande Couronne reéalise chague trimestre
l'agrégation nationale des donnees.

Afin d'enrichir les schémas diffuses, des commentaires qualitatifs illustrent chaque trimestre les données
quantitatives nationales.

Lors du premier barometre publie enmars, I'attention a éte portée sur I'évolution des effectifs intercommunaux
tandis que le barometre de juin portait principalement sur les emplois dans les conseils départementaux et
plus specifiguement la recherche de travailleurs sociaux.

4 5. 3¢me gdition du barometre HoRHizons

En octobre 2017, a éte diffusée la troisieme eédition de barometre HoRHizons.

En 2015, 'AMF, en association avec le CNFPT et la FNCDG, avait souhaite créer un outil permettant aux
elus locaux de disposer d'élements chiffrés fiables et recents et de dégager des tendances sur les politigues
de gestion des ressources humaines.

Cette troisieme etude annuelle, lanceée en 2017 par 5 acteurs de la Fonction Publique Territoriale : 'AMF,
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HoRHizons 2017

Tendances de Temploi territorial et politiques RH
des collectivités et des intercommunalités

Fame Ut
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Regions de France, 'ADF, la FNCDG et le CNFPT est batie sur des élements
structurels et conjoncturels permettant des photographies, projections et
perspectives des ressources humaines des communes et EPCI.

Ce troisieme barometre HoRHizons a éte diffuse a I'occasion d'une conférence
de presse organisée le 10 octobre 2017 et souligne Iimpact fort des réformes
leégislatives et réglementaires sur les politiques de ressources humaines menees
par les collectivités. Dans un environnement incertain, malgre le poids des mesures
statutaires et indemnitaires gouvernementales, les élus locaux se sont attaches a
poursuivre la maitrise de leurs depenses de personnel grace a une stabilisation de
leurs recrutements.

HoRHizons 2017 s‘appuie sur une enquéte de I'institut CSA pour le CNFPT réalisee

Fncoc Og? resions

EEEEEE entre le 19 juin et le 7 juillet 2017 auprées d'un échantillon représentatif de 805
collectivités locales et établissements publics (10 régions, 16 départements, 591

communes, 22 communautés d'agglomeration, 166 communautes de communes).

HoRHizons 2017 propose des eléments chiffrés fiables et récents, illustrant les politiques des ressources
humaines des employeurs publics locaux. L'étude s'articule en guatre axes :

¢ reforme territoriale et contexte institutionnel

¢ effectifs et recrutements

¢ gestion des compétences, GPEEC et formation
¢ conditions de travail et politique RH.

Les grandes tendances pour 2017

O Les dépenses de personnel continuent de stagner pour une collectivité sur deux (51%
-7 points par rapport a 2016)

O Pour une majorite de collectivités (58%), la baisse des dotations de I'Etat a un impact sur
la politique RH, en particulier sur le recrutement (749%)

O 46% des collectivités ne comptent pas remplacer tous les départs (-7 points par rapport
a2016)

O Pres des 3/4 des collectivités sont aujourd’hui concernées par une réorganisation
territoriale (73%, +8 points par rapport a 2016)

O Plus d'une collectivité sur deux a permis a chacun de ses agents de beénéficier de 2 a
5 jours de formation (54%)

O Dans l'ensemble, prés de trois collectivités sur dix ont mis en place des dispositifs de
prévention de l'inaptitude et neuf collectivités sur dix s'agissant des régions et départements.

5. COMMUNICATION ET INFORMATION

5.1. Publication de deux numéros de FédéMag

Deux numéros du magazine de la Fédération ont été publiés en 2017, le premier a I'occasion de la journée
en région du 12 mai, le second pour le salon des maires en novembre.

Ces magazines ont fait état de reflexions sur la fonction publique dans ses différents aspects et son évolution,
un dossier spécial «observation de I'emploi public» ayant été realise.

Par ailleurs, plusieurs articles ont traité de la mise en ceuvre de la réforme territoriale, de la réflexion «Action
publiqgue 2022».
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Ces deux numeros evoguent également quelques-unes des nombreuses initiatives des Centres de Gestion
comme la mise en ceuvre de la medecine de controle par le CDG du Rhone, presentent des FAQ (la
suppression de poste, I'assurance choémage dans les collectivités territoriales), des fiches pratiques (comment
gérer les relations intergénérationnelles?, comment mettre en place un management intermediaire,
comment rédiger son document unique...).

5.2. Mise en ligne du nouveau site internet

La refonte du site Internet était rendue necessaire :

¢ certaines evolutions du site étaient difficiles voire impossible a mettre en place (upload de videos,
actualités en 1¢¢ page...)

¢ les fonctionnalités apparaissaient limitees (flux RSS, lettre d'information obsoléte, limitation du nombre
darticles...),

¢ l'environnement graphique et esthetique devenait vieillissant

¢ la page d'accueil semblait vite surchargee (long déroule d'informations hétérogénes)

¢ des rubrigues manquaient de structure.

Le nouveau site Internet a eté mis en ligne mijanvier 2017.

De nouvelles fonctionnalités et rubriques ont été ajoutees, notamment :

O Instauration de flux RSS

O Diaporamas de photos

O Vignettes videos

O Inscriptions aux evenements en ligne aux evenements tels que : Journées Thématigues,
CNET, Congreés...

O Interventions et rapports relatifs aux salons et manifestations

O Enquétes proposees par la Fedération directement sur le site Internet avec renseignements
en ligne

O Agenda avec toutes les reunions de la Fedération et de ses partenaires.

5.3. L'organisation de journées thématiques

Deux journées ont été organiseées sur Paris en 2017 : la premiére sur les services de santé et de securité au
travail dans la Fonction Publique (20 juin), la seconde sur I'évolution du champ d'intervention des CDG (21
novembre).

% Journée thématique : les services de santé et de sécurité au travail dans la Fonction
Publigue (20 juin)

Le travail peut engendrer des consequences nefastes sur les agents : stress, dépression, troubles musculo-
squelettiques, souffrance, maladies, accidents... Ces troubles peuvent résulter d'une mauvaise organisation
du travail, d'une surexposition & des substances chimigues et toxiques, d'un manque de moyens de
protection, d'une désinformation sur les risques et les attitudes a avorr...

Aux termes de l'article 2-1 du décret n°85-603 du 10 juin 1985, I'autorité territoriale a I'obligation de «veiller
ala securite et a la protection de la santeé des agents places sous sa responsabilité.

Comme le rappelle I'article L 4121-1 du code du travail, 'employeur porte la responsabilité de proteger 1a
santé physique et mentale des agents, I'autorité territoriale a donc pour obligations :
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Eviter les risques

Evaluer les risques qui ne peuvent pas etre evités
Combattre les risques a la source

Adapter le travail a 'nomme.

JOURNEE THEMATIQUE
« LES SERVICES DE SANTE ET SECURITE AU TRAVAIL »

20 juin 2017
Parc des expositions - Paris Versailles

SO0

Programme

Face aux réformes de I'Etat et des collectivites territoriales sur les organisations
et les conditions de travail et au vieillissement des agents, la problématique

curité au travail dans 1a fonct

de la sante et de la securite au travail est devenue, depuis plusieurs annees,

e épONderante.
B it La prévention des risques professionnels est au coeur des préoccupations
O de chacun, toutefois une telle démarche ne peut étre engagée de la méme
. ; —— maniere dans toutes les collectivités et dans tous les etablissernents publics qui se

1ah00
16030

+ La prévention des risques psycho-sociaux (1h30)

caracterisent par leur grande diversité et hetérogenéite. Les Centres de Gestion
e Jouent alors un réle fedérateur d'aide a l'application des réglementations en
e £ SR o sk e, B matiéere de santé-securité au travail aupres des collectivites de leur département.

Benoit CALMELS, Délégué général, UNCCAS

e dutravai, CDG 59

Dibats

Cette journée, qui a rassemblé une centaine de personnes, a été consacrée
a l'étude du cadre dintervention des acteurs de la santé securite au travail dans la Fonction Publigue
Territoriale et aux actions engagees pour favoriser la prévention des RPS.

% Journée thématique : I'évolution du champ de compétences des CDG (21

novembre)

Une reforme territoriale a été engagee depuis la fin de I'année 2010 afin de rendre 'organisation des
collectiviteés plus lisible pour les citoyens et I'action publique locale plus efficace.

Une évolution sensible du bloc local se met en place d'ici la fin de ce mandat. Transfert de nouvelles
compeétences, evolution des périmetres communautaires, schémas de mutualisation, sans compter les projets
de communes nouvelles, le fonctionnement du couple communes-communaute devrait profondément
evoluer d'ici 2020, et par la-méme, les modes de gestion territoriaux, gu'il s'agisse notamment de ressources
humaines.

L'évolution du bloc local a un impact certain sur les CDG que ce sont en termes d'évolution des perimetres,
d'organisation ou de compétences.

La ol n'84-53 du 26 janvier 1984 attribue aux Centres de
Gestion I'exercice de missions au profit des collectivites affiliées,

‘neoa
en contrepartie du versement d'une cotisation obligatoire -

plafonnee a 0,8%. TN DU A e U s O GeSTION

Le cadre de cette loi fait apparaitre trois categories distinctes de Forefon xpediioRa = ade verssil

collectivites en fonction de leur affiliation ou non a un Centre i

de Gestion : e
¢ les collectivités affiliees obligatoires ' 50 i S S i
¢ les collectivites affiliees volontaires o D e O e e
¢ les collectivités non affiliées. i i e Gt st s s s e

desanes de réforme envisagés dans e cadre du projet « Action publique 2022 »
+ Impacts sur les Centres de Gestion tant en termes d'organisatian que de services solicités
Debats

Depuis une dizaine d'années, les CDG ont considérablement  ms: oo

evolue. L'évolution des textes législatifs et réglementaires mais sl 7

egalement les realités locales avaient conduit les Centres a  wm i MR
étendre le champ de leurs services facultatifs & d'autres activités ™ 1 e st e "

notamment dans le domaine de I'assistance juridique ou de la i

sante au travail avec I'exercice des secretariats des commissions

des collect proximite et eficacite
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de réforme et des comites medicaux.

L'exercice de ces missions par les CDG répondait également au désengagement progressif de I'Etat et a la
necessité d'une optimisation collective permettant d'assurer une bonne gestion des dossiers.

Les discussions meneées avec les representants de ['Etat et les collectivites non affiliees, de méme que les
besoins croissants des collectivités, dans un contexte budgétaire, contraint font apparaitre que les CDG sont
incontournables pour 'exercice de ces nouvelles missions.

Parallélement, leur champ de compétences obligatoires a également éte modifie. Les Centres de Gestion
exercent, depuis 2012, 10 nouvelles missions a coUt constant, dont, plus recemment, la fonction de reférent
deontologue et le secrétariat des CCP confiés aux CDG par la loi déontologie du 20 avril 2016 ou encore,
l'article 7 de l'ordonnance du 19 janvier 2017 prise en application de la loi n°2016-1088 du 8 aouit 2016
qui intégre dans le champ des missions obligatoires des CDG, I'accompagnement personnalisé pour
I'¢laboration du projet professionnel des agents.

La journée, qui a réuni 120 personnes, a éte I'occasion d'évoquer deux probléematiques principales :

O Quels sont les modes d'intervention et d'organisation des Centres de gestion, dans un
contexte territorial mouvant ?

O Comment accompagner les collectivités dans la mise en ceuvre de reformes ¢ Comment
conjuguer nouveaux besoins et necessite de proximite et d'efficacité ?

5.4. Des journées d’information en région

L'une des missions de la Fédération consiste en la diffusion la plus large possible d'informations sur les
ressources humaines locales et I'évolution de la scéne publique, notamment avec la programmation de
manifestations sur des thémes d'actualité.

Alors qu'habituellement les réeunions d'information sont programmeées uniquement sur Paris, le conseil
d'administration a decide d'aller, en 2017, au plus prés des élus locaux et d'organiser egalement deux
Jjournées d'information en region.

Cette initiative a fait egalement I'objet d'une organisation avec deux autres associations d'elus : I'AMF et
'AdCF.

Le public visé par ces conférences regroupait les employeurs territoriaux (€lus), les deécideurs locaux
(Directeurs généraux de services) les gestionnaires des ressources (DRH, Directeurs des Finances, de la
commande publique...) des collectivités et etablissements publics locaux. D'une maniére génerale, tous
ceux qui ont des responsabilites dans la Fonction Publique Territoriale, ont éte appeleés a participer a ces
evenements.

Ces réunions, qui ont réuni entre 80 et 100 personnes, ont constitué un moment privilegié pour réfléchir
aux nouveaux defis auxguels sont confrontes les collectivites locales et prendre en compte de nouvelles
réalités economigues et sociologigues.

La premiére Conférence en région, organisée par la FNCDG, 'AMF, I'AdCF,
le CDG 13, 'lUGAP et les éditions WEKA, s'est déroulée le 12 mai a Aix-en- .: .
»

Provence. eich
La deuxiéme Conférence en région organisée par la FNCDG, 'AMF, I'AdCF,

Journee Thematique
Vendredi 12 mai 2017

le CDG 59, TUGAP et les editions WEKA, s'est tenue le 17 octobre a Lille.  Juoiei e e
avant le 28 avnil: 201F 13120 GARDANNE
Places limitées

Le programme de ces deux conférences intitulées «Vers de nouveaux modes
de gestion territoriaux» €tait le suivant :
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O Présentation de la reforme territoriale et de ses implications en region PACA et Hauts de
France

Le contexteinstitutionnel : mutualisations, fusions, changements de statuts, intégration, communes nouvelles,
réorganisation régionale, transferts de compétences...
Les enjeux pour les collectivités

O La guestion de l'evolution des politiques de recrutement et de gestion des ressources
humaines

L'évolution de I'emploi public local face a I'enjeu de la maitrise de la masse salariale : effectifs, politiques de
recrutement, mobilités, gestion des contractuels, mode de gestion des services publics...

Les préconisations de certains rapports : vers un rapprochement des secteurs publics et privés ?

Comment préserver un service public efficient et de proximité ?

La mise en place d’'une gestion prévisionnelle

O Présentation du réseau etoile mis en place par les éditions WEKA

O La reforme des marches publics..vers un renforcement de Ia
mutualisation

L'évolution du cadre juridique

Le développement des mutualisations et des groupements de commandes
Retour d’expérience d’'une collectivité des Bouches du Rhéne ou des Hauts de [
France : le recours a une centrale d’achats. '

5.5. Mise en ligne d’'un Mooc «Maire Employeur»

Mairie 2000 a lancé depuis 2016 une série de cours en ligne sur différentes thématiques intéressant
les élus locaux (commande publique, urbanisme...) et a lancé en juin 2017, en collaboration avec la
FNCDG, un mooc sur le personnel communal et le réle du maire employeur.

Le mot MOOC vient de I'anglais pour Massive Open Online Courses : des cours sur Internet (a distance),
gratuits et ouverts a tous.

Le principe se rapproche de la formation par correspondance ou de I'edearning. Ainsi, les mooc sont
géneéralement proposes par les universités ou les écoles.

Ces modules de formation, qui s'accompagnent de documents télechargeables, visent a sensibiliser et
informer les ¢lus locaux sur toutes les facettes de la fonction employeur du Maire.

Chaqgue module a une dureée d'environ 30 minutes et se decomposent de séquences de 3 a 8 minutes.

La durée relativement courte des chapitres a pour objectif de permettre I'écoute la plus attentive possible,
les approfondissements necessaires pouvant étre realises dans le cadre des documents compléementaires
mis a la disposition des elus.

Le guide de formation, servant de fil aux interventions, est également téléchargeable sur la plateforme.

La FNCDG a trés largement contribué a I'écriture et a la réalisation du Mooc. Les autres modules ont
été élaborés par la CNP, la MNT, la SMACL.

Le mooc est en ligne depuis le 28 juin dernier a I'adresse suivante :
http://www.mairie2000.asso.fr/mooc/employeur/index.php

Pourquoi un mooc sur le réle d’employeur du maire ?

Le Maire est I'acteur incontournable des differentes étapes de la vie d'un citoyen, de I'acte de naissance a la
concession d'un emplacement au cimetiere en passant par I'école primaire, la sécurité, I'urbanisme ou l'aide
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sociale. Il est pourtant un role moins emblématique mais tout aussi crucial gui englobe toutes ces facettes
de l'action publique, c’est celui d’employeur.

En effet, les maires ainsi que les présidents de collectivites ou d'établissements publics sont les «autorites
territoriales».

L'autorité territoriale est responsable en particulier des nominations (recrutement, progression de carriere),
des sanctions positives et negatives. Concretement il exerce ce pouvoir en étroite relation avec le directeur
des services gui dispose de l'autorite hiérarchique.

Les ressources humaines ont longtemps éteé considerées comme une guestion de gestion interne. Les élus
etant souvent cantonnes a un role de régulation et d'arbitrage sur le traitement des situations individuelles.
Leur implication est désormais plus importante sur les questions collectives d'emploi et de gestion du
personnel.

Beaucoup d'entre eux ne se doutent pas qu’une fois elus, ils vont devoir animer deux equipes : une equipe
d'elus (le conseil municipal) et une eéquipe d'agents, sans lesquels le service aux administrés ne saurait étre
rendu dans de bonnes conditions.

C'est en agissant avec plus de 1 800 000 agents, que prés de 50 000 employeurs locaux, principalement
Maires ou Presidents d'eétablissements publics, assurent toutes les missions gue les lois de décentralisation
leur ont confiées.

Plus gu'un role c’est une responsabilite multiple.
Lorsque le maire commet une faute de service, il engage la responsabilité de l'institution pour laquelle il agit;
guand il commet une faute détachable, il engage sa responsabilité personnelle.

¢ Une responsabilite administrative et disciplinaire a travers les differents actes lies a I'application du
statut de la fonction publigue territoriale. La responsabilité administrative du maire n‘est pas directe, ses
actes engageant la responsabilité de I'institution pour laquelle il agit.
¢ Une responsabilité civile et pénale.
C'est en matiere d’'hygiene et sécurité au travail que les responsabilités sont les plus importantes : I'autorité
territoriale a dans ce domaine une obligation de résultats assortie d'une responsabilite penale.
¢ Une responsabilite financiere au regard de la part prépondérante des frais de personnel dans le
budget de fonctionnement des collectivités territoriales
¢ Une responsabilité sociale car bien souvent le Maire est un des tout premiers employeurs de 1a
commune.

L'autorité territoriale est confrontée quotidiennement a la maitrise des régles et des procédures necessaires
ala gestion des ressources humaines.

Surle terrain, les employeurs publics locaux benéficient de 'expertise des centres de gestion departementaux
qui offrent des services mutualises dans les domaines de I'emploi, de la gestion des carrieres et de la santé
au travail.

Les enjeux les plus frequemment évoques par les elus en matiére de politiques RH portent sur :

¢ la maitrise des dépenses de personnel ; dans un contexte general de vives tensions financieres et de
baisse des ressources

¢ la nécessité de faire progresser le niveau d'efficience du service rendu, de garantr le bon
fonctionnement des compeétences exercees, la mise en ceuvre du programme politique et des projets
inscrits au mandat

¢ lanécessite de re-perimétrer I'offre de service, de faire évoluer les modes d'organisation et de gestion
¢ la volonté de renforcer le dialogue social, notamment sur les aspects de résorption de la précarite
¢ et enfin, les problématiques d'usure professionnelle, de reclassement et plus globalement
d'ameélioration des conditions de travail.
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Le maire employeur

B e & O

L maiee
EMPLAYELR

1 MODULE : STATUT, RECRUTEMENT ET
CARRIERE

Le role du maire

Presentation des filieres et instances
Droits at obligations des agents
Regime disciplinaire

Les statuts

Temps de travail

Les congés

Eléments da la rémunération
Régime indemnitaire

Avantages an nature

Action sociale

Protection sociale complémentaire

5.6. Nouvelle plaquette de promotion FNCDG/CDG

La précedente édition de la plaguette institutionnelle datait de 2014.

Recrutement des fonctionnaires
Recrutement des contractuels
Déroulement de carriére
Activité

Formation

Dialogue social

R
5

PROTECTION

Responsabilités de Femployeur
Actaurs de la prévention
Document unigue

Maladie

Handicap

3"™ MODULE : FIN DE CARRIERE

Démission/ Licanciement/Radiation
cadres/Révocation

Suppression de poste

Fin d’un contrat

Chémage

Retraite des fonctionnaires
Retraite des contractuels

L'ABSENTEISME

Panorama de I'absenteisme

Les causes de Fabsentéisme

Les coilts et conséguences
Iabsentéisme

Les contrats d’assurance

La gestion de l'inaptitude physique

Il convenait de l'actualiser pour tenir compte de I'évolution de la Féderation et des Centres de Gestion qui se
sont vus confier de nouvelles missions obligatoires et dont le champ des missions facultatives a été étendu

et, surtout, securise juridiquement (loi de déontologie, ordonnance CPA...).

Cette nouvelle plaquette, publiee et diffusée a I'occasion du Salon des maires en novembre, presente les
compeétences des Centres et rappelle les quatre missions principales de la FNCDG :

¢ Representer les Centres de gestion aupres de I'ensemble des Pouvoirs publics et des associations
représentatives et prendre position sur les projets de textes legislatifs et réglementaires concernant la
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Fonction Publigue Territoriale

¢ Etablir une concertation et des échanges étroits et permanents entre les Centres de Gestion pour la
mise en ceuvre de leurs compétences et le développement de leurs missions

¢ Etre une instance de liaison et de représentation avec tous les partenaires institutionnels des Centres
de Gestion afin de développer avec eux des actions de cooperation

¢ Valoriser l'action des Centres, promouvoir la Fonction Publique Territoriale et centraliser les
informations intéressant les agents et les candidats.

Par ailleurs, cette plaguette met en evidence les chiffres clés de la FNCDG ces trois dernieres annees.

Crége il y aplus de 35 ans, avant Association
méme ['instauration des C0G, a de (2 loi de 1901,
(époaque des syndicats de la FNCDG
communes, la représente,

des coordonne,

depuis ! fédere, promeut

les différentes évolutions de la les 97 Centres
de Gestion.

FNCDG EN CHIFFRES
DEPUIS 2014

QUATRE MISSIONS
PRINCIPALES

200 parlcipanis

ot 3 mingews

17 ftemsi

g e
e partenarats

1 magazi
diffusé deuk fois par an

Valoriser laction des Centres, pramouvor la Fonction
Publique Territoriale et centraliser les informations
intéressant les agents et es candidats

5.7. Participation au Salon des Maires

Le Salon des Maires et des collectivites a eu lieu du 21 au 23 novembre au Parc des expositions de la Porte
de Versailles.

La Fedération disposait d'un stand, comme les années precedentes dans le pavillon institutionnel qui avait
pour vocation de :

¢ Renseigner efficacement le public sur les questions liées a la gestion des personnels
¢ Véhiculer une image moderne et dynamigue de la Fédération et les Centres de Gestion.

Cette annee, ont ete distribués sur notre stand :

la 4¢me edition du magazine réalisé par la Fédération FédéMag
le panorama de I'emploi territorial 6™ édition

la synthése des données sociales des collectiviteés territoriales
le barometre HoRHizons 2017

la plaquette institutionnelle FNCDG-CDG.

SO O

Par ailleurs, deux animations ont eté organisees par la FNCDG le mardi 21 et le mercredi 22 novembre :

¢ le renouvellement de la convention de partenariat entre la Féderation et la centrale d'achat UGAP
en présence du Président de 'UGAP Edward JOSSA

¢ la présentation d'une syntheése sur la mutualisation des achats en partenariat avec 'UGAP et les
editions WEKA.

Une animation vidéo en continu diffusait le quide du maire employeur, publication de la FNCDG trés
sollicitée par les elus preésents sur le salon.
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5.8. Participation au Salon Préventica

La premiére convention Preventica-FNCDG, conclue pour I'anneée 2015, a éte signee lors du congres de la
FNCDG en juin 2015 a Toulon.

Elle a essentiellement pour but de développer un partenariat lors des salons Preventica avec les Centres de
Gestion avec 'occupation d'un stand sur le salon, I'organisation et I'animation de conferences.

Les Salons Préventica, organises deux fois par an, sont des plateformes d'échanges et de promotion de la
maitrise globale des risques professionnels. Ces salons constituent une veritable «vitrine» pour les Centres
de Gestion. Il est 'occasion de presenter le travail reéalisé par les Centres dans le domaine de la sante et la
securité au travail et il permet de lier des partenariats avec d‘autres organismes.

Le partenariat a éteé renouvelé en 2016 et 2017 afin gue la FNCDG soit présente aux salons de Paris en juin
et a Strasbourg en novembre.

Le salon de Paris a eu lieu du 20 au 22 juin 2017. La FNCDG a pris en charge un stand de 12m? et
l'organisation d’'une journée thematique. Les CIG ont organisé 2 conférences.

Le salon de Strasbourg a eu lieu du 7 au 9 novembre, la FNCDG a pris en charge une part du stand tenu
avec les CDG de l'interrégion Grand Est et 'organisation d'une conférence concernant : «La prévention de
la pénibilité dans le contexte de la mise en ceuvre de la réforme territoriale».

Cette conférence a permis de repondre aux guestions suivantes :

¢ La penibilité : quelles définitions et quelles statistiques dans les collectivités territoriales ?

¢ Comment gérer la prise en charge des agents en situation de penibilite en cas de réorganisation
territoriale?

¢ Quelle est la place des différents acteurs dans la prise en compte de la pénibilité au travail ?

¢ Quels sont les dispositifs de repérage et les pratiques de prévention de la pénibilité au travail dans
les collectivités ?

5.9. La réponse aux sollicitations de la presse

La Fédération est régulierement sollicitée par la presse spécialisée mais également pour enrichir les
magazines ou supports de communication diffusés par les Centres de Gestion.

Quelqgues exemples d’interviews en 2017

% La Gazette des Communes (Janvier)

O quel est l'intérét des dispositifs de plateformes net-remplacement mises en place dans les
Centres de Gestion ?
O quelle est I'activite des services de remplacement des CDG 7

% France 2/C8 (reportage en vue d'un document télévisé Mars)

O gu'est-ce qu'un fonctionnaire momentanement prive d'emploi ?

O comment d'agents sont concernes ¢ de quelles categories releventils 7

O guelles sont les administrations qui ont procede a la suppression de ces emplois 7 quels
etaient les motifs invogues 7

O quelle est la duree moyenne de prise en charge ?

O quelle est la remuneération percue par ces agents ?

O les collectivités subissent-elles des «penalites» en cas de suppression d'emploi et de prise en
charge de FMPE 7
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% Le courrier des maires (Mars)

O Quelle est la politigue d'emploi des agents contractuels dans les collectivites ?

O Quels réles particuliers peuvent jouer les contractuels ?

O Peuventils étre la nouvelle variable d'ajustement de la masse salariale dans un contexte
financier contraint ?

O Comment geérer de maniere équitable les statuts et carrieres des agents contractuels et des
fonctionnaires 7

O Quelle est la position des Présidents de CDG sur cette question ?

% La Gazette des communes (Juin)

O Quel bilan peut-on tirer de la reforme de I'entretien professionnel ?
O Comment les CDG peuvent-ils accompagner la dematérialisation de la GRH ?

% Localtis (Juin)

O Comment les Centres de gestion ontils évolue ces dernieres années 7
O Quelles sont les reformes defendues par la FNCDG 7

% Acteurs publics (Septembre)

O Quel appui les Centres de Gestion peuvent-ils apporter aux maires gui sont confrontes a
une necessaire montee en puissance ?

O La place des CDG dans le secteur public local est-elle encore plus primordiale que par le
passeé ?

O La delegation de gestion est-elle la solution pour les executifs communaux qui doivent faire
face a de nombreuses contraintes institutionnelles et financieres ?

O Le seuil daffiliation obligatoire aux CDG estHl suffisant ? Faut-il 'augmenter ?

O En quoi les Centres de gestion répondent-ils aux nouveaux besoins des maires ?

O Les ressources humaines sont le «coeur» de votre métier. Dans guels autres domaines les
CDG peuvent-ils apporter leur expertise ¢

O Selon vous, le réle de maire a--il sensiblement évolue au cours des dernieres annees ? Les
maires sont-ils de véritables managers 7 Sont-ils montes en puissance en matiere de gestion des
ressources humaines ?

% La Gazette des communes (Septembre)

O Pourquoi avoir engage une etude sur les donneées issues du bilan social 2015 7

O Quelle est la finalité pour les collectivités et les établissements publics territoriaux ?

O Quels sont les enseignements a tirer de cette etude en matiere d'évolution des effectifs, de
masse salariale, de regime indemnitaire, de formation, de vieillisserment des agents ?

% La Gazette des communes (Octobre)

O Comment les equipes RH des collectivites vont pouvoir/devoir gérer le report d'un an de la
réforme PPCR 7

5.10. Participation au Salon Top recrutement
La FNCDG, le CIG de la Grande Couronne, le CIG de la Petite Couronne et le CDG de la Seine et

Marne se sont associés pour participer au Salon top recrutement qui s'est déroulé a la Défense le 17
octobre et qui regroupait un village d’employeurs publics.
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Organise par les leaders de la presse professionnelle depuis 28 ans, il reunit chaque année plus de 300
recruteurs et pres de 15 000 candidats qualifies et experimentes lors des deux editions annuelles.

La participation a ce salon a éteé I'occasion de renseigner des candidats a I'emploi public mais aussi

des fonctionnaires

en recherche de mobilité.

6. ELEMENTS D’ACTIVITE DE LA FEDERATION

% Organisations des réunions

Conseil d’administration

Mercredi 18 janvier
Jeudi 30 mars

Jeudi 18 mai

Jeudi 28 septembre
Mercredi 22 novembre

Groupe de travail médiation :

Vendredi 3 novembre
Mardi 5 décembre

Bureau

Vendredi 10 février

Assemblée Générale

Jeudi 1 juin
Jeudi 14 décembre

Réunions des Centres
Coordonnateurs :

Journées Thématiques :

Jeudi 28 septembre

Vendredi 12 mai : Aix en Provence

Mardi 20 juin : Préventica Paris

Mardi 17 octobre : Lille

Mardi 21 novembre : Salon des Maires Paris

Groupe de travail GIP :

Vendredi 13 janvier : groupe pilote #5
Jeudi 2 février : groupe pilote #6

Jeudi 15 juin : vote électronique

Lundi 10 juillet : médecine professionnelle
Lundi 11 septembre : carriere

Mercredi 25 octobre : vote électronique
Jeudi 9 novembre : emploi
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% Agenda du Président

Mercredi 25

Eve PERRENEC SEGARRA, Adjointe au sous-directeur des élus locaux et de la fonction publique
territoriale, a la DGCL

Thématique : mise en oeuvre de |a loi déontologie du 20 avril 2016

Mardi 14
Marianne BONDAZ, Inspectrice générale de 'Administration, IGA
Thématique : instances médicales

Mardi 14

Bruno DELSOL, Directeur Général, DGCL

Thématique : projet de schéma directeur des systemes d’information mutualisés des CDG, projet de
création d'un GIP Informatique

Mercredi 15

Nadine BRUCHER, Vice-Président de la CNRACL & Richard TOURRISSEAU, Vice-Président de la
CNRACL

Thématique : vision sur I'évolution des collaborations mutuelles de prévention des risques
professionnels entre le FNP et les CDG

JUILLET

SEPTEMBRE

Jeudilé

Salvatore ERBA, Inspecteur général, IGA

Thématique : Revue des dépenses/Actes de gestion en matiére de ressources humaines des
collectivités territoriales

Jeudill
Francois SIMON, Docteur, Ordre des médecins
Thématique : Recrutement des médecins

Lundi 24
Remise de la Légion d’Honneur par Gérard LARCHER, Président du SENAT

Vendredi 15
Rencontre avec la Délégation Chinoise

OCTOBRE

Mercredi 20
Audition ATSEM / Filiere animation

Mardi 10

Emmanuelle WALRAET, Inspectrice des finances, Ministere de I'économie et des finances
Thématique : Audition IGS/IGAS, perception du fonctionnement du modéle financier du FIPHFP du
point de vue des Centres de Gestion

Mercredi 11 ]
Emilie CHALAS, Députée de I'lsere, ASSEMBLEE NATIONALE
Audition budgétaire Fonction Publique

NOVEMBRE

Jeudi 26
Intervention de M. HIRIART a la Commission RH, AdCF
Thématique : évolution des Centres de Gestion

Lundi 6
Catherine DI FOLCO, Sénateur Rhéne, SENAT
Thématique : Audition avis budgetaire «Fonction Publique» 2018
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Mercredi 8 .
Jacqueline GOURAULT, Ministre aupres du Ministre d’Etat, Ministre de I'Intérieur
Thématique : évolution des Centres et les impacts de la réforme territoriale sur ces établissements

Mardi 14
Florence LERAT, Sous-directrice chargée des dossiers fiscaux et de I'action pénale, DGFiP
Thématique : régime de TVA des prestations facultatives des centres

Jeudilé
Jean-Paul SEGADE, Inspection générale des affaires sociales (IGAS)
Thématique : évaluation de la COG 2014-2017 de la CNRACL

Jeudi 23
Corynne AIME, SNAM
Thématique : Concours d’assistant territorial d’'enseignement artistique

DECEMBRE

Jeudi7
Eric JALON, Conseiller affaires intérieures, Péle affaires intérieures, Cabinet du 1¢" Ministre
Thématique : contribution de la Fédération a la réflexion et I'action du Gouvernement
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Au-dela des missions courantes de la FNCDG et des sollicitations des pouvoirs publics, de plus en plus
nombreuses, le programme de travail pour I'année 2018 aborde des questions structurantes pour les
Centres de Gestion et la Fédération, dans un contexte d'approfondissement de la réforme territoriale
et d'évolution du réle des Centres. Il est axé principalement autour de 13 actions :

O ETUDE RELATIVE A ’EVOLUTION DE L’EXERCICE DES MISSIONS OBLIGATOIRES ET FACULTATIVES:
UNE ANALYSE DE ’ENQUETE GLOBALE SUR LACTIVITE DES CENTRES

O LES CDG PORTEURS D’UNE INTERMEDIATION : ETUDE RELATIVE AU DEVELOPPEMENT DE CE
ROLE ET DE SON IMPACT DANS LA RELATION COLLECTIVITE-CDG (Référent déontologue, médiateur)

O FEDERATION ET COOPERATION REGIONALE / INTERREGIONALE DES CENTRES DE GESTION :
FAVORISER LES MUTUALISATIONS CHOISIES

O FACILITER LA CREATION D’UNE BOURSE DE L'EMPLO! INTER FONCTIONS PUBLIQUES

O SOUTIEN DE LA FEDERATION A LA REALISATION DES OBJECTIFS DU GIP INFORMATIQUE DES
CDG

O CONGRES FNCDG 2018
O CONFERENCE NATIONALE DE L’'EMPLOI TERRITORIAL (CNET) 2018
O JOURNEE THEMATIQUE EN REGION

O LES DONNEES SOCIALES DE LA FPT.. UNE SYNTHESE DE ['OBSERVATION REGIONALE DE
L’EMPLOI (EN PARTENARIAT AVEC LANDCDG)

O PANORAMA DE L'EMPLOI (7M€ EDITION EN PARTENARIAT AVEC LANDCDG)

O BAROMETRE HORHIZONS 2018 (4 EDITION EN PARTENARIAT AVEC LAMF, LE CNFPT, LADF,
REGIONS DE FRANCE, LE CSFPT)

O GUIDE DE BONNES PRATIQUES RESSOURCES HUMAINES, EN PARTENARIAT AVEC LADCF

O VERS LA CREATION DU CENTRE NATIONAL DE COORDINATION, ETABLISSEMENT PUBLIC
REPRENANT LES MISSIONS DE LA FEDERATION
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1. ETUDE RELATIVE AL'EVOLUTION DE L'EXERCICE DES MISSIONS
OBLIGATOIRES ET FACULTATIVES : UNE ANALYSE DE 'ENQUETE
GLOBALE SUR L'ACTIVITE DES CENTRES

Le besoin de s'adapter aux nouvelles realités locales du fait de la reforme territoriale (évolution des
compeétences, fusion d'EPCI, création de communes nouvelles, approfondissement de la mutualisation)
dans un contexte financier contraint (baisse /gel des dotations...), le désengagement progressif de I'Etat, 1a
necessite d'une optimisation collective permettant une bonne gestion des dossiers dans un environnement
Juridique/statutaire complexe mais encore les besoins renforces des collectivites, dans le domaine de la
sante au travail, par exemple, ont mis a I'epreuve les capacites d'adaptation des Centres.

Dans ce contexte, en réponse a l'évolution des besoins, le champ des missions obligatoires des Centres a ete
renforcé, en 2007 (loin°2007-209 du 19 fevrier 2007), 2012 (loin"2012-347 du 12 mars 2012) et 2016, avec
la loi n°2016-483 du 20 avril 2016 relative a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires,
laguelle est également venue étendre et sécuriser le champ de leurs missions facultatives.

L'évolution du champ de compéetences vient egalement reconnaitre aux Centres leur role d'expert de
premier plan en matiere de GRH, aux cotés des collectivites, gu'elles soient affiliees ou non affiliées.

Les CDG ont fortement evolue et se sont vus confier une dizaine de nouvelles missions depuis 2012 dont,
recemment, la fonction de reférent deontologue et le secrétariat des Commissions Consultatives Paritaires.
En dernier lieu, 'ordonnance du 19 janvier 2017 prise en application de la loin°2016-1088 du 8 aout 2016
a egalement inclus dans le champ des missions obligatoires des CDG, I'accompagnement personnalise
pour I'elaboration du projet professionnel des agents.

Si-le renforcement du champ des missions obligatoires des Centres, sans compensation financiere, de
méme que I'extension du champ des missions facultatives, contribuent au renforcement des CDG en tant
gu'institutions, 1a rationalisation des depenses publiques est dans tous les esprits et la prise en charge de
nouvelles missions obligatoires génere une augmentation du cout de fonctionnement. Or, fréquemment,
la cotisation obligatoire ne permet pas de couvrir I'exercice des missions correspondantes, notamment du
fait de la prise en charge des FMPE, du secrétariat du comite medical et de la commission de reforme, du
remboursement des decharges d'activités de service et des autorisations speéciales d'absence.

Parallelement, le volume des missions facultatives des Centres a egalement connu un fort developpement
depuis une dizaine d'années. Ce deéveloppement peut, dans certains cas, étre favorable aux finances
des Centres, mais certaines d'entre elles nécessitent une trésorerie importante, comme les services de
remplacement, ou se revelent sources de colt, comme la meédecine professionnelle.

De plus, la réforme territoriale et la maitrise des depenses publiques entrainent d'autres impacts sur les CDG:
le risque de désaffiliation (effet de seuil) avec pour corollaire une diminution des recettes, le renforcement
des cas de saisine sur certaines missions comme l'assistance statutaire ou le conseil en organisation, le
développement d'une mutualisation a differents niveaux avec le renforcement de l'intercommunalité, le
regroupement institutionnel...

Depuis 2004, la Fedération observe le developpement des compétences obligatoires et facultatives des
Centres de Gestion au travers d’'une enquéte recensant :

¢ les missions exercees par les Centres et la maniere dont celles-ci sont mises en ceuvre, notamment le
volume d'activité que représente chague mission au sein des CDG

¢ lesressources dont disposent les Centres pour exercer ces missions (ressources humaines, financieres,
matérielles)

¢ lesliens d'affiliation, d'adhesion ou les conventionnements existants entre les Centres et les collectivités
ou etablissements.
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Il s‘agira de dresser un nouveau bilan des missions exerceées, mais également d'appréhender les impacts de
I'evolution du champ de competences et de prestations dans un contexte a la fois en mutation et contraint.

2. LES CDG PORTEURS D'UNE INTERMEDIATION : ETUDE RELATIVE

AU DEVELOPPEMENT DE CE ROLE ET DE SON IMPACT DANS LA
RELATION COLLECTIVITE-CDG (Référent-déontologue, médiateur)

La loin°2016-483 du 20 avril 2016 relative a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires
renforce les Centres de Gestion sur la scéne publique locale. Non seulement, elle a autorisé une redéfinition
du champ d'intervention facultatif des Centres, dans le sens d’un élargissement et surtout d'une securisation
Juridique de leurs domaines d’intervention, mais encore elle a renforce le champ des missions obligatoires

des Centres, au titre desquelles la fonction de «référent déontologue».

Les Centres de gestion, dont I'impartialite et la qualité de travail sont reconnus, devront assumer un role
qui s'est accentue, celui de porteur d’'une intermediation en matiere de deontologie et de conflits entre un

agent et son employeur.

La nouvelle fonction de référent déontologue vis-a-vis des agents se déploie, tout en préservant le role
essentiel de tiers de confiance des CDG aupres des collectivites. La FNCDG, en collaboration avec les CDG
et 'ANDCDG, a établi, en 2017, une «Charte du référent déontologue». Cette Charte a éte intégrée au guide
de deontologie élabore par I/ANDCDG et publie conjointement avec la FNCDG. Mis & disposition des CDG,
ce guide est également destine a l'information de I'ensemble des collectivites territoriales et établisserments
publics ; Il met 'accent sur les réles et interactions des acteurs et instances de la déontologie dans la fonction

publigue.

La Charte du reférent comporte trois options s'agissant du niveau de conseil déontologique exerce par le
reférent, personne physique ou instance collegiale designée par les Présidents de Centres : au niveau du
departement voire a I'échelon régional ou interrégional, conformément aux possibilités offertes par I'article

14 de laloi n® 84-53 du 26 janvier 1984.

Les personnes désignees, le niveau d'exercice choisi pour 'exercice du conseil déontologique, la constitution
d'un réseau de reférents deontologues a un niveau régional, infra-régional ou interrégional, 1a nature et le

volume des missions confiées aux référents, feront I'objet d'un premier examen.

Par ailleurs, l'article 5 de la loi n® 2016-1547 du 18 novembre 2016 de modernisation de la justice du XXIme
siecle, prevoit, a titre experimental et pour une durée de qguatre ans maximum a compter de la promulgation
de la loi, que les recours contentieux formes en matiere de fonction publigue, notamment, peuvent étre

soumis & une médiation prealable obligatoire (MPO).

Un décret et un arrété seront publies au début de 2018 ; ils en organiseront la mise en oeuvre et fixeront les
territoires expérimentaux. L'experimentation débutera au premier trimestre 2018 pour une durée de trois
ans et fera l'objet d'une évaluation au moins trois Mois avant son terme. Les mediateurs, désignes par arréte,
etabliront un rapport d'activité annuel dans lequel ils indigueront le nombre de saisines ayant abouti a une
résolution totale ou partielle du litige et le nombre de mediations infructueuses ; ils exposeront les difficultés

rencontrées et feront part de leur appreciation sur I'expérimentation en cours.

La procédure de MPO atitre experimental devra étre appliguée aux decisions prises a compter du 1< janvier
2018 et aux recours contentieux presentes jusqu’au 18 novembre 2020. Toutes les questions de fonction
publigue ne sont pas concerneées par cette expérimentation mais I'un des objectifs poursuivis est de favoriser
un traitement plus rapide et moins onéreux des litiges, dans l'intérét des fonctionnaires et des employeurs
publics, et de contribuer a une reégulation des contentieux relatifs & la FPT dans un contexte budgeétaire
contraint ne permettant pas de faire face a la demande de reglement des litiges par une augmentation des

moyens.



RAPPORT D'ORIENTATION

Afin de respecter le principe de libre administration des collectivites territoriales, n‘entreront dans le champ
de l'expérimentation que les collectivites qui I'auront accepté en confiant une mission de mediation
préalable au centre de gestion territorialement compétent, au titre des missions d‘assistance et de consell
Juridiques (article 25 de la loi du 26 janvier 1984), ce qui étend potentiellerent cette mission aux collectivités
non affiliees.

De nombreux CDG se sont porteés volontaires pour intégrer I'expérimentation et un travail a éteé engage
pour: realiser une convention type avec les collectivites qui souhaiteront confier cette mission aux Centres,
une charte du mediateur, réflechir aux aspects financiers de la mission, communiquer vis-a-vis des collectivites
sur le dispositif.

L'examen du déploiement et de la mise en ceuvre de ces nouvelles missions, I'une obligatoire, I'autre
facultative et expeérimentale, permettra notamment d'apprécier dans guelle mesure elles répondent aux
besoins des collectivités, des etablissements et des agents, et la facon dont les CDG s‘organisent et delivrent
le service, sachant que ces missions invitent les Centres a renforcer leur coordination pour un exercice
harmonieux de leurs compétences sur I'ensemble du territoire national.

3. FEDERATION ET COOPERATION REGIONALE / INTERREGIONALE
DES CENTRES DE GESTION

Aux termes de l'article 14 de la loi n° 84-53 du 26 janvier 1984 :

«Les centres de gestion s‘organisent, au niveau régional ou interrégional, pour I'exercice de leurs missions.

Ils élaborent une charte a cet effet, qui désigne parmi eux un centre chargé d’assurer leur coordination,
détermine les modalités d’exercice des missions que les centres de gestion décident de gérer en commun ainsi
que les modalités de remboursement des dépenses correspondantes. A défaut, le centre coordonnateur est
le centre chef-lieu de région. L'exercice d’une mission peut étre confié par la charte a I'un des centres pour le
compte de tous.

Des conventions particulieres peuvent étre conclues entre les centres de gestion dans des domaines non
obligatoirement couverts par la charte.

(...) Figurent, parmi les missions gérées en commun a un niveau au moins régional:

1° L'organisation des concours et examens professionnels relatifs aux cadres d’emplois de catégories A et B;

2° La publicité des créations et vacances d’emploi de catégories A et B;

3°La prise en charge des FMPE de catégories A et B;

4° Le reclassement des fonctionnaires de catégories A et B devenus inaptes a I'exercice de leurs fonctions;

5° Le fonctionnement des conseils de discipline de recours;

6° La gestion de 'observatoire régional de I'emploi »

L'article 27 de laloi du 26 janvier 1984 précise que «le CDG coordonnateur réunit une fois par an au moins une
conférence associant les CDG et les représentants des collectivités non affiliées», en Ilui conflant une mission
de coordination de I'exercice de leurs missions en matiere d’'emploi public territorial et d'organisation des
concours de recrutement.

Les Centres de gestion coordonnateurs sont aujourd’hui 14 en métropole (contre 22 auparavant) :

L'Indre-et-Loire (37), pour la région Centre Val de Loire

La Loire-Atlantigue (44), pour les Pays de la Loire

L'llle-et-Vilaine (35), pour la Bretagne,

Les Bouches-du-Rhone (13), pour Provence-Alpes-Cote d’Azur

La Corse du sud (2A), pour la Corse

Le Nord (59), pour les Hauts de France

La Seine Maritime (76), pour la Normandie

Le Bas-Rhin (67), pour le Grand Est et la Bourgogne-Franche-Comté
La Haute-Garonne (31), pour I'Occitanie

La Gironde (33), pour la Nouvelle Aqguitaine

(SR IV SR C IR IR IR C IR e R o
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¢ Le Rhone (69), pour Auvergne-Rhone-Alpes

¢ Pour lle-de-France, les CIG de la Petite et Grande Couronne ainsi que le CDG de Seine-et-Marne
definissent par eux-mémes les conditions d'organisation de leurs missions, aux termes de l'article 14 de
la loi du 26 janvier 1984

¢ Dans les régions d'outre-mer et a Mayotte, les missions du centre coordonnateur sont assurees
respectivement par le centre de gestion du departement et par le centre de gestion de Mayotte.

Dans ce contexte, du fait de l'adaptation des coopéerations aux nouvelles «frontieres régionales», i est
apparu nécessaire d'approfondir le bilan de la premiere période des coordinations régionales, a 22
Coordonnateurs, et de realiser un état des lieux des nouvelles coopérations régionales et interrégionales,
a 14 Coordonnateurs. Une premiere rencontre des CDG Coordonnateurs s'est deroulée le 18 novembre
2016, pour un premier partage d'experiences. Une deuxiéme rencontre s'est tenue le 28 septembre 2017.

Selon les territoires, peuvent étre releveés des degreés de mutualisation et des choix d’organisation différents:
par hypothése, uniguement sur le champ des missions impérativement mutualisées au niveau régional
ou intégrant l'exercice d'autres missions dans le cadre d'une démarche volontaire; répartition ou Non
de la coordination s'agissant de certaines missions. La conclusion des nouvelles chartes regionales et
leurs évolutions, comparées a la premiére période de coopération, permettent également de mesurer
l'approfondissement de la mutualisation régionale ou interrégionale des missions, les raisons du choix opere
et ses effets attendus, par exemple en termes d'@conomies d'échelle.

Dans un contexte de mutualisation des moyens et des competences, certaines cooperations regionales
et interrégionales s'orientent vers une collaboration plus approfondie, au-dela du champ des missions
obligatoires definies par les textes, a I'instar des dispositions de la charte de la région Rhone-Alpes-Auvergne.
C'est également le cas, notamment, en matiére de documentation, de conseil en organisation, par le biais
d'une specialisation de Centres sur des questions spécifiques (juridiques...).

Sachant que cette mutualisation est possible a tous les niveaux puisque les coordinations régionales ou
interrégionales des CDG peuvent également s'organiser au niveau national pour exercer en commun
leurs missions, ce gue l'organisation des concours vient illustrer, il conviendra egalement d'identifier les
limites percues par ces coopérations. Dans certains cas, il pourra sembler impératif de préserver l'exercice
de missions dans le ressort institutionnel des Centres, établissements publics administreés librement, pour
preserver l'autonomie de reponses adaptees, de proximite, compte-tenu des besoins des collectivites et
des etablissements sur des territoires aux profils variés. Dans ce cadre de coopération réforme, il s'agit
egalement de développer les relations entre la Fédération et les Centres coordonnateurs, notamment, pour
promouvoir au niveau national le développement de coopeérations inter-Centres dans un contexte législatif
et institutionnel favorable a la mutualisation.

Au titre de I'article 4 de ses statuts : «La Fédération a vocation a favoriser le travail en commun de tous les
CDG, qu’ils soient coordonnateurs ou non. Tous les CDG étant directement ou indirectement concernés par
les missions assurées dans le cadre d’une charte régionale ou interrégionale, il appartient a la Fédération de
faciliter la circulation de I'information, I'échange d’expériences, la coordination et la mise en ceuvre d’actions
ayant un caractére pertinent au niveau national (mise en cohérence et économies d’échelle)» Le besoin de
positionner collectivement les Centres de Gestion dans la continuité de la dynamique actuelle face aux
prochains defis techniques (mutualisations) ou politigues (organisation territoriale, avenir de la FPT), suscite
egalement, de maniere forte, cette démarche. La capacite d'adaptation et de collaboration des Centres,
ameliorant continuellement leur efficacite au service des collectivites, permettront de mettre en valeur, dans
nos relations institutionnelles, le role et le savoir-faire des CDG en termes de mutualisation.

La Federation pourra ainsi contribuer, aux cotés des Coordonnateurs, notamment, et dans le respect de
leurs compétences et de leurs choix, & la réalisation de «nouveaux» objectifs, tels que :

¢ Approfondir I'état des lieux des coordinations reégionales dans le cadre réformé des coopérations,
realiser une cartographie de la coopération régionale / interrégionale des CDG.

¢ Favoriser le développement d’'une doctrine partagée sur des piliers tels gue les concours (au-dela
des avanceées deja enregistrées en termes d'élaboration des sujets ou de mutualisation des couts,
par exemple afin de d‘affiner 'ouverture des postes) ou favoriser une approche commune dans des
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domaines de mutualisation volontaire tels que la documentation, le conseil en organisation ou juridigue.
¢ Fadiliter la circulation de l'nformation, I'échange d'expériences, la coordination et la mise en ceuvre
d'actions ayant un caractére pertinent au niveau régional, interrégional ou national (mise en cohérence
et economies d'echelle).

4. FACILITER LA CREATION D’'UNE BOURSE DE 'EMPLOI INTER
FONCTIONS PUBLIQUES

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

L'ordonnance n® 2017-543 du 13 avril 2017 a pour objet de favoriser la mobilité des fonctionnaires dans
les trois versants de la fonction publique. Le rapprochement des trois fonctions publigues va dans le sens
d'une meilleure visibilite de celles-ci et de mobilites géographiques et fonctionnelles accrues parfois rendues
necessaires par les restructurations de services dans un contexte d'évolution institutionnelle, ou souhaitées
par les agents pour poursuivre leur déroulement de carriere, la loi n"2009-972 du 3 aot 2009 relative a la
mobilité et aux parcours professionnels dans la fonction publique renforcant le droit de I'agent a la mobilité
et assouplissant les régles de gestion des ressources humaines. A I'neure ou le passage d'une fonction
publigue a une autre entraine des changements importants pour les agents, notamment en termes de
remunération et de culture, cet acces aux offres d'emploi des trois versants de la Fonction publique doit
contribuer a faciliter les mobilités.

L'article 2 de I'ordonnance prévoit ainsi gue larticle 41 de la loi du 26 janvier 1984 portant dispositions
statutaires relatives a la fonction publique territoriale est complété par la disposition suivante : «Les centres de
gestion et le Centre national de la fonction publique territoriale rendent accessibles les créations ou vacances
mentionnées a l'alinéa précédent dans un espace numérique commun aux administrations mentionnées a
l'article 2 du titre ler du statut général des fonctionnaires». Il prévoit également gue 'obligation de mise en
accessibilité définie au présent article entre en vigueur a une date fixée par decret et au plus tard le 1¢
Janvier 2019.

La realisation d'un espace numeérigue commun a pour objet de favoriser la mise en place d'un veritable
marché de I'emploi public, dont la clarte et Ia lisibilité seront gages d'une meilleure mobilité. En prévoyant la
création d'un espace numerique «commun» €t NON «unique», cComme initialerment prévu avant l'intervention
de la Federation, 'ordonnance la demarche a developper doit permettre de tenir compte de I'existant, des
investissements financiers et humains realisés par les centres de gestion et le CNFPT, des projets d'évolution
menes par ces etablisserments publics pour atteindre un objectif partagé par tous.

De plus, aux termes de l'article 23 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984, les centres de gestion assurent,
dans leur ressort, une mission génerale d’information sur I'emploi public territorial. lls sont notamment en
charge de la publicité des créations et vacances d'emplois de catégories A, B et C. Cette publicité, au
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niveau local, doit également continuer & étre assurée par les centres, par le moyen de leurs bourses locales
de I'emploi, conformement aux dispositions de l'article 23 précite. Au-dela du portail commun aux trois
fonctions publiques, destiné a rassembler nationalement I'ensemble des créations ou vacances d'emplois,
la préservation de la diffusion & un niveau de proximité est ¢galement un gage d'efficacité pour satisfaire
les besoins des employeurs publics locaux. Rappelons également gue le rapport de I'lnspection Générale
de I'Administration, rendu a la Ministre de la décentralisation et de la Fonction Publigue en juin 2014,
preconisait aux CDG «de s’investir pleinement dans leurs missions emploi et concours notamment en prévoyant
la diffusion nationale par les CDG de I'ensemble des offres d’emploi».

Pour favoriser I'atteinte de cet objectif, il s'agit de prendre en compte les specificites des fonctions publiques
et la diversité des employeurs publics, mais aussi de preéserver les avantages des mutualisations déja opereées
au sein de la Fonction Publique Territoriale. Ces impératifs n'empéchent nullement de s'orienter résolument
vers la création d'un portail numérique commun aux trois fonctions publigues gui comporterait des espaces
numerigues dedies correspondants, chacun, a une Fonction Publique. Dans cette optique, les discussions
avec la DGAFP et les differentes parties prenantes seront relancees sur l'administration du portail, son
financement, le développement d'un langage commun (par exemple, sur la dénomination des emplois)... .
Enfin, il est & noter que, dans le cadre des travaux relatifs a I'élaboration du schéma directeur des systemes
d'information mutualisé des CDG, nous avions releve, concernant l'activite «Bourse de I'emploi», que les
qualites techniques du Site Emploi Territorial (SET), ceuvre d’'une collaboration entre le CNFPT et une
qguarantaine de Centres, autorisaient a imaginer qu'il puisse étre la base d'un futur portail de I'emploi unique
pour la FPT, a la condition que I'ensemble des Centres, la Federation et le GIP Informatique des CDG soient
etroitement associés aux différents aspects techniques et de gouvernance de ce projet de mutualisation.

5.SOUTIEN DE LAFEDERATION A LA REALISATION DES OBJECTIFS
DU GIP INFORMATIQUE DES CDG

Le Conseil d'administration de la FNCDG, depuis le début de I'année 2016, a impulse, d'une part, un projet
de schéma directeur informatique mutualisé des Centres de Gestion (SDSI) et, d'autre part, le projet de
constitution d'un Groupement d'intérét public informatique.

En 2017, ces deux projets ont aboulti.

Creée par arréte interministériel en date du 9 juin 2017, soit un peu plus d'un an seulement apres avoir
engage des travaux d'ampleur associant les CDG, les Coopérations informatiques et la Feédération, membre
co-fondateur qui a porté le projet de GIP auprés des pouvoirs publics, le Groupement d'Intérét Public
rassemble 919% des CDG et la FNCDG.

Des sa creation, la mise en place de la gouvernance du GIP Informatique et de son fonctionnement
administratif a constitué un axe de travail prioritaire desting a
assurer le caractére opéerationnel et le fonctionnement régulier de
la structure. Ainsi, le GIP Informatique des CDG a tenu sa premiere
Assemblee Genérale, le 14 septembre dernier, €lisant son Conselil
d'administration, suivie de I'élection de son Bureau. La Commission
«Communication, nouvelles technologies et dématérialisation» de
la FNCDG, co-préesidee par Marc GODEFROY (Preésident du CDG
du Nord] et Francois FORIN (Président du CDG de Meurthe-
et-Moselle), a mené a bien la mission confiee par le Conseil
d'administration de la Fédération de réaliser une «Analyse de |
I'existant applicatif des CDG» et d'élaborer un «SDSI».

Le GIP Informatique, établissernent public administratif qui a pour
objet de «mutualiser les moyens et toutes solutions informatiques utiles a I'accompagnement des missions
légales et réglementaires dévolues a ses membres», devra deployer et actualiser le SDSI en mettant en ceuvre
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les chantiers prioritaires de 1a feuille de route, visant : a rationaliser et harmoniser les outils informatiques;
remedier a l'obsolescence technique d'applications et favoriser la convergence d'outils informatiques en
developpant leur interopérabilité afin d’améliorer la qualité de service; tenir compte des nouvelles tendances
technologiques.

Dans cette perspective, la Féderation a constitué six Groupes de travail (GT), rassemblant des techniciens des
Centres, et en a deja reuni cing, parfois a plusieurs reprises : «Vote électronique», «<Médecine préventive», «Paye
et Prélévement a la source», «Carriere», «Emploi», «Comptabilité analytique». En 2018, ces GT fonctionneront
sous I'egide du GIP.

L'efficacité de la mutualisation et une volonteé de maitrise des dépenses de fonctionnement a engage les
elus a proposer une structure legere en termes d'effectifs. Pour son fonctionnement opérationnel, le GIP
reposera essentiellement sur I'apport d'un Directeur des Systémes d'Information et sur le réseau d'expertise
des techniciens des CDG.

L'adhésion de la Fedération au GIP s'inscrit dans le cadre de ses objectifs statutaires. La Federation, garante
des orientations politigues dans le cadre d'une mutualisation denvergure nationale, et le GIP, ayant pour
objet exclusif la coopération informatique, entretiendront des liens nécessairement étroits afin d’approfondir
la mutualisation des outils indispensables a I'efficacite de I'action des Centres compte-tenu de I'évolution de
leurs missions et, corrélativement, de leurs besoins informatiques.

Un soutien administratif et juridique pourra étre deéveloppe en fonction des besoins et de la montée en
puissance du GIP, dans le respect des specialites respectives. Ainsi, la convention constitutive prévoit que
des agents des membres pourront étre mis a disposition du Groupement ou deétaches. De méme, des
discussions devront étre engagees avec les Coopeérations informatiques et des partenaires, tels le CNFPT,
la convention constitutive prévoyant que la mise & disposition ou le transfert des outils informatiques
selectionnés fera l'objet d'un accord entre le GIP et les CDG.

CONGRES FNCDG 2018

La Fedération organisera son Congres les 6,7 et 8 juin 2018, a La Baule (Palais Atlantia).

«["évolution des modes de gestion territoriaux» sera au cceur de ce Congreés qui permettra également
d'évoqguer les changements opérés sur la scéne publique locale et son impact sur les centres de gestion.

Les elus locaux souhaitent developper un service public de gualite répondant efficacement aux evolutions
des besoins de la population et du -,

nombre d'habitants, en hausse, 25

dans un cadre juridigue en
constante évolution et compte-tenu
de la nécessaire maitrise de la masse
salariale.

La réforme territoriale, engagee
depuis la fin de l'anneée 2010 afin de
rendre l'organisation des collectivites 3
plus lisible pour les citoyens et £
laction  publique locale  plus
efficace, a engendré une évolution
sensible du bloc local : nouvelle
carte regionale, renforcement de
lintercommunalité, fusions, schémas
de mutualisations, transferts de
competences et mouvements de
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personnels associés, sans compter les projets de communes nouvelles.

Le fonctionnement du couple communes-communauteé devrait profondement évoluer d'ici 2020, et par la-
méme, les modes de gestion territoriaux, qu'il s'agisse de mutualisation, d'achats ou de ressources humaines.
L'évolution du bloc local a également un impact certain sur les CDG que ce soit en termes d'évolution de
périmetres ou de compeétences.

La question de I'évolution du statut de la Fonction Publique Territoriale sera également abordée. La FPT a
fété ses 30 ans début 2014. Elle est reputée de qualite, professionnelle et integre. Au cours de son existence,
elle a su s'adapter aux differents contextes locaux complexes mais aussi aux reformes territoriales d’ampleur,
aux transferts de competences de I'Etat, aux baisses importantes de dotations.

Cependant, des dysfonctionnements persistent, on peut citer par exemple un faible taux de mobilité inter-
fonctions publigues, et des defis sont encore a relever,

L'évolution du statut des fonctionnaires est une question épineuse. Certains élus ou experts ont pris
position en faveur d'un changement du statut des fonctionnaires, certains pronant une suppression du
statut, excepteé pour les fonctions publiques régaliennes, d'autres préférant un assouplissement, voire un
contournement du statut. Pour certains, le secteur public doit étre fondu dans le secteur prive, les agents
devant étre recrutés par contrat.

Par ailleurs, notre Congres sera l'occasion d'évoguer des themes plus spécifiqgues a l'activite des Centres.
Deux ateliers seront organises sur : «L'expertise technique des Centres de Gestion : un appui de confiance aux
collectivités et établissements» et «La mise en place d’un projet d’administration : le réle d’‘accompagnement
des CDG».

A lissue des debats organisés les jours precedents, et lors de I'Assemblee Genérale qui se tiendra le dernier
Jjour du Congres, les Présidents valideront une motion reprenant les propositions de la Fédeération sur
l'évolution de la FPT et de ses institutions.

7. CONFERENCE NATIONALE DE L'EMPLOI TERRITORIAL (CNET
2018)

Conformément aux dispositions de la ol n°84-53 du 26 janvier 1984, la Féderation Nationale des Centres de
Gestion organisera, en 2018, la quatrieme édition de la Conférence Nationale de 'Emploi Territorial (CNET).

La thématigue de 'emploi constitue l'une des priorités du gouvernement et cette manifestation sera
I'occasion de debattre des problematiques liees a I'emploi public territorial.

La maitrise de la dépense publique constitue egalement une priorité reaffirmée. Un nouvel effort de 13
milliards d'économies a éte demande par I'Etat aux Collectivites d'ici 2022. 1l se traduit, notamment, par
un objectif de reduction des effectifs a hauteur de 70 000 agents pour la FPT, dans les 5 ans a venir,
couplé a la maitrise des depenses de fonctionnement dont 'augmentation ne devrait pas dépasser 1,2%
pour les collectivites et établissements representant 70% de ces depenses. Apres une baisse des dotations
et 'augmentation de la masse salariale due a la revalorisation du point d'indice et a la mise en ceuvre
progressive de PPCR, il apparait spécialement nécessaire de disposer de données et de réflexions permettant
de contextualiser la guestion de la reduction des effectifs, notamment, et de se projeter.

Les Centres de Gestion disposent de diagnostics de situations pertinents du fait de leur role d'observateur
de I'évolution de I'emploi public territorial et de leur proximite avec les collectivites dans la gestion des
ressources humaines au quotidien. Les Centres sont eégalement en position d'identifier des réponses a des
enjeux RH tels gue les difficultés ou les blocages liés au recrutement, I'organisation des concours, les voies
d'ameélioration du dialogue social, les problématiques de mobilité, de reclassement, de reorganisation de
SErvices... .
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La vocation essentielle de cette Conférence, prévue a larticle 27 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984,
est de definir des orientations stratégiques et de presenter des axes prioritaires en matiere d'emploi et de
recrutement, degages au regard des realités locales.

8. ORGANISATION D’UNE JOURNEE THEMATIQUE EN REGION

L'une des missions de la Fedération consiste en la diffusion la plus [ = o

large possible d'informations sur les ressources humaines locales et FNEDEG AdCE YaMF
I'évolution de la scéne publique, notamment avec la programmation 6 A
de manifestations sur des themes d'actualite. InScriptions gratuites uniquenient &n figne

OUVErtes A partir du 04 janvier 2018 sur:
Www.fiicty.com/journees-thematiques/

Alors gu'habituellement nos  réunions  etaient  programmees A A

uniquement sur Paris, le conseil d’administration a décideé d‘aller, a
compter de 2017, au plus prés des €lus locaux et d'organiser des

réunions d'information en région. j@URNE’jE ]HEMAT}IQUE

<Vers de nouveaux modes de

Apres Aix-en-Provence et Lille, une troisitme journée thématique en ; S
gestion territoriaus

region sera organisee, en 2018, dans la région lyonnaise.

L'objectif est de mettre en place des procédures et méthodes pour

ameliorer la reactivite des services aux demandes des usagers, reagir Centre de Gestion du Rhone
Amphithéatre Louis TOURNISSOUX

aux besoins des employeurs et valoriser les compétences territoriales 9 Allée Alban Vistel - 69110 SAINTE-FOY-LES-LYON

Jeudi I février 2018

necessaires a la bonne marche des services publics locaux. 8130 - 16k
De plus, cette journée constitue un moment privilégié pour réfléchir
aux nouveaux defis auxquels sont confrontées les collectivités ... RESPONGABLE ket

locales et prendre en compte de nouvelles réalités economigues et
sociologiques.

Cette Conférence se tiendra le jeudi 1< fevrier 2018 a Sainte-Foy-Lés-Lyon et s‘organisera autour de
differents thémes d'interventions : les coopérations institutionnelles, la question de I'evolution des politiques
de recrutement et de gestion des ressources humaines, la commande publique.

Cette initiative de la FNCDG fait 'objet d'une organisation avec deux autres associations d'élus, I'AMF et
I'AdCF, mais aussi avec le Centre de Gestion du Rhone, ITUGAP et les éditions WEKA.

Le public viseé par ces conférences regroupe les employeurs territoriaux (€lus), les décideurs locaux (Directeurs
geénéraux de services) les gestionnaires des ressources (DRH, Directeurs des Finances, de la commande
publique...] des collectivités et établissements publics locaux et, d'une maniére générale, tous ceux qui ont
des responsabilites dans la Fonction Publique Territoriale sont appelés a participer a ces éveénements.

9. LES DONNEES SOCIALES DE LAFPT... UNE SYNTHESE DE
L'OBSERVATION REGIONALE DE LEMPLOI (EN PARTENARIAT AVEC
L'ANDCDG)

Les Centres de gestion exercent plusieurs missions pour lesquelles les données sociales des collectivités
sont mobilisees. Parmi elles, notamment, I'observation de I'emploi public territorial : les CDG assurent, selon
larticle 23 de la loi du 26 janvier 1984, une mission générale d'information sur I'emploi public territorial de
leur ressort géographique et au niveau régional, via la création d'observatoires régionaux de I'emploi.

Ces donnees alimentent le bilan social qui doit étre etabli au minimum tous les deux ans. Cette démarche
permet a chaque collectivité de dresser un bilan des effectifs, des recrutements et des avancements, des
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actions de formation, des demandes de travail a temps partiel... .

Ce document sert a la fois d'outil de dialogue social et de gestion des
ressources humaines. Il permet aux collectivités de se comparer d'une
structure, d'une édition, d'un departement ou d'une région a l'autre,
dans un contexte de reformes territoriales impactant I'organisation et le
fonctionnement des services publics locaux.

En 2016, anticipant la nouvelle mission confiee par loi N°2016-483 du
20 avril 2016 relative a la deontologie et aux droits et obligations des
fonctionnaires, la FNCDG et 'TANDCDG ont publié conjointement, pour

la premiére fois, les données brutes des bilans sociaux, reprises sous o2

formes de syntheéses régionales realisées par 'ensemble des Centres de & =)

gestion coordonnateurs de I'Observatoire Regional de 'Emploi, dans S T e
. . , , . . . @ @ VLéih‘ka‘@

un document intitule «les données sociales 2013 de la Fonction publique &) G ST o E ) @

territoriale par le prisme des nouvelles régions», dressant des tendances S’ t

l’emplpi public territorial et des pratigues de gestion des ressources . &"0\!&@

humaines. fRacas @<

En 2017, les Centres de Gestion, confortant leur role de premier plan

au niveau de l'observation de I'emploi public territorial, ont encore approfondi I'exploitation des donnees
disponibles les plus recentes avec la publication par la FNCDG et 'TANDCDG de I'etude «les données sociales
2015 de la Fonction Publique Territoriale... Une synthése de l'observation régionale de I'emploi.»

Cette nouvelle étude a presente les données sociales de pres de 29000 collectivités et établissements
publics territoriaux (soit 1,2 million d'agents), collectées par I'ensemble des CDG en 2016. Elle permet de
benéficier d'une vue d'ensemble des effectifs correspondant a un type et a une strate de collectivite ou
detablissement, I'etude reprenant les données presentées globalement mais également sous le prisme de
12 strates de collectivités ou EPCI.

Cette synthése de 'observation regionale de I'emploi a refléte les impératifs de maitrise de la masse salariale
et l'impact des politiques publiques nationales sur les effectifs locaux et les conditions d’emploi, notamment
le statut des agents publics locaux et la nature des recrutements. Cette synthése a egalement delivre des
informations sur I'age des agents, I'absentéisme ou encore la formation, données particulierement utiles
pour eclairer les débats actuels, a mettre en relation avec I'augmentation des demandes d’accompagnement
en matiére de prévention.

Cette etude a enfin souligné que si la rémunération du personnel représente une part importante des
depenses de fonctionnement des collectivités territoriales et etablisserments, avec de fortes disparites entre
communes selon leur taille, une baisse inedite des effectifs de 0,5% sur emploi permanent a eté constatée,
globalement, a l'exception des intercommunalités, principalement, du fait des réformes territoriales engagees
depuis 2010 et de leur anticipation (nouvelle carte régionale, renforcement de I'intercommunalite, fusions,
mutualisations, transferts de competences et mouvements de personnels associes ...

A I'heure ou, aprés une baisse des dotations aux collectivités, la maitrise des effectifs est une condition
incontournable du maintien de leur niveau, cette étude, complémentaire de celles de nos partenaires
institutionnels, permet également de contextualiser la question de la réduction des effectifs.

L'edition 2018 permettra a cette étude de s'installer encore davantage dans le paysage des publications
institutionnelles relatives a I'emploi dans la Fonction Publique Territoriale.

10. PANORAMA DE L’EMPLOI (75" EDITION EN PARTENARIAT AVEC
L'ANDCDG)

Ce Panorama, realisé en partenariat avec 'ANDCDG, est désormais bien installé dans le paysage des
publications traitant de I'emploi public local.
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I porte un regard sur les ressources humaines des collectivites en delivrant des tendances représentatives
au niveau national. Il permet de mieux connaitre les acteurs publics locaux et de pouvoir les situer dans
un environnement socio-économique. Ainsi, Il accompagne les collectivités dans I'élaboration de leurs
politiques de gestion des ressources humaines.

Cest un outil reconnu et valorisé au sein de la Fonction Publique, basé sur une approche complete,
guantitative et qualitative, de la situation de I'emploi dans les collectivités territoriales. Il permet de preésenter
les donnees les plus récentes concernant les agents de la FPT. Au travers de ce panorama, les Centres de
Gestion illustrent de nouveau leur capacité de synthése et de diffusion, tant au niveau départemental que
regional et national, des informations relatives a I'emploi public.

Le Panorama met en exergue les principaux enjeux en termes d'emploi pour les collectivités et leurs
etablissements tels gue la maitrise des effectifs, I'évolution des offres d’emplois sur les territoires illustrant les
besoins en recrutement, les profils rechercheés par les collectivités, 1a typologie des recrutements, les metiers
en tension ou encore la régulation des entreées et des sorties.

Les collectivites locales et leurs groupements vivent de profonds bouleversements qui les contraignent a
s‘adapter, a faire preuve d'initiatives audacieuses et
atrouver de nouvelles formes de coopération entre

PANORAMA DE L'EMPLOI TERRITORIAL _ elles, sachant que la remunération du personnel
représente une part importante des depenses de

fonctionnement des collectivités territoriales.

Quel gue soit le type de collectivité, la maitrise de
la masse salariale constitue la premiere priorité en
matiere de GRH pour le mandat 2014/2020. Le
panorama met également en évidence les efforts
accomplis par les employeurs publics territoriaux
qui ont mene de profondes réformes de leur
systtme de gestion des ressources humaines
afin - d'accroitre I'efficacite  des personnels de
I'administration publigue.

Le Panorama s'axe autour de quatre volets :

¢ Les effectifs de la FPT, leur structure et leurs évolutions récentes

¢ Les données issues des bourses de 'Emploi des CDG : évolution des offres, des demandes, metiers
en tension ou émergents..

¢ Les concours et les examens professionnels organisés par les CDG et le CNFPT

¢ Les départs en retraite : volumes en augmentation, ages moyens, perspectives.

Cette publication conforte la reconnaissance, par le legislateur, du role indispensable d'observation de
'emploi par les CDG et constitue un outil de reférence au sein de la Fonction Publique.

11. BAROMETRE HORHIZONS 2018 (4™ EDITION EN PARTENARIAT
AVEC L’AMF, LE CNFPT, L’ADF, REGIONS DE FRANCE, LE CSFPT)

En 2015, FAMF avait souhaité créer un outil permettant aux elus locaux de disposer d'élements chiffres
fiables et récents et de dégager des tendances sur les politiques de gestion des ressources humaines.

En 2017, cette etude annuelle fut presentee lors d'une Conference de presse. L'edition 2018 du Barometre
HoRHizons rassemblera, pour la seconde fois, cing acteurs de la Fonction Publique Territoriale : 'AMF, le
CNFPT, Régions de France, 'ADF et la FNCDG.

Les résultats du Baromeétre, adresse aux adhérents des associations d'élus, aux deélégations régionales du
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CNFPT et aux Pouvoirs publics, sont fondés sur la base d'un échantillon de plus de 800 collectivités. L'étude
est batie sur des élements structurels et conjoncturels permettant des photographies, des projections et
des perspectives en matiere de ressources humaines des communes et EPCI (en termes de dépenses de
personnel, effectifs et recrutements, GPEEC et formation, remunération, conditions de travail...).

En 2016, cette etude soulignait Iimpact fort des reformes legislatives et réglementaires sur les politiques de
ressources humaines menees par les collectivites.

En 2017, I'ttude confirme cet impact en relevant une certaine amplification de leur effet puisgue tous
les domaines des politigues RH sont concerneés, et plus seulement la rémunération, les recrutements et la
gestion des contrats : temps de travail, formation, mise en ceuvre de prestations sociales... .

Dans un environnement incertain, malgre le poids des mesures statutaires et indemnitaires, les élus locaux
se sont attachés a poursuivre la maftrise de leurs dépenses de personnel grace a une stabilisation de leurs
recrutements. Selon les déclarations, les dépenses de personnel ont continue de stagner en 2017, le non
remplacement de tous les départs reste une intention majoritaire et la part des collectivites et EPCI qui
envisage de recruter en 2018 reste faible. Davantage qu'en 2016, les nouvelles mesures statutaires et
indemnitaires constituent la principale explication de I'évolution des dépenses, suivie de la mise en ceuvre
de la reforme territoriale, des transferts de compeétences et des modifications dans la gestion des services
publics. L'an dernier, 'ensemble de ces mesures n'étaient pas encore effectivement mises en ceuvre.

Le Baromeétre HoRHizons, incluant des éléments issus du «Panorama de I'emploi public», permet également
de valoriser le travail accompli par les Centres pour apprécier la situation de I'emploi dans les collectivites
territoriales.

LeBarometre HoRHizons constitue égalementl'undesinstruments de mesure annuelle durecours auxservices
des Centres de gestion. Ainsi, les résultats de 2016 soulignaient que ce
recours aux CDG est non seulement majoritaire parmi les collectivites, q

T - o N HoRHizons 2017
parfois tres largement comme en matiere de medecine preventive, -
mais encore en progression par rapport aux résultats de 2015. Que ce R EE T am
soit en matiere de meédecine, d'accompagnement a la fiabilisation des
dossiers retraite, de preévention des risques professionnels, de contrat
groupe d'assurance statutaire, de protection sociale, de groupement
de commandes ou encore s'agissant du conseil en organisation, le
recours des collectivites aux CDG a fortement progresse. En 2017,
pour assurer la sante et la sécurite de leurs agents, les collectivites et
EPCI font toujours majoritairement appel aux services de medecine
et de prévention des centres de gestion (80%). lls ont également
principalement recours aux services facultatifs suivants : conseil en
organisation, remplacement, assurance, archivage, gestion de la paie,
assistance en matiere de retraite, protection sociale complémentaire.
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Le Barometre HoRHizons s'installe dans le paysage des publications

relatives a la FPT. Il souligne la reconnaissance, par les collectivites, de

l'expertise et du savoir-faire des Centres, dont les missions obligatoires comme facultatives ont été renforcées.
Désormais issu d'un travail de coopération élargi rassemblant des acteurs majeurs de la Fonction publique
territoriale, la Féderation contribuera a sa prochaine édition.

12. GUIDE DE BONNES PRATIQUES RESSOURCES HUMAINES, EN
PARTENARIAT AVEC LADCF

Inspiré du quide de la DGAFP recensant chaque annee les démarches et les actions innovantes presentées
par les directions des ressources humaines ministérielles, et valorisant les modes de gestion des RH des
employeurs publics, ce guide est specifigue aux actions menées au sein des collectivites locales.
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En 2017, ce guide realisé en partenariat avec I'AdCF, associant TANDCDG et TADGCF, a mis I'accent sur
des pratiques concrétes concernant : le recrutement et l'accueil des agents, la mise en place ou la refonte
de projets de service, la GPEEC, la mise en place du RIFSEEP, le temps de travail, le développement du
management intermediaire et le dialogue social.

Cesthematigues sontabordés sous l'influence de I'évolution du contexte institutionnel liee a la mise en ceuvre
des schémas de mutualisation, aux nouveaux schémas deépartementaux de coopération intercommunale
venant réformer la carte intercommunale au 1< janvier 2017, & la création de communes nouvelles, qui
supposent une attention particuliere & porter aux questions liees au devenir des agents.

En 2018, ce guide de bonnes pratiques RH, fonde sur les resultats d'une enguéte lancée aupres des
adhérents de I'AdCF et de la FNCDG, portera sur les thématigues suivantes :

Projet d'administration

Mise en place d'un SIRH

Valorisation des compétences des agents
Gestion des ages/transmission des savoirs
Gestion de l'naptitude

Mise en ceuvre du télétravail

Développement de l'attractivité de la collectivite.

SO0

L'ambition de ce guide est in fine que les professionnels des RH disposent de retours d'expérience, de conseils
pratiques et d'outils mobilisables au sein de leur structure. Il devrait également permettre de favoriser un
echange en la matiére entre la Fonction Publique d’Etat et la FPT.

13. VERS LA CREATION DU CENTRE NATIONAL DE COORDINATION,
ETABLISSEMENT PUBLIC REPRENANT LES MISSIONS DE LA
FEDERATION

La loi du 26 janvier 1984 avait creé un centre national de gestion de la Fonction publique territoriale,
constitue sous forme d'établissement public et compose d'élus locaux repreésentant les communes, les
departements et les regions. Cette structure etait chargee d'assurer, pour les cadres d'emplois de catégorie
A, un certain nombre de missions comme l'organisation des concours de recrutement.

L'article 50 de la loi du 13 juillet 1987
a modifie le schéma dorigine de la loi
de 1984, A éte privilegié un systeme
comportant, d'une part le CNFPT - unique
etablissement public national - avec des
missions de formation mais aussi de gestion
des fonctionnaires de catégorie A et A +,
et, d'autre part, des Centres de gestion
départementaux.

Le projet de loi sur la Fonction Publique
Territoriale, examiné au Parlement deébut
2006, prévoyait également la création d'un
Centre National de coordination des CDG.
Toutefols, le Sénat avait supprime cet article.

En 2016 et 2017, certaines difficultés juridiques, s'agissant de projets structurants tels que l'informatique
des Centres et la constitution d'un GIP ou le puits de données sociales, sont encore venues renforcer notre
volonte de transformation du statut de la Federation, actuellement de droit prive.
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La création d'un GIP Informatique est apparue incontournable dans la mesure ou la Féderation ne pouvait
pas porter elle-méme la mise en ceuvre du projet de schéma directeur informatique mutualisé. En amont,
une étude juridique fut nécessaire pour confirmer que la Fedération pouvait faire réaliser un état des lieux
des systemes dinformations de ses adhérents. Au terme de cette etude, il est apparu que la Fedération
pourrait étre considéreée comme pouvoir adjudicateur et, par securité juridique, elle respecte desormais les
regles de la commande publigue.

De méme, la Fédération ne pouvait porter le projet «Puits de données» alors méme que la publication, au
niveau national, de données relatives aux personnels des collectivites constitue I'une de ses missions. Si,
pour réaliser ce projet, un groupement de commandes associant les CDG et la Fedération avait été mis
en ceuvre, la FNCDG, en tant que personne morale de droit prive, n‘aurait pu en aucun cas en étre son
coordonnateur.

Ces difficultes auraient pu étre ecartées si la Federation avait ete constituée sous forme d'établissement
public, sans avoir besoin de recourir, dans un cas, a une nouvelle structure dediée, dans l'autre, a un Centre.

La Féderation propose depuis plusieurs annees la creation d'un établissement public national, compose
uniguement des Centres de Gestion, et gui ne devrait pas entretenir de relations avec les collectivites
territoriales. La création du Centre national de coordination, reprenant les missions de la Fedération, est
necessaire afin de promouvoir 'homogeneité des niveaux de prestations et la cohérence de I'action des
etablissements sur I'ensemble du territoire national.

Cette instance fonctionnerait totalement a codt constant, le financement n‘émanant que des cotisations des
Centres de Gestion.

Les missions de cet établissement seraient limitées a :

¢ Coordonner l'organisation des concours et des examens

¢ Mettre a disposition une plateforme d'inscription nationale aux concours/examens professionnels
¢ Lever la cotisation concours, actuellement percue par le CNFPT, evaluee a 0,07% de la masse salariale
directement aupres des employeurs locaux

¢ Consolider les informations des bourses de I'emploi dans un portail de I'emploi

¢ Assurer lamise a disposition d’'un fichier national des fonctionnaires momentanément prives d'emploi
de categorie A

¢ Organiser la conférence nationale de I'emploi territorial

O Repréesenter les CDG auprés des Pouvoirs publics et prendre position sur les projets de textes legislatifs
et réglementaires concernant la Fonction Publique Territoriale

¢ Etablir une concertation et des échanges étroits et permanents entre les Centres de Gestion pour la
mise en ceuvre de leurs compétences et le développement de leurs missions

¢ Etre une instance de liaison et de representation avec tous les partenaires institutionnels des Centres
de Gestion afin de développer avec eux des actions de cooperation

¢ Promouvoir la Fonction Publigue Territoriale et centraliser les informations intéressant les agents.






FNCDG 2017







I. BILAN DE L'EXERCICE 2016

RAPPORT FINANCIER

31/12/2016
Documentation générale 8000 5915
Petit équipement 5000 4731
Maintenance (fax, copies, informatique) 13500 13500
Fournitures de Bureau 7000 3433
Location immobiliére 45500 40822
Assurance 2000 1105
Honoraires 10000 11988
Téléphonie et affranchissement 15000 10803
Frais administratifs et de services bancaires 1500 1406
Déplacements Personnel FNCDG 25000 16776
Remboursements déplacements personnels CDG(s) 20000 19940
Personnel 310000 273495
Charges sociales 208000 201582
(sécurité sociale, retraite, chdbmage...)
Formation 5000 750
Chargés de mission (Frais de recrutement) 0 3216
FONCTIONNEMENT DES INSTANCES
Frais Assemblée Générale 30000 16956
Déplacements et réceptions 50000 48664
Organisation de manifestations et salons 100000 58929
Organisation de la Conférence Nationale 50000 38380
Organisation du Congres 30000 25514
Outils d'information et de communication 50000 47418
SITE INTERNET/OPERATIONS INFORMATIQUES 80 000 58978
DEPENSES IMPREVUES 32457 146368
DOTATIONS AUX AMORTISSEMENTS 10 000 3369
TOTAL DEPENSES DE FONCTIONNEMENT 1107 957 1054 038
Cotisations 1095957 1096290
Autres ressources (dont produits financiers) 12000 18792
Recettes Congres 820
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Répartition des dépenses réalisées sur I'année 2016

B CHARGES A CARACTERE GENERAL

0,32%

B CHARGES DU PERSONMNEL

B DEPLACEMENT ELUS
FONCTIONNEMENT DES INSTANCES

B COMMUNICATION/ MANIFESTATIONS/
FORUMS

B SITE INTERNET/CPERATIONS
INFORMATIQUES
B DEPENSES IMPREVUES

EDOTATIONS AUX AMORTISSEMENTS

% Zoom sur les lignes budgétaires des charges a caractére général (-14,48%
par rapport au budget prévisionnel)

Documentation générale

Ce poste affiche une nette baisse de (- 26%) par rapport au budget previsionnel 2016 en raison
du non-renouvellement de certains abonnements.

Equipements

Ce poste, reste constant en 2016, ceci s'expliqguant par I'achat d'un teléviseur dédie a la visio-conférence et
d'un ordinateur portable.

Maintenance des équipements

Ce poste, stable par rapport au budget prévisionnel, concerne principalement la location du photocopieur,
les consommables et la maintenance.

Fournitures

I 'est & noter une maitrise de la gestion des fournitures, ce poste presentant une nette baisse (- 50%) par
rapport au budget previsionnel 2016.

Locations immobiliéres et assurances

L'indemnité d'occupation due par la FNCDG au prorata des locaux du CNFPT pour la période du 1 juillet
2015 au 30 juin 2016 est inférieure a celle budgetée (- 10%), le CNFPT ayant observe une légére baisse des
charges courantes.
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Honoraires

Ce poste en legere hausse de 20 % recouvre normalement les honoraires du cabinet d'expertise comptable.
Toutefois, en 2016 nous avons du faire appel a un cabinet juridique pour le traitement de deux dossiers :

¢ La faisabilité du puits de données sociales
¢ La capacite de prise charge du schéma directeur des systemes d'information par la fédération.

Frais de téléphonie et d'affranchissement

Dans un souci de maitrise des dépenses, depuis 2013 les envois electroniques de documents des
commissions et des reunions institutionnelles ont ete privilégies. Depuis 2016, les documents preparatoires
sont disponibles en télechargement sur le site fncdg.com

Cette ligne budgétaire est stable au regard du budget prévisionnel 2016.

Frais de déplacement des personnels de la Fédération

Ce poste est en baisse de 33% soit (- 8 224 €uros) par rapport a ce qui avait eté budgete, I'organisation de
la CNET ainsi que les deébats autour de la loi deontologie n'ayant pas permis d'assister a certaines rencontres
regionales.

Frais de déplacement des personnels des CDG

Les frais de deplacement des personnels des CDG restent cette annee conformes au budget voteé en 2016.
Ce poste devrait etre amene a se reduire les prochaines années, de plus en plus de CDG participant aux
réunions organisees en visio-conference.

% Zoom sur la ligne budgétaire des charges de personnel (-8,4% par rapport
au budget prévisionnel)

Ce chapitre recouvre les salaires, les charges sociales et fiscales, la médecine du travail, la
formation, les frais de recrutement de Monsieur Alexis BOUCHER, juriste chargé de mission. Le
realise 2016 est inférieur d'un peu plus de 8% par rapport au budget prévisionnel compte-tenu
du non remplacement de Madame Anne GUIBERT durant une periode de 4 mois et d'un temps
de formation moindre.

% Zoom sur les lignes budgétaires relatives aux déplacements des élus et aux frais
de fonctionnement des instances (-18% par rapport au budget prévisionnel)

Le fonctionnement des instances

Durant I'exercice 2016, deux Assemblees Génerales et cing Conseils d’Administration
onteu lieu. Les seules depenses engagees sont relatives a la réception et la restauration.
Ce poste affiche tout de méme une baisse de 44%, soit (- 14 380 €uros) par rapport au
budget vote en assemblee.

Réceptions, déplacements

Le poste stable par rapport au budget reéalisé en 2015, reste en adéquation avec le budget vote pour 2016.
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% Zoom sur les lignes Communication/manifestations/forums (-25,9% par rapport
au budget prévisionnel)

Organisation de manifestations et salons

Cette ligne correspond a I'organisation :

du salon des Maires du 31 mai au 2 juin 2016
de deux journees thematiques

des Salons preventica de Lille et Rennes

du salon du travail et de la mobilité

de la conférence nationale de I'emploi territorial
de trois webconférences.

SO

Organisation du Congres

Les dépenses liees a cette ligne concernent I'organisation du Congres de La Baule qui se deéroulera du 6 au
8juin 2017. Il a éte prevu un etalement des frais sur 3 ans et les déepenses engageées en 2016 sont relatives
au versement d'un acompte pour la location du palais des congres Atlantia.

Site Internet et opérations informatiques

Ce poste affiche une baisse de 27% par rapport aux prévisions. Pres de 60 000 €uros de depenses contre
80 000 €uros envisagees.

Dépenses imprévues

Les deépenses engagees sur cette ligne concernent la réalisation par I'entreprise Bearing Point de la
premiere phase du schéma directeur des systemes d'information des centres de gestion pour un montant
de 122283 €uros et la mise en fonctionnement du systeme de visio-conference pour 23 985 €uros. Ces
deux operations ont eté actees a la toute fin 2015 ou au début de I'annee 2016 et n'avaient par consequent
pas ete budgeétees.

& Zoom sur les produits

Cotisations et autres ressources

En 2016, tous les Centres de Gestion ont regleé leur cotisation, soit 96 centres, ce qui
représente une recette de 1 096 290 euros.

Les autres ressources proviennent des revenus de valeur mobiliere de placement pour
18792 €.



RAPPORT FINANCIER

"CRC

Cabinet Rémi Cotillard

ATT E L'EXPERT

Dans le cadre de la mission d'établissement des comptes annuels de I'association F.N.C.D.G. pour
I'exercice du 01/01/2016 au 31/12/2016, et conformément aux termes de notre lettre de mission
en date du 30 mai 2013, nous avons effectué les diligences prévues par les normes
professionnelles définies par I'Ordre des Experts-Comptables.

A la date de nos travaux, qui ne constituent pas un audit, et & Iissue de ceux-ci, nous n‘avons
pas relevé d'éléments remettant en cause la cohérence et la vraisemblance des comptes annuels.

Les comptes annuels 2016 sont caractérisés par les données suivantes :

- Total du bilan 2 140 061 Euros
- Cotisations adhérents 1 096 290 Euros
- Résultat net comptable 61 864 Euros

Ces comptes ont été établis sous la responsabilité de la direction de I'association F.N.C.D.G., et 3
partir des piéces, documents et informations fournis par I'entreprise.

Fait & Créteil,
le 11 juillet 2017

Sté dExpertise Complable
Cabinat Rdmi COTILLARD

— | 1S, Avenue Piers Brossoistie
94000 CRETEL
0145172575 Fax 01 45 172870

Sociité dExpertse Comptable Insorite aux Tabieau de MOrdre de la Rigion Parsienne et de 1o Riégion Picardie- Ardennes

CRC 1 CRC 2
1/5, Avenue Pierre Brossolette 54000 CRETEIL 40, Place de MEghise 60330 LE PLESSIS BELLEVILLE
Tééphone : 01.45.17.25.75 Tékdcopie : 01.45.17.25.70 Tééphone : 03.44.63.09.64 Tédcope : 03.44.63.09.67

Saced b regoreatnie Iesbee s Captel de T LS 4 RS Crited B 4000 106 03] - Cocio APY 000
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Il. BUDGET PREVISIONNEL 2017

INTITULE

CHARGES A CARACTERE GENERAL

Documentation générale 6 000
Petit équipement 7 000
Maintenance (fax, copies,) 16 000
Fournitures de Bureau 5000
Location immobiliere 45 000
Assurance 2 000
Honoraires 10 000
Téléphonie et affranchissement 12 000
Frais administratifs et de services bancaires 1 500
Déplacements Personnel FNCDG 20 000
Remboursements déplacements personnels CDG(s) 20 000
CHARGES DU PERSONNEL 000
Personnel 310 000
Charges sociales 215000
(sécurité sociale, retraite, chémage...)

Formation 5000
Frais recrutement personnel 0

DEPLACEMENT ELUS
FONCTIONNEMENT DES INSTANCES

000

Frais Assemblée Générale et Conseil d Administration 33000
Déplacements et réceptions 50 000
Journées thématiques et web conférences 20 000
Salon des Maires 10 000
Salon Préventica 6 000
Salons 0
Commissions

Organisation de la Conférence Nationale 0
Organisation du Congreés 200 000
Outils d'information et de communication 60 000
Visio Conférence 25000

SITE INTERNET

MAINTENANCE / OPERATIONS INFORMATIQUES
DEPENSES IMPREVUES

DOTATIONS AUX AMORTISSEMENTS

000
000
457
000

TOTAL DEPENSES DE FONCTIONNEMENT
Cotisations

Y
1 095957

Autres ressources (dont produits financiers)
Recettes Congres 175 000
TOTAL RECETTES DE FONCTIONNEMENT

RESULTAT

REALISE AU
30/09/2017

9L 716
3300

4 850
10 230
3236
34760
1200

4 200
6675
1115
12700
12 450
331720
207 220
123 000

1500

58175

21275
36 900
185 619
27 100
26 629
6585
2400
2560

0
71400
30800
18 145
34 690
141 420
23767
L4 000

874107
1095957
4 800

226 650

PROJETE AU
31/12/2017

115 505
4 500

7 000

13 650
5000
34760

1 200

4 200
11200
1495

16 500
16 000
475 040
281 320
192 220

1 500
3500
82775

33775
49 000
296 225
62 000
28 200
7125

4 800
2900

133000
58 200
24 250
39500

150 000

L6537

4000

1209582
1 095957
30000
25000
1150 957
- 58 625
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Répartition des dépenses prévisionnelles sur I'année 2017

B CHARGES A CARACTERE GENERAL

S,ES%HU,SS‘}E B CHARGES DU PERSONNEL

327% BN DEPLACEMENT ELUS
FONCTIONNEMENT DES INSTANCES

B COMMUNICATION/ MANIFESTATIONS/
FORUMS

B SITE INTERNET

B OPERATIONS INFORMATIQUES

DEPENSES IMPREVUES

N DOTATIONS AUX AMORTISSEMENTS

% Budget 2017 et sa réalisation projetée au 31 décembre

Les charges se répartiraient ainsi :

¢ charges de personnel 39.27%

¢ frais de communication et liés a I'organisation de manifestations 24.49%

¢ charges a caractére genéral (location immobiliere, assurances, frais administratifs, honoraires, frais
postaux et teléphoniques, equipements, documentation, deplacements dans les Centres, déeplacement
des personnels des centres ...] 9.55%

frais de fonctionnement des instances (Assemblée genérale et Consell d'administration 6.84%
charges liees au site internet 3.27%

opérations informatiques 12.40%

dotations aux amortissements 0.33%

depenses imprevues 3.85%

SO O

L'exercice n'etant pas terming, le bilan 2017 ne peut étre pour le moment qu'une projection au regard des
depenses engagees.

Le bilan présenterait un resultat négatif d'environ 58 000 €uros, celui-ci s'expliguant comme suit :
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Sur la ligne depenses imprévues :

O Celle-ci affiche d'ores et deja une augmentation de 46 537 €uros d'acompte non budgete
pour la creation et la mise en place du Groupement dintérét public informatique. Cela se
traduit par l'usage de nouveaux locaux situes au méme niveau que ceux de la FNCDG, dans les
locaux du CNFPT, des frais de recrutement du Directeur des systemes d'information, des frais
de consultation du cabinet d'avocats Landot et associés, I'achat de matériels informatiques (2
ordinateurs portables, une imprimante et du mobilier de bureau) et I'organisation des réunions
afin que le GIP soit opérationnel au 1¢janvier 2018.

Sur la ligne recettes congres :

O Recettes non encore versees par le sponsoring du congres 2018 representant environ
150000 €uros.

Les charges a caractére géneral continuent d'étre maitrisées (- 20% ) soit (- 28 995 €uros) pour 2017, les
cous lies aux copies et a I'envol de documents, aux deplacements des personnels de CDG avec la mise en
ceuvre de la visio-conférence, aux honoraires, ayant éteé reduits.

La ligne Journée thématique et Web conférences est en hausse du fait de I'organisation de 4 journées
thematiques au lieu de 2 et de la forte prise en charge des frais par la fedération.

Laligne salon des Maires a éte revue a la hausse compte tenu du changement d'emplacement et de la plus
grande surface du stand.

Les dépenses de personnel restent stables. La part des charges de personnel dans le budget general
diminue de 6%.

Les frais lies a la communication ont éte reduits d'environ 8% en dépit d'une activite plus importante en
2017 avec la mise en place de 2 journées en région.

La majorité des dépenses de communication sont liees a l'organisation de 4 journeées thematiques, du salon
du travail et de la mobilité, de 2 salons Préventica, du salon des Maires et du Congres 2018.

Concernant les recettes, a ce jour tous les Centres de Gestion ont réglé leur cotisation.

Les autres recettes concernent le sponsoring pour les journées théematiques d’Aix en Provence et de Lille
ainsi que les produits financiers.




Ill. PROPOSITION DE BUDGET 2018
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RESULTAT

INTITULE BUDGET 2017 | BUDGET 2018
CHARGES A CARACTERE GENERAL 144500 165500
Documentation générale 6000 5000
Petit équipement 7 000 7 000
Location mobiliére (fax, copies, photocopieur) 16 000 15000
Fournitures de Bureau 5000 6 000
Location immobiliére 45 000 60 000
Assurance 2000 4 000
Honoraires 10 000 10 000
Téléphonie et affranchissement 12 000 12 000
Frais administratifs et de services bancaires 1 500 1 500
Déplacements Personnel FNCDG 20000 25000
Remboursements déplacements personnels CDG(s) 20000 20 000
Personnel 310 000 310 000
Charges sociales 215000 215000
(sécurite sociale, retraite, chdmage...)

Formation 5000 3000
Frais Assemblée Générale et Conseil d' Administration 33000 33000
Déplacements et réceptions 50 000 50 000
Journée thématique et Web conférence 20000 20 000
Salon des Maires 10 000 32 000
Salon préventica 6000 9 000
Salons 0 -
Commissions 3000
Organisation de la Conférence Nationale 0 45 000
Organisation du Congres 200 000 100 000
Outils d'information et de communication 60 000 60 000
Visio Conférence 25000 25000
SITE INTERNET 35 000 35000
MAINTENANCE ET OPERATIONS INFORMATIQUES 150 000 15000
DEPENSES IMPREVUES L57 169 457
DOTATIONS AUX AMORTISSEMENTS 7 000 L4 000
TOTAL DEPENSES DE FONCTIONNEMENT 1270 957 1293957
Cotisations 1 095957 1 095957
Autres recettes (dont produits financiers) 18 000
Recettes Congres 175 000 180 000
TOTAL RECETTES DE FONCTIONNEMENT 70 957 1293 957
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Le projet de budget 2018 s'inscrit dans une logique de maitrise des frais genéraux et de stabilisation de la
masse salariale.

Il fait apparaitre également le maintien du taux de la cotisation a 1,50€ par agent gere, taux voté a la baisse
depuis I'annee 2015.

La présentation du budget prévisionnel reprend les différentes lignes budgetaires de depenses, regroupeées
par chapitre selon leur nature :

Charges a caractere general

Charges de personnel

Déplacement des €lus et frais de fonctionnement des instances
Communication/manifestations/forums

Site internet

Opérations informatiques.

SO0

Les autres chapitres correspondent a des depenses exceptionnelles ou aux dotations aux amaortisserments.

Estimation des dépenses de fonctionnement 2018

B CHARGES A CARACTERE GENERAL
0,31% B CHARGES DU PERSOMNNEL

W DEPLACEMENT ELUS
FONCTIONNEMENT DES INSTANCES

B COMMUN ICATION/ MANIFESTATIONS/
FORUMS

W 5ITE INTERNET

B OPERATIONS INFORMATIQUES

DEPEMNSES IMPREWUES

B DOTATIONS AUX AMORTISSEMENTS

% DEPENSES

Charges a caractére général

Ce chapitre recouvre la documentation, les equipements et fournitures, la location mobiliere et immobiliere,
les assurances et honoraires, les frais de teléephonie et d'affranchissement, les frais de déplacement des
personnels FNCDG, les frais de deplacement des Elus mais également des collaborateurs des Centres de
gestion participant aux commissions qui sont pris en charge par la Federation.

«Les remboursements sont effectués sous réserve de remise des justificatifs de déplacement et concernent les
réunions du Conseil d/Administration, du Bureau et des Commissions et sont limités a un élu et un collaborateur
par réunion.

Sont exclus les Assemblées Générales, les journées thématiques et les Congreés. Par ailleurs, seuls les frais de
déplacement sont pris en charge par la FNCDG.»

Déplacement élus et fonctionnement des instances

Ce poste reste stable au regard du budget des annees précedentes.
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Communication/manifestations/forums

Ce poste integre 'organisation d'une journee thematique, du salon des Maires, de la conference nationale
de l'emploi territorial, des deux salons preventica, du congres de la Baule, mais aussi la visio-conference et
les differents outils en lien avec l'information et la communication.

Site Internet

Ce poste prend en compte 'hebergement de notre site internet « fncdg.com », la maintenance, les mises a
jours de la bourse pour I'emploi.

Opérations informatiques

Ce poste dissocie cette annee de la ligne «site internet» ne concerne que la maintenance des installations
informatiques.

% RECETTES

Elles correspondent au versement des cotisations des Centres de Gestion. Celles-i restent stables suite a la
proposition de fixer le taux de cotisation par agent gere a 1,50 € depuis 2015.

Bien que le resultat 2017 apparaisse deficitaire, il n‘est pas propose de faire evoluer le taux de la cotisation,
ce resultat s'expliquant par l'instauration du GIP informatique et de 'audit preparatoire a la mise en ceuvre
du scheéma directeur des systemes d'information.

L'ensemble des cotisations a l'exception de celles correspondant aux deux Centres de Gestion non adherents
(CDG du Territoire de Belfort et CGF de St Pierre et Miguelon), ont ete inscrites pour I'annee 2018.

Les autres recettes proviennent du sponsoring et de la participation financiere des congressistes pour le
congres 2018 et de produits financiers.

MODALITES DE REMBOURSEMENT DE FRAIS DE DEPLACEMENT

Déplacement en train ou en avion

Remboursement de la dépense réelle engagee

Déplacement en voiture personnelle

Le montant de remboursement des indemnités kilométriques
est fixé a 0.38 €/km

Ces remboursements concernent les reunions de :

O Conseil d'administration w
O Bureau S ‘:ﬁ

O Commissions

Sont exclus :

O les Assemblées Générales
O les Congres
O les journées thématiques.

Remboursement limité a un €lu et un agent par Centre sur présentation du justificatif a
renvoyer au plus tard le mois suivant le déplacement




RECAPITULATIF BUDGETAIRE DE 2015 A 2018

[T
LC6 EBE T
000 08T
000 81
fSESE0T
LC6 EGE T

0oo s2
ooo oS
Q00 oot
0oo St
0oo £

ooo e
000 2E
000 02

000 0s
000 EE

ooo £
000 S12
000 S22

000 o2
000 S2
oosS 1
000 2T
ooooT
ooo +
000 o9
ooos
000 T
ooo £
ooo s

ET0Z L320an8

CE9 BS -
ICG60CT T
Qo0 cSE
000 0E
CECE0T
I8 60E T

02 +2
00z 85
000 22T

oo 2
ooe +
L=F
ooz 52
000 29

CIL D6E
D00 &%
SLLEE

oos £

oET
0z aa1
0ZE 182
O0F0 ELF

Qoo 5T
oos 91
SEFT
ooETT
oE+
noET
09L +E
Qoo g
095 £T
oo £
oos +
COCETT

FANEA T ¢
ne maloid

059 9ZE
LEL00TT

0os +
fSESEDT
LOT #LB

o000 ¥
fof €T
0 TFT
069 ¥E
ST BT
oog 0
WOrTL

eSE
oF e
SEC S
B29 92
o1 L2

619 CET
006 9E
SfE T2

meT
oo 22T
022 £02
DZL TEE
oS 2T
mLeEn
SITT
SS9
v
mET
BLPE
SEZE
o=z o1
se v
mEE

L1/60/0E ™

[1]
LEGDLT T

000 S£T

fSECEDT
LC6 0L T

000 2
Qoo o9
000 002

Qoos
Qoo ot
oo oz

oo os
Qoo g2

Qoo g
000 ST2
oo 01Ee
000 DES
Qoo oz
oo oz
msT
Qoo et
Qoo ot
Qoo 2
000 st
ooo S
Qoo ot
oo £
ooos

LTOE
133ang

o8 19 ¥BE TOE I¥ 1I'Tns34

E06STTT EO6 TOET INIWINHNOILONGLS 30 53113038 TWL1010
0Zs £1T SBT saubug sspsdey
TELET £9C E [s2Dueuy sunpold Juop) SE0UNGSS3] s30T
0eE29a0 T EBTS9e0 1T SULIIES OO

BED #G0T INFWINNOLLDNGA 30 535N3430 TV LOL

S1INIWISST IR0 MY XNy SNOLIY10a
SANAIHD WI SISNIHIA
SANDILYWYOd NI SNOLIVYIdO 13 IDNY NILNIVI

JINHIINT 3115
z FIUSITYUOD OIS,

BI¥ iF TLE 2T UOOEIUNWLWOD 30 32 UQIIEWIoUL P 5|00
FIS CZ 526 £9C sz16ucs np uoiesiuebys
O8E BE 0z S 3|EUOIIEN T URUC]) B 3P uonesiuebin
SUDISS WD)

Sug|es

eguaazid SunEg
SRUIE SBp Uo[ES
SEOUBISIL0D gE N 13 sEnbOE WS Yy SR uInor

ETE BC I8 S SUDES ¥ SUDIIEISHIUEW 3P uonesiuebin

TFE OLT 10D LLE SHME0d fSHNOTLV LSIATNYM /NOLLY JIN N0
55 8% 905 & suoijdassd 12 sjuBwWEDe|dag
9C6 91 E19 5 USQELSIUIL Dy B SISSUCD) 12 SS|EJSUSD) 553 |qUUISSSy SIEl
SAINYLSHI 530 LNIHINNOLLINOL/ SN INIHIV 1430

STIZE 0LL8 JUBWENIZES 30 5184
0Ss ooF 2 UD OE Loy
285 102 181 {~ebewoyo ‘me13R] ‘BjEDOS 33UND8s | =B |eDos =hieD
S5 ELC oo T8 [Buucstag
BEE OLF TANNOSHId Na SISEUVHD

OFS 61 oFs T2 5 oD s)pwosEd DUSWEDE|d3p SIUS WSSIN0qUsy
SLE9T 8 a0 oD |BUUNsS B S1Us WD e|dag
it T I#C 1 SEUIEIUEQ STOIAIEE SP 13 SJIEJISIUILIPE 5181
208 01 LES 0T Uy o3| 18 IUSWSSpUEIYE ‘snEsod SIEly
886 1T +2L0T EENINLIIL N
GOT T ce0T SO UBIMESY
CEB OF 92 O ARIqoW B 2211 oWww| ug13e3o]
EEF E E9E S NESING 3P S2INIUIN0
0os E7 TLEE (am=idoooloyd ‘s=1doD ‘=B ] S21100W UD13ED0
TIEL T G056 2 Juswadinba 303
SIeS T2LS seszueb uogeuswnoog

6TF OET DEG L¥FT TWHIANID FHILINVYY I W SIDUVHD

OTO0Z fZT/TE CTIOZ/ET/IE
b i | i |







FEDERATION NATIONALE DES CENTRES DE GESTION

80 RUE DE REUILLY - 75012 PARIS
01.53.30.09.99 - 01.53.30.09.90



