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1ERE PARTIE : LEVOLUTION DE LA SCENE PUBLIQUE LOCALE ET
SON IMPACT SUR LES CENTRES DE GESTION

1. LE CONTEXTE INSTITUTIONNEL ISSU DE LA REFORME TERRITORIALE

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

La reforme territoriale s'articule autour des 5 textes suivants :

é L[0in°2010-1563 du 16 décembre 2010 de reforme des collectivités territoriales

é Loin"2014-58 du 27 janvier 2014 sur la modernisation de 'action publigue territoriale et d'affirmation des métropoles
(loi MAPTAM)

& Loin"2015-29 du 16 janvier 2015 relative & la delimitation des régions, aux élections régionales et départementales
et modifiant le calendrier électoral

é L[0in°2015-292 du 16 mars 2015 relative a 'amelioration du régime de la commune nouvelle

é L[0in"2015-991 du 7 aout 2015 portant nouvelle organisation territoriale de la République (loi NOTRe).

Ces textes ont eté adoptes dans 'objectif de définir une nouvelle organisation du territoire et de revoir les champs de compéetences
de chaqgue type de collectivité.

Transfert de nouvelles compétences, evolution des périmétres communautaires, schémas de mutualisation, fusions de régions,
sans compter les communes nouvelles, le fonctionnement du couple communes-communaute a profondément eévolue, et par
l&-méme, les modes de gestion territoriaux, qu'il s'agisse de coopération, d'achats ou de ressources humaines.

Les évolutions de compétences territoriales : la redéfinition issue de la loi NOTRe du 7
aodt 2015

Le champ de compétences des collectivites et EPCI a sensiblement eté modifié par la loi n°2015-991 du 7 aout 2015 dite loi
NOTRe.

Cette loi redefinit les compétences et saccompagne d'un accroissement du réle des régions, d'un renforcement de
lintercommunalité et de 'amélioration de la transparence et de la gestion des collectivités territoriales.

La loi NOTRe a supprimé la clause générale de compéetence. Ainsi, depuis le 9 aolt 2015, les régions et départements ne
peuvent agir que dans le cadre des compétences que la loi leur attribue, sous réserve de quelques dispositions transitoires.

Le principe de compétences partagees a été maintenu dans les domaines ayant un caractére transversal. Ainsi, «les compétences
en matiére de culture, de sport, de tourisme, de promotion des langues régionales et d’éducation populaire sont partagées entre les
communes, les départements, les régions et les collectivités a statut particulier» (article L 1111-4 du CGCT].

Competence de la region en matiere de developpement economigue et schema regional de developpement economigue,
d’innovation et d'internationalisation (article 2)

L'article L 4251-12 du code général des collectivites territoriales a éteé modifie afin d'instaurer la région comme «la collectivité
territoriale responsable, sur son territoire, de la définition des orientations en matiere de développement économique».

En outre, la région devient compétente pour elaborer un schéma regional de développement économique, dinnovation et
d'internationalisation (SRDEII) au travers de I'article L 4251-13 du CGCT.

Competence de la region en matiere de developpement economigue et conditions dattribution des aides aux entreprises

article 3




A I'exception des aides & l'immobilier, la région devient compétente de maniére quasi-exclusive pour les aides aux entreprises et
le soutien aux actions de développement économique.

Participation de la region a la coordination des acteurs du service public de 'emploi (article 6)

La région assure la coordination des intervenants du service public de I'emploi sur son territoire, sans prejudice des missions
confiees a I'etat.

Possibilité pour les régions de recevoir par délégation de I'Etat la mission de coordonner I'action des intervenants du service
public de I'emploi et transfert aux regions des actions d'accompagnement a la creation et a la reprise d’'entreprise (article 7)

L'Etat peut déleguer & la région la mission de veiller & la complémentarité et de coordonner I'action des intervenants du service
public de I'emploi, ainsi que la mise en ceuvre de la gestion prévisionnelle territoriale des emplois et des compétences. La région
evalue le taux d'insertion dans I'emploi.

Simplification de la planification regionale en matiere de dechets (article 8)

Le territoire régional doit étre couvert par un plan de prévention des déchets (article L 54 1-13 du code de I'environnement). Le
plan devait étre approuve dans un delai de 18 mois & compter de la promulgation de la loi, soit avant fevrier 2017.

Le plan de prévention des déchets est etabli en concertation avec les autres collectivités territoriales et leurs groupements, en
charge de la gestion des déchets.

Le schema regional d’'amenagement, de developpement durable et d’egalite des territoires (article 10)

Le schéma régional d'aménagement, de developpement durable et d'égalite des territoires (SRADDET) est un document de
planification élaboré par la région.

Ce document se substitue aux divers schémas régionaux existants dans ce domaine & I'exception de la région lle-de-France, des
régions d'outre-mer et des collectivités territoriales a statut particulier exercant les compeétences d'une région.

Le schema fixe les objectifs de moyen et long termes sur le territoire de la région en matiere d'équilibre et d'egalité des territoires,
d'implantation des différentes infrastructures d'intérét reégional, de désenclavement des territoires ruraux, d'habitat, de gestion
econome de I'espace, d'intermodalite et de développement des transports, de maitrise et de valorisation de I'énergie, de lutte
contre le changement climatique, de pollution de I'air, de protection et de restauration de la biodiversité, de prévention et de
gestion des dechets.

Competence de la region pour I'animation et la concertation dans le domaine de la gestion et de la protection de la ressource
en eau (article 12)

Lorsque I'état des eaux de surface ou des eaux souterraines présente des enjeux sanitaires et environnementaux justifiant une
gestion coordonnée des différents sous-bassins hydrographiques de la région, le conseil régional peut se voir attribuer tout ou
partie des missions d’animation et de concertation dans ce domaine.

Transfert de la competence des transports routiers non urbains des departements aux regions (article 15)

Les services non urbains, réguliers ou a la demande, sont organiseés par la région. Le transport special des éléves handicapes
demeure du ressort des départements.
Sl existe déja sur un territoire un syndicat mixte de transport ayant gualité en la matiere, il conserve cette gualité.

Transfert a la region des transports ferroviaires d’intéerét local geres par le departement (article 17)

La propriete des infrastructures de transports non urbains de personnes et de marchandises ferrés ou guides d'intérét local et les
compétences d'amenagement, d’entretien et de gestion de ces infrastructures sont transférées des departements aux régions.

Evolution des périmétres de transports urbains et ses conséguences (article 18)

Le schéma interregional de I'intermodalité coordonne les services de transport organisés au sein des agglomerations de plus de
100 000 habitants.



L'échelon de référence pour I'élaboration de ce schéma n'est plus le département mais le ressort territorial de l'autorite
organisatrice de la mobilite.

Possibilite de transfert de la propriete, de 'aménagement, de I'entretien et de la gestion des ports relevant du departement aux
autres collectivites territoriales (article 22)

La proprieté, 'ameénagement, I'entretien et la gestion des ports relevant du département peuvent étre transferés, au plus tard le
1< janvier 2017, aux autres collectivites territoriales ou a leurs groupements dans le ressort géographique desquels sont situées
ces infrastructures.

Enl'absence de demande de transfert ou de maintien de la compétence départementale & la date du 31 mars 2016, la région sur
le territoire de laquelle sont situés les ports ou les parties individualisables des ports restant a transférer est désigneée beénéficiaire
du transfert par le représentant de I'Etat dans la région.

Competence des regions en matiere d'enseignement superieur et de recherche (article 26)

La région elabore, en concertation avec les collectivités territoriales et leurs groupements compétents, un schéma regional de
enseignement supérieur, de la recherche et de I'innovation.
Ce schema vise a définir des orientations partagees entre la région et les autres collectivités et EPCI, et des priorités d'intervention.

Seuil demographigue pour la constitution d’'EPCI a fiscalite propre [Article 33)

Initialernent propose a 20 000 habitants pour mieux faire concorder les perimetres des EPC & fiscalité propre avec les bassins de
vie, le seuil pour la constitution de communautés de communes a fait I'objet de nombreuses discussions entre les sénateurs, qui
souhaitaient le maintien du seuil de 5 000 habitants, et les deputes, gui etaient favorables au seuil de 20 000 habitants tout en
['assortissant d'adaptations. La Commission mixte paritaire a finalement fixe le seuil démographique a 15 000 habitants, assorti de
Cing adaptations, sans pouvoir, cependant, étre inférieur a 5 000 habitants.

Rationalisation de la carte des syndicats (Article 40)

Concernant la carte des syndicats de communes et des syndicats mixtes, 1a loi fixe I'objectif de la réduction du nombre des
syndicats, en particulier par la suppression des doubles emplois entre EPCI ou entre EPCI et syndicats mixtes.

Pour faciliter la réduction du nombre des syndicats, le texte incite au transfert des compétences syndicales vers les communautes
mais aussi vers d'autres syndicats aux périmetres plus larges, repondant déja aux objectifs de rationalisation et de solidarité.

A compter de la publication du schéma départemental de coopération intercommunale et jusqu’au 15 juin 2016, le représentant
de I'Etat dans le départerment soumettait la dissolution des syndicats de communes ou des syndicats mixtes. Il pouvait aussi
soumettre une dissolution de syndicats non prévue dans ce schéma. Le représentant de I'Etat devait suivre la procédure prévue
et notamment, notifier au president du syndicat son intention de le dissoudre. L'organe délibérant avait, a partir de cette
notification, 75 jours pour se prononcer.

Renforcement des competences obligatoires des communautes de communes et élargissement du champ des compeétences
optionnelles (Article 64)

La loi a reporte a 2020 le transfert obligatoire aux communautés de communes et aux communauteés d'agglomeration des
compétences communales en matiere d'eau et d'assainissement.

Elargissement du champ des compétences nécessaires aux communautés de communes pour étre éligibles & une bonification
de la DGF (Articles 65 et 68)

Le nombre de compétences nécessaires aux communauteés de communes pour étre eligibles a une bonification de la Dotation
globale de fonctionnement (DGF) est élargi. Les EPCI doivent exercer non plus guatre des huit groupes de compeétences,
comme larticle L 5214-23-1 du code genéral des collectivites territoriales le precisait jusqu'alors, mais six des douze groupes de
compeétences.

Le domaine économique est élargi aux compeétences suivantes :



é actions de developpement eéconomique dans les conditions prévues a l'article L 4251-16 du CGCT

é création, aménagement, entretien et gestion de zones dactivité industrielle, commerciale, tertiaire, artisanale,
touristique, portuaire ou aéroportuaire

é politique locale du commerce et soutien aux activites commerciales d'intérét communautaire

é promotion du tourisme, dont la création d'offices de tourisme.

Des domaines de compeétences sont également ajoutes :

& amenagement, entretien et gestion des aires d'accueil des gens du voyage
é création et gestion de maisons de services au public
é cau

Le législateur a prevu de rendre nécessaire I'exercice de neuf de ces competences a partir de 2018 pour étre éligibles & une
bonification de la DGF.

Elargissement du champ des compétences des communautés d’agglomeration [Article 66)

L'article 66 de la loi NOTRe, qui modifie I'article L 5216-5 du code général des collectivités territoriales, precise le contour des
nouvelles compétences obligatoires que devront prendre en charge les communautes d'agglomération :

é cn matiére de développement économique, les competences sont étendues aux domaines suivants :
e actions de développement economique dans les conditions prévues aux articles L 4251-16 et L 4251-17 du
CGCT
e creation, ameénagement, entretien et gestion de zones d‘activité industrielle, commerciale, tertiaire, artisanale,
touristique, portuaire ou aéroportuaire
* politique locale du commerce et soutien aux activites commerciales d'intérét communautaire
e promotion du tourisme, dont la création d'offices de tourisme

é cn matiere d'accueil des gens du voyage, les communautes d'agglomeration devront désormais se charger de
lamenagement, de I'entretien et de la gestion des aires d'accuell.

La collecte et le traitement des déchets des ménages et déchets assimiles deviennent obligatoires alors gu'ils constituaient
Jusgu'ici une compétence facultative.

De plus, l'article 66 modifie aussi le nombre de compétences facultatives que peuvent prendre en charge les communauteés
d'agglomeération. De six, le nombre de ces compétences passe a sept avec I'insertion de la compétence relative a la création et a
la gestion de maisons de services au public et & la définition des obligations de service au public y afférentes.

Les compeétences facultatives relatives a I'eau et a I'assainissement deviendront des compétences obligatoires a partir de 2020.

CALENDRIER DU TRANSFERT DES COMPETENCES EAU ET ASSAINISSEMENT AUX EPCI



Deérogations aux seuils de population necessaires a la mise en place d'une communauté urbaine ou une commune
d'agglomeration [Article 70)

L'article L 5215-1 du code genéral des collectivités territoriales relatif aux communautés urbaines est compléte et précise que
le seuil de population fix¢ au premier alinéa ne s'applique pas lorsque I'établissernent public de coopération intercommunale :

é comprend une commune ayant perdu la qualite de chef-lieu de région

é cxerce l'integralite des compétences obligatoires des communauteés urbaines mentionnées a larticle L 5215-20

é ses communes membres deélibérent dans les conditions de majorité prévues au premier alinea du Il de l'article
L5211-5avantle 1 janvier 2020.

L'article L 5216-1 du CGCT prévoit qu'il est désormais possible de créer une communauté d'agglomeration «lorsque la commune
la plus peuplée est la commune centre d’une unité urbaine de plus de 15 000 habitants».

Adheésion temporaire a un pole d'equilibre territorial et rural d'une commune nouvelle creee par fusion des communes membres
d'un EPCI a fiscalité propre (Article 48)

Lorsgu’un EPCl disparait au profit d'une commune nouvelle, et que cet EPCI etait membre d’'un pole d'équilibre territorial et rural,
la commune nouvelle reste membre de ce pole jusqu'a ce qu'elle soit rattachée a un autre EPCI.

Evolution du cadre juridigue de la mutualisation des services

La loi NOTRe offre de nouvelles possibilites de mutualisation au sein du bloc local.

La loi «MAPTAM» €tait venue restreindre la liste des services fonctionnels pouvant étre mis en commun. La loi NOTRe prévoit au
contraire, qu'en dehors des missions obligatoires confiees aux Centres de Gestion, des services communs peuvent étre crees
dans n'importe quel domaine. La liste fixee a l'article L 521 1-4-2 du CGCT est supprimee.

A titre dérogatoire, un service commun pourra étre géré par une commune membre choisie par le conseil communautaire.
La mise a disposition des agents municipaux qui exercent en partie leurs fonctions dans un service commun aupres de 1a
communaute devient automatique.

Plusieurs communes membres d’'un méme groupement pourront se réunir pour créer un ou plusieurs services unifies, lorsque
le schéma de mutualisation I'aura prévu.

Plusieurs communauteés pourront creer un service unifie au sens de l'article L 5111-1-1 du CGCT, mais dans ce cas, toutes les
communes concernees seront également parties & la convention.

Extension de la facultée reconnue aux collectivités territoriales et a leurs établissements publics de créer une commission
administrative paritaire commune (Article 119)

L'article 119 de la loi NOTRe vient compléter l'article 28 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 portant dispositions statutaires
relatives a la fonction publigue territoriale.

Dans le cas ou la collectivite ou I'établissement public n'est pas affilié obligatoirement a un Centre de Gestion, il peut étre
decide, par délibérations concordantes des organes delibérants concernés, de créer une commission administrative paritaire
compétente a I'égard des fonctionnaires de I'établissement public de coopération intercommunale, de ses communes membres
et de leurs établissements publics. Ces mémes delibérations definissent I'autorité chargée d'etablir les listes d'aptitude prévues a
l'article 39, communes a ces collectivites territoriales et établissements publics.

Lorsque les delibérations precitées sont prises par I'organe délibérant d'une collectivité affiliee volontairement a un Centre de
Gestion et ayant confie a ce dernier le fonctionnement des commissions administratives paritaires, la méme delibération confie
ce fonctionnement a la collectivite ou a I'établissement public aupres duquel est placee la commission administrative paritaire
commune. Dans ce seul cas, le dernier alinéa de l'article 15 de la loi du 26 janvier 1984 ne s‘applique pas.

Transfert et delegation de competences departementales aux metropoles (Article 90)

L'article 90 de la loi NOTRe vient modifier I'article L 5217-2 du code général des collectivités territoriales en prévoyant que, par



convention passeée avec le département, la metropole exerce a l'intérieur de son périmetre, par transfert, en lieu et place du
departement, ou par délégation, au nom et pour le compte du département, tout ou partie des groupes de competences
suivants :

1° Attribution des aides au titre du fonds de solidarité pour le logement

2° Missions confiees au service public departemental d'action sociale

3" Adoption, adaptation et mise en ceuvre du programme départemental d'insertion

4° Aide aux jeunes en difficulte

5% Actions de prévention spécialisee aupres des jeunes et des familles en difficulté ou en rupture avec leur milieu

6° Personnes ageées et action sociale, a I'exclusion de la prise en charge des prestations leégales d'aide sociale

7° Tourisme, exploitation et entretien des équipements et infrastructures destings a la pratique du sport, ou une partie de ces
compeétences

8° Construction, reconstruction, aménagement, entretien et fonctionnement des colléges. A ce titre, la métropole assure
I'accuell, la restauration, I'hébergement ainsi que 'entretien général et technique, a I'exception des missions d'encadrement et
de surveillance des éléves, dans les colleges dont elle a la charge

9° Gestion des routes classees dans le domaine public routier départemental ainsi gue de leurs dépendances et accessoires.

La loi du 7 aolt 2015 a renforce les compeétences optionnelles et obligatoires reconnues aux communautes de communes et
aux communauteés d'agglomerations, ce qui, a réduit d'autant les compétences des communes membres de ces EPCI.

L’évolution des périmétres intercommunaux

Malgre les schémas départementaux de coopération intercommunale mis en ceuvre en 2013 et 2014, la loi «NOTRe » a mis
en ceuvre une nouvelle refonte de la carte intercommunale au 1< janvier 2017. Ces évolutions de perimeétre ont concerne les
communautes mais également les syndicats techniques.

En effet, la loi du 7 aout 2015 a rendu obligatoire le rattachement a un ensemble intercommunal et elle a entrainé une révision
des schémas departementaux de coopération intercommunale vers des EPCI de plus en plus grands. Les fusions d’EPCI se sont
multipliées.

Les projets de schemas preésentés en mars 2016 proposaient, dans la plupart des départements, une redéfinition importante des
frontieres des communautes.

Pres de 800 fusions ont éte engagees, fusions impactant 60% des communautes.

Ces SDCI ont eu davantage d'impacts que ceux adoptés en 2011 :

é Dbeaucoup plus de communautes etaient concernées par des fusions

¢ les prefets ne proposaient presque gue des fusions «de bloc a bloc» et non des recoupages a la marge avec des
extensions de perimétre comme cela etait frequemment le cas en 201 1

é de nombreux projets de fusions permettaient de regrouper plus de 50 communes et une centaine ont ete réalises a
I'echelle de plus de trois groupements.

L'évolution de la carte syndicale est également programmee méme si elle s'étalera sur une durée beaucoup plus longue.

La majeure partie des évolutions de périmetre en la matiere est liée au transfert de nouvelles compeétences aux Communautes,
notamment dans le champ environnemental (GEMAPI, eau, assainissement) en 2017, 2018 puis 2020.

Certains territoires ont ete, dés 2016, impactes par ces recompaositions territoriales du fait des dispositions prévues dans la loi
«MAPTAM» de janvier 2014.

Au 1¢janvier 2016, 'ensemble des communautes devait disposer d’'un schéma de mutualisation. Cette nouvelle donne territoriale
arenforce la nécessite d'un travail collaboratif et mutualise.

Au 1¢ janvier 2016, la situation de l'intercommunalité en France était celle d’'une évolution lente des périmetres. L'on comptait
alors 2063 communautes, contre 2133 au 1< janvier 2015 et 2600 en 2010.

Au 19 janvier 2017, le nombre de communautes est passeé a 1266 dont 1244 en France métropolitaine.
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La diversité de statuts juridigues demeure, mais avec une réduction du nombre de communautés de communes et une

augmentation des communauteés d'agglomeération.

Au T¥janvier 2017 :

é 1018 communautes de communes contre 1842 au 1¢ janvier 2016
é 19 communautés d'agglomération contre 196 au 1¢janvier 2016
é 15 communautes urbaines

é 14 métropoles.

Ce qui a des consequences sur I'exercice des competences et sur la fiscalite : on passe de 63% des communautés en fiscalité

professionnelle unique (FPU) en 2016 a 81% en 2017.

Ces réorganisations resultent de 493 fusions, 76 dissolutions et 4 transformations d’EPCl. Seules quatre communes restent
isolées : les quatre lles monocommunales, Yeu, Brehat, Sein et Ouessant, qui benéficient d’'une deérogation a 'obligation de

regroupement intercommunal.

La population moyenne des groupements, auparavant de 31 800 habitants, est aujourd’hui de 52 300 habitants.

Source AdCF

Légende :

En  sombre les
communautesde 2017 issues
d'une évolution de périmetre
(extension et/ou fusion) : Le
mouvement concerne  en
majorité les territoires a plus
faible densit¢, compte tenu
du seuil démographique de
15 000 habitants.

Les communautes de I'Anjou
et de Bretagne montrent
toutefois gu'atteindre le seulil
n'est pas le seul objectif.

Pays Basque, Cotentin ou
Reims sont des exemples
atypiques et remarguables
parleurtaille démographique
et leur superficie
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En parallele de ce mouvement, la loi de réforme des collectivités territoriales de 2010 puis les lois «MAPTAM» et «NOTRe» sont
venues renforcer le cadre juridigue de la mutualisation des services.

Les compétences et moyens de I'EPCI issu de la fusion

L'EPClissu de la fusion dispose d'un délai de deux ans & compter de son entrée en vigueur pour définir I'intérét communautaire.

Dans les trois categories de communautes et les meétropoles, il est défini par simple délibération du conseil communautaire,
statuant a la majorité des deux tiers.

Durant la période comprise entre l'entrée en vigueur de la fusion et cette nouvelle définition de l'intérét communautaire, les
definitions preexistantes, adoptees par les EPCI existants avant la fusion, sont maintenues dans les anciens perimetres de ceux-ci.

Dans le cas particulier d'une fusion, I'ensemble des compeétences legales obligatoires sont obligatoirement dévolues a I'EPCI issu
de la fusion.

Quielle que soit la procédure de fusion applicable, de droit commun ou dérogatoire, les compeétences facultatives peuvent faire
l'objet d’'une restitution totale ou partielle dans un délai de 2 ans a compter de I'entrée en vigueur de la fusion.

Les compeétences legales optionnelles des EPCI préexistants peuvent également étre restituées (sous reserve bien sar de ne pas
remettre en cause le nombre de competences optionnelles devant étre légalement exercees par I'EPCl issu de la fusion), mais
suivant des délais differents : s'il s‘agit d'une procédure de fusion de droit commun, ce délai est de 3 mois, mais s'il s'agit d'une
procédure derogatoire, ce délai est d'un an.

Méme s'il n'est pas prévu de procedure specifique d'extension des compétences concomitante a la fusion, une telle procédure
peut néanmoins s'accompagner du transfert de nouvelles attributions au profit de I'EPCl issu de la fusion, notamment : lorsqu’il y
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aun changement de categorie d'EPCI, pour fusionner au sein d'un EPCl ou la loi a prévu un plus grand nombre de compétences.
Les services de I'Etat avaient precise que ces dispositions permettaient que «la fusion d’EPCl et la transformation en une nouvelle
catégorie peuvent étre conduites dans le cadre de la méme procédure et faire I'objet d’un seul arrété».

En cas de fusion (article L 5211-41-3 CGCT, article 35 1l § 10 de la loi Notre du 7 aotit 2015), le nouvel EPCI est substitué aux
anciens dans I'ensemble de leurs droits et obligations, notamment contractuels.

En cas de transfert, en méme temps que la fusion, de nouvelles compeétences, les contrats en cours correspondant a ces dernieres,
sont automatiquement transferés et exécutes dans les conditions initiales, par I'EPCI, cette substitution n'entrainant aucun droit
a reésiliation ou a indemnisation pour le cocontractant, toute résiliation anticipee par I'EPCI, pour un motif d'intérét général,
entrainant un droit a indemnisation pour le cocontractant.

Les cas de changement d'employeur et de reprise des agents

Lorsque deux EPCI dont 'un au moins est a fiscalité propre fusionnent, I'ensemble des personnels intercommunaux est répute
relever de I'EPCl issu de la fusion. Cela signifie que les agents relévent automatiguement, c'est-a-dire par le seul effet de la fusion,
de I'EPCl issu de ladite fusion.

L'article L 5211-41-3 du code général des collectivités territoriales garantit que «/’ensemble des personnels des EPCI fusionnés est
réputé relever de I'établissement public issu de la fusion dans les conditions de statut et d’emploi qui sont les siennes».

Ainsi, tous les agents bénéficient d'une protection statutaire - ou contractuelle - dans leur emploi, leur rémunération et leurs
avantages au moment de la fusion. Dans le cadre du processus de fusion, le respect des droits et obligations statutaires - ou
contractuels — des agents doit étre garanti.

Les agents des anciennes communautes de communes relevent d'un seul et méme employeur, le nouvel EPCI. Les agents mis
a disposition par les communes membres des anciens EPCI sont mis a disposition de I'EPCI unique issu de la fusion au besoin, si
ses compeétences le necessitent.

En cas de transfert de nouvelles compétences accompagnant la fusion, les agents exercant en totalité leurs fonctions dans le
service transferée relevent de I'EPCI, ce transfert étant formalisé par decisions conjointes de ce dernier et de la commune, apres
avis simple des comites technigues competents (article L 5211-4-1 1 CGCT), qui peut intervenir apres l'arréte portant transfert de
compeétences, et donc apres l'arréte de fusion.

Pour les agents exercant en partie leurs fonctions dans le service transfére, le transfert au sein de I'EPCI peut leur étre propose
. en cas de refus, ils sont, de plein droit, mis a disposition de I'EPCI, dans des conditions fixées par convention, apres avis simple
des comités techniques.

La décision de transfert automatique des agents communaux totalement affectés a I'exercice d’'une compeétence transféree a
'EPCI est assortie d'une fiche d'impact décrivant les effets du transfert sur I'organisation et les conditions de travail, ainsi que sur
la remunération et les droits acquis des fonctionnaires et des agents territoriaux contractuels concernes.

Un arréte individuel de nomination par voie de transfert est pris par I'EPCI d'accueil pour chague agent et joint & son dossier.
L'autorite territoriale de I'EPCI issu de la fusion assure, en tant que nouvel employeur, le pouvoir hiérarchigue sur les agents
affectes au nouvel établissement.

Le tableau des effectifs du nouvel etablisserment fusionne est a adapter et a présenter en comite technigue.

Les agents contractuels conservent la nature de leur engagement (CDD ou CDI) en vigueur lors de la fusion.

Les contrats sont exécutes dans les conditions antérieures jusgu'a leur écheéance, sauf accord contraire des parties.

Selon larticle 14 ter de la loi Nn"83-634 du 13 juillet 1983, les services effectués par un agent contractuel dans son ancienne

collectivite sont assimilés a des services effectués au sein de sa nouvelle entité employeur. En d'autres termes, il conserve
I'anciennete dont il disposait avant son transfert.
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La dureée du contrat initial continue de s'écouler s'il n'y a pas de modification substantielle des termes du contrat au niveau des
conditions de travail. En cas de maodification substantielle des clauses du contrat, celle-Ci fera potentiellement naitre un nouveau
contratsi laloi le permet au vu des motifs de recrutement des contractuels et des durées maximales prévues par les textes (articles
3 et suivants de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984).

La proposition de loi (PPL) pour le maintien des compétences «eau» et «assainissement»
dans les compétences optionnelles des communautés de communes

Cette PPL avait éteé adoptée au Sénat en fevrier 2017. Les auteurs du texte souhaitaient revenir sur la réforme introduite par 1a [oi
NOTRe pour deux raisons :

é conforter la commune comme cellule de base de la démocratie locale au regard de la gestion de ses compétences
gu'elle est la plus a méme de realiser puisqu’elle reste competente en matiere de distribution d'eau potable

é passer outre les difficultés que rencontrent les collectivites et les établissements publics dans la mise en ceuvre de
ce transfert de compétences au regard de l'appreéciation entre competences obligatoires, compétences optionnelles et
compeétences facultatives.

Cette proposition prévoyait la transformation des compeétences obligatoires en matiere d'eau et d'assainissement en competences
optionnelles pour les communautés de communes et les communautés d'agglomeération, avec une exception du transfert
obligatoire pour la métropole d'Aix-Marseille-Provence.

Le droit actuel prévoit que les communautes gui deviendront compétentes en matiére d'eau et d'assainissement, si elles comptent
une commune de plus de 3000 habitants, devront eéquilibrer leurs budgets annexes de I'eau et de ['assainissement par les seules
redevances des usagers. La proposition de loi proposait d'augmenter ce seuil & 5000 habitants.

Enfin, la proposition de loi revenait a la precédente formulation de la compétence assainissement pour les communautes de
communes, permettant ainsi de rendre facultatives les actions en matiere de gestion des eaux pluviales.

Une motion de renvoi en commission a éte adoptée par I'Assemblée nationale le jeudi 12 octobre 2017.

Missionnée par le Premier ministre, Jacqueline GOURAULT, ministre aupres du ministre d’Etat, ministre de l'intérieur, a engagé
avec le ministére de la Transition écologique et solidaire, une discussion avec tous les acteurs concernes par ce transfert.

Un groupe de travail «eau et assainissement» compose de seize parlementaires s'est reuni autour de Jacqueline GOURAULT le 7
novembre 2017 pour identifier les difficultés qui se posaient sur le terrain et proposer des solutions concretes.

Une série d'auditions s'est deroulée avec les associations d'elus du bloc local et les principaux représentants du monde de I'eau
s agences de I'eau, comiteés de bassin, fedeération professionnelle des entreprises de I'eau, fedeération nationale des collectivités
concedantes et régies.

Le Gouvernement a fixé le cadre : sans revenir sur le principe de transfert de la loi NOTRe, globalement nécessaire au vu de
I'anciennente des réseaux, le groupe de travail a proposeé de reéintroduire de la souplesse dans la mise en ceuvre.

Trois propositions ont émerge des travaux :

é développer l'aide financiére et technique en faveur du bloc communal

é mettre en place une clause permettant a un certain nombre de communes de surseoir au transfert de ces competences
Jusgu'au 1< janvier 2026, date a laguelle le transfert sera obligatoire pour tous

é assouplir les conditions d'exercice de la compétence en garantissant la pérennité des syndicats qui s'‘étaient vus
deléguer la compeétence.

Pour éclairer les débats, 'AdCF a réalisé une enguéte flash aupres des communauteés de communes et d'agglomération afin de
connaitre leur état d'avancement et leur ressenti vis-a-vis de ces transferts. 300 réponses ont éte recueillies (78% de communautes
de communes, 22% de communautés d'agglomération).
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Bilan du niveau d’exercice des compétences eau potable et assainissement

Parmiles répondants a I'enquéte-flash, 29,4% exercent déja la compétence eau potable, 43, 1% exercent I'assainisserment collectif,
74,2% exercent I'assainissement non collectif et 23,7% n’exercent aucune competence.

42,3% des
communautes
ayant  répondu &
l'enquéte  exercent
la compeétence
assainissement — dans
sa totalite (collectif et
non collectif).

Transferts : un travail déja avancé

Parmi les communautes de communes et d'agglomeération n‘exercant pas encore l'intégralité des compétences eau potable et
assainissement, 65% travaillent a un ou plusieurs transferts en cours. 35% n’ont pas encore entame de processus de transfert de
compeétence.

57% des communautes
qui  n'exercent  pas
la compétence eau
potable disent preparer
son transfert.

40% des communautes
qui  n'exercent  pas
la compeétence
assainissement collectif
disent préparer son
transfert.

45% des communautes
qui  n'exercent  pas
la compeétence
assainissement non
collectif disent preparer
son transfert.
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Patrimoine : un niveau de connaissance trés insuffisant

Le décret d'application du 27 janvier 2012 de la loi Grenelle Il exigeait la réalisation d'un descriptif détaille des réseaux d'eau et
dassainissement avant le 31 décembre 201 3.

L'enguéte flash de I'AdCF met en exergue le déficit de connaissances quant a 'etat des réseaux et des infrastructures. Ainsi, seuls
16% des repondants estiment disposer de bilans de patrimoine sur l'intégralité du territoire et des réseaux. 34,5% des répondants
disent ne disposer d'aucun bilan de patrimoine. Pour les autres répondants, les bilans sont partiels, couvrant seulement une
partie du territoire et/ou une partie des réseaux.

Parmi les communauteés qui exercent l'intégralité des compeétences eau potable et assainissement, 39% estiment disposer de
bilans de patrimoine sur lntégralite des réseaux du territoire, alors gue 7% ne possédent aucun bilan.

Ces donnees sont plus guinversées parmi les communautes qui n‘exercent aucune competence en matiere d'eau potable
et d'assainissement. 7% d'entre elles seulement disent disposer de bilans sur l'intégralité du patrimoine, tandis que 58% disent
n‘avoir aucun bilan. Un contraste qui peut s‘expliquer notamment par la nécessite de realiser ces bilans dans le cadre d'une
démarche de transfert de compétence.

Parmi  les precisions  ecrites
apportées par les répondants
a lenquéte, de nombreuses
communautes pointent les
difficultes apportees par
lintégration de la gestion des
eaux pluviales a la competence
assainissement.

Source : enquéte de I'AdCF envoyée aux directeurs généraux des services de 1236 communautés de communes et d’agglomération,
300 répondants, janvier 2018.
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L'Assemblée nationale a voté le 30 janvier 2018 en premiére lecture la proposition de loi relative & la mise en oeuvre du transfert
des compétences « eau » €t « gssainissement » aux communautés de Communes.

Le texte prévoyait gue, dans les communauteés de communes gui n‘exercent pas ces competences, a la date de la publication de
la loi, 25% des communes représentant au moins 20% de la population pourraient, par un vote exprime avant le 1< juillet 2019,
s‘opposer au transfert de I'une et/ ou de I'autre de ces competences. Ce transfert devrait néanmaoins étre opeére au plus tard au
1< janvier 2026.

A linverse, si la communauté exercait I'une et/ou I'autre de ces compétences, méme partiellement, ou si la communauté ne
delibérait pas dans le delai imparti, les competences deviendraient obligatoires au 1< janvier 2020. Le texte issu de la premiére
lecture a I'’Assembleée précisait en outre que la competence « assainissement » comprenait I'assainisserment des eaux usées dans
les conditions prévues pour les communes (article L 2224-8 du CGCT) et 'assainissement des eaux pluviales et des eaux de
ruissellement des zones urbaines au sens de larticle L 2226-1 du CGCT.

Le 17 avril 2018, le Sénat a modifie, en premiere lecture, la proposition de loi, adoptee par I'Assemblée nationale, apres
engagement de la procédure acceléreée.

Le texte voté par le Senat abroge les dispositions de la loi NOTRe qui rendaient obligatoire le transfert des compétences eau et
assainissement pour les communautés de communes et d'agglomération. Ainsi, I'eau et 'assainissement demeureraient parmi
les compétences optionnelles des communautes.

Le développement des communes nouvelles

Issue de la loi de réforme des collectivites territoriales du 16 déecembre 2010, la commune nouvelle se
substitue au dispositif de fusion de communes de la loi du 16 juillet 1971, dite loi Marcellin.

Aprés la creation de 25 communes nouvelles entre le 1 janvier 2013 et le 1¢ janvier 2015, ce
nouveau regime connait un véritable essor suite a I'adoption de la loi ameliorant le regime des
communes nouvelles, initiee par Jacques PELISSARD, alors président de I'AMF.

La loi n°2015-292 du 16 mars 2015 apporte de la souplesse dans le fonctionnement et la mise
en place de la commune nouvelle, tout en respectant le principe du volontariat, I'dentité des communes fondatrices et en
prévoyant des incitations financieres.

La commune nouvelle permet non seulement de répondre a la nécessaire mutualisation des moyens, d'assurer les projets
dinvestissement mais également de continuer a offrir des services publics de qualité aux habitants.

La création d'une commune nouvelle permet aussi d'étre mieux représente au sein d'un établissement public de coopération
intercommunale, aupres des autres collectivites locales telles que le departement et la région et de 'Etat. Elle participe enfin a
lanticipation de I'extension des périmétres intercommunaux ou a l'adhésion a une communauté moins intégree.

Comme toute commune, la commune nouvelle doit obligatoirement étre rattachée a une communaute.

Toutefolis, elle dispose d'un délai different de rattachement selon gue la commune nouvelle est issue :

é de toutes les communes membres d'une méme communaute (deux ans maximum)
é ou de communes membres d'EPCI a fiscalité propre distincts (un mois a six mois au plus).

Seule la commune nouvelle dispose de la qualité de collectivité territoriale avec des droits et obligations identiques aux autres
communes en termes de services publics mais dont le fonctionnement et I'organisation sont adaptes a I'existence des communes
deléguees. Elle beneéficie d'une fiscalite propre et de la clause de compétence generale.

Les communes deléguees, dotees d'une annexe de la mairie, conservent des competences en matiere d'état civil concernant
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les habitants de la commune deéléguee, peuvent gerer des equipements de proximité (créches, jardins d'enfants, gymnases,
maisons de quartier...), rendent des avis en matiére d'urbanisme, sur le montant des subventions aux associations.... Ainsi, 'un
des objectifs des communes nouvelles est de conserver un lien de proximite avec les habitants des communes fondatrices
(désormais communes déléguees), en maintenant leur nom et leurs limites territoriales.

L'initiative de la création de la commune nouvelle émane trés géenéralement d'une démarche volontaire des communes.
Comme toute commune, la nouvelle entite dispose d'un maire, d'adjoints et de conseillers municipaux.

Pendant la période transitoire, & savoir jusqu’aux prochaines élections municipales de 2020, la loi a prévu un regime spécifigue
permettant aux communes nouvelles d'étre composees soit de I'ensemble des membres des conseils municipaux des communes
fondatrices, soit, a défaut d'accord de tous les conseils municipaux, d'une reépartition des anciens conseillers municipaux a la
proportionnelle au plus fort reste.

La commune deléguee, quant a elle, est administrée par un maire délégué pouvant étre assiste d'un conseil communal compose
d'un ou plusieurs adjoints délégués, désignés par le conseil municipal de la commune nouvelle.

Sur le plan financier, seule la commune nouvelle dispose d'un budget et arréte chaque année les modalités de répartition
des sommes destinées aux « dotations » des communes deleguees. S'agissant de I'ensemble des depenses et des recettes des
communes délegueées, elles sont retracées dans un état speécial annexé au budget de la commune nouvelle.

L'AMF a publie en mars 2017 un panorama des communes nouvelles, en partenariat avec Territoires Conseils (Caisse des
Dépdts), la redaction de ce panorama ayant eté confiee a Vincent AUBELLE, professeur associé a l'universite Paris-Est-Marne-la-
Vallee et consultant aupres de collectivités locales.

Il ressort de ce panorama gu'en deux ans, 517 communes nouvelles ont eté creées, a partir de 1760 communes historiques.
Dans la continuiteé de I'année 2016 - qui avait connu la création de 317 communes nouvelles regroupant 1 090 communes -
200 communes nouvelles (670 communes) ont eté créees au 1< janvier 2017.

En un peu plus de deux ans seulement, les regroupements de communes sont plus importants qu'entre 1971 et 2010.

La typologie des communes nouvelles, créees en 2015 et 2016, permet de faire ressortir une diversite de situations :

é des communes nouvelles ont ete creees dans la quasi-totalite des régions francaises. Cependant, c'est dans 'Ouest,
que les resultats les plus importants ont éteé enregistres. Sept departements concentrent guant a eux 40,6% du nombre
des communes nouvelles creées durant ces deux années (Manche, Calvados, Maine-et-Loire, Eure, Orne, Dordogne et
Jura)

é e nombre de communes fondatrices s'echelonne de 2 a 22, et la population est comprise entre 1 14 habitants pour
la plus petite des communes nouvelles et 121 809 habitants pour la plus grande

& acejour, 24 139 élus sont engages dans la démarche de création d'une commune nouvelle

é Janvier 2017 a vu naitre la création de la plus grande commune nouvelle de France en termes de démographie :
Annecy (74) gui regroupe 6 communes et 126 000 habitants. Le Livarot-Pays-d’Auge (14) est la commune nouvelle gui
compte le plus grand nombre de communes fondatrices : 22 communes. Mauges communaute (49) est la premiere
communaute d'agglomération composee uniguement de communes nouvelles. La Manche est le département comptant
le plus de communes nouvelles.

La commune nouvelle semble emporter 'adhésion en termes de périmetre, de répartition des competences et de proximite avec
les habitants.
Les collectivités qui se sont engageées dans cette demarche volontariste eévoquent divers objectifs

é Mettre en place une nouvelle collectivité plus dynamique, plus attractive en termes économique, social, culturel,
sportif, d’habitat, d'environnement, et en capacité de porter des projets plus ambitieux & moindre codt

é Mettre en commun et mutualiser les ressources humaines et financiéres des collectivités par une gestion administrative
unique genératrice d'amélioration de la qualité du service rendu, d'efficacité et d'économies importantes
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& Garantir une représentation equitable des communes au sein de la commune nouvelle et une egalité de traitement
entre tous les habitants

& Assurer une meilleure représentation du territoire aupres de I'Etat, des autres collectivites ou etablissernents publics
& Rendre plus cohérentes les politiques locales

é Simplifier 'acceés aux services publics pour les citoyens et maintenir un bon niveau de service public...

En 2019, il ne sera plus possible de proceder a la creation d'une commune nouvelle.

Répondant a une guestion de I'AMF sur ce sujet, la direction générale des collectivites locales a été parfaitement claire : «ll ne peut
étre procédé a aucun redécoupage des circonscriptions électorales dans I‘année précédant I'échéance normale de renouvellement
des assemblées concernées». L'anneée précedant le renouvellement des assemblées municipales étant 2019, aucun redécoupage
ne pourra étre fait pendant cette période.

Cette écheéance a pour conséqguence une nouvelle acceéleration du mouvement de création de communes nouvelles en 2018.
Depuis 2016, iy a eu 555 arrétes de creéation de communes nouvelles. Un certain nombre (une vingtaine) correspondait & des
extensions de communes nouvelles. Ces réorganisations touchent, au total, presque 1,9 million d’habitants.

Draprés les chiffres publiés en février 2018 par la DGCL, il y a depuis le 1< janvier 35 357 communes en France. Le chiffre était de
35416 au 1¢janvier 2017 (soit 59 communes de plus) ; et durant cette année, 38 arrétés ont eté publies. Au 1 janvier 2018, ce
sont donc 37 communes nouvelles qui ont vu le jour, entrainant la disparition de 96 communes.

Dans la vague 2017 de création de communes nouvelles, peu de changements sont & noter par rapport aux deux années
précédentes, sinon un nombre moyen de communes fusionneées assez nettement inférieur (2,65, contre 3,4 en moyenne les
deux annees precédentes). En consequence, le nombre d’habitants moyen des communes nouvelles créees en 2017 est lui
aussi nettement inferieur (2912 habitants contre 3442 en 2015-2016).

Ce sont toujours les mémes regions gui sont en pointe : la Normandie (10 communes nouvelles, soit plus d'un quart du total),
les Pays-de-la-Loire, le Centre-Val-de-Loire et la Bourgogne-Franche-Comté (mais uniguement dans le Doubs et le Jura). La
Manche reste le premier deépartement du nombre de communes nouvelles (47), suivie du Calvados (39), du Maine-et-Loire
(36) et de I'Eure (33). Certains départements, notamment dans le sud, restent encore absents du mouvement, comme le Var,
les Pyrénées-Orientales ou I'Hérault. Pas de communes nouvelles non plus, pour l'instant, dans les départements de la petite
couronne parisienne.

Source : Panorama des communes
nouvelles (Vincent AUBELLE, Mars

2017)

Si'le développement des communes nouvelles au cours des anneées 2015 et 2016 est un succes au regard de la rationalisation
du tissu communal, plusieurs perspectives peuvent étre dressees pour amplifier ce mouvement :
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é |a premiere renvoie a la taille du consell municipal des communes nouvelles, spécifiquement celles qui disposent
d'une population modeste, d'un nombre important de communes et qui ont maintenu les communes deléguees. Le
maintien d'un conseil communal dans chaque commune déléguee lors du prochain renouvellement des conseillers
municipaux nécessite de faire évoluer le nombre de conseillers municipaux de la commune nouvelle.

é |a seconde quiconcerne le lien entre la commune nouvelle et I'intercommunalité a fiscalite propre. Loin de s‘opposer,
ces deux constructions doivent étre complémentaires, ce quin‘est pas le cas aujourd’hui. La commune nouvelle interroge
le modele intégratif retenu pour la construction intercommunale et nécessite de revenir a une intercommunalite dont les
finalités principales doivent étre stratégiques.

é la troisieme reléve des seuils de population. Nombreuses sont les obligations auxquelles les communes doivent
satisfaire a partir d’'un certain seuil de population. La création des communes nouvelles conduit a devoir satisfaire a de
nouvelles obligations alors qu'aucune des communes fondatrices N’y était soumise. Il est important, dans une logigue de
maitrise de la dépense publique, d'examiner, au cas par cas, les évolutions liées aux seuils gu'il convient d'apporter.

é la quatrieme guestionne les communes nouvelles qui ont eté constituees a ce jour.

é Silaliberté de creation des communes nouvelles est un principe essentiel, 1a plupart des communes nouvelles
disposent d'une population assez faible. Or, dés lors gue la création des communes nouvelles a pour objectif de les rendre
fortes et vivantes, il est nécessaire de rappeler que les compétences gui leurs sont attribuées renvoient a des exigences
de population.

¢ enfin, si 'accompagnement financier a été un catalyseur, le financement de celui-ci questionne I'Etat dans la
structuration du territoire gqu’il veut promouvoir ; alors que cette politique représente aujourd’hui un codt nul pour
le budget de I'Etat, 'amplification de la rationalisation du tissu communal a l'aube du XXI#™ sigcle mérite & la fois un
accompagnement qui s'inscrive dans la durée, et pour lequel I'Etat ne peut étre exclu.

Proposition de loi permettant d’améliorer le fonctionnement des communes nouvelles (enregistree a la Présidence du
Senat le 18 janvier 2018

Laloin°2015-292 du 16 mars 2015 relative a I'amélioration du régime de la commune nouvelle a considérablement accelére le
processus de fusion des communes.

Toutefois, pour les auteurs d’'une proposition de loi déposée au Bureau du Senat le 18 janvier 2018, certaines dispositions de la
loi méritent des évolutions notamment en ce qui concerne les communes délégueées.

L'article L 2113-10 du code géneéral des collectivites territoriales dispose que seul 'ensemble des communes déléguees peut étre
supprime alors que certains conseils municipaux souhaiteraient N'en conserver gu'une partie.

Laproposition de loireléeve que le maintien des communes historiques induit en effet des coUts et des contraintes organisationnelles
qui ne sont pas Nneutres pour certaines Communes.

Larticle L 2113-11 du code général des collectivités territoriales impose aux communes nouvelles d'assurer le fonctionnement
d'autant de mairies annexes qu'il y a de communes déléguees.

Selon les Sénateurs signataires de la proposition de o, il semble donc opportun de prévoir

é la possibilite de supprimer une partie seulement des communes deéleguees
é ['absence d'obligation d'une annexe de la mairie dans chague commune deéléguee.

Afin d'éviter gue ce type de décision ne soit Imposeé par la commune nouvelle aux communes déléguees, 1a proposition de
loi prévoit que soit recueilli I'avis conforme du conseil de la commune deéléguee concernée et, lorsque celui-ci n'existe pas,
I'organisation d’'une consultation publique des habitants aprés avis du maire délegué.

Ainsi, larticle L 2113-11 du CGCT serait compléte par guatre alinéas ainsi rédiges :

« L'annexe de la mairie d’'une commune déléguée prévue au présent article peut étre supprimée par décision concordante du conseil
municipal de la commune nouvelle et du conseil de la commune déléguée lorsque celui-ci a été créé dans les conditions fixées a
larticle L. 2113-12.»
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« Lorsque celui-ci n’a pas été créé, le projet de suppression est soumis a consultation publique des habitants concernés inscrits sur les
listes électorales, dans des conditions fixées par décret, apres avis du maire délégué.»

« L'acte portant suppression peut prévoir que les actes de I'état civil concernant les habitants de la commune déléguée sont établis
dans I'annexe de la mairie d’une commune déléguée contigué. Cette disposition est soumise a I'‘accord du conseil de la commune
déléguée concernée lorsque celui-ci a été créé dans les conditions fixées a l'article L. 2113-12 ou a I'avis du maire délégué de celle-ci.»
« Lorsqu’une telle disposition n‘est pas prévue par l'acte portant suppression, les actes de I'état civil concernant les habitants de la
commune déléguée sont établis dans la mairie de la commune nouvelle. »

La consultation nationale des élus locaux

Le 16 novembre 2017, la délégation du Sénat aux collectivités territoriales a constitué un groupe de travail chargé
de mener une réflexion sur le statut des €lus locaux, placeé sous I'égide de MM. Jean-Marie BOCKEL, président
de la délégation, et Mathieu DARNAUD, premier vice-président de la délégation, chargé de la simplification des
normes.

A Tl'occasion de la deuxiéme Conférence nationale des territoires, le 14 décembre 2017, le Président du Sénat
Geérard LARCHER avait annoncé le lancement par ce groupe de travail d’'une consultation des €lus locaux, qui
s‘est achevee le 31 janvier dernier.

Cette consultation a recu un accueil tres favorable : 17 500 contributions ont en effet été adressées a la deéleégation,
dont 7 300 complétées de la premiére a la derniere page. Ce sont au total 9 800 élus communaux, dont 4 200
maires, 5 400 élus intercommunaux, dont 1 400 présidents ou vice-présidents, 560 ¢élus départementaux et 210
€lus reégionaux qui ont contribué a cette consultation. Les réponses a la consultation sont révelatrices du profil
des élus locaux. Les deux tiers des participants sont ainsi des hommes (65,23% des répondants), nés entre 1945 et
1965 (66,91%)], et disposant d'un niveau d’études équivalent au moins a un BAC+2 (59,74%).

Le premier enseignement de la consultation est le jugement contrasté des €lus locaux sur les réformes engagées
localement par I'Etat. Ces réformes, qu’elles concernent les compétences locales, la carte des intercommunalités,
celle des régions ou les services déconcentrés, sont toutes jugées négativement, dans des proportions allant
de 35,45% a 49,61%. Celle, simplement annoncee, de la baisse du nombre d'élus locaux recueille également
I'opposition de 54,49% des participants.

Enrevanche, les effets de la loi sur le non-cumul des mandats sont percus positivement par 73,97% des répondants.

Syntheése du rapport d’information «Laisser respirer les territoires» de la commission
des lois du Sénat (mars 2017)

Rapport d'information n°485 (2016-2017) de MM. Mathieu Darnaud, Rene Vandierendonck, Pierre-Yves Collombat et Michel
Mercier

De novembre 2015 amars 2017, la mission de controle et de suivi de la mise en ceuvre des derniéres lois de réforme territoriale,
créée en son sein par la commission des lois, a sillonné les nouvelles regions résultant des fusions opérées par la loi du 16 janvier
2015 pour en étudier la mise en place et en évaluer les conseguences pour leur territoire. Dans le méme temps, les autres
volets legislatifs des réformes territoriales (révision des cartes intercommunales, création de communes nouvelles, réorganisation
des competences entre les trois niveaux de collectivites territoriales) ont été examinés grace aux entretiens organises avec des
maires, presidents d'intercommunalite, presidents de département et de région, préfets et responsables des administrations
déconcentrees de I'Etat, elless-mémes en pleine restructuration.

Les constats

Alors que I'essentiel des reformes est entré en vigueur, la mission dresse plusieurs constats

& une dlarification insatisfaisante des competences entre collectivites, d’‘autant que, parallelement, le législateur a cree
de nouveaux instruments de coopeération
& une aspiration des €lus locaux a une différenciation territoriale, déja marquee par l'institution de statuts tres specifiques
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pour les métropoles de Lyon, du Grand Paris, d’Aix-Marseille Provence, et les collectivites unigues de Corse et de la capitale

é leur preference pour des assouplissements, des ajustements plutdt gue pour de nouvelles réformes. Les évolutions
successives des reformes territoriales, parfois contradictoires, les conduisent a s'interroger sur l'existence, le sens et
laboutissement d’une vision globale, d'une démarche d'ensemble. C'est pourquoi les rapporteurs estiment indispensable
que I'évaluation se poursuive pour appreécier les effets a plus long terme des reformes territoriales et les solutions qui ont
puy étre apportees localement

é le renforcement de certaines collectivites au détriment d'autres

é la démarche des élus qui se sont saisis des réeformes pour moins en subir les rigueurs et leur volonté de disposer des
moyens de leur adaptation et de leur mise en ceuvre sur le terrain

Préconisations

La mission formule quinze préconisations pour repondre aux attentes exprimeées par les acteurs de terrain, en leur proposant des
outils supplémentaires permettant de résoudre, de facon souple et pragmatigue, les difficultés specifiques rencontrées par leurs
collectivites, des instruments destines a «laisser respirer les territoires».

Aux fins de recherche d’'une différenciation territoriale renforcee, I'experimentation est un outil efficace de subsidiarite pour
definir I'échelon territorial le plus adapte pour 'exercice d'une compétence. La mission propose donc d'en assouplir les conditions
requises pour y recourir.

Par ailleurs, afin d'assurer l'adéquation des ressources budgetaires et fiscales de chaque strate territoriale a ses nouvelles
responsabilités, elle appelle de ses voeux un pacte financier pluriannuel entre I'Etat et les collectivités territoriales pour offrir une
plus grande visibilité aux territoires et soutenir 'investisserment local.

& Affermir la vocation stratégique de la région en matiere de développement économique et d'emploi

Les compeétences régionales en ces matieres sont intrinsequement liees, complémentaires et devraient étre étendues. Pour y
parvenir, la coordination par la région de I'ensemble des acteurs du service public de I'emploi pourrait étre experimentee afin de
répondre au mieux aux besoins des entreprises et des branches professionnelles. La région est en effet I'échelon le plus pertinent
pour rapprocher les demandeurs d'emploi et les chefs d'entreprise par le decloisonnement des politiques de developpement
economiqgue, de formation et d'emploi. Cette préconisation inclut, dans le méme esprit, le transfert, a terme, de I'ensemble de la
commande des formations des demandeurs d'emploi ainsi que des responsabilites accrues dans le domaine des transports, les
difficultes de mobilite etant un frein a l'insertion sur le marché de I'emploi.

& Consolider I'intercommunalité dans son environnement

Auregard de l'¢largissement conséquent des perimetres communautaires, de la multiplication des metropoles, de I'«affadissement»
en résultant des différentes catégories d'établissements publics de coopération intercommunale a fiscalité propre, la mission
propose:

e dinstituer dans tout EPCI de plus de trente communes, dans lequel il n‘est pas possible d'associer tous les
maires a la gouvernance intercommunale, une conférence communautaire réunissant I'ensemble des maires des
communes membres

e de créer un mecanisme de compensation financiere conférant aux départements dimplantation d'une
métropole les moyens nécessaires a I'exercice de leur compétence de solidarité territoriale

* de reformer la dotation d'intercommunalité en retenant pour le calcul de son montant des criteres fondes sur
les caractéres propres de I'intercommunalité, indépendamment de la catégorie juridique a laquelle elle appartient
. population, charges de centralité et de ruralit¢, degre d’intégration

é Conforter la responsabilite du département en matiere de solidarité territoriale
La redynamisation des communes rurales et des villes petites et moyennes reléve necessairement des départements, I'échelon

departemental restant pertinent pour la structuration d’une offre d'ingénierie opérationnelle a destination des collectivités situées
sur leurs territoires.
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Liste des préconisations

Préconisations d’ordre général

1.Poursuivre le travail d'évaluation de la mise en ceuvre sur le terrain de la réforme territoriale, de ses difficultes et des solutions
quiont pu y étre apportées localement

2. Assouplir le recours a I'expérimentation pour definir les modalites d'exercice des competences

3.Proposer un pacte financier Etat/Collectivités territoriales permettant de fixer un cadre de financement pluriannuel des territoires
et de soutenir l'investissement local

Régions

4.Faire de la région I'échelon stratégique en matiére de développement economique et d'emploi, ce qui inclut la coordination
des acteurs concernes, la formation professionnelle et les transports

Intercommunalités

5.Genéraliser a I'ensemble des etablissements publics de coopération intercommunale (EPCI) a fiscalité propre de plus de trente
communes le dispositif specifique aux metropoles d’'une conférence des maires réunissant réegulierement sous la présidence du
président de I'ntercommunalite I'ensemble des maires de ses communes membres

6.Conforter la commune comme circonscription de base pour ['élection des conseillers communautaires et metropolitains
7.Prévoir la faculté, pour les intercommunalites «XXL», a la demande de la majorité des communes membres ou des communes
représentant au moins la moitié de la population, de saisir la commission departementale de coopération intercommunale pour
modifier leur périmetre

8.Limiter la création des métropoles aux seuls territoires trés urbanisés en continu

9.Lorsgu’une metropole est incluse dans le territoire d'un département, prevoir un mecanisme de compensation financiere
permettant a celui-ci de continuer a assumer la solidarite territoriale sur 'ensemble de son périmetre

10. Réformer la dotation d'intercommunalité en substituant au montant uniforme par catégories d'EPCI & fiscalité propre des
criteres fondés sur les caractéres propres de lntercommunalité, indépendamment de la catégorie a laquelle elle appartient :
population ; charges de centralite et de ruralite ; degré d'intégration

Départements

I 1.Préciser que la «solidarité territoriale» dont sont chargés les départements comprend la redynamisation des communes
rurales ainsi gue des villes petites et moyennes

Administration territoriale de I’Etat

12 Renforcer les services déconcentrés de I'Etat en matiere d'ingénierie pour leur permettre d'exercer effectivernent leur role de
conseil et d'assistance aux collectivites rurales

13.Assurer prioritairement le déploiement effectif et généralise des moyens numeériques necessaires au fonctionnement des
services régionaux de I'Etat selon une organisation multi-sites

14 Pérenniser les moyens financiers et humains permettant un fonctionnement des services régionaux de I'Etat selon une
organisation multi-sites et prendre les mesures nécessaires au maintien des différents sites des nouvelles directions régionales

deconcentrées, en assurant notamment l'attractivité de ceux des anciens chefs-lieux régionaux

15.Conforter I'autorite du prefet sur I'ensemble des services territoriaux de I'Etat.
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2. LES COOPERATIONS INTER-COLLECTIVITES OU ETABLISSEMENTS

La jurisprudence, puis la législation, ont defini des modalités de convention entre territoires.
La coopération locale est envisagée par la 59 partie du Code général des collectivités territoriales.

Larticle L 5111-1 du CGCT prévoit que «les collectivités territoriales peuvent s’associer pour I'exercice de leurs compétences en
créant des organismes publics de coopération dans les formes et conditions prévues par la législation en vigueur.

Forment la catégorie des groupements de collectivités territoriales les établissements publics de coopération intercommunale et les
syndicats mixtes, les pbles métropolitains, les pbles d’équilibre territoriaux et ruraux, les agences départementales, les institutions ou
organismes interdépartementaux et les ententes interrégionales.

Des conventions qui ont pour objet la réalisation de prestations de services peuvent étre conclues entre les départements, les régions,
leurs établissements publics, leurs groupements et les syndicats mixtes. Des conventions ayant le méme objet peuvent également
étre conclues entre des établissements publics de coopération intercommunale ou entre des communes membres d'un méme
établissement public de coopération intercommunale a fiscalité propre lorsque le rapport relatif aux mutualisations de services, défini
alarticle L 5211-39-1, le prévoit. Lorsque les prestations qu’elles réalisent portent sur des services non économiques d’intérét général
au sens du droit de I’"Union européenne ou lorsque, portant sur d’autres missions d’intérét public, les prestations sont appelées a
s’effectuer dans les conditions prévues aux | et lll de I'article L 5111-1-1, ces conventions ne sont pas soumises aux régles prévues par
le code des marchés publics ou par I'ordonnance n°2005-649 du 6 juin 2005 relative aux marchés passés par certaines personnes
publiques ou privées non soumises au code des marchés publics. La participation au financement d’une prestation ne saurait, a elle
seule, étre assimilée a une coopération au sens du présent alinéa ».

La directive n°2014/23/UE du Parlement Europeen et du Consell du 26 février 2014 sur la passation des marchés publics
definit, pour la premiéere fois, des regles, trouvant genéralement leur origine dans la jurisprudence, relatives aux marchés publics
pouvant étre conclus entre entités du secteur public sans recourir aux procédures de passation de marches.

Il existe deux principaux cas de figure :

1°) la coopération au moyen d'entités juridiques distinctes ou «coopération verticale» (dite aussi exception in house) : un
acheteur public est dispense de la procédure de passation si trois conditions sont reunies :

* il doit exercer sur I'entreprise attributaire un controle analogue a celui qu'il exerce sur ses propres services

» l'entreprise controlée doit exercer I'essentiel de ses activiteés, soit plus de 80%, au profit de I'acheteur public qui
la controle

* la personne morale controlee ne comporte pas de participation directe de capitaux priveés, sauf lorsque cette
participation est exigée par la loi, mais sans capacité de contrdle ou de blocage ni possibilite d'exercer une
influence decisive sur I'entreprise.

2°) la coopeération entre personnes publiques ou «coopération horizontale» : I'existence d'une coopération de ce type est
subordonnée a trois conditions cumulatives :

* e contrat doit établir ou mettre en ceuvre une coopeération entre acheteurs publics participants visant a garantir
que les services publics a fournir sont realisés dans le but d'atteindre leurs objectifs communs

e lamise en ceuvre de cette coopeération ne doit obeir qu'a des considérations d'intérét public

* les acheteurs publics participants doivent réaliser moins de 20% des activités concernées par la coopération sur
le marche concurrentiel.

La coopération verticale (ou mutualisation) correspond a la mise a disposition de services entre un EPCI et un de ses membres.
Ce type de coopération necessite un controle conjoint sur une entité distincte chargee d'effectuer la mission.

La coopération horizontale correspond a une mutualisation de services entre deux collectivites ou deux groupements totalement
indépendants. Dans ce cas, il n‘est pas nécessaire de creer de nouvelle entité.
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La mutualisation

La mutualisation des services s'inscrit dans le cadre d'une réflexion globale sur la répartition des besoins en fonction des partages
de compétences entre communauté et communes membres.

Elle présuppose la mise en place de modes de gestion nouveaux entre collectivités, notamment manageériaux et financiers.

Forte préoccupation des élus mais egalement des gestionnaires RH, la mutualisation des services est un moyen pour optimiser et
rationnaliser 'organisation de leurs collectivités, elle interroge les ressources humaines des collectivités et, plus largement, celles
du bloc communal dans le contexte de la réforme territoriale.

La mutualisation des services est une mise en commun des moyens humains entre communes et communaute. Toutefois, elle
ne benéficie d'aucune deéfinition juridique precise.

Jusqu'a une jurisprudence recente, le droit francais n‘avait jamais eu recours a cette notion. Niles articles L 521 1-4-1 et

L 5211-4-2 du code genéral des collectivités territoriales (CGCT), qui régissent les modalités de partage de services entre
communes et communaute ne font référence a cette expression. Le juge y a eu recours, en 2011, a propos d’'un contentieux
opposant la commune d’Angouléme a 'un de ses agents (CAA Bordeaux, 26 avril 2011, n°10BX01726).

La mutualisation des services est apparue comme une necessite dans un contexte de maitrise de la dépense publigue locale. La
mutualisation par la mise a disposition de services etait prevue initialement par la loi du 27 fevrier 2002.

Cependant, ce texte imposait que le service concerné soit économiquement et fonctionnellement nécessaire a la mise en ceuvre
conjointe de compétences relevant tant de I'établisserent public que des communes membres.

Le legislateur a tenu par la loi du 13 aolt 2004 a simplifier ce cadre juridique en autorisant les mutualisations dans tous les cas
ou elles constituent une bonne organisation de services.

La loi de réforme du 16 déecembre 2010 a profondément modifie le réegime de la mutualisation des services entre communes et
communautes.

L'ancien article L 5211-4-1 du CGCT a éte scindeé en deux articles. La mutualisation revét désormais deux modalites principales :
la mise a disposition de services entre communes et communaute dans le cadre des competences transferees a cette derniere
(article L5211-4-1 du CGCT) et la création de services communs qui peuvent étre crées, a cette méme echelle, en dehors de tout
transfert de competence (article L 521 1-4-2 du CGCT).

Drautres formes de mutualisation existent.

Certains dispositifs de mutualisation ne concernent pas necessairement le personnel des communes et des communautes,
comme les groupements de commandes, le partage de matériels ou bien encore les ententes.

La loi de réforme des collectivites territoriales (RCT) de 2010 imposait I'élaboration de schémas de mutualisation des services pour
2015, lls permettent de réaliser un état des lieux de 'existant, de diagnostiquer les besoins des communes et des EPCI et surtout
de mettre en place des plans d'actions.

La loi de modernisation de l'action publique territoriale et d'affirmation des métropoles (MAPTAM)| du 27 janvier 2014 finalise 1a
securisation juridique des coopérations du bloc local.

La loi NOTRe du 7 aout 2015 apporte des precisions et simplifications pour la mise en place de services communs entre EPCI et
communes.

Un schéma de mutualisation des services n‘est pas une simple organisation administrative qui reléverait uniqguement des services.
Son périmetre est variable et a définir selon les specificités et I'nistoire du territoire.

L'élaboration de ces scheémas a été I'occasion d'exprimer les attentes des communes, comme par exemple un besoin en

ingénierie, en support juridique dans les domaines de la commande publigue ou de l'urbanisme, et d'identifier les compeétences
et services transferables a la communaute, mais aussi celles et ceux qu'il est plus utile de conserver dans les communes, comme
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I'accueil du public. Le bilan doit étre stratégique et technique.

Realiser un tel diagnostic aide a definir des priorités et des plans d'actions pour les mettre en ceuvre. Une seconde étape
permet de faire coincider objectifs, la répartition des missions et taches avec une nouvelle organisation. Une troisieme détaille le
fonctionnement de cette mutualisation.

Ainsi, aprés chaque renouvellement des conseils municipaux, un rapport relatif aux mutualisations de services entre I'EPCI &
fiscalité propre et les communes membres doit étre elaboré. Il comporte un schéma de mutualisation des services de I'EPCI et
de ceux des communes membres. Il prévoit I'lmpact prévisionnel de la mutualisation sur les effectifs de I'EPCI et des communes
membres et sur les depenses de fonctionnement. Elabore par le Preésident de I'EPCI, ce rapport est soumis a I'avis des communes
membres. Le projet de schéma est ensuite approuve par I'organe delibérant de I'EPCI (Article L 521 1-39-1 du CGCT).

Source : le cadre juridique de la mutualisation, FNCDG/AdJCF (Septembre 2015)
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Plusieurs niveaux de mutualisation existent avec des consequences différentes sur les agents concernes :

é e transfert de services dans le cadre d'un transfert de compétences

La mise a disposition d'un service communal dans le cadre d'un transfert de competences

La mise a disposition d'un service communautaire dans le cadre d'un transfert de compétences
La mise en place de services communs entre un EPCI et ses communes membres

La mise en commun de matériels

Les prestations de service.

[ 2 2N 2 N 4

L'accompagnement des mouvements de mutualisation nécessite de construire une organisation pour sa mise en ceuvre. Cette
organisation peut prendre differentes formes : évaluation RH de la mutualisation, conduite et accompagnement au changement,
gestion des réorganisations...

Les differentes formes de mutualisations

La mutualisation revét différentes formes correspondant a divers niveaux d’intégration, pouvant aller jusqu'a des transferts de
competences. llsimpliquent un transfert total & la communauté des moyens necessaires a I'exercice des competences Concernees.
IIne s'agit donc pas de mutualisation a proprement parler puisque dans ce cadre, I'action de la communauté se substitue a celles
des communes, et n‘est plus partagée. Les mises a dispositions et les services communs correspondent & un niveau d'intégration
intermeédiaire. Ces deux modalités impliquent le partage de I'autorité hiérarchique. A ce titre, ces deux dispositifs sont au cceur
de la logigue de mutualisation des services. Les mises a disposition de services sont réaliseées dans le cadre de competences
transféreées a la communaute, tandis que les services communs encadrent des mutualisations de services hors compétence, soit
prinCipalement des services fonctionnels (ou transversaux).

Les prestations de service consistent en un service rendu par la communauté au benefice d'une ou plusieurs de ses communes
membres, ou inversement. De fait, la relation contractuelle diverge fondamentalement du champ de définition de la mutualisation
des services entre commune et communaute.

La notion de « mutualisation des services » renvoie a lidée d'une mise en commun des moyens humains entre communes et
communaute mais ne bénéficie pas d'une définition juridigue précise. Elle regroupe a la fois la mise a disposition de services
entre communes et communaute dans le cadre des competences transférées a cette derniere (article L. 521 1-4-1 du CGCT) et, la
création de services communs gui peuvent étre crées, a cette méme echelle, en dehors de tout transfert de compeétence (article
L. 5211-4-2 du CGCT).

La mutualisation de services fonctionnels

A defaut d'une definition juridique précise permettant de definir les services «fonctionnels» du bloc local, il est possible de
sappuyer sur celle qui est applicable aux services fonctionnels des départements et régions : «des services administratifs ou
techniques concourant a l'exercice des compétences des collectivités intéressées sans étre directement rattachés a ces compétences»
(article L 5111-1-1 du CGCT). En vertu de l'article L. 5211-4-2 du CGCT, ces services, €galement appelés «services supports», ne
peuvent étre mutualises, entre communes et communaute, uniguement via la création de services Communs.

Selon le «Panorama et enjeux de la mutualisation» publi¢ par I'AdCF, Maire Conseils et TADGCF en janvier 2015, environ 73% des
communautes declaraient a cette épogue avoir mutualisé au moins un de leurs services fonctionnels, que ce soit avec la ville-
centre, plusieurs communes membres ou I'ensemble d’entre elles.

On constatait que la part de communautés ayant mutualisé certains de leurs services fonctionnels avec leur ville-centre (55%)
était a peine plus elevee que celle des communautes qui l'avaient réalisé avec plusieurs de leurs communes (519%). Cet écart de
guatre points, était exclusivement di aux communautes a caractere urbain.

15% des communautés qui mutualisaient tout ou partie de leurs services fonctionnels avec leur ville-centre deéclaraient avoir crée
une plateforme de services a destination des autres communes membres (28% des communautes a caractere urbain et 12% des
communautes de communes). La palette des services concernes semblait assez variee : informatigue, assistance juridique, voirie
et services techniques, instruction du droit du sol, ressources humaines, etc.

Les mutualisations de services fonctionnels avec plusieurs communes se concentraient sur un nombre plus restreint de types
de services : I'entretien des batiments, I'entretien des espaces verts, l'instruction du droit du sol, les systemes d'information et les
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marches publics. On remarquait que dans tous les cas, contrairement a ce qui a pu étre observe pour les mutualisations entre
communaute et ville-centre, il ne s'agissait ici que de services a vocation technique, sans impact sur les relations politiques au sein
du bloc communal.

Les mises & disposition de services

La loi « MAPTAM » du 27 janvier 2014 n‘ayant pas supprimé les possibilités de mutualisation ascendante, il existe deux grandes
configurations de mise a disposition de services :

é |a mutualisation ascendante en cas de transfert partiel de compétences a la communaute : depuis la loi du 16
decembre 2010, « dans le cadre d’une bonne organisation des services, une commune peut conserver tout ou partie du
service concerné par le transfert de compétences, a raison du caractére partiel de ce dernier ». Dans ce cas, I'article L 521 1-
4-1 1l du CGCT prevoit gue « ces services sont en tout ou partie mis a disposition de I'EPCI auquel la commune adheére pour
I'exercice des compétences de celui-ci ». La mutualisation ascendante est possible uniquement lorsqu’une competence
a ete partiellement transférée a la communaute (ex : un transfert d'une partie seulement de la voirie des communes
membres du fait de la définition d'un intérét communautaire).

é |a mutualisation descendante : «Les services d’un EPCl peuvent étre en tout ou partie mis a disposition d’une ou plusieurs
de ses communes membres, pour I'exercice de leurs compétences, lorsque cette mise a disposition présente un intérét dans le
cadre d’une bonne organisation des services» (L 521 1-4-1 Il du CGCT). Ainsi, un EPCI peut mettre a la disposition d'une ou
plusieurs de ses communes membres, un ou plusieurs services communautaires, «dans le cadre d’'une bonne organisation
des services».

La diversité des autres modes de mutualisation

En dehors de la mutualisation des services, il existe pour les communautes, toute une palette d'outils et de dispositifs permettant
de partager certains couts et d'ameéliorer la qualité des services publics.

é [l ressort du panorama publie en 2015 que les groupements de commandes sont utiliseés par la majeure partie des
communautes (83%) et ce, principalement avec leurs communes membres (75%), et dans une moindre mesure avec
une ou plusieurs autres communautes (40%]. L'objet de ces groupements de commandes est sensiblement different s'ils
sont realisés avec les communes membres ou d'autres collectivités. Dans le premier cas, les domaines principalement
concerneés sont I'achat de fournitures, 1a voirie et les assurances. Dans le second cas, ces groupements portent davantage
sur la realisation d'études, la gestion des déchets ou linstallation du réseau internet. Ce dispositif semble étre mis en
pratique essentiellement pour des raisons d'économies budgeétaires.

é La partage de matériel entre communes et communautes : «Afin de permettre une mise en commun de moyens, un
établissement public de coopération intercommunale a fiscalité propre peut se doter de biens qu’il partage avec ses communes
membres selon des modalités prévues par un réeglement de mise a disposition, y compris pour l'exercice par les communes
de compétences qui n‘ont pas été transférées antérieurement a I'établissement public de coopération intercommunale » (L
5211-4-3 du CGCT).

& Onobserve que le recours a ce type de mutualisation est loin d'étre negligé par les communautes, méme s'il est moins
fréquemment utilisé gue le groupement de commandes. Selon le panorama publie en 2015, 40,5% des communautes
avaient déja partagé du matériel avec au moins une de leurs communes membres. Cela concernait essentiellement le
materiel affecté a la voirie, I'entretien des espaces verts ou l'organisation de festivités.

é [a prestation de services : Une proportion a peu preés identique de communautes realise des prestations de services
pour le compte de leurs communes membres, soit 42% d'entre elles. La encore, les communautes a caractere urbain
sont plus nombreuses a organiser leur mise en ceuvre (64% d'entre elles) que les communautes de communes (369%).
La delégation de maitrise d'ouvrage est le mode de prestations le plus souvent retenu (50%) mais pres de 40% des
communauteés gui l'ont choisie ont également expérimenté une autre forme. On observait en 2015 que la gestion
deléguee de services et/ou d'eéquipements était un peu plus utilisée gue la convention de mandat ou la constitution
d'une plateforme de services.
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Synthése du rapport «Les rapports des collectivités entre elles et avec leurs
groupements»

Comme l'indigue Jean-Bernard AUBY, le travail d’‘animation scientifique que la Chaire Mutations de I’Action publique et du Droit
Public (MADP) accomplit, est placé au service de quatre objectifs :

é Interroger les formes et les méthodes de ['action publique

Réformer le droit public

Participer aux débats europeens et internationaux sur I'évolution de I'action publique et de son droit
Contribuer aux reflexions nationales sur les instruments juridiques de la modernisation de l'action publique.

[ N 2N 4

Mardi 6 septembre 2016, la Chaire «Mutations de I’Action Publique et du Droit Public» de Sciences po dirigée par le Professeur Jean-
Bernard AUBY a officialisé ses partenariats avec I'Assembleée des Communautes de France (AdCF), 'Assemblée des Départements
de France (ADF), I'Association des Maires de France (AMF), I’Association des Petites Villes de France (APVF), Régions de France
(ARF), France Urbaine, Villes de France et KPMG, pour conduire un projet de recherches intitulé «les nouveaux rapports juridiques
des collectivités territoriales entre elles et avec leurs groupements : pour un dialogue apaisé».

Les différents signataires de cette convention sont partis du constat que, “les changements de périmetre géographique des
collectivités territoriales et des EPCI (création de communes nouvelles, fusion d’intercommunalités, création de nouvelles régions,
apparition des métropoles, disparition programmée de certains départements,...), comme ceux relatifs a la répartition de leurs
compétences ou encore la liberté laissée par le législateur a ces échelons pour s‘organiser, incitent les acteurs publics locaux a
imaginer des montages juridiques innovants et concertés.”

Deés lors, “contractualisation, délégation, mutualisation, organisation du chef de fildt... sont autant de mécanismes juridiques mis a
disposition des acteurs institutionnels locaux pour parvenir a structurer l'action publique et a exercer au mieux leurs compétences.
Leur généralisation et leur complexité instrinseque soulévent de nombreuses interrogations et incitent a les étudier de maniére

approfondie.”

Cette étude a ete realisee par Jean-Bernard AUBY, Professeur de droit public a Sciences Po, directeur de la Chaire et Estelle
BOMBERGER-RIVOT, Enseignante a Sciences Po et chercheur.

La synthése provisoire du rapport a éte présentée lors d'un colloque au Sénat le jeudi 15 mars 2018.

Extraits de la synthese

L'objet de I'etude est d’analyser la conception de la mise en ceuvre de divers mecanismes que les réeformes récentes, notamment
la loi MAPTAM du 27 janvier 2014 et la loi NOTRe du 7 aolt 2015, ont cré¢ ou encourage et qui permettent aux collectivités
territoriales et a leurs groupements de collaborer autour de leurs compeétences respectives . délégations de compeétences,
transferts de competences, mutualisations de services, organisation de I'action commune autour d’'un chef de file, concertation
entre collectivités sur leur action commune, contractualisation.

Un certain état du systeme et de la distribution de compétences

Les auteurs des différentes lois de distributions des compeétences semblent tiraillés entre une vision libérale du systéme tendant a
laisser s‘épanouir les initiatives locales, et une volonteé d'ordonner le systéme sur la base d'une notion de blocs de compétences.
Cependant, les objets de I'action publique se laissent difficilernent separer les uns des autres. Par ailleurs, le caractére par essence
encheveétreé des domaines de I'action publique locale se transforme en noeud gordien dans un systeme territorial qui ne comporte

aucune hiérarchisation entre les niveaux de collectivites.

Endepitde lasuppression de la clause générale de compétence, le systeme territorial recéle des chevauchements de compeétences,
des situations dans lesquelles plusieurs acteurs locaux peuvent intervenir.

Sens et impacts des pratiques d’ajustement local de I'exercice des compétences
Les mécanismes d'ajustement aident les institutions locales & s'adapter aux mutations de I'architecture territoriale. lls permettent de

rendre acceptable pour certaines communes les bouleversements gu’ont provoques la géneralisation et le redimensionnement
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des intercommunalités. Dans les rapports entre le niveau regional et le niveau départemental, ils aident les collectivités a s'adapter
a un contexte institutionnel renouvelé, dans lequel le deépartement a perdu un certain nombre de compétences au profit de la
région.

Ces mécanismes participent egalement a la construction dans la durée de systémes locaux d'organisation. Ces systemes
s'organisent d'une part, autour du pole intercommunalite/metropole et d'autre part autour du systéme régional.

L'influence sur les équilibres territoriaux et ses limites

Les accords locaux conclus permettant la mise en ceuvre concrete d'une competence dans une organisation peut fortement
varier d'un contexte territorial & l'autre.

Pourtant, les mécanismes d'ajustement de l'exercice des compétences locales ne sont pas toujours suffisants pour adapter
I'organisation locale a certaines situations particulieres. lIs laissent alors la place a d’autres solutions institutionnelles (communes
nouvelles) ou bien a des mecanismes d'ajustement d'une autre nature (pdles métropolitains, contrats de réciprocité...).

Néanmoins, il faut que les ajustements locaux soient assujettis au respect de certains principes généraux

é Un principe de transparence, imposant qu’a la fois leur élaboration et leurs resultats aient un caractere public
é Un principe démocratigue, imposant gue tous les acteurs concernes soient consultes.

Décret n°2017-1845 du 29 décembre 2017 relatif a I'expérimentation territoriale d’un
droit de dérogation reconnu au préfet

Partant du constat selon lequel «les porteurs de projets [étaient] confrontés a des situations complexes, ou I'enchevétrement des
reglementations donne lieu a des situations difficilement compréhensibles » et relevant la nécessité de donner « au décideur local
des marges de manceuvres pour régler les cas individuels complexes», le ministere de I'lntérieur a publié le 18 septembre 2017 une
feuille de route dans laquelle il s'engageait a donner aux prefets «la faculté (...) de déroger a la norme réglementaire, pour tenir
compte de circonstances locales».

Le decret n"2017-1845 du 29 décembre 2017 reconnait au profit des préfets, a titre expérimental sur une période de deux ans,
un «droit de dérogation» local a certaines dispositions réglementaires nationales pour un motif d'intérét genéral.

Cependant, ne sont concernes par cette expeérimentation, en meétropole, que les préfets de deux régions (Pays de la Loire
et Bourgogne-Franche-Comte), et ceux de quatre departements (Lot, Bas-Rhin, Haut-Rhin et Creuse). En Outre-mer, celle-Ci
concerne Mayotte, Saint-Barthélemy et Saint-Martin.

L'article 2 du décret enumere limitativernent les matieres pour lesquelles les prefets concernés peuvent «déroger a des normes
arrétées par 'administration de I'Etat» lorsqu'ils prennent «des décisions non réglementaires relevant de sa compétence».

L'usage de ce pouvoir spécifigue est circonscrit aux domaines suivants :

é Construction, logement et urbanisme

& Aménagement du territoire et politique de la ville

é Environnement, agriculture et foréts

é Subventions, concours financiers et dispositifs de soutien en faveur des acteurs economiques, des associations et des
collectivités territoriales

& Emploi et activité économique

é Protection et mise en valeur du patrimoine culturel

& Activites sportives, socio-educatives et associatives.

L'article 3 du décret liste les conditions cumulatives gue ces dérogations devront remplir

é &trejustifiees par un motif d'intérét général et I'existence de circonstances locales

é avoir pour effet d'alléger les démarches administratives, de réduire les délais de procédure ou de favoriser 'acces aux
aides publiques

é &tre compatible avec les engagements européens et internationaux de la France

& ne pas porter atteinte aux intéréts de la deéfense ou a la sécurité des personnes et des biens, ni une atteinte
disproportionnée aux objectifs poursuivis par les dispositions auxquelles il est déroge.
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Le décret précise que deux mois avant son terme, les prefets devront adresser aux ministres concernes un rapport d'évaluation
qui precisera, notamment, «la nature et le nombre des dérogations accordées, les motifs d’intérét général qui les ont justifiées et
les effets de I'expérimentation au regard de ses objectifs» ainsi gue les eventuelles contestations et contentieux dont ont pu faire
I'objet les dérogations accordees.

3. LE CONTEXTE BUDGETAIRE ET FINANCIER DES COLLECTIVITES

Le rapport de la DGCL : «Les collectivités locales en chiffres» (juin 2017)

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

Extraits du rapport

Un chapitre introductif présente les chiffres clés des collectivites locales. Le deuxiéme 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 assimilées, 101 départements et 35 416
communes.
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La loi n°2015-292 du 16 mars 2015 relative a «I‘amélioration du régime de la commune nouvelle, pour des communes fortes et
vivantes» a facilité la création 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 fusionne pour donner naissance a 517 communes nouvelles. 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 EPCI & fiscalite propre, contre 2062 un an plus tot. Cette diminution est plus importante que celle observee
entre 2012 et 2014, annees qui correspondaient a la précédente etape de rationalisation de la carte intercommunale, resultant
de la loi RCT du 16 decembre 2010. La diminution du nombre de groupements a principalement porteé sur ceux de moins de
15000 habitants, dont I'effectif passe de 1225 en 2016 a 342 en 2017.

Entre janvier 2016 et janvier 2017, la diminution du nombre de syndicats a éte plus forte que les années precedentes : -7,09%,
aprés -3,4% l'année precédente. lIs sont désormais 11378 contre 12234 en janvier 2016. La diminution a été un peu plus
prononcée pour les SIVU (-7,6%) que pour les autres types de syndicats (-5,8%).

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

En 2015, les dépenses de fonctionnement des collectivites locales se sont élevees a 169 MdE et leurs investissements a 47 Mde.

En 2015, les dépenses de fonctionnement des collectiviteés locales ont de nouveau ralenti : +1,2%, aprés +2,5% en 2014.

Ce ralentissement provient tout d'abord de celui des frais de personnel, qui concerne tous les niveaux de collectivités. L'anneée
2014 avait de fait éte marquée par une forte hausse des emplois aides et par des mesures tirant a la hausse les dépenses de
personnel (hausse du taux de cotisation employeur de la CNRACL, revalorisation des carriéres des agents de categories C et
B) ; en 2015, les effectifs hors contrats aidés ont baisse de 0,3%. Le ralentissement des depenses de fonctionnement s'explique
aussi par la nouvelle baisse des achats et charges externes dans les communes et dans les départements. Il provient enfin de la
paisse des depenses d'intervention dans les communes et de leur ralentisserent dans les départements (alors que ces depenses
accélérent dans les régions).

En 2015, les recettes de fonctionnement ont progressé a un rythme plus rapide qu'en 2014 : +1,3% aprés +1,0%. Cette
accélération provient essentiellernent des impots locaux qui ont augmenté de +4,3%, apres +1,8% en 2014, et dans une moindre
mesure de la progression plus soutenue des autres Impots et taxes (+6,3% apreés +5,0% en 2014).

En 2015, les dépenses d'investissement (hors remboursements) ont diminue pour la deuxieme année consecutive (8,4%, apres
7,7% en 2014). Cette baisse concerne surtout le bloc communal.

Le cinquieme chapitre est relatif & la fiscalite locale. Dans le sixieme chapitre, sont abordes les concours financiers de I'Etat.

L'enveloppe des concours financiers de I'Etat aux collectivités territoriales, au sens de I'article 14 de la loi de programmation pour
les finances publiques, fait 'objet en 2017 d'une diminution de 2,9 Mde. Cet effort s'inscrit dans le cadre du plan d'economie
de 50 Mde prevu par la France entre 2015 et 2017 pour réduire son déficit budgétaire et se conformer a ses engagements
europeens. Les collectivités contribuent ainsi au redressement des finances publiques a hauteur de 451 M€ pour les régions, de
1064 M€ pour les departements et de 1036 M€ pour le bloc communal, dont 725 M€ pour les communes et 311 M€ pour les
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etablissements publics de coopération intercommunale. La baisse des concours financiers aux collectivités a ete ralentie en 2017,
notamment pour le bloc communal, dont la contribution au redressement des finances publiques s'¢levait a 2071 M€ en 2016
(1450 M€ pour les communes et 621 M€ pour les EPCI).

Le montant de la dotation globale de fonctionnement (DGF) est de 30,9 Mde. La DGF est répartie entre communes, groupements
de communes, départements et régions. En 2017, les communes et groupements de communes percoivent 59% du total, soit
18,3 Md¥g, les départements 28% du total, soit 8,6 Mde et les régions 13% du total, soit 3,9 Mde.

Un focus est realise en chapitre 7 sur les €lus locaux notamment sur leur age, sur la part des femmes et sur leur catégorie
socioprofessionnelle.
La part des femmes (40,7%) parmi les €lus locaux progresse mais reste loin de la parité pour les fonctions exeécutives locales.

L'obligation d‘alternance stricte hommes/femmes dans la présentation des listes électorales, qui s'appliguait auparavant aux
communes de 3500 habitants et plus, a ete etendue aux communes de 1000 habitants et plus par la loin°2013-403 du 17 mai
2013 relative a I'election des conseillers départementaux, des conseillers municipaux et des conseillers communautaires.

Cette obligation se traduit par des taux de feminisation de 47,8% aux élections régionales et de 48, 1% aux élections municipales
dans les communes de plus de 1000 habitants. Le taux de feminisation des conseillers departementaux est quant a lui de 50,09,
traduisant mécaniquement I'obligation de présenter des bindmes (hommes fermmes) sur les listes électorales.

Pour les fonctions de président de conseil regional et départemental et de maire, ces taux restent en revanche plus faibles, méme
s'ils progressent egalement. Ainsi, apres les élections regionales de 2010, seuls 7,7% des presidents de conseils régionaux etaient
des femmes ; cette proportion atteint maintenant 18,8 % aprés les élections régionales de 2015. Le taux de féeminisation des
présidents de conseil départemental passe de 6,1% apres les élections de 2011 a 8,2% aprés celles de 2015.

Parmi les maires elus a la suite des dernieres elections municipales de 2014, 16,1% sont des femmes. Ce taux de féminisation a
lui aussi legerement progresse : il n'‘était que de 10,9% aprés les elections de 2001 et de 13,9% aprés celles de 2008. Le taux de
feminisation est le plus important dans les communes de moins de 500 habitants [ 17,9%) puis diminue ensuite avec la taille de
la commune ; il augmente & nouveau pour les communes de 100000 habitants et plus (14,3%, soit 6 femmes maires sur 42).

Au 19 janvier 2017, prés de 60% des maires a 60 ans ou plus. La proportion de conseillers municipaux de 60 ans ou plus est de
34,7%. Cette proportion est plus faible parmi les conseillers départementaux (31,6%] et les conseillers régionaux et territoriaux
(21,4%).

Plus de deux maires sur cing sont retraites, et les agriculteurs restent fortement représentés du fait du nombre éleve des petites
communes rurales. Par rapport a leur part dans la population totale, les cadres et professions intermediaires sont surreprésentes

parmi les elus, tandis que les employés et surtout les ouvriers Sont SoUs-représentes.

A lissue des élections municipales de mars 2014, 60% des maires ont été réélus, soit une proportion équivalente a celle des
¢élections de mars 2008.
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Dans le chapitre 8 consacree aux effectifs de la fonction publique territoriale (FPT), sont évogués les mouvements de personnel,
les remunérations et les elections professionnelles.

Au 31 décembre 2015, on compte 1,984 million d'agents remuneéres sur emploi principal dans la FPT. Parmi eux, 1472300
agents sont titulaires, 356000 sont contractuels, 94900 agents benéficient de contrats aidés et 61000 reléevent d'autres statuts
(assistants maternels et familiaux, apprentis, collaborateurs de cabinet).

Entre fin 2014 et fin 2015, les effectifs de la FPT ont progressé de +0,1% (y ¢. bénéficiaires de contrats aides), aprés +1,5% en
2014. Hors contrats aides, les effectifs diminuent de -0,3%, ce gui constitue une baisse inedite.

A linverse, les effectifs de la fonction publique d'Etat et de la fonction publique hospitaliere progressent de +0,2% en 2015 (hors
emplois aidés). Les effectifs de la FPT diminuent surtout dans les organismes communaux (communes et établisserments associes
1,3%) tandis qu'ils restent dynamiques au sein des EPCI a fiscalité propre (+4,6%). Ces eévolutions s'expliquent essentiellement par
des mouvements de personnels entre ces deux ensembles : +7500 agents en faveur des EPCI a fiscalité propre. Le nombre de
fonctionnaires progresse de +0,3% tandis gue le nombre de contractuels diminue de -2,3% ; cette baisse s'explique a la fois par
une diminution des entrées de contractuels dans la FPT et une augmentation du nombre de départs.

Les employeurs de la FPT sont nombreux : plus de 47000, dont 1 1% ne rémunérent que des agents sur des emplois secondaires
ou des contrats aides.

Hors beénéficiaires de contrats aidés, les organismes communaux et les organismes intercommunaux concentrent plus des trois
quarts des effectifs de la FPT et les organismes départementaux pres de 20%.

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

Les agents de la FPT sont, en moyenne, plus 4gés que dans les deux autres versants : 38% ont 50 ans ou plus, contre seulement
32% dans la fonction publique d'Etat et 29% dans la fonction publique hospitaliere.

Les fonctionnaires sont plus ages que les contractuels.

Dans la FPT, plus de trois agents sur cing sont des femmes. Elles sont davantage présentes dans les organismes communaux et
deépartementaux.

Le salaire net moyen dans la FPT est de 1920 € (hors emplois aidés) en 2015, en progression de +1,0% en un an (en euros
constants).
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Le chapitre 9 du rapport reprend des éléments de contexte européen, régional et departemental. La derniére partie presente les
series longues, donneées complementaires sur les collectivites et établisserments publics.

Le rapport de I'observatoire des finances et de la gestion publique locale : «Les finances
des collectivités en 2017» (septembre 2017)

La loi NOTRe du 7 aout 2015, a renforce le réle du Comité des finances locales et de son Observatoire. Ce dernier, renomme
Observatoire des finances et de la gestion publique locale, a pour mission d'étre un lieu de travail et d'échanges entre tous les
acteurs concernes, dans le but de collecter, analyser et partager les donnees sur les finances et la gestion des collectivites locales,
le partage des connaissances, des méthodes et des pratiques étant considére comme un levier puissant a I'amelioration des
politigues publiques.

Extraits du rapport de I'observatoire

L'augmentation des recettes de fonctionnement et la baisse des dépenses

Les dépenses de fonctionnement diminuent de 0,2% en 2016, dans la continuite des ralentissements observes durant les années
précédentes. Hormis les frais de personnel qui augmentent de 0,9%, cette diminution concerne toutes les composantes : achats
et charges externes, charges financieres, dépenses d’intervention. Les groupements a fiscalite propre sont le seul niveau de
collectivite pour lesquels les dépenses de fonctionnement ont augmente en 2016 (+3,6%) ; les départements affichent, en
moyenne, une stabilité (+0,1%) et les autres catégories une baisse.

En 2016, malgre la revalorisation du point d'indice de la fonction publique au 1< juillet et I'effet des premiéres mesures «Parcours
professionnels, carrieres et rémunérations» (PPCR), les frais de personnel n‘augmentent que de 0,9%, pour atteindre 60,7 MdE.
Les rémunérations brutes des agents représentent les deux tiers de ce montant. Elles progressent de 0,6% en 2016 ; cette
croissance est plus marquee pour les remunérations des titulaires (+0,8%) tandis que celles des contractuels diminuent (-0,3%).
Les rémunérations des emplois aidés ne progressent que de 1,3%, apreés les fortes hausses de 2014 et 2015 liees a des nombreux
recrutements.

La baisse des dépenses de fonctionnement en 2016 s‘explique également par la nouvelle baisse des achats et charges externes,
a un rythme plus soutenu que ceux enregistres en 2015 et en 2014 (-1,6% aprés -1,4% et -0,4%). Il provient, enfin, de la baisse
des dépenses d'intervention dans les communes et les régions et de leur faible progression dans les departements (+1,1 %).

Alinverse, les recettes de fonctionnement ont progresse de +0,5% en 2016, marquant cependant un ralentissement par rapport
a 2015 (+1,3%). Cette progression modeste provient tout d'abord de la baisse des concours financiers de 'Etat (-8,1%) ; dans
ce contexte, les dotations de péréguation departementales progressent cependant de 20 M€ et, dans le bloc communal, la
dotation de solidarité urbaine (DSU) augmente de 180 ME et la dotation de solidarité rurale (DSR) de 117 Me.
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La faible progression des recettes de fonctionnement en 2016 s'explique également par le ralentissement des recettes fiscales,
qui progressent de +3,0% aprés +5,0% en 2015. Ce ralentissement concerne a la fois les impdts locaux (+2,5%) et les autres
impots et taxes (+3,7%).

Parmi les impots locaux, les impdts économiques ont déceléré par rapport a 2015, suite a la faible croissance de la cotisation sur
la valeur ajoutée des entreprises (CVAE). Le produit des taxes ménages a également ralenti. En particulier, les produits de la taxe
d’habitation sont presque stables, apres la forte progression de 2015 ; en effet, une exonération pour les personnes de condition
modeste avait ete supprimee en 2015, et a eté reintroduite en 2016. Les produits des taxes meénages béneficient cependant de
la hausse des taux du foncier bati dans 36 départements.

Les autres Impats et taxes sont restés assez dynamiques (+3,7%), en raison principalement de la croissance des droits de mutation
a titre onéreux (DMTO), qui bénéficient d'un marché immaobilier porteur mais aussi de la hausse des taux de DMTO de 3,80%
a 4,50% dans deux departements (Paris et Mayenne) au ¢ janvier 2016. Les recettes de taxe intérieure de consommation sur
les produits énergeétiques (TICPE) marquent en revanche un ralentissement sensible, aprés une année 2015 marquée par le
transfert d’'une fraction supplémentaire de TICPE aux régions pour compenser la diminution de la part de taxes d'apprentissage
affecteées aux regions, ainsi que de nouveaux transferts de compétences dans le cadre de la loi du 5 mars 2014 relative a la
formation professionnelle, a I'emploi et a la démocratie locale.

Alors que I'épargne brute des collectivités locales etait en baisse entre 2011 et 2014, elle remonte de 1,7% en 2015, puis croit plus
nettement en 2016 (+4,5%), pour s'établir a 28,5 Mde. Cette progression s'explique presque entierement par I'épargne brute des
departements (+20,6%), qui reste cependant a un niveau faible (taux d'épargne brute de 11,8% en 2016). L'épargne brute est
en baisse pour les communes et leurs groupements (respectivement de -0, 1% et -5,3%), tandis que les régions enregistrent une
legere hausse (+2,4%). Toutefois, ces hausses font suite en genéral a plusieurs années de baisse de I'épargne brute.

La diminution des dépenses et des recettes d’'investissement

Malgré la progression de I'épargne brute et plusieurs mesures de soutien a linvestissement, les dépenses d'investisserment
diminuent pour la troisitme anneée consécutive, guoique de facon moins margueée que les deux années precedentes (-3,09%,
apres-8,4% en 2015 et-7,7% en 2014). La baisse des subventions versées est la plus forte (-5,9%), tandis que celle des dépenses
d'equipement est plus moderée (-0,9%). La diminution concerne tous les niveaux de collectivités, mais a des degreés differents.

En rupture avec les exercices precedents, les dépenses d'investisserment des régions ont connu une importante contraction en
2016 (-6,1%) ; la baisse concerne a la fois les régions fusionnées et les autres. Les déepartements ont, pour la septieme annee
consecutive, continue de diminuer leurs investissements (-5,7%) ; le rythme en 2016 est toutefois plus modére gue celui de
2015. Dans le bloc communal, les investissements ont baissé pour la troisieme annee consecutive ; ce dernier recul (-0,6%) est
cependant faible compare a ceux des deux annees precedentes.

Lesrecettes d'investissement baissent de 9,0% en 2016.En 2016, comme en 2015, les ressources propres des collectivités (epargne
brute et recettes d'investissernent hors emprunts) sont supérieures a leurs depenses d'investissement (taux de couverture de
103,8% en 2016). Autrement dit, les collectivités locales degagent une capacite de financement en 2016, & hauteur de 1,7 Mde.
Ce taux de couverture est pour la seconde année consecutive en augmentation, mais de seulement +1,8 point, apres +10,5
points en 2015.

Si'les collectivités locales dégagent globalement une capacite de financement en 2016, la situation est variable selon le niveau
de collectivites. En particulier, les régions ont un besoin de financement de 1,4 Mdg, de méme que les groupements a fiscalité
propre (0,1 Md€) mais aussi les communes de plus de 100 000 habitants. Cette situation aboutit & une hausse du fonds de
roulement des collectivités locales et & une limitation de I'accroissement de leur encours de dette. Ce dernier atteint ainsi 148,5
Mde en 2016, en hausse de 1,8%, apres +2,8% en 2015. C'est pour les régions que la dette progresse le plus rapidement (+6,9%
a périmetre identique entre 2015 et 2016), tandis gue la dette des départements est stable (-0, 19).

Le taux d’endettement, mesure par le ratio « dette/recettes de fonctionnement », atteint 75,4% pour I'ensemble des collectivités). Il
progresse surtout pour les régions, ou son niveau est particulierement éleve (109, 1%). Le taux d'endettement des départements
se situe a un niveau structurellement bas (51,0% en 2016) en raison du poids préponderant de la section de fonctionnement
dans leurs budgets.
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Le rapport de la Cour des Comptes : Les finances publiques locales 2017

La Cour des comptes avait rendu public, le 14 octobre 2013, un premier rapport sur les finances publiques locales. S'ajoutant aux
rapports relatifs aux finances de I'Etat et de la securite sociale, cette publication permet de couvrir chacune des trois composantes
des finances publiques et avait vocation a étre pérennisée selon un rythme annuel.

Le rapport mettait en évidence quatre principaux élements :

é Ic premier est que la situation financiére des collectivités est en apparence saine, mais deux sources de preoccupation
sont relevées : le dynamisme de leurs dépenses de fonctionnement et I'hétérogenéité croissante de leurs situations
financieres

é s collectivites territoriales doivent, comme chaque acteur public, apporter leur contribution au redressement des
comptes publics. Cette participation impligue un freinage effectif des depenses de fonctionnement, en particulier pour les
communes et intercommunalités, sans que soit remise en cause la gualité des services publics. Les efforts ne devraient pas
étre repartis de facon uniforme mais modulés et les transferts de ressources entre collectivites amplifies

é ilreste a construire un dispositif de gouvernance permettant d'associer les collectivites au pilotage et a la maitrise de
l'ensemble des finances publiques

é une meilleure maitrise des depenses de fonctionnement est possible, elle passe notamment par la mise en commun
de moyens entre collectivités, la professionnalisation des achats, une meilleure gestion du patrimoine. La Cour a
specifiqguement etudie la question des dépenses de personnel dont certaines compaosantes, notamment les avancements
et la gestion du temps de travail, pourraient étre mieux maitrisées.

La Cour des comptes a rendu public le 11 octobre 2017 son cinquiéme rapport annuel sur la situation financiére et la gestion
des collectiviteés territoriales. Ce rapport, destineé au Parlement et au Gouvernement, est le fruit d'un travail commun avec les
chambres régionales des comptes (CRC).

En 2017, le rapport porte sur :

e L'évolution de la situation financiére des collectivités locales

* Lafiabilité des comptes publics locaux

e L'état d'avancement de la réforme territoriale

* Lasituation financiere des collectivites des départements d'outre-mer

* ['impact des depenses sociales sur I'equilibre financier des déepartements

L’évolution de la situation financiére des collectivités locales

Malgré la réduction, pour la troisieme annee consecutive, de leur dotation globale de fonctionnement (DGF), qui a diminué
de 20% depuis 2013, I'exercice 2016 s'est solde par une nette ameélioration de la situation financiere des trois catégories de
collectivités locales, dont I'epargne brute s'est stabilisee ou redressée. Les efforts de gestion constatés ont permis de ralentir
(bloc communal), stabiliser (départements) voire réduire (régions) leurs charges de fonctionnement. Pour autant, leur situation
financiére reste fragile et trés diverse au sein méme de chaque catégorie de collectivites.

Dans I'ensemble, les communes et leurs groupements ont pu, grace a leurs efforts de gestion, presque stabiliser leurs charges de
fonctionnement (+0,8%) en ralentissant fortement leurs dépenses de personnel (+1,1%) et en réduisant presgue tous les autres
postes de depenses. Ainsi, malgreé le moindre dynamisme de leurs recettes fiscales et la nouvelle baisse de la DGF, elles ont pu
eviter une degradation de leur épargne brute (+0,2%) et preserver leur niveau d'investissement (-0,2%).

Grace a la forte croissance de leurs recettes fiscales (+4,4%), les départements ont béneficié globalement d’'une progression
sensible de leurs produits de fonctionnement (+2,1%) en depit de la nouvelle baisse de la DGF.

De plus, la croissance ralentie quoigu’encore vive de leurs depenses sociales (+2,1%) et des economies réalisées sur tous les
autres postes de dépenses, notamment en matiére de ressources humaines, leur ont permis de stabiliser leurs charges de
fonctionnement (+0, 19%) d'une part, et d'ameliorer leur épargne brute (+20%), et plus encore leur eépargne nette (+31%), d'autre
part. Cependant, malgré un autofinancement net accru (+13%), le recul de leurs dépenses d'investissement, ininterrompu de
2009 a 2016, s'est poursuivi.
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Sous l'effet conjugue de la nouvelle réduction de la DGF et du ralentissement de leurs recettes fiscales, les régions ont vu leurs
produits de fonctionnement stagner (-0,03%). Elles sont toutefois parvenues a redresser leur épargne brute (+4,1%) grace a la
maitrise de leurs charges de fonctionnement (-1,1%) due a la quasi-stabilisation de leur masse salariale et a la contraction de
leurs autres charges (hormis les achats de biens et services). Cependant, leur autofinancement net a continué de s'éroder. Elles
ont réduit leurs investissements pour la premiére fois depuis 2012 sans pour autant parvenir a stabiliser I'encours de leur dette
(+6,1%).

En 2017, en dépit d'une nouvelle baisse de la DGF, la contrainte financiere pesant sur les collectivites locales est moins forte,
grace principalement au dynamisme de la fiscalité.

Cependant, I'impact des «normes» nouvelles devrait étre plus important gu'en 2016, de I'ordre de 1 Mdg, du fait particulierement
des mesures genérales prises en matiére de réemunération avec la revalorisation du point d’indice de la fonction publique et
l'entrée en application des premieres mesures du protocole «Parcours professionnels, carriéres et rémunérations» (PPCR). En
outre, les couts de transition lieés & la mise en ceuvre de la réforme territoriale vont faire sentir leurs effets sur I'évolution des
depenses des collectivites et ne pas en faciliter la maitrise.

Encore récent, le mouvement de maitrise des finances publiques locales doit étre poursuivi et amplifié. Il est possible d'y parvenir
par une triple action sur I'organisation institutionnelle des collectivités locales, leur gestion et leurs relations avec I'Etat.

La contribution au redressement des comptes publics demandée aux collectivites locales depuis 2014 a fait la démonstration
de son efficacité et doit étre poursuivie. Cependant, elle ne peut plus prendre uniquement la forme d’'une baisse uniforme des
concours financiers de I'Etat. Les leviers d'action employes par I'Etat pour inflechir la trajectoire des finances publiques locales
doivent étre adaptes.

Le dialogue entre I'Etat et les élus locaux reste encore & approfondir en ce qui concerne la trajectoire financiere des collectivités
territoriales.

La fiabilité des comptes publics locaux

La qualité des comptes publics est une exigence constitutionnelle qui simpose aux collectivités locales. Les chambres régionales
et territoriales des comptes y sont trés attentives au cours de leurs contréles. Sans regularité et sincérite des comptes ou image
fidéle du patrimoine, la performance de la gestion peut difficilement étre appréciée. Le rapport cite des voies d'amélioration en
la matiére. Il rend également compte de I'état d’avancement de 'expérimentation de la certification des comptes publics locaux,
dont la Cour des comptes est chargeée de 2017 & 2022.

L'état d’avancement de la réforme territoriale

Le rapport donne une premiére photographie de la mise en ceuvre de la réforme territoriale résultant de plusieurs textes
legislatifs, dont 1a loi MAPTAM de janvier 2014 et la loi NOTRe d'aolt 2015. Le nombre des régions meétropolitaines a ete
réduit, un nouveau statut a eté donné aux metropoles et la carte des groupements intercommunaux a eté fortement resserree.
Toutefois, contrairement a I'ambition initiale, cette reforme n'a pas simplifie I'architecture institutionnelle locale. Aucun niveau
d'administration n'a été supprime.

L'enchevétrement des competences des collectivites demeure une realite méme si la clause genérale de compeétence a éte
retirée aux departements et aux régions.

Les transferts des compétences des départements vers les régions et les métropoles ont éte limités au regard du projet de loi
NOTRe qui prévoyait de transférer des pans entiers de compétences vers les régions (voirie, colléges, transports). Finalement,
seuls l'ont été les transports, essentiellement interurbains et scolaires, pour un montant, en charges transférees, de 2,28 Mdg, soit
3,9% des depenses de fonctionnement des departements et 10% de celles des régions. Les transferts aux métropoles, laissés dans
une large mesure & la discrétion des collectivités, se sont faits a minima et ne representent que 160 ME, soit 0,3% des depenses
de fonctionnement des départements et 2,6% des recettes de fonctionnement des metropoles.

Alors gue les nombreux chantiers administratifs ouverts par la réforme territoriale sont toujours en cours au sein des collectivites,

la Cour engage a la vigilance sur les risques de surcroit de depenses lies a I'harmonisation par le haut de certains colts de gestion
en cas de regroupement ou de fusion (intercommunalités, regions).
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17 recommandations & l'attention de I'Etat et des collectivités territoriales sont formulées. Pour les collectivités territoriales, les
recommandations sont notamment les suivantes :

é Poursuivre les efforts de gestion déja engages, notamment par une meilleure maitrise des effectifs

é Prévoir dans le rapport d'orientation budgétaire des nouvelles régions, EPCI fusionnés et communes nouvelles, une
evaluation de l'mpact financier de la fusion identifiant les colits de transition, les economies réalisées et les surcodts
peérennes

é Evaluer le caractére reproductible de la creation de la métropole de Lyon a partir d’'un bilan de son impact en termes
d'efficacite et d'efficience des politiques publiques metropolitaines et departementales

& Reduire les charges de personnel en agissant a la fois sur les effectifs et sur les conditions d'attribution de la majoration
de traitement.

Laloi n°2018-32 du 22 janvier 2018 de programmation des finances publiques 2018-2022

La loi de programmation pluriannuelle des finances publiques (LPFP) 2018-2022, obligation constitutionnelle périodique depuis
la revision de 2008, détermine les orientations pluriannuelles des finances publiques a moyen terme et s'inscrit dans I'objectif
d'équilibre des comptes des administrations publiques.

La LPFP pour 2018-2022 matérialise une double volonte :

e Diminuer la part du secteur public dans le PIB
» S'engager dans une démarche de deésendettement de 'Etat et des collectivites.

Le projet de loi initial prévoyait un encadrement sans precédent des finances des collectivites en vue de contenir le deficit public.
La version finale a été sensiblement amendée, bien gu'il subsiste pour les plus grandes collectivités une contrainte forte en
fonctionnement.

La loi prévoit le retour a I'équilibre des finances publiques a horizon 2022, avec une baisse de plus de 3 points de la depense
publique dans le PIB combinée & une réduction d’environ 1 point du poids des prélévements obligatoires. Ces évolutions doivent
ainsi permettre de ramener en 5 ans le deficit public a un niveau proche de I'équilibre et de réduire de 5 points I'endettement
public rapporte a la richesse nationale.

Pour 2017, le Haut conseil des finances publiques, dans un avis publié en avril de la méme année, avait souligne gue la France
afficherait, pour la premiere fois depuis 10 ans, un deficit public inférieur au seuil de 3% du PIB (2,9 % attendus). Ce faisant, elle
s'exonérerait du risque de sanctions europeennes. Elle n‘'en demeure pas moins tenue de viser un quasi-equilibre a moyen
terme. C'est ce gu'envisage la loi de programmation en projetant un solde public francais de -0,3% du PIB & I'norizon 2022 et en
detaillant les moyens d'y parvenir ainsi que les contributions de chaque bloc d'administrations.

L'Etat s'avére responsable du déficit actuel de la sphére publique francaise - en 2017, tout comme en 2016, les bloc local et social
auront chacun eté excedentaire de 0,1% a 0,2% du PIB (autour de 3 Mds €.

Mais I'Etat (-3,2% en 2017) se considére dans l'incapacite de réequilibrer son budget d’ici 2022. Il attend donc des administrations
locales et sociales qu'elles dégagent des excédents a méme de compenser 'essentiel de son déficit (-1,8% en 2022).

Le premier objectif de la loi est le désendettement. Concrétement, les administrations locales sont censeées s'orienter vers un
désendetterment de 0,7% du PIB en 2022 (la ol parle d'«amélioration de leur besoin de financement»), soit 18 a 19 Mds €, dont
environ 16 Mds € échoient aux collectivités.

Chaqgue annee, en partant des 3 Mds € de 2017, I'effort devra étre intensifie de 2,6 Mds € : 5,6 Mds € de deésendettement en
2018, 8,2 Mds € en 2019 et 16 Mds € en 2022, soit 13 de plus qu'aujourd’hui.

L'article 13 de la loi du 22 janvier 2018 précise qu'a l'occasion du deébat sur les orientations budgétaires, chaque collectivite
territoriale ou groupement de collectivités territoriales présente désormais ses objectifs concernant

é ['¢volution des dépenses reelles de fonctionnement
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é ['¢volution du besoin de financement annuel (emprunts - remboursements).
Ces élements prennent en compte les budgets principaux et annexes

Le gouvernement souhaitait éviter que le desendettement ne s'opére via une compression de lnvestissement. C'est 1a raison
pour laquelle la loi vient apporter des precisions guant a la maitrise des depenses de fonctionnement. Ainsi, I'objectif national
d'évolution des depenses réelles de fonctionnement des collectivites territoriales correspond a un taux de croissance annuel de
+1,2% appliqué a une base de dépenses reelles de fonctionnement en 2017, en valeur et périmetre constant.

Cest la différence entre la moyenne enregistrée préecedemment (+2,5% par an) et 'objectif fixé qui devra permettre de dégager
13 Mds d’euros en 5 ans.

Pour les départements et la métropole de Lyon, 1a masse des depenses supplementaires au-dela de 2% des dépenses sociales
n'est pas prise en compte dans le calcul de I'évolution de I'ensemble des dépenses réelles de fonctionnement. Il s'agit des
deépenses realisees au titre du revenu de solidarité active (RSA), d'allocation personnalisée d'autonomie (APA) et de la prestation
de compensation du handicap.

La loi prévoit également un plafond de capacité de désendettement. La capacité de désendettement d’'une collectivite territoriale
ou d'un groupement de collectivités territoriales est definie comme le rapport entre I'encours de dette a la date de cloture des
comptes et I'épargne brute de 'exercice ecoulé ou en fonction de la moyenne des trois derniers exercices écoules. Ce ratio
prend en compte le budget principal. Il est défini en nombre d’années. L'épargne brute est égale a la différence entre les recettes
réelles de fonctionnement et les déepenses reelles de fonctionnement. Lorsque I'épargne brute d'une collectiviteé territoriale ou
d'un groupement de collectivités territoriales est négative ou nulle, son montant est consideéré comme egal a un euro pour le
calcul de la capacite de désendettement.

Ainsi, pour chague type de collectivité territoriale ou de groupements, le plafond national de référence est de :
& 12 années pour les communes et pour les établissements publics de coopération intercommunale a fiscalite propre
é 10 annees pour les déepartements et la metropole de Lyon
& 9 années pour les régions, la collectivité de Corse, les collectivites territoriales de Guyane et de Martinique.
L'article 29 prévoit un meécanisme d'encadrement des dépenses de fonctionnement des collectivites.
Ce meécanisme repose sur la conclusion par certaines collectivités de contrats avec I'Etat visant a consolider leur capacité
d'autofinancement et & organiser leur contribution a la réeduction des déepenses publiques et du déficit public, au cours de la
période de 2018 a 2020.

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

é Regions et departements

é La collectivite unique de Corse

é La Metropole de Lyon

é Lescommunes/ EPCl dont les dépenses réelles de fonctionnement du budget principal 2016, recalées au perimetre
de la collectivite en 2018 (en cas de fusions...) dépassaient 60 millions d’euros.

Celles parmi les 322 collectivites designées par la loi qui ne voudraient pas signer la contractualisation se verront notifier d'office
leur trajectoire financiére par le préfet.

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

Par ailleurs, toutes les collectivités sans contrat, obligatoires ou choisis, sont soumises a I'obligation de fixer et de présenter leurs
objectifs en matiére de limitation des depenses de fonctionnement.

Les contrats comporteront :

é Un objectif dévolution des depenses reéelles de fonctionnement

é Un objectif d'amélioration du besoin de financement
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é Une trajectoire d'amelioration pour les collectivités et etablisserment dont la capacite de desendettement depasse le
plafond de référence en 2016.

Les contrats devront étre conclus au plus tard a la fin du premier semestre 2018 pour une durée de 3 ans, bien gue des avenants
modificatifs peuvent étre introduits sur demande de I'une ou l'autre des parties. Les contrats sont signes par le représentant de
I'Etat et par le maire ou le president de I'executif local, apres approbation de 'assembleée délibérante.

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

A lissue du debat parlementaire, le Gouvernement s'est résolu a retirer du texte :

é |a penalisation financiere de I'absence ou de l'insuffisance de désendettement, renoncement gui peut surprendre vu
de I'ampleur des ambitions affichées

é |a mise sous tutelle initialement prévue des collectivites dont le ratio de désendetterment excedait durablement le
plafond des 9 a 12 ans

é [lintégration des budgets annexes.

Une collectivité pourra donc affecter I'épargne qu'elle tire de sa discipline en fonctionnement a gager de la dette suppléementaire,
elle n‘'encourra nulle peénalite.

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

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

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

é |a tenue des depenses reelles de fonctionnement entre 2014 et 2016.

D'ici a 2020, les dépenses de fonctionnement du budget principal de chacune des 322 plus grandes collectivites vont devoir
suivre une pente maximale de 0,75% et 1,65% par an, sous peine de sanction financiére.

Le dépassement de la trajectoire autorisée de depenses de fonctionnement déclenchera un prelevement de I'Etat sur les recettes
fiscales (et non plus sur dotations), calculeé de la maniére suivante :

é Collectivites ayant contractualisé : 75% du dépassement de la trajectoire avec un plafond de 2% des recettes réelles
de fonctionnement

é Collectivites dans le champ de la contractualisation automatique et qui auraient refusé de signer : 100% du
depassement de la trajectoire avec un plafond identigue de 2% des recettes réelles de fonctionnement.

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

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

En I'état actuel, I'Etat semble donc exclure donc toute réactivation des baisses de DGF (27 Mds € sur les 38,1). Par ailleurs, sont
exclus de cette enveloppe «normée» le FCTVA et la TVA des régions ; ainsi, leur hausse (éventuelle) ne viendra pas comprimer
les dotations.

Par sa décision n°2017-760 DC du 18 janvier 2018, le Conseill constitutionnel s'est prononcé sur la loi de programmation des

finances publigues pour les annees 2018 a 2022, dont il avait ete saisi par deux recours, formulés par des députes et par des
senateurs.
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Le meécanisme d'encadrement des depenses de fonctionnement des collectivites territoriales institue par I'article 29 de la loi était
notamment conteste.

Le Conseil constitutionnel a estimé gue l'objectif d'équilibre des comptes des administrations publiques justifiait les mesures
d'encadrement des depenses locales, et gu'a ce titre, le dispositif contractuel preévu a l'article 29 ne portait pas atteinte au principe
de libre administration des collectivités territoriales. La procédure d'adoption au Parlement du meécanisme gui doit concreétiser le
pacte de confiance entre I'Etat et les collectivités a été jugee conforme a la Constitution par le Conseil constitutionnel.

Le Conseil constitutionnel n'a par ailleurs souleveé aucune autre guestion de conformité a la Constitution concernant la loi de
programmation des finances publigues pour les années 2018 a 2022.

Le dispositif de contractualisation entre I'Etat et les collectivites visant a un encadrement de la dépense publique, tel que défini
dans les articles 13 et 29 de la loi de programmation des finances publiques 2018-2022, est appelé a se mettre en place
rapidement. Le Gouvernement envisage une signature des contrats avant le 30 juin 2018.

Instruction interministérielle relative a la mise en ceuvre des articles 13 et 29 de la loi
n°2018-32 du 22 janvier 2018 de programmation des finances publiques pour les années
2018 a 2022

La circulaire interministérielle du 16 mars 2018 apporte des précisions guant a la mise en ceuvre de la loin°2018-32 du 22 janvier
2018 et au calendrier a respecter.

La conduite de la négociation avec les collectivités doit permettre de prendre en compte les circonstances tout en assurant le
respect de l'objectif d'évolution de 1,2% des dépenses reelles de fonctionnement au niveau national. A cet égard, la loi a prévu
des critéres de modulation pour tenir compte des specificites locales.

Les preéfets seront chargés de la mise en ceuvre et du suivi de ces contrats.

La premiére partie de la circulaire rappelle le contexte de la mise en place du dispositif de contractualisation et les objectifs fixés
dans la loi de programmation.

Les collectivités territoriales concourront aux efforts a due proportion de la part des administrations publigues locales dans la
depense publique globale, soit environ un sixieme. Il en résulte un objectif de maitrise des depenses de fonctionnement des
collectivites de 13 milliards d'euros sur cing ans.

La circulaire precise gue l'ensemble des collectivités est concerne par ces dispositions et que le débat sur les orientations
budgeéetaires (DOB) devra prendre en compte ces objectifs.

En application de la loi de programmation des finances publiques 2018-2022, les collectivites et EPCI dont les dépenses de
fonctionnement dépassent les 60 millions d’euros par an pourront signer un contrat avec I'Etat, d'ici au 30 juin, par lequel ils
s'engagent a ne pas dépasser un taux de croissance des depenses de fonctionnement de 1,2 % par an, inflation comprise. Ce
taux peut étre légerement modulé, 4 la baisse ou & la hausse : trois critéres (démographie, revenu moyen par habitant et efforts
faits ces dernieres annees en matiere de maitrise des dépenses) pourront donner lieu a un bonus ou un malus de 0, 15%. Par
exemple, une commune dont la démographie a été trés dynamique entre 2014 et 2016 verra son taux porté a 1,35% au lieu
de 1,2%.

Ces objectifs concernent uniguement le budget principal et non les budgets annexes ou autonomes.

322 collectivités entrent dans le champ de la démarche de contractualisation gue les prefets doivent initier. Parmi celles-ci figurent
'ensemble des départements et des regions, 145 communes et 62 établissements publics de coopération intercommunale &
fiscalité propre. La liste compléte desdites collectivités figure en annexe de l'instruction du 16 mars 2018.

Par ailleurs, comme le prévoit le troisieme alinéa de l'article 29, les autres collectivites territoriales ainsi que les établissements

publics de coopération intercommunale a fiscalité propre peuvent également solliciter la conclusion d'un contrat. La réponse a
cette demande est laissée a I'appréciation du prefet.

43



Les contrats sont conclus entre le représentant de I'Etat dans la région ou le département et chacune des collectivites concernées
par le dispositif se situant dans son ressort territorial.

Le contrat fixe des objectifs & la collectivite en matiére d'évolution des dépenses réelles de fonctionnement, de réduction du
besoin de financement et, pour certaines collectivites, de capacité de désendettement.

La collectivite pourra, si elle le souhaite, decrire ou decliner des actions (de modernisation, de mutualisation, etc.) mises en ceuvre
pour atteindre I'objectif. Il ne s'agit en aucun cas d’'une obligation, la collectivité demeurant seule juge des moyens employes
pour atteindre l'objectif.

La circulaire du 16 mars 2018 rappelle la notion de dépenses reéelles de fonctionnement. Les dépenses réelles de fonctionnement
s'entendent comme le total des charges nettes de I'exercice considéré entrainant des mouvements reels au sein de la section de
fonctionnement de la collectivite ou de ['établissement.

En cas de non-respect de leurs engagements, les collectivités se verront appliquer une sanction sous forme de «reprise financiére»
s l'ecart entre les objectifs et les dépenses réelles sera constaté chaque annee, et I'Etat «reprendra» la différence — en ne versant
pas la somme correspondante sur le compte d'avance des collectivites concernées.

Sirobjectif des 1,2% est obligatoire pour les 322 collectivités, la signature du contrat ne 'est pas. Mais celles qui n‘ont pas signé
se verront appliquer une sanction plus dure : pour celles-ci, la totalité de I'écart entre les objectifs et les dépenses reéelles sera
récupere par I'etat.

Pour les collectivités ayant contractualisé, ce sera 75%. Dans tous les cas, la reprise est limitée a 2% des recettes reelles de
fonctionnement.

Les collectiviteés qui auront respecte le contrat «pourront», sur decision du prefet et a partir de 2019, bénéficier d'une majoration
du taux de subvention des projets financés par la DSIL (dotation de subvention a l'investisserent local). Le bonus n'est donc pas
automatique et dépend de la decision du prefet.

L'une des parties au contrat peut demander la conclusion d'un avenant modificatif. Celui-ci peut porter sur I'ensemble des
eléments inscrits au contrat, a l'exception des données dont la definition est prévue par la loi. La signature d'un avenant peut étre
recommandée en particulier en cas d'évolution des compeétences de la collectivité ou de changements de périmétre affectant le
budget principal (changement de mode de gestion, budget annexe).

Le préfet constate chaque année I'eécart entre I'objectif fixé dans le contrat et les dépenses reellement executees

La circulaire indique gu'il conviendra d’organiser au minimum une réunion par an avec la collectivite ou I'EPCI pour suivre 1a
réalisation des objectifs fixés dans le contrat. Il est toutefois recommande de convenir d'un rythme plus fréquent de rencontre.
La périodicité des reunions devra figurer dans les clauses du contrat.

En l'absence de signature de contrat, lorsque le niveau maximal des dépenses de fonctionnement a fait I'objet d'une notification
du prefet & la collectivité ou aux EPCI, les préfets sont egalement invites a convier la collectivite ou I'EPCl & un échange de vues
sur ses perspectives financiéres au moins une fois par an.

Il importe d’organiser une rencontre dans les semaines qui suivront la publication des comptes de gestion 2018 (en avril 2019),
2019 (en avril 2020) et 2020 (en avril 202 1) afin de constater I'évolution des dépenses reelles de fonctionnement de la collectivite
ou de I'EPCL.

Les objectifs d'amélioration du besoin de financement et de la capaciteé de désendettement Nne sont pas concernes par I'application
d'un mécanisme de reprise financiére mais doivent néanmoins faire I'objet d'un examen attentif lors de cette rencontre.

Cet examen partage doit permettre de prendre en compte les élements susceptibles d'affecter la comparaison des depenses
réelles de fonctionnement sur plusieurs exercices (\V de l'article 29), en particulier :

é les changements de péerimetre budgétaire, comme la creation d'un budget annexe
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é les changements de périmetre géographique, comme la modification des limites territoriales d'un EPCI & fiscalité
propre ou la creation d'une commune nouvelle

é s transferts de compeétences entre collectivités (par exemple, le transport scolaire pour les départements et les
régions) et de charges entre la commune et son EPCI & fiscalité propre

é la survenance délements exceptionnels affectant significativement le résultat. Il s'agit d'évenements imprevisibles
et extérieurs aux parties, par exemple une catastrophe naturelle de trés grande ampleur ayant un impact majeur sur
les dépenses de fonctionnement de la collectivite ou de I'EPCI a fiscalité propre ou encore un ressaut important dans le
niveau des fonds europeens alloués & une region.

Conformément a la loi, de tels eléments sont bien entendu pris en consideration méme dans le cas ou la collectivité ou I'EPCI
n'a pas signeé de contrat.

A lissue de cet examen partage, la loi confie au préefet le soin d'activer le mecanisme de reprise financiére si ce dernier constate
un dépassement de I'objectif annuel fixé par le contrat. Les observations du préfet devront faire I'objet d'un courrier avec accuse
de réception adresse au maire ou au président de I'exécutif local.

Ce courrier comprendra :

* unrappel du montant des dépenses exécutees, le cas echeéant, apres prise en compte des eléments susceptibles
d'affecter la comparaison sur plusieurs exercices

* le sens de la proposition du preéfet
* sa motivation explicite, fondée sur des analyses chiffrées
* e montant de I'écart entre les déepenses executees et les depenses prévues au contrat

* Silyalieu, le montant de la reprise financiere envisageée.
Ce courrier invitera la collectivité ou I'EPCI a présenter ses observations dans un delai d'un maois.

Cartographie des 322 collectivites et etablissements publics dont le budget de fonctionnement est superieur a 60 millions d’euros

source : AMF
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4. LES REFLEXIONS ENGAGEES EN MATIERE D’EVOLUTION DES
COLLECTIVITES TERRITORIALES

Le rapport IGA CGEFI «Revue de dépenses — actes de gestion en matiere de ressources
humaines des collectivités territoriales» (novembre 2017)

Une revue de dépenses portant sur les actes de gestion en matiére de ressources humaines des collectivites territoriales a
eté réalisee en 2017, conjointement par I'lnspection générale de I'administration (IGA] et le Controle général économique et
financier (CGefi).

Ce rapport, publie le 15 novembre 2017, a pour ambition d'interroger la maniére dont les collectivités territoriales peuvent
rationaliser et optimiser leur fonction ressources humaines dont le poids varie entre 1,7 et 2,4% de I'ensemble des personnels et
dont le colit est estime a environ 1,7 MdE, soit 0,7% de leurs dépenses totales.

Sila mission a pu identifier des bonnes pratiques a diffuser en massifiant grace au réseau des centres de gestion, en poussant la
mutualisation a tous les niveaux et en tirant parti de la numeérisation pour dematerialiser, elle a également proposé damplifier le
mouvement de simplification des normes, des proceédures et des controles.

Par ailleurs, la clarification des flux financiers entre les organes de la fonction publigue territoriale, la structuration progressive du
réseau des Centres de Gestion et la couverture genéralisée des agents favoriseraient les synergies et les mutualisations.

La mise en ceuvre des 22 recommandations proposees pourrait conduire a une économie cumulée en année pleine de 250 M€,
soit plus de 10% des depenses affectées a la gestion des ressources humaines des collectivités territoriales.

Selon la mission, le poids de la fonction RH dans les effectifs des agents territoriaux varierait entre 1,7 et 2,4% de I'ensemble des
personnels et son cout total est estimé en 2014 a environ 1,7 MdE, soit 1,1% des dépenses de fonctionnement des collectivités
territoriales et 0,7% de leurs depenses totales.

La mission note qu'il existe un certain nombre de bonnes pratiques a diffuser. Ces bonnes pratiques suivent principalement trois
vecteurs.

Tout d'abord, la mission souligne que les Centres de Gestion (CDG) auxquels sont affilies obligatoirement 90% des communes
et gui accomplissent des actes de gestion pour pres de la moitié des agents de la fonction publique territoriale sont sources de
bonnes pratiques et de leur diffusion. lls constituent un réseau coordonne de competences et d'expertises, garant d'une grande
securité juridique.
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La mission souhaite encourager le développement de prestations de services communs telles que proposes par les Centres de
Gestion qui attirent de plus en plus de collectivités non affiliées. C'est un gage de qualité et de massification et donc, a terme, de
réduction de couts.

Ensuite, la réforme territoriale et I'obligation d'élaboration des schémas de mutualisation offrent une veritable opportunité pour
promouvoir le partage de fonctions RH entre collectivités, entre niveaux de collectivités et entre Centres de Gestion eux-mémes.

Enfin, le développement du numeérique et les progres de la dématérialisation permettent d'envisager, par l'industrialisation des
processus, des économies substantielles de supports et de moyens de traitement pour 'edition des bulletins de paie ou la
gestion de certains dossiers administratifs par exemple. Encore faut-il gu'un travail préalable de standardisation des systemes
d'information soit réalisé pour garantir leur interopéerabilite dans le cadre des mutualisations.

Mais ce travail de fond de massification, de mutualisation et de numerisation ne peut porter rapidement ses fruits que s'il est mis
en lumiere et amplifie par une campagne active de promotion aupres de tous les partenaires concernés en utilisant tous les outils
de communication disponibles.

A ce titre, la mission a pu constater que la simplification des normes, des procédures et des controles constituaient un véritable
gisement et I'un des premiers leviers d'optimisation. Cette nécessité se verifie dans le domaine de la mobilite des fonctionnaires
mais aussi dans le domaine de la gestion des instances sociales voire dans celui de I'emploi des contractuels. Une attention
particuliere doit étre portée a la question du contréle de légalité exerce par I'Etat. Il y a bien eu un allégement de I'obligation de
transmission des actes des collectivités territoriales aux préfectures mais ce mouvement peut étre amplifie pour leur permettre de
se recentrer sur les sujets les plus sensibles a partir d'une cartographie des risques actualisée annuellement.

Les 22 recommandations s'articulent autour de 5 axes :

& Mieux connaitre et piloter les dépenses RH des collectivites territoriales

é Conforter lattractivite et I'expertise collective des CDG
& Renforcer I'efficacité de la fonction RH au sein et entre les collectivites territoriales
& Promouvoir une meilleure articulation des acteurs de la GRH des collectivites territoriales
& Simplifier les normes, les procédures et les contréles dans le domaine GRH des collectivites territoriales.
Axe n°1 « Mieux connaitre et piloter les dépenses RH des collectivités territoriales »
Axes Pistes d’économie Recommandations Impact finan- Autres impacts Destinataires des
cier direct potentiels recommandations
estimé

Mieux connaitre
et piloter les
deépenses RH
des collectivites
territoriales

Identifier les dépenses affectees
ala gestion des ressources
humaines des collectivités
territoriales

Recommandation n°1 : Engager des
travaux, en lien avec I'ensemble des parties
prenantes, visant a mieux identifier, au

sein de la comptabilité des collectivites
territoriales, les moyens affectés a la gestion
des ressources humaines.

Non chiffrable

Disposer d'outils de pilotage et
d'analyse des processus RH

Recommandation n°Z : Organiser la
structuration de pilotages et d'analyse des
processus RH, en lien avec 'ensemble des
parties prenantes, reposant notamment sur
I'elaboration et la diffusion de comptabilites
analytiques homogenes et la collecte, la
concaténation et la diffusion d'indicateurs
et de ratios de gestion permettant aux
collectivités territoriales de se comparer

Non chiffrable

Recommandation n°13 . Inciter les
collectivités territoriales a assortir
systematiquement les projets de
numeérisation de leurs opérations RH d’'une
étude d'impact comportant la mesure de
leur retour sur investissement, en diffusant
une fiche methodologique élaborée en
collaboration avec les parties prenantes.

Non chiffrable

Favoriser la connaissance
et la compatibilite des
donnees

Developper les aides a la
decision.

Observatoire des finances
et de la gestion publigue
locales

Observatoire des finances
et de la gestion publigue
locales

Secrétariat genéral pour la
modernisation de I'action
publique
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Axe n°2 « Conforter I'efficacité collective des CDG »

Axes

Pistes d'éco-
nomie

Recommandations

Impact financier direct estimé

Autres
impacts po-
tentiels

Destinataires
des recom-
mandations

Conforter
I'efficacité
collective
des CDG

Renforcer la
mutualisation
al'echelle
nationale de la
preparation et
de I'organisation
des concours et
examens

Recommandation n°7 : Inciter les CDG

a passer systematiquement par la cellule
pedagogique existante pour I'elaboration
de leurs sujets de concours et d'examen.

Reéduction du colit de préparation des sujets
de concours et d'examen en partageant leur
€élaboration, soit une économie potentielle
d'environ 300ke en annee pleine. (hypothese
retenue : un colit moyen des sujets 2 a 6

fois moins cher lorsque leur élaboration est
mutualisee, soit environ 10KE par sujet)

Securisation accrue
des concours et
examens, reduisant
les risques de
contentieux

Plus grande égalite
de traitement

des candidats sur
I'ensemble du
territoire.

Recommandation n°8 : Construire,

avec les CDG coordonnateurs, la

DGCL et la DGAFP, un dispositif unifie

a l'échelle nationale d'inscription aux
concours, contribuant a la prévention de
I'absentéisme.

Reduction du couit de I'organisation des concours
et examens en réduisant le nombre de places
d'examen non utilisées, soit une économie
potentielle d’environ 500KE en année pleine
(hypothese retenue : 25000 places non utilisees
en raison de la multi-inscription, codtant 20€ en
moyenne)

FNCDG

Renforcer la
mutualisation des
missions a I'echelle
régionale et inter-
régionale

Recommandation n°21 : Préparer les
modifications par voie legislative permettant
de conforter le mouvement entame

de mutualisation des missions au sein

du réseau des CDG, au moyen d'une
coordination régionale obligatoire portant
sur une liste élargie de missions, s‘appuyant
sur un schema regional de coordination, de
mutualisation et de specialisation elabore
par le CDG coordonnateur.

Non chiffrable

Recommandation n°22 : Assortir 'obligation
d'elaboration des schémas regionaux

de coordination, de mutualisation et de
specialisation d’'une évaluation obligatoire
a lissue de leur mise en oeuvre dont

le Parlement sera saisi, et envisager,

sur son fondement, d'étendre a toutes

les collectivités territoriales I'obligation
d'adhérer au « socle commun » elargi

Non chiffrable

DGCL

Recommandation n°3 : Renforcer la
mutualisation de ['assistance juridique
statutaire, en s'inspirant de la demarche
initiée par le CIG de la petite couronne

Reéduction du colit de I'assistance juridique
statutaire par la mise en commun de
compeétences rares et coliteuses, soit une
économie potentielle d'environ 15Me en année
pleine. (hypothése retenue : gain d'1% des
effectifs totaux consacres a la GRH des collectivites
dans les collectivites territoriales et les CDG, soit
environ 500 ETP au cott moyen de 30K€)

Favoriser I'unite
dinterpreétation des
textes régissant la
fonction publique
territoriale

Recommandation n°5 : Développer la
mutualisation des contrats-groupe en
matiere d'assurance statutaire, en s'inspirant
de la démarche initiee par le CIG de la
petite couronne

Reduction du colit de souscription par les
collectivités de I'assurance « risques statutaires

», €N Proposant un contrat groupe Négocieé

a des conditions plus avantageuses, pour

une economie potentielle qui ne peut étre
estimeée faute de disposer des donnees relatives
au montant total des assurances souscrites.
(hypothese susceptible d'étre retenue : gain de 5
a 8% du total des assurances « risques statutaires
» SOUSCrites)

Recommandation n°6 : Organiser la
massification de I'edition des bulletins de
paie

Réduction du cout des bulletins de paie par la
massification et la concentration de leur edition
au sein d'un CDG speécialise, soit une économie
potentielle d’environ 50ME en année pleine.
(hypothese retenue : pour environ 24 millions
de bulletins de paie par an, une baisse du cout
moyen d'1€ par bulletin représenterai 24M€
d'économie, laquelle pourrait atteindre 70M€
en annee pleine si le colt moyen par bulletin
atteignait le cout le moins éleve constaté parmi
les CDG|

Centres
de gestion
coordonnateurs

Developper l'offre
de services

Recommandation n°4 : Généraliser et
promouvoir aupres des collectivités
territoriales I'utilisation des prestations
d'interim et de remplacement.

Réduction du colt du recours par les collectivites
territoriales aux prestations d'interim et de
remplacement, en proposant un service moins
couteux que les prestations disponibles sur le
marche, soit une economie potentielle denviron
50ME en année pleine. (hypothése retenue

s extrapolation a I'échelle nationale des gains
constatés par le CDG du Rhone et CDG de
Charente-Maritime)

Centres de
gestion
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Axe n°3 « Renforcer I'efficacité de la fonction RH au sein des collectivités territoriales »

AXxes

Pistes d’écono-
mie

Recommandations

Impact financier direct
estime

Autres im-
pacts poten-
tiels

Destinataires des
recommandations

Renforcer I'efficacite de la

fonction RH au sein des
collectivites territoriales

Renforcer la
mutualisation

de la fonction

RH au sein des
intercommunalités

Recommandation n°9 : Piloter
I'actualisation du recueil de fiches
pratiques relatif & la mutualisation
au sein des EPCI diffuse en

2015, afin de promouvoir la
mutualisation de la fonction RH.

Reduction du cout de la

fonction RH par la mise en place
d'organisations optimisees entre
I'EPCI et/ou les communes
membres, soit une économie
potentielle d'environ 20 M€ en
une année pleine. (hypothese
retenue : sur les effectifs consacres
a la gestion des ressources
humaines des 1266 ensembles
intercommunaux existant au 1er
Jjanvier 2017 composés des EPCI

et de leurs communes membres
regroupant la quasi-totalité des
effectifs des communes et des EPCI
(environ 1 200 000 agents), soit
environ 24 000 agents affectes a la
RH (sur le fondement d'un ratio «
geérants-gérés » moyen de 2%), gain
moyen de 3%, soit environ 750 ETP
au cout moyen de 30Ke.

DGCL

Accélérer la
numérisation des
opérations RH

Recommandation n°11 : Favoriser
l'acces des collectivites territoriales
aux SIRH en promouvant la
mutualisation des moyens,
notamment dans le cadre
intercommunal, et I'tmergence
de solutions informatiques

plus simples et économes
[Associations représentant les
collectivités territoriales)

Recommandation n°12 : Piloter
des travaux d'harmonisation des
différentes fonctions susceptibles
d'étre offertes par les SIRH des
collectivites territoriales, en etroite
collaboration avec les parties
prenantes.

Recommandation n°14 : Recueillir
régulierement et expertiser les
bonnes pratiques en matiere de
numerisation des opérations RH
des collectivités territoriales, dans
la perspective de leur diffusion
dans un guide des bonnes
pratiques RH.

Reduction du cout de la fonction
RH au sein des collectivités
territoriales par le developpement
de SIRH adaptés et la numérisation/
dematérialisation/ automatisation
des opérations de GRH, soit une
économie potentielle d'environ
100ME en année pleine
(hypothese retenue : sur les effectifs
consacrés a la GRH au sein de
toutes les collectivités regroupant

la totalite des effectifs (environ 2
000 000 d'agents), soit environ 40
000 agents affecteés a la RH (sur le
fondement d'un ratio « gérants-
geres » moyen de 2%), gain moyen
de 8%, soit environ 3 200 ETP au
cout moyen de 30K€E).

Conforter la qualité
des services offerts
aux agents et a
leurs managers

Assurer la
tracabilité et la
conservation des
données

Reéduire les espaces
de stockage

Associations représentant
les collectivites territoriales

Secrétariat général pour la
modernisation de l'action
publique

Secrétariat général pour la
modernisation de l'action
publigue

Diffuser les bonnes
pratiques RH aupres
des collectivités
territoriales

Recommandation n°17
Actualiser le guide des bonnes
pratiques de gestion des
ressources humaines en veillant
a valoriser davantage les bonnes
pratiques des collectivités
territoriales

DGAFP

DGCL
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Axe n°4 « Promouvoir une meilleure articulation des acteurs de la GRH des collectivités territoriales »

une meilleure
articulation
des acteurs
de la GRH des
collectivites
territoriales

l'interconnexion des
différents systemes
d'information

sur l'interconnexion des systemes d'information des
collectivités territoriales et ceux des administrations
tierces (prefectures, trésoreries) et des différents
acteurs intervenant dans le parcours professionnel des
agents territoriaux (CDG, CNFPT, CNRACL...)

Axes Pistes d’économie Recommandations Impact finan- | Autres impacts Destinataires
cier direct potentiels des recomman-
estimé dations
Promouvoir Développer Recommandation n°15 : Animer un groupe de travail | Non chiffrable Secrétariat général

pour la modernisation
de I'action publique

Recommandation n°16 : Doter le futur GIP
informatique d’'une gouvernance de nature a
garantir l'interopérabilite des systemes d'information
de I'ensemble des acteurs appelés a intervenir tout
au long du parcours professionnel des agents des
collectivités territoriales.

Non chiffrable

FNCDG

Simplifier les flux financiers
entre les collectivites
territoriales, les CDG et le
CNFPT

Recommandation n°20 : Preparer les modifications
par voie legislative permettant de simplifier, sans
alourdir les charges des collectivités territoriales et en
préservant les ressources du CNFPT et des CDG, le
circuit des flux financiers gui les relie

Non significatif

Lever un point de
discorde inutile

DGCL

Axe n°5 « Simplifier les normes, les procédures et les contréles dans le domaine de la GRH des collectivités territoriales»

voie legislative la liste des actes soumis a
I'obligation de transmission au représentant
de I'Etat, en limitant I'obligation de
transmission des decisions individuelles aux
seules décisions relatives au recrutement et a
la remunération des emplois de cabinet des
€lus, des emplois fonctionnels et des agents
contractuels.

Axes Pistes d'éco- Recommandations Impact financier direct estimé | Autres Destinataires des
nomie impacts | recommandations
poten-
tiels
Simplifier les Simplifier les Recommandation n°18 : Préparer un Non chiffrable DGCL
normes, les normes et les nouveau train de mesures législatives et DGAFP
procedures et procedures réglementaires de simplification des normes Secrétariat genéral pour la
les controles et des procedures relatives a la GRH des modernisation de I'action
dans le domaine collectivités territoriales, noamment dans publique
de la GRH des le domaine de la gestion des instances
collectivités medicales et sociales
territoriales N : N )
Simplifier les Recommandation n°10 : Promouvoir, en Reduction du colit de la fonction DGFiP
controles partenariat avec les associations représentant | carriere-paie par la géenéralisation du
les collectivites territoriales, le controle controle allége en partenariat au sein
allege en matiere de gestion des ressources des collectivites territoriales, soit une
humaines aupres des collectivites territoriales. | economie potentielle d’environ 4,5Me
en annee pleine. (hypothese retenue
s sur les effectifs consacres a la gestion
de la paie et de la carriere au sein des
collectivités employant 350 agents (sur
le fondement d'un ratio « gérants-geres
» moyen de 2% et de I'nypothese selon
laquelle 50% des agents RH sont affectes
a la gestion de la paie et de la carriere),
gain moyen de 1%, soit environ 150 ETP
au cout moyen de 30KE).
Recommandation n°19 : Réduire par Non chiffrable DGCL
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Selon la mission, la mise en ceuvre de ces vingt-deux recommandations permettrait d'exploiter les treize pistes d’économie
identifiees dont le cumul brut s'etablit a 250 millions d'euros en année pleine, soit plus de 10 % des dépenses affectées a la
gestion des ressources humaines des collectivités territoriales, méme s'il convient d'appréhender ce montant avec prudence
dans la mesure ou son estimation repose sur des hypotheses qui n‘ont pu étre, a ce stade, totalement vérifiees.

Méme si elles sont significatives, ces pistes d'economies ne sauraient étre Nneanmoins privilegiées par rapport a celle qui constitue,
sans doute, I'essentiel des economies potentielles sur le fonctionnement des collectivités territoriales en matiere des ressources
humaines : la maitrise de la masse salariale. Beaucoup de collectivités territoriales s'y sont deja engagees et ont su trouver les
methodes et les moyens pour dégager des marges de manceuvre en s'adaptant a un environnement financier plus contraint,
demontrant que leur autonomie de gestion permettait de concilier la souplesse sur le choix des moyens et la garantie de tenir
leurs objectifs d'économie.

Action publique 2022

Le Premier Ministre a lance, le 13 octobre, le programme «Action Publique 2022». Celui-Ci vise a transformer I'administration en
trois points : ameliorer la qualite des services publics, offrir un environnement de travail modernise aux fonctionnaires et maitriser
les dépenses publigues en optimisant les moyens. Un comité de 33 membres, issu de la haute fonction publigue, du monde
politique et économique, est chargé de proposer des pistes de réformes sur 21 politiques publiques.

Cette démarche repose sur 6 principes :

¢ Un périmetre toutes administrations publiques : I'Etat et ses opérateurs, les administrations de sécurité sociale, les
collectivites territoriales

é Une responsabilisation des ministeres en tant que «chefs de file» des politiqgues publiques qu'ils conduisent

é La priorite donneée a la transformation numerique des administrations, notamment pour atteindre l'objectif fix¢ par le
président de la République de 100% de services publics dématérialises a I'horizon 2022

& Desmoyens inedits pour la transformation publique, avec la mobilisation d'un fonds dédie de 700 millions d’euros sur
les 5 années a venir, dont 200 millions d'euros deés 2018

é Limplication des agents publics et des usagers du service public tout au long de la démarche, pour recueillir leurs
propositions

é Un portage politique de haut niveau par le Président de la République et le Premier ministre.

«Action publique 2002» recouvre trois objectifs distincts visant a inclure tous les acteurs du service public a la démarche de
transformation de I'action publique :

é pour les usagers, la demarche doit permettre d'améliorer la gualité de service, notamment en développant la relation
de confiance entre les usagers et les administrations

& pourlesagents publics, cela doit étre ['occasion de leur offrir un environnement de travail modernise, en les impliquant
pleinement dans la définition et le suivi des transformations

é pour les administrations et les contribuables, « action publique 2022 » doit contribuer a la baisse des depenses
publiques, avec un objectif assumeé de 3 points de PIB d'ici 2022.

Dans le cadre du programme Action publique 2022 et avant la cloture du Forum de l'action publique, le premier Comiteé
interministeriel de la transformation publique (CITP) s'est réuni le 1¢ fevrier 2018.

Au cours de ce Comite, le Premier ministre a annoncé une concertation sur une réforme de la fonction publique autour de
qguatre axes :

* la transformation des instances de representation des agents publics pour un «dialogue social plus fluide et
recentré sur les enjeux majeurs»

e une remuneration plus individualisee («salaire au mérite»)
e un recours plus fréquent a 'embauche de contractuels

e [accompagnement des reconversions professionnelles rendues neécessaires par la revue des missions de
l'action publique.
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Lancée en fevrier 2018, la concertation sera conduite par le ministre de I'action et des comptes publics qui réunira dans des
groupes de travail les représentants des organisations syndicales des fonctionnaires et agents publics.

Le calendrier du processus se decompose en deux phases :

¢

une premiere phase de diagnostic ouvert et partage d'octobre 2017 & mars 2018 avec une revue des missions

et de la dépense publique, meneée par les ministres et par un comité independant, la determination de cing chantiers
interministeriels «boites a outils» et le lancement d’'un forum de l'action publique impliquant usagers et agents publics

¢

a lissue de cette phase de diagnostic, viendra la phase d'arbitrages rendus par le Président de la Republique et le

Premier ministre, pour I'élaboration puis la mise en ceuvre opérationnelle des plans de transformation ministeriels et
transversaux, a partir de mars 2018.

La conférence des territoires : un projet pour les collectivités territoriales

La Conférence nationale des territoires constitue le cadre du nouveau dialogue entre I'Etat et les collectivités.

Désormais, aucune decision gouvernementale concernant les collectivites territoriales ne peut étre prise sans gue celles-ci n‘aient
eté prealablement concertées. Les associations representatives des collectivités se sont, de leur coté, engagees a participer
activement a cette concertation et a la relayer dans leurs territoires.

La Conférence nationale des territoires se reunit deux fois par an, sous la présidence du Premier ministre. La premiére seéance de
la Conférence s'est tenue le 17 juillet 2017.

Ses travaux sont prépares et suivis par un comité permanent.

Les membres du comité permanent :

¢

membres du Gouvernement directement concerneés par l'ordre du jour : notamment ministre de I'lntérieur, ministre

de la Cohesion des territoires, ministre de l'action et des comptes publics

¢
¢
¢
¢

5 représentants des Régions

5 representants des Departements

6 representants des communes et intercommunalités

les présidents du comité des finances locales, du conseil national d'évaluation des normes et du conseil supéerieur de

la fonction publique territoriale

¢
¢

4 representants du Senat
4 representants de I'/Assemblée nationale.

Le 17juillet 2017, en conclusion de la premiére conference des territoires, le Président de la République a précisé que la conférence
nationale des territoires, qui se reunira tous les six mais, a vocation a étre une «instance d’échanges, de concertation et de décision».

Il a présente les defis que devront relever chacun des territoires et a évoque certaines pistes de reforme en réflexion :

¢

[ N N 2N 2

faire aboutir la réflexion deja avancée sur le statut d'élu local

repenser en profondeur linteraction entre I'Etat et les collectivités

la suppression de la taxe d’habitation et la possibilité d'une compensation sous la forme d’'une part d'impot national
la mise en place d'une commission de travail chargeée d'engager une reflexion sur la refonte de la fiscalité locale

le renforcement de la déconcentration en donnant aux représentants locaux «plus de marges de manceuvre,

notamment en matiére budgétaire et de ressources humaines, mais aussi dans le dialogue quotidien avec les collectivités»

¢
¢
¢

un pouvoir d'adaptation locale des réglementations par les préfets
de nouveaux regroupements de collectiviteés s'ils sont «conformes a l'intérét général»
l'instauration d’'une agence nationale de la cohésion des territoires, qui aura vocation a travailler en lien direct avec

les regions et qui sera placée sous I'autorité du ministre de la Cohésion des territoires

¢ la simplification du droit d'expérimenter de nouvelles politiques publiques ou de nouvelles organisations des services
publics
é a delégation de compétences de I'Etat en matiere économique et sociale ou d'amenagement si lntérét local le
Justifie
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> & & o

la conduite d'une revue geénérale des normes pour lutter contre l'inflation normative

la réalisation par les collectivités de 13 milliards d’économies, sans baisse brutale des dotations
la différenciation territoriale

la fin de la fracture numerique d'ici 2020.

Avcond de méthinde
1xvu die [ premuére séance Je [a conférence nationale des tormboancs
imstallés le 17 palket 2017 gu Snat
sous la coprésidence de M. Edouard PHILIPPE, Premicr minisire
ot de M. Gérard LARCHER, Président du Sénat

Le Couvernement of loy représentants des collectiviies s'accordent sur s pécessité de
renforcer la coopération cntre I'Etat ¢f les colleclivilés temiforiales de la République, Le
Clouvemenment $"engage & oo quiascune dicizhon concemant bes collectivibés temisoniales
ne sodl prise seos gue oos dernigres aient ¢i¢ préalablement consulides. Les associsbions
nationales reprdsentatives des collectivitds temitoriakes s engagent b participer sctivement &
cotic conceriation o @ la relayer dans leurs iermiboires respechifs,

Une conférence naionade des termbeires c3t ondée pour sevvir de coadre i ostle conocriation,
Elle s¢ réunira doun, fois par an sow la présideoss du Prouaiss Minigles, 5o travaun sont
prépands el suivis par un comuité permanent,

Ba composition est fixée comme suit

= les membres du Gouvernement diresiement concernds par "ondre du jour, domt le
minizire d"Etat. minkre de I'lnérieur, e ministre de la Cohdsion des Terrioines, le
minisre de " Action et des Comptes publics ;
£ pepréscnams des réglons désipnda par Régiona de Franee ;

« 5 pepréscntants des déparicments désignes par 1'Assembléc des dépariements de
Fraoce ;

O pepidsenlants ded commiines ¢l des intencommunalités |

lex présidents du Comité des finences bocales (CFL), du Consetl patipaal d*dvaluation
des normes (CNEN) ef du Conseil supéricur de la fonction publigue iermtoriale
(CSFPT).

o 4 représeniants du Séoat ;
4 représentnnts de 1" Assemblée nationale.

Elie scra charpée :

e s la base des propesileons de ses meembees of d'un oedee du our ammdlé
conpeintement. d'éablis des diagoostics pamagds colre FElal ¢l losy collectivitts
ferritoniades |

¢ de proposer un projet de pacte de conliance et de swivee s mise en oavee
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e débafine ded Evolutiong de politiques pablnyocs meflant en jou et compélences
diventralisies o déconceninies, of concourast & la cohésion des iominires.

Lo Sinai sera msoch! oun discussions cngagles ; quaire auires sénatows pariciperont b
octle fim s fravewd de L conlérenoe on tant ge’ sheervabeus

¥ L nstanoes, permanente de oonceriation avee bes collecinvités temtonales (CREN, CFL,
CSFPFTH perticipent sux baveus de la conférence natiorale des demriloires of pouvent
proposcr des poimts b Uondre die jour de golle=ci, La confirence natiomale des temriiodnes
poul e siimir sur corlaing & O phinti L'Obscrvaloine de la pesion ¢t ded finances
el bl e s o commoins aus travaos O L confénemee.

d Des proupes spociliques powvent fie nduedas pour prdperer bes omets min & 1ordre du joasr
de la confirenee mationale des vervisoires, Ces groupes peuvent Sure thématiques (e niveas
O ———
S Le Gouvermement o les collectivitds lemilonales décident d'engager cing chanbiers de
travanl motamimend:

le chanbior des structures locales avec un ebyecial’ d' adapiaison de I rganisation
werriteriale sun ralivdi locales Lo Couvernement @ ks colleoivinds
s'acovedent sur [ nfoessitd de sisbiliser orgamisation ermionale, toul e
labzsamn la 1Shemd max temrisolses de prendee des initathves J imsdely pénteal Les
travwux de ls confirence nationsbe dex berriloines s |“ememble de ces thénwes

s appuscront wur wn dhaknpes local prialablc.

le chontior de I'exercice des compélences damst be bul de parantir wne
a dévemiralisation aswemde s, Il #"agiea & la fols de consclider ks prands
dquilibres de [ ki NOTHe of de ménager des marpes de manenTe aux
calbeotivinds dans les champs de compioenocs ddeontralisdes (par |e bisis d'un
pouvoir ' expinimeniation, de difflrencistion o " slaptationd locales, par des
délipatiom de compdionces of par la rochorche d'une articallstion optimale
e Bt emitonial)

le chamnler financier avee |'ebjocdl d¢ conmrulee un = contmt d¢ mandabare
fjui permctina de préciver les medaliies d°evelation soulenshles g de plotape
den ressources o des charpes ded colloctivinds dans v objoctlf pamagd &
mlfrise ded dépenied pulbliqueed of de pedreserment des eompled pubdics ;

la bulle conbre e fraclures bemitpniales. Lo Gouvernemond of bes colbectivitds
accordent war ba rdoesid de faine de oofie letie une priovité patsonale pour
lngquelle s doivent wir leurs efforts o coordonner lours sctions, nolamenent
e renforcer |'accls sux senicex (sorvices publics, samé, couverture of
wmmm:pnnmmﬂm...:ﬂl

- enfin, o Gowvernement ol ks collectivités temiioriales soubaltent &&finir <
mhm eatdmble les chamticrs des transfonmations dcologigue et sumérique
re.

f- Chaque réfonse, plan, dmarche miliée par le Geavernement sur des politiques publiques
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dont la mise en auvre et pariagde enire I'Erat ot Jes collectivités berriloriales, fern I"objer
d'ene associstion en amonl des collectivinds concerdes. A titre d'exemple, clles seront
pleivcment impliquées dans Jes Fios péndrany de " Alinseatation, les Asises de s
mobilité ¢t lea Assises de I"Outre-mer.

= Lo panenanat spéciligue aves hes régions de France, indtié par le précéddent gouvernement,

dans le domaine du dévcloppument économique, de 1'emplod ot des transports sera
mﬂkﬂnwhmmrtmnmuwrm vise & benir compte du nle
€1 de la place particulitre Jdes nbgons suiie sux rifmmes werriiosiales,

* Le Geuvernement ' engage & assocser davantage bes emploveurs publics aux déciaions qui

les concernent €1 & metlre en cohérence ses orientations en metifre de fonction publique e
welles relatives nax ressowurces locales.

Afin de garantic la cobérence de ses diverses interventions & I'égerd des collectivités
termitoriales, le Couvernoment s'eangage 4 oo que bes onentations ¢ ses politiques
publiques suscepiibles Jd'avoir une imciklemee sur bes  collechviids  fasent I"obiet
d'nformations, de négociations o1 4" évaluations entee I'Etat of les collectivitds territariales.



La deuxieme Conférence nationale des territoires s'est tenue jeudi 14 décembre & Cahors dans le Lot.

Le Premier ministre, Edouard Philippe, entouré de 13 ministres notamment ceux de la Cohésion des territoires et du Numérique,
a ouvert cette deuxieme rencontre avec les €lus locaux sur les enjeux du numerigue pour les territoires.

Edouard Philippe a présenté le plan «Aménagement numérique des territoires», rappelant que «La réduction de la fracture
territoriale est un engagement du Gouvernement et une priorité nationale». C'est pourquoi le Gouvernement s'engage a investir
20 milliards d'euros pour le plan Trés Haut Débit et a mobiliser les acteurs publics et prives autour de cette ambition, soutenue
par un financement mixte.

Sur le plan institutionnel, le Premier ministre a réaffirme la volonté du Gouvernement de ne pas engager de nouveau big bang
territorial et d’entendre la demande de stabilite exprimeée massivernent par les €lus locaux.

Ce qui n'empéchera pas des évolutions dans les perimetres des collectivités mais sur la base de la seule volonte des €élus. Cela
n‘empéchera pas non plus d'ajuster certaines competences pour tenir compte de difficultés d'application apparues sur le terrain.

Fort de l'avis du Conseil d’Etat, le Premier ministre a confirmé I'hypothese d'une révision de la Constitution afin d'élargir les
possibilités d'expérimentation et d'ouvrir la voie a une difféerenciation des competences exercees par une méme strate de
collectivites.

Le président du conseil national d'évaluation des normes Alain Lambert et le maire du Mans Jean-Claude Boulard seront chargeés
de proposer un programme de travail & la conférence nationale des territoires en vue de reduire le stock de normes qui pésent
sur les collectivites.

Une mission d'inspection est egalement en cours pour identifier parmi les surtranspositions réalisées au droit national, celles qui
peuvent s'avérer penalisantes pour I'emploi, le pouvoir d'achat ou l'efficacité des services publics.

Apres des anneées marquees par une baisse continue et unilatérale des dotations aux collectivités, le Gouvernement a décide
de privilegier une nouvelle approche : celle de la contractualisation avec les 322 collectivites (régions, départements, EPCI et
communes dont le budget de fonctionnement excéde 60ME par an) qui concentrent I'essentiel des depenses des collectivités
locales.

La loi de finances pour 2018 prévoit, pour la premiére fois depuis 2014, le maintien intégral de la DGF.

Enfin, le Premier ministre a annonce le prochain lancement d'une mission de préfiguration de I'agence nationale de la cohésion
des territoires, l'expérimentation de contrats de transition écologiques ainsi gu'un plan en faveur de la revitalisation du «cceur de
ville», notamment des villes petites et moyennes.

Jacques Mézard, ministre de la Cohésion des territoires, est intervenu sur I'enjeu de la revitalisation des villes moyennes. «L’Ftat
doit agir comme un guichet facilitateur et porter les projets de redynamisation des cceurs de ville», a souligné le ministre. Le ministre
a évogue I'annonce des mesures phares dans le cadre d’'un plan national, «Action cceur de ville», qui vise a faciliter et a soutenir
le travail des collectivités locales, a inciter les acteurs du logement et de I'urbanisme a réinvestir les centres-villes, a favoriser le
maintien ou l'mplantation d'activites en cceur de ville afin d'ameliorer les conditions de vie des habitants des villes moyennes.

Les chantiers a venir en 2018 porteront sur :
é Lanégociation des contrats d'objectif de maitrise de la dépense locale

é |2 suite des travaux de la mission «finances locales» sur la reforme de la fiscalité locale et les allocations individuelles
de solidarite

é L'¢élaboration d'une stratégie nationale d'inclusion numerigue

Comités de pilotage de la CNT

Entoure de plusieurs membres du Gouvernement, Edouard PHILIPPE a réuni, le 12 mars 2018, le comité de pilotage de la
Conférence nationale des territoires pour evoquer plusieurs dossiers de forte actualité (finances, constitution, action publigue
2022, environnement).
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Entre les deux grands rendez-vous semestriels, des comités de pilotage politiques sont régulierement organisés par le Premier
ministre en presence de plusieurs membres du gouvernement, avec les representants des associations de collectivites, les
présidents des grandes instances consultatives (CFL, CNEN, Conseil supérieur de la FPT) mais aussi de parlementaires (présidents
de commissions et des délégations aux collectivites).

Ces comités de pilotage permettent de suivre I'avancement des chantiers engageés et de deéfinir la feuille de route générale de
la CNT. lIs sont complétes par des concertations bilatérales sur les sujets ne concernant que certains acteurs, ou par des missions
specifiques.

L'ordre dujour du comité de pilotage du 12 mars 2018 portait sur la question des finances locales avec, d'une part, la présentation
par le prefet Dominique BUR des premiéres propositions de la mission d'experts (dite BUR-RICHARD) sur la réforme de la fiscalite
locale, & savoir les solutions de financement des allocations individuelles de solidarite (AIS) gérées par les départements, et,
d'autre part, la mise en ceuvre de la contractualisation financiére Etat-collectivites.

La mission BUR/RICHARD a rendu une premiere note théematique de cadrage relative «aux enjeux d’une refonte de la fiscalité
locale» en janvier 2018.

Les echanges du 12 mars 2018 ont également porté sur la contractualisation financiere Etat-collectivités avec la présentation par
Olivier Dussopt de la derniére version de la circulaire remise en séance et soumise a la signature des membres du gouvernement.

Le troisieme sujet a I'ordre du jour portait sur la révision constitutionnelle et 'opportunité d'intégrer des dispositions facilitant
l'expérimentation de la différenciation territoriale et I'adaptation de 'organisation territoriale a la diversité geographigue francaise.
Le ministre de I'Intérieur, Geérard Collomb, a rappele les conclusions du Consell d’Etat a ce sujet, et les possibilites d'agir a
Constitution constante.

Trois autres dossiers ont éte examines par le comite de pilotage : la fonction publigue territoriale, 1a carte judiciaire et les enjeux
de la transition écologigue.

Le projet de réforme constitutionnelle
La reforme des institutions annoncee par Emmanuel Macron lors de son discours devant le Congres le 3 juillet 2017 s'annonce
large. Depuis fin 2017, un groupe de sénateurs travaille sur ces questions. Compose de 15 membres, il est charge d'examiner 1a

maniére de mettre en ceuvre le grand chantier institutionnel lanceé par Emmanuel Macron.

Cette vaste reforme des institutions passera par trois projets de loi, ordinaire, organique et constitutionnelle. Au final, une trentaine
de mesures sont prevues

é Reduction du nombre de parlementaires
Il est question de reduire d'un quart a un tiers le nombre de deputés et senateurs. La proportion exacte reste a déterminer, car
elle impligue un redécoupage de la carte électorale et pose des questions de representativite des territoires. L'objectif est de
conserver au moins un parlementaire de chaque chambre par département. La mesure constitue une «ligne rouge» pour la
majorité sénatoriale.

é Limitation du cumul des mandats dans le temps

C'est l'autre «ligne rouge» fixée par le Séenat : le projet prévoit d'imposer aux élus une limitation a trois mandats successifs identiques.
Les mandats de maires de communes de moins de 3500 habitants ne seront pas concernes.

é Introduction d’'une dose de proportionnelle
Le gouvernement envisage un taux compris entre 10 et 25%.

& Accelération de la procedure parlementaire
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La principale mesure constitue une forme de généralisation de la procédure accelerée : en cas d'échec de la commission mixte
paritaire a lissue de la premiére lecture, le passage a I'Assemblée nationale sera supprimé en seconde lecture. Le texte sera alors
directement examine par le Sénat sans passage en commission, puis voté en lecture définitive a I’Assemblée nationale au plus
tard dans les huit jours qui suivent.

& Renforcement du pouvoir de controle du Parlement
En contrepartie de cette accélération de la procédure législative, I'exécutif propose un renforcement des pouvoirs de controle du
Parlement. Les conditions de saisine de la Cour des comptes par les parlementaires pourraient étre elargies. Concernant les lois
deja votees, les parlementaires auraient la possibilite de les amender ou de les corriger pendant la semaine de controle.

é Plus de liberte d'administration pour les collectivites territoriales
L'exécutif propose délargir la libert¢ d'administration des collectivités territoriales, prévue a l'article 72 de la Constitution.
Actuellement, les collectivités territoriales peuvent déroger aux lois fixant leurs compétences, mais uniquement pour un objet
limite et a titre experimental.
La réforme constitutionnelle veut instaurer un «droit a la différenciation» pour les collectivites, qui leur permettrait de perenniser
des experimentations sans qu’elles soient nécessairement étendues a tout le territoire. Par exemple, la création d'emplois francs en
Seine-Saint-Denis pourrait étre pérennisée dans ce département uniquement. Les collectivités territoriales pourraient également
se répartir plus librement entre elles les compétences qui leur sont dévolues ; par exemple, une région pourrait prendre en
charge la construction et la gestion d'un collége, compétence normalement dévolue aux departements.

é Suppression de la Cour de justice de la République

é Reforme du Consell supérieur de la magistrature

& Reforme relatives au Conseil constitutionnel

En cohérence avec la réduction du nombre de parlementaires, le projet de révision prévoit de faire passer de 60 a 40 le nombre
de députés ou sénateurs nécessaires pour saisir le Conseil constitutionnel.

é Inscription de la Corse dans la Constitution

Les propositions du Sénat pour la réforme constitutionnelle

Le président du Sénat, Gérard Larcher (LR, a présenté mercredi 24 janvier 2018 les propositions de son institution pour 1a
preéparation de la réforme constitutionnelle.

Lors d'une conférence de presse, M. Larcher s'est dans un premier temps déclare favorable a cette reforme «si réviser la
Constitution a pour objectif de mieux faire la loi, de mieux répondre aux attentes de nos concitoyens». Avant d'emettre des réserves :
«Si cette réforme devait se résumer, in fine, a un artifice politique sans lendemain qui affaiblirait le réle du Parlement, qui fragiliserait
la représentation des territoires, ce serait contraire au principe qui guide mon engagement.»

é Le deéveloppement de la confiance dans les institutions (12 mesures) : ce premier groupe de mesures se divise en 4
sous-categories :

* Modernisation de I'exécutif (3 mesures) : le Sénat propose la mise en place d'un nombre maximal de membres du
Gouvernement (y compris secrétaires d'Etat) qui serait fixé a 20, auquel s'ajouterait dans la constitution I'obligation
de respecter le principe de parité. Par ailleurs les incompatibilites electives dont font I'objet les parlementaires
seraient etendues aux membres de I'Exécutif.

e Réaffirmation de la confiance dans les élus (4 mesures) : Le Senat refuse |a limitation du cumul des mandats dans
le temps, demande le maintien du régime actuel des immunites, la subordination de la réduction du nombre de
parlementaires & quatre preérequis (debattre du nombre de siege a supprimer, veiller au maintien de I'équilibre
actuel Députes/Senateurs (62/38%), veiller au maintien de 'ancrage territorial et a une juste représentation des
territoires ; prévoir des mesures transitoires d’accompagnement ; enfin, déduire de cette baisse éventuelle le
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nouveau calcul du seuil de saisine du Conseil constitutionnel ou de la CJUE.

* Préserver 'ancrage territorial des parlementaires (2 mesures) : le groupe de travail demande de garantir
constitutionnellement I'élection d'au moins un députeé et un sénateur par département ou collectivite territoriale
particuliere (COM) ; respecter I'autonomie de chaque assemblée guant a son mode d'élection (fixer le mode de
scrutin des élections legislatives et senatoriales au niveau de la loi organique et non plus de la loi ordinaire)

* Préserver la diversité des territoires (3 mesures) : Assurer la représentation equilibrée des territoires dans la
Constitution (introduction de la notion dans la Constitution, augmentation de 20% a 33,3% pour le plafond
d'écart de représentation par élus aux élections locales, déroger a ce seuil pour des motifs d'intérét genéral lie
aux specificites locales) ; renforcer la juste compensation financiére des transferts de compeétences de I'Etat vers
les collectivités (inclure une garantie constitutionnelle en cas de transfert, de création ou d'extension ou de toute
modification de cette competence, selon le principe «qui décide paie») ; renforcer enfin I'autonomie financiere et
fiscale des collectivités territoriales dans la Constitution.

& Renovation du travail legislation afin de renforcer la gualiteé de la loi (15 mesures) : ce second axe de réforme se
subdivise en 6 sous-catégories :

* Consacrer dans la constitution une nouvelle exigence de nécessité des normes (2 mesures) : le Sénat I'envisage
sous I'angle de l'inscription de trois principes auxquels doivent répondre la loi et le reglement : accessibilité, clarte
et nécessite des normes, ces exigences normatives pouvant faire 'objet d'une saisine du Conseil d’Etat ou de la
Cour de cassation afin d’en assurer le respect. Cette saisine serait accompagnee d’'une autre compléementaire, lui
permettant de prendre attache avec toute autorité administrative indépendante afin d'en assurer le respect.

* Renforcer I'information du Parlement (5 mesures) : le Sénat propose en convergence avec les travaux de
I’Assemblée nationale un certain nombre de mesures destinées a ameliorer la qualité de la loi : Renforcement des
exigences relatives aux etudes d'impact (avec mention obligatoire des moyens humains, financiers et informatiques
et des délais nécessaires a la mise en ceuvre des mesures normatives, definissant pour les mesures nouvelles
les mesures symeétrigues d'abrogation ou de simplification compensatoires) ; extension du champ d‘application
des etudes d'impact aux ordonnances, mais aussi aux amendements du Gouvernement prevoyant des mesures
nouvelles. Le groupe de travail propose d'étendre la compétence de la Conférence des présidents du Sénat sur
celle de I'Assemblée nationale afin de constater que les obligations relatives aux études d’impact ne sont pas
remplies. Par ailleurs, le groupe de travail propose que le delai permettant cette constatation soit rallongé pour
passer de 10 jours a 3 semaines. Le Senat propose d'inclure dans la constitution le principe de publicite des avis
du Conseil d’Etat s'agissant des projets de loi, des projets d'ordonnance et des propositions de loi.

* Encadrement de la législation par ordonnance : il s'agit de fixer un délai dans lequel les ordonnances doivent
étre prises a 3 mois a compter de la promulgation de la loi d’habilitation. Prévoir une ratification expresse des
ordonnances 1 an au plus tard a compter de la promulgation de la loi d'habilitation, a peine de caducite.

e FEncadrementde la procédure accélérée et amélioration de la navette parlementaire (4 mesures) : Cet encadrement
passe par un resserrement de l'usage de la procedure accélerée avec faculté d'opposition de la Conférence
des Présidents de chaque assemblee, seconde lecture obligatoire en cas d'introduction de mesures nouvelles,
suppression de la faculté de dérogations aux delais minimaux d'examen hors urgence, augmentation des deélais
dinstruction en premiére et seconde lecture ; faculté laissee aux deux assemblées d'inscrire & l'ordre du jour le
texte elabore en CMP (commission mixte paritaire) ; conserver en cas d'echec de la CMP une nouvelle lecture
devant chaque assemblee ; autoriser que la discussion en seéance des projets de loi constitutionnelle porte sur le
texte de la commission et non sur le texte initial a l'instar des propositions de lois constitutionnelles.

* Rééquilibrer les prérogatives gouvernementales (2 mesures) : le Senat propose d'encadrer le temps de parole des
membres du Gouvernement en séance pléniere, en precisant dans la constitution qu'ils sont entendus quand ils le
demandent mais «dans les conditions fixées par les réglements des assemblées». Par ailleurs, les sénateurs proposent
de fixer des garanties a I'exercice du droit d'amendement du Gouvernement qui ne pourrait étre sans limite :
exiger gue les amendements porteurs de mesures nouvelles soient soumis a l'avis du Conseil d'Etat et assortis
d'une étude d'impact et donner competence a la commission saisie au fond de se prononcer sur la recevabilite
de ces amendements (quant a la qualité de I'étude d'impact) et en cas de désaccord avec I'Exécutif, prévoir une
possibilité de saisine du Conseil constitutionnel

* Une meilleure protection de la loi : il s'agit de rénover l'irrecevabilité de l'article 41 de la Constitution qui assure
le départ entre le domaine de la loi (prerogative du Parlement) et le domaine du reglement (prérogative de
I'exécutif) en en étendant le champ d'application aux propositions et amendements ne relevant pas du domaine



de la loi ou sans portée normative et en donnant competence a la commission saisie au fond pour en constater
lirrecevabilite a l'instar de ce gu'elle fait deja en vertu de l'article 45 de la Constitution.

& Renforcement du controle de I'action du Gouvernement et de I'évaluation des politigues publigues (10 mesures) : Cet
axe se subdivise en 5 sous-catégories.

* Renforcer le contréle parlementaire des nominations : agrément par le dégagement d'une majorite gualifiee
des membres des commissions permanentes competentes des deux assemblees se matérialisant par I'absence
d'opposition d'une majorité des 3/5eémes. Mais aussi par I'extension des pouvoirs d'investigation des commissions
permanentes en amenageantl'acces par le président et le rapporteur de ces mémes commissions aux informations
deétenues par I'administration fiscale et la Haute Autorité pour la transparence de la vie publique (HATVP) ainsi
qu'au bulletin n°2 du casier judiciaire des personnalités nominables

e Renforcer le contréle parlementaire sur l'intervention des forces armées : le Senat entend subordonner la
prolongation de l'ntervention des forces armees a l'étranger & une autorisation réguliere et non plus ponctuelle
du Parlement (organiser un debat annuel sur 'ensemble des interventions qui ont fait 'année précedente 'objet
d'une prolongation, conclu par un vote|

* Renforcer le contréle parlementaire de I'application des lois : le groupe de travail propose dinscrire dans la
Constitution I'obligation de prendre des mesures réglementaires d'application des lois et consacrer le role du
Parlement dans le contrdle de cette application et de I'évaluation de ces mesures infra-legislatives. Le dispositif
serait garanti par la possibilite offerte d'une saisine du Conseil d’Etat par 60 deputés/senateurs en cas de carence
du Gouvernement en la matiere dans un délai raisonnable

* Elargir les moyens d’investigation des commissions (3 mesures) : il sS'agit en particulier de «rompre» I'équidistance
de lassistance de la Cour dans le controle de I'application des lois et de I'évaluation de leur mise en oceuvre
au bénefice unique du Parlement. Cette exclusivité serait completée par I'extension a toutes les commissions
permanentes du droit reconnu aux commissions des finances et des affaires sociales «de tirage» envers la Cour
des comptes, avec un filtrage assuré par la Conférence des présidents ou l'instauration d'un droit de tirage
annuel. Parallelement, les commissions permanentes se verraient reconnaitre expliciternent dans la Constitution
les missions de controle de l'action du Gouvernement et d'évaluation des politiques publiques, de controle de
I'application et d'évaluation des lois. Les présidents et les membres spécialement désignes se verraient conférer les
mémes prerogatives que celles des rapporteurs et presidents des commissions des finances et des affaires sociales
(droit de communication, investigation sur pieces et sur place, etc.). Lever enfin, l'interdiction faites aux assemblées
parlementaires de créer des commissions d’'enquéte sur les faits faisant I'objet de poursuites judiciaires sous réserve
du respect de l'instruction

* Rationalisation de I'agenda parlementaire (4 mesures) : le Sénat propose de relever le plafond actuel de
seances de la session ordinaire de 120 a 140 jours. Ce plafond s'appliquerait €également aux séances de sessions
extraordinaires mais uniquement dans des cas strictement encadrés pour les projets de loi relatifs aux états de crise,
les PLFR ou toute autre urgence constatee par la Conférence des presidents des deux assemblées. Par ailleurs,
le GT propose de « fusionner » les semaines de contréle et d'initiative parlementaires, afin de donner une plus
grande souplesse a chaque assemblée dans la determination de son ordre du jour. La répartition entre semaines
réservees au Gouvernement ou au Parlement serait fixée par chaque assembleée en accord avec celui-ci. Enfin, la
rationalisation de I'agenda parlementaire serait confortée par l'inscription dans la Constitution de I'obligation pour
le Gouvernement d'informer la Conférence des présidents de chaque assemblee, au début de chaque session
ordinaire au plus tard au 1 mars suivant ou apres la formation du Gouvernement, des sujets dont il prévoit de
demander I'inscription a 'ordre de jour de I'assemblée concernée et la période envisagee pour leur discussion.

é Modernisation des juridictions : Sous ce théme le Sénat aborde la réforme du Conseil constitutionnel, du CSM (consell
supérieur de la magistrature) et de la CJR (Cour de justice de la République)

e Fin de I'appartenance de droit des anciens présidents de la République au Conseil constitutionnel

* Réforme du CSM : il s'agit de la réforme proposeée par le Sénat et votée conforme par I’/Assemblee nationale le
26 avril 2016 par la précédente majorite. Il s'agit de garantir I'ilndépendance statutaire des magistrats du parquet
en matiére de nomination et de discipline

* Suppression de la Cour de justice de la République : cette suppression devrait aboutir & la conservation d'une
instance de filtrage dont la composition devrait premunir les membres du Gouvernement contre des mises en
cause abusives.
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La Délégation aux collectivités territoriales de I'’Assemblée Nationale crée ses deux premiéres missions «flash»

Au cours de saréunion du mercredi 7 février 2018, la Délégation aux collectivites territoriales et a la décentralisation
a décidé de créer deux «missions flash».

Ces deux missions s'inscrivent dans la perspective de la révision constitutionnelle annoncée pour le printemps
2018 et doivent présenter leurs conclusions assorties de recommandations a la mi-avril 2018.

La premiére mission, confiée au Président de la Délégation Jean-René CAZENEUVE et a Arnaud VIALA, député
de I’Ardéche, portera sur I'expérimentation et a la différenciation territoriale. Comment donner aux collectivités
plus de liberteé pour procéder a des expérimentations ? Comment leur donner plus de marges de manceuvre pour
adapter leur action aux réalités locales et aux besoins des populations ?

La seconde mission, qui aura pour rapporteurs Christophe JERRETIE, député de la Corréze, et Charles de COURSON,
député de la Marne, s'intéressera a I'autonomie financiere des collectivités territoriales. Cette mission dressera un
état des lieux du cadre constitutionnel régissant les finances locales et formulera des propositions visant a mieux
garantir constitutionnellement la capacité des collectivités a financer leurs actions.

Le renforcement de la mutualisation: vers des fusions départementales?

La fusion des départements francais est prevue juridiquement, elle est codifiee par l'article L 3114-14 du code général des
collectivités territoriales, modifié par la loin"2015-29 du 16 janvier 2015.

Deux conditions sont néanmaoins nécessaires pour amorcer la fusion : les deux departements doivent faire partie de la méme
région, et le territoire étre d’'un seul tenant.

Le code genéral des collectivités territoriales prévoit gue pour se faire, 1a fusion doit étre inscrite a l'ordre du jour des conseils
deépartementaux «a l'initiative d‘au moins 10% de ses membres», et doit étre adoptée par les 3/5" des assemblées départementales.
La loi du 16 janvier 2015 supprime l'obligation d'organiser un reféerendum. Cependant, la décision finale revient néanmoins au
Gouvernement. Les départements doivent faire une proposition a I'Etat, par l'intermediaire des preéfets qui meneront des etudes
d'impact sur le plan financier et sur la cohérence de la fusion.

Le Nouveau Rhéne

Aprés le transfert de 'ensemble des compétences du departement du Rhone a la métropole lyonnaise suite & la loi NOTRe, le
Nouveau Rhone, nouveau departement avec des limites géographiques redessinées a été crée. Celui-ci a élu son assemblée
departementale en mars 2015, et a constitué une circonscription départementale pour I'élection du consell régional Auvergne
Rhone Auvergne en décembre 2015. Enrevanche, I'Etat a decidé de rester organiseé au sein d’'une circonscription départementale
du Rhone.

La collectivité de Corse

Au 1€ janvier 2018 la collectivité de Corse s'est substituée a la collectivité territoriale de Corse et aux deux départements de Corse
du Sud et Haute Corse. Cependant, les deux departements de Corse subsistent en tant que divisions territoriales de la République
et en tant gue circonscriptions de I'Etat en application de la loi N°92-125 du 6 février 1992 relative a 'administration territoriale
de la Republigue, et demeurent les circonscriptions d'élection d'un sénateur dans chaque département comme le mentionne
le Rapport au Président de la République relatif a 'ordonnance n"2016-1563 du 21 novembre 2016 portant diverses mesures
electorales applicables en Corse.

Par ailleurs, I'Etat souhaite conserver deux préfectures, une de région a Ajaccio, une de departement, dans un département qui
n'‘a plus d’Assembleée, a Bastia.

Les collectivités uniques de Guyane et de Martinique

En Guyane et en Martinique, une collectivite unigue a remplaceé en début 2016 le conseil régional et le conseil genéral (qui ne
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s'est pas transforme en consell départemental) 1a «Collectivité territoriale de Martinique» et la «Collectivité territoriale de Guyane».
Les Assemblees de Guyane et de Martinique sont composées chacune de 51 conseillers, eélus pour six ans au scrutin de liste a 1a
proportionnelle intégrale (la circonscription électorale est divisée en quatre sections en Martinique, en huit sections en Guyane).

Une prime majoritaire de 20% est attribuée a la liste qui arrive en téte. Le mode de scrutin est celui des régions, pas celui des
départements fondé sur le scrutin binominal

Paris

Une situation comparable se pose a Paris, qui était, depuis la disparition du département de la Seine en 1968, une commune et
un departement.

La loi n°2017-257 du 28 fevrier 2017 relative au statut de Paris et a 'aménagement métropolitain a créeé «une collectivité a
statut particulier, au sens de l'article 72 de la Constitution, dénommée “Ville de Paris”, en lieu et place de la commune de Paris et du
département de Paris». Le mode de scrutin était déja celui des élections municipales, avec la particularité partageée avec Marseille
et Lyon de vote par arrondissements ou secteurs.

Des fusions a l'initiative des collectivités
Drautres évolutions sont envisagées, sur l'nitiative des collectivités.

En Alsace, le projet de fusion entre les deux départements du Bas-Rhin et du Haut-Rhin est réactive, en particulier par les deux
présidents de conseils départementaux pour faire revivre 'entite dans une région Grand Est élargie. En 2013, par référendum
local, 'nypothese d'une fusion de la région et des deux départements au sein d’'une collectivité unique avait été rejeteée, faute de
participation suffisante et du fait de Ia victoire du «non» dans le Haut-Rhin.

La fusion entre les departements de Savoie et Haute-Savoie pour creer le departement de Savoie-Mont-Blanc, lointain héritier
des Etats de Savoie, avance avec méthode, fondeée en particulier sur une démarche touristigue et une Universite communes.

La fusion de la Charente et de la Charente-Maritime dans les Charentes est evoquee. La Charente qui compte 353 853 habitants
et la Charente-Maritime 637 089 habitants approcheraient le million d'habitants, ce qgui les classerait au Z4éme rang des
departements, avec un reel dynamisme démographique, lie au littoral et au tourisme.

La fusion du Cher et de I'lndre est également étudiée. Le Cher, comptant 310 270 habitants de moins qu'en 1999 et I'lndre,
226 25 habitants, tenteraient ainsi de lutter contre leur déclin déemographique en constituant le département du Berry, qui est
deja une marque commune et dont le territoire se rapproche, a quelques variantes pres, de I'ancienne province. Il deviendrait le
cinquantieme deépartement en termes de population.

La fusion des Hautes-Alpes et des Alpes de Haute-Provence a plus de mal a susciter I'adhésion, tout comme celle entre I'Ardeche
etla Drome.

Le rapprochement entre les Yvelines et les Hauts-de-Seine est engage notamment au travers de la creation d'un établissement
public interdepartemental et d'autres super-départements sont envisages : fusion entre la Vienne et les Deux-Sévres dans un
grand département du Poitou.

La fusion des départements et métropoles

Lors de la campagne des élections presidentielles, Emmanuel Macron avait annonce son intention de supprimer un quart des
deépartements d'ici 2022, partout ou existent des meétropoles. La guestion pourrait ainsi se poser avec la Métropole Aix-Marseille
qui couvre une grande partie du departement des Bouches-du-Rhéne.

Les autres territoires concernes et evoques par le Président de la Republique seraient le Nord avec Lille, les Alpes-Maritimes avec

Nice et la Loire-Atlantique avec Nantes.

Le «rapprochement» ne concernerait gue «les métropoles les plus importantes» et il sera tenu compte des «volontés locales», a
précisé Bruno DELSOL, directeur genéral des collectivités locales le 8 mars 2018.

Edouard Philippe a egalement confirmé la relance de la réforme territoriale dans le Grand Paris. La fusion des trois départements
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de la petite couronne (Hauts-de-Seine, Seine-Saint-Denis et Val-de-Marne) avec la metropole du Grand Paris n‘est pas écartee.
Une étape a éte franchie le 30 juin 2017 avec le vote de la fusion par les deux conseils départementaux des Yvelines et des Hauts-
de-Seine, ce qui va obliger le Gouvernement a reprendre le chantier engage de I'organisation de la région capitale.

5.LESIMPACTSDEL'EVOLUTION DU MONDE TERRITORIAL SURLES CENTRES
DE GESTION

Les effets de la réforme territoriale

La réforme territoriale et la nécessaire maitrise des dépenses publigues entrainent plusieurs impacts sur les Centres de Gestion :

Le seuil d'affiliation
le renforcement des cas de saisine sur certaines missions comme l'assistance statutaire ou le conseil en organisation

La mutualisation

o & & o

Le regroupement institutionnel

Les collectivités sont affiliees soit par obligation (moins de 350 agents), soit de facon volontaire lorsgu'elles ont un effectif supérieur
a 350 agents.

La FNCDG a mené en 2017-2018 une enquéte globale sur les périmétres d'intervention des CDG. Il apparait que les Centres ont
des relations renforcees avec les collectivites et etablissements publics territoriaux, notamment avec les non affilies dans le cadre

de I'affiliation volontaire ou de 'adheésion au socle commun de prestations.

Les effets de la réforme sur le seuil d’affiliation (étude 2017)

a) Affiliés obligatoires

Les communes représentent la part la plus importante (70,31%)] des affiliés obligatoires. En moyenne, 367 communes sont
affilices aux CDG. 90,74% des collectivités affiliees aux CDG emploient moins de 50 agents.

Une part relativerent importante des établissements publics de coopération intercommunale entre aussi dans la catégorie
des établissements obligatoirement affilies. Les EPCI représentent 19,92% des affiliés obligatoires aux Centres de gestion. Le
nombre d’EPCI et de communes affiliés obligatoirement a éteé réduit du fait de la réforme territoriale (fusions de structures
intercommunales et communes nouvelles). Concernant les autres etablissements publics, ils représentent 9,77% des affilies.

Le département statistique de la DGCL avait 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 denombrait 122 EPCI de plus de 350 agents, ils sont 137 en 2017. Pour les communes, le nombre de cas
de passage au-dessus du seuil de 350 agents est limité aussi.

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

b) Affiliées volontaires
Les collectivités affiliees a titre volontaire restaient marginales en nombre en 2006, 25 CDG n'en recensant méme aucune. En
2012, cette situation avait evolué, 50 CDG indiquaient qu'une collectivite ou un établissement au moins avait fait le choix de

s'affilier volontairement. En 2017, ce nombre a encore progresse : 81,77% des CDG declarent gu'au moins une collectivité ou
un établissement est affilié volontairement.
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En moyenne, 4 collectivites ou établissements sont affilies volontaires dans le ressort des CDG concernes. Ces affilies sont
majoritairerment des communes (26,58%) et des etablissements publics tels que des CCAS ou des SDIS (53,16%). La part des EPCI
affilies volontaires régresse, ils représentaient 26,32% en 2012 contre 20,26% en 2017.

c) Les collectivités non affiliées

En moyenne, dans chaque département 9 collectivités et établissements publics ne sont pas affilies au Centre (8 non affiliés
en moyenne en 2012). Toutefois, ces données sont variables d'un CDG & un autre. Ainsi, dans certains cas, seul le Conseil
departemental est non affilie. Dans d'autres établissements, le nombre de collectivites et établissements employant plus de 350
agents s'éléve a une trentaine.

Lorsque I'on étudie le type de collectivites ou d'etablissements non affilies, il apparait que ce sont les communes, et majoritairerment
celles employant plus de 500 agents (65%], qui représentent la part la plus importante de non affilies (38,7 1%). Viennent ensuite
les CCAS (29,03%), les EPCI [10,89%), les départements et les regions (10,49%), les SDIS (6,85%] et les autres établissements
publics (4,03%).

Dans 78,50% des départements, des delibérations en faveur d'une adheésion au socle insécable mis en ceuvre depuis 2012. Seuls
64% des CDG indiquaient avoir des adherents en 2015. Les adhesions concernent 76,2 1% des collectivités et etablissements non

affilies dans les départements concernes (en moyenne 7 collectivites ou établissements par departement).

Les évolutions en termes de missions

Depuis la loi du 26 janvier 1984, les missions des CDG sont divisees entre missions obligatoires, héeritées du CNFPT pour certaines
dentre elles au gre des textes, et missions facultatives qui reposent notamment sur l'article 25 de la loin°84-53 du 26 janvier 1984.

Au-dela des missions obligatoires qui sont classiques et securisees, I'intervention des Centres de Gestion de maniére innovante
procéde d'une logique de mise a disposition de compeétences afin de favoriser I'adaptation des ressources humaines des
collectivites et etablissernents publics a I'exercice de leurs compétences.

Le champ des missions obligatoires a éte considérablement renforce par le législateur, en 2007, 2012 et 2016 (depuis 2012, une
dizaine de nouvelles missions obligatoires sont exercées). Le cadre d’intervention des Centres a titre facultatif a également été
modifié, I'article 25 de la loi du 26 janvier 1984 ayant été reécrit.

L'article 25 de la loi du 26 janvier 1984 a été modifie par la loi deontologie des agents publics qui prévoit désormais que

«Les Centres de Gestion peuvent assurer toute tdche administrative et des missions d’archivage, de numérisation, de conseils en
organisation et de conseils juridiques, a la demande des collectivités et établissements».

Dans le cadre de I'accompagnement de la mise en ceuvre de la réforme territoriale, les CDG ont mis en place un programme
d'actions et une offre de services concertee :

é accompagnement des mobilités et des recrutements

refonte des fiches de postes

développement d'outils d’harmonisation des temps de travail, des rémunerations
GPEEC

assistance statutaire

o & & o o

constitution et suivi du réseau.
Dans le cadre du conseil en organisation, les Centres de Gestion proposent des outils, des déemarches, une methode de travail
sur les aspects internes d’organisation et peuvent apporter un conseil sur la faisabilite technique, financiere, ressources humaines,

de tels ou tels projets de transfert de compétences, de reorganisation des services et de mutualisation.

Plus de 50% des CDG reéalisent des missions d'audits et d'études d'organisation, ce chiffre est en constante évolution.
L'accroissement des compeétences, la multiplicité et la complexité de certains textes juridiques amenent les collectivités a faire
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appel de maniére croissante a l'expertise des Centres de Gestion en ce domaine également.

Concernant l'assistance statutaire, cette activité vise a apporter une reponse a la fois juridique et pratique aux questions que se
posent les responsables communaux et intercommunaux elus ou fonctionnaires dans le cadre d'une mutualisation ou d'un
transfert de personnel accompagnant I'exercice de nouvelles compétences.

Les services de consell statutaire rédigent et tiennent a jour tous les modeéles d'arrétes ou de contrats que ceux-Ci Sont ameneés a
produire. Les CDG peuvent egalement assister les collectivites et établissements dans la phase manageériale de l'intégration des
nouveaux agents.

Les interéts d'une telle collaboration sont multiples :

é la connaissance du terrain

la maitrise du statut

la proximite avec les collectivités

I'individualisation de la prestation

le suivi dans le temps

le concours des différentes compétences du CDG.

[ N 2 N N 4

La nature des études qui sont confiees aux CDG a sensiblement évolue par rapport a 201 1. Alors que la majeure partie des
etudes portaient alors sur la sante et securité ainsi que sur le temps de travail, 82% des missions de conseil concernent aujourd'hui
la reorganisation des services.

Cela déemontre l'expertise reconnue aux CDG en matiére de gestion prospective des ressources humaines et le réle gue leur
attribuent les employeurs publics locaux comme tiers de confiance.

Une évolution des Centres de gestion tant en termes de compétences

Par vocation, les CDG représentent un moyen de mutualisation vers lequel les collectivités du departement se tournent, qu'elles
soient affiliées ou non. Cette vocation est confortée par le contexte lui-méme . mise en ceuvre de la nouvelle carte regionale,
rationalisation et renforcement de l'intercommunalité, transferts de compeétences, évolutions des régions et des départements,
constitution de communes nouvelles, sont autant d'évolutions qui modifient et font évoluer les attentes des €lus et des agents.

Dans ce contexte, laloi du 20 avril 2016 relative a la «déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires» ouvre de nouvelles
faculteés de réponses en renforcant le champ de compétences des Centres de Gestion. C'est ainsi que le champ d'intervention
facultatif des centres a eté redéfini : le recentrage des services de I'Etat sur leurs priorités, ces dernieres annees, a contribué a ce
gue les collectivités territoriales s‘orientent vers les Centres de Gestion pour obtenir le soutien technique nécessaire. Désormais,
la rédaction de larticle 25 de la loi du 26 janvier 1984 vient élargir, au-dela des taches administratives, les missions facultatives
des Centres de Gestion au consell juridigue, au consell en organisation, a l'archivage et a la numeérisation. Le renforcement des
compétences obligatoires a également éteé acté notamment avec la fonction de référent deontologue.

En tant que premiers etablissement mutualisateurs et premiers interlocuteurs locaux des collectivites les Centres ont développe
une technicite dans 'accompagnement et les services rendus aux Collectivites.

AInsi les services de santé et securite au travail, les services juridiques et informatiques se sont développees et proposent un
service toujours plus adapté aux collectivités pour faire face a la complexite des réglementations et garantir leur sécurité. De plus,
les Centres de Gestion ont acquis un certain nombre de nouvelles competences technigues qui viennent confirmer le statut de
tiers de confiance dévolu aux Centres.

Par ailleurs, le rapport de IlGA sur la «revue des dépenses sur les actes de gestion en matiere de ressources humaines des collectivités
territoriales» preconise desormais de privilegier la mutualisation au sein des reseaux des Centres de Gestion. Le rapport propose
d'encourager le développement de prestations et de services communs auxquels recourent facultativement de plus en plus de
collectivites dans un souci de qualite et de réduction des couts.
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Les nouvelles missions exercées depuis 2010

Loi n°2007-209 du 19 fevrier 2007 relative a la fonction publigue territoriale

Laloidu 19 fevrier 2007 a modifie en profondeur la Fonction Publique Territoriale, en s'intéressant, d'une part a son organisation
institutionnelle mais d'autre part, aux regles relatives a la formation et au recrutement.

Ce texte a permis de distinguer les missions obligatoires reéalisées pour le compte des collectivités affiliees et celles accomplies
pour I'ensemble des collectivites.

La loi a complete I'éventail des interventions que les CDG peuvent assurer de maniere facultative : mise a disposition d'agents,
action sociale et protection sociale complémentaire, médecine préventive, retraite.

Enfin, depuis I'entrée en vigueur de cette |oi, certaines missions doivent obligatoirement étre gérees au niveau regional ou
interrégional. Ont egalement éte institutionnalisées les conférences regionales pour I'emploi et créee la conférence nationale
pour I'emploi.

Au surplus, deux innovations importantes ont eté apportées aux regles d'affiliation volontaire au Centre de Gestion et concernent
en premier lieu les personnels TOS et en second lieu la compétence des collectivites volontairement affiliees pour etablir leurs
listes d'aptitude a la promotion interne.

Les centres de gestion assurent, dans leur ressort, une mission génerale d’information sur 'emploi public territorial, y compris
lemploi des personnes handicapees, pour I'ensemble des collectivites et établissements publics territoriaux, des agents en
relevant ainsi que des candidats a un emploi public territorial. lls sont charges d'établir, notamment a partir des informations
dont ils sont destinataires, un bilan de la situation de I'emploi public territorial et de la gestion des ressources humaines dans leur
ressort et d'élaborer les perspectives a moyen terme d'évolution de cet emploi, des compétences et des besoins de recrutement.
Ces documents sont portes & la connaissance des comites technigues.

Cette loi a également procedé aux transferts du CNFPT vers les CDG de I'organisation des concours et examens professionnels
de categorie A et de certains B, ainsi que la gestion des deéclarations de vacance d'emploi pour les A.

Loi n°2010-751 du 5 juillet 2010 relative a la réenovation du dialogue social et comportant diverses dispositions relatives a la
fonction publigue

Les Centres de Gestion doivent mettre en place un CHSCT pour les collectivités de moins de 50 agents.

Loi n°2012-347 du 12 mars 2012 relative a I'accés a I'emploi titulaire et a I'amélioration des conditions d'emploi des agents
contractuels dans la fonction publigue, a la lutte contre les discriminations et portant diverses dispositions relatives a la fonction

publique

La loi n°2012-347 du 12 mars 2012 a renforcé les compétences obligatoires des Centres et étendu le champ des missions
exercees a I'égard de toutes les collectivités avec l'introduction d’'un socle volontaire d'adhésion. Ces nouvelles dispositions
allaient dans le sens d'un renforcement des Centres de Gestion sur la scene publique locale et d’'une pérennisation de leur
champ de competences aupres de toutes les collectivites.

Le chapitre VV de laloi n°2012-347 du 12 mars 2012 relative a l'acces & I'emploi titulaire concernait les Centres de Gestion et avait
notamment pour objet de compléter leurs missions obligatoires pour les collectivités affiliees.

Les Centres de Gestion exercent a I'égard de toutes les collectivités et établissements publics affiliés les missions suivantes :

é Le secrétariat des commissions de réforme

é Le secrétariat des comites medicaux

é La gestion du recours administratif préalable (RAPO)

é L'assistance juridique statutaire

é L'assistance au recrutement et I'accompagnement individuel de la mobilite des agents hors de leur collectivité et de
leur établissement d'origine

é ['assistance a la fiabilisation des comptes de droits en matiere de retraite.

Pour les collectivites non affiliées, est institue par la loi du 12 mars 2012 un socle d'adhésion sur ces six nouvelles missions

obligatoires, celles-ci constituant un «appui technique indivisible a la gestion des ressources humaines». Les collectivites non affiliées
ne peuvent pas choisir d'adhérer a certaines de ces missions seulement.
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Toutefois, cette adhésion est volontaire et non obligatoire comme le prévoyait la proposition de loi déposée par le Sénateur
Hugues PORTELLI en septembre 2010.

Les collectivités qui choisissent d'adhérer au socle des six missions acquittent une contribution dont le plafond est fixe a 0,2% de
leur masse salariale et sont représentees par un collége spécifigue au Consell d’Administration du Centre de Gestion.

Laloi du 12 mars 2012 a également ouvert une nouvelle voie d'accés aux cadres d'emplois de fonctionnaires territoriaux pour
les agents contractuels par la voie de modes de recrutement réserves valorisant les acquis professionnels.

Ces selections professionnelles sont organisées pour leurs agents par les collectivités et établissements qui peuvent, par convention,
confier cette organisation au centre de gestion de leur ressort geographigue.

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

L'article 25 de la loi du 26 janvier 1984 a été modifie par la loi deontologie des agents publics qui prévoit désormais que
«Les centres de gestion peuvent assurer toute tdche administrative et des missions d’archivage, de numérisation, de conseils en
organisation et de conseils juridiques, a la demande des collectivités et établissements».

Les CDG onten charge atitre obligatoire la gestion des commissions consultatives paritaires et la fonction de référent déontologue.

L'article 14 de la loi du 26 janvier 1984 a également été modifie. Les missions confiées aux CDG necessitant une organisation a
un niveau supra-départemental sont élargies en prévoyant la création d’'un observatoire régional de 'emploi et la mutualisation
de la gestion des agents de catégorie B.

La loi du 20 avril 2016 a prolonge la durée de validité de la liste d'aptitude a 4 années et renforce les obligations pesant sur les
organisateurs de concours : organisation d'un entretien individuel annuel avec chaque lauréat resté inscrit sur la liste apres la
2¢me anneée.

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

Cette ordonnance prévoit la mise en place d'un accompagnement personnalise a la demande de 'agent et la création d'une
obligation pour I'employeur public d'un conseil en évolution professionnelle.

Cet accompagnement personnalisé dont peut benéficier tout fonctionnaire est inscrit dans les missions obligatoires des Centres
de Gestion.

Décret n°2016-1624 du 29 novembre 2016 relatif a la formation et aux autorisations d‘absence des membres représentants du
personnel de la fonction publique territoriale des instances compétentes en matiere d’hygiéne, de sécurité et de conditions de travail

Les représentants du personnel, titulaires et suppléants, membres du comite, bénéficient pour I'exercice de leurs missions d'un
contingent annuel d'autorisations d'absence a la charge des centres de gestion.

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

Le décret du 12 octobre 2017 précise les modalites de mise en ceuvre d'un dispositif expérimental d'accompagnement a l'acces
aux corps et cadres d'emplois de catégories A et B de la fonction publigue.

Les personnes sont recrutées sur des emplois permanents du niveau de la catégorie A ou de la catégorie B par des contrats
de droit public ayant pour objet de leur permettre, par une formation en alternance avec leur activité 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.

Pour la fonction publique territoriale, I'organisation des opérations de recrutement est confiee aux centres de gestion de 1a
fonction publique territoriale ou aux collectivités territoriales et etablissernents publics non affilies.
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La mise en ceuvre des référents déontologues

L'article 28 bis de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires prévoit 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 eté introduit par la loi du 20 avril 2016 de deontologie des agents publics. Préecedemment, dans la sphere
publique, seules sept instances nationales etaient chargées d'assurer le respect de regles deontologiques. Quelgues collectivités
avaient également fait le choix d'instaurer un référent deontologue mais dont le champ de compétences était strictement limité
aux elus locaux.

Le decret n"2017-519 du 10 avril 2017 relatif au reférent deontologue dans la fonction publique a été publie au JO du 12 avril
2017.

Cette mission est exercee par les CDG a titre obligatoire pour les affiliés et est intégrée au socle commun de prestations ouvert &
I'adhésion des non affilieés.

Le referent deontologue apparait comme 'un des maillons dans la chaine des acteurs en charge de la défense des valeurs
ethiques et deontologiques des collectivites territoriales.

Au quotidien de nombreuses questions se posent quant aux droits et obligations des agents publics notamment : que recouvre
le devoir d'obeissance 7 Un fonctionnaire peut-l recourir a 'anonymat pour prendre des positions publiques? L'exercice d'un
mandat syndical permet-il & un fonctionnaire de deroger a 'obligation de reéserve ? Quel type de comportement adopter face
aux interéts prives 7 Existe-t-il une limite a I'obligation de secret professionnel 7

Dans quelle mesure I'obligation de réserve encadre I'expression des opinions ? Comment s‘articulent liberté de croyance et
obligation de neutralite du service public 7

Ces questions relatives aux pratiques professionnelles revétent une grande importance et nécessitent un conseil de la part d'un
expert neutre et spécialiste de la deontologie.

L'instauration d'une telle fonction de déontologue permet d'aborder les questions gui ne sont pas, de prime abord, réglees sur
le plan legislatif ou reglementaires. Les missions du référent déontologue depassent la question de la simple conformité a la regle
pour aborder plus largement celle du respect de régles de bonne conduite et de la pédagogie éthique.

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

Une charte a eté elaboreée par la FNCDG et TANDCDG afin de définir concrétement les activites et le perimetre d'intervention
des reférents déontologues définis a l'article 28 bis de la loi du 13 juillet 1983.
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La médiation préalable obligatoire

En qualité de tiers de confiance, les Centres de Gestion de la fonction publique territoriale peuvent intervenir comme meédiateurs
dans les litiges opposant des fonctionnaires territoriaux a leur employeur.

Laloi du 18 novembre 2016, le decret n°2018-101 du 16 fevrier 2018 et l'arréte du 2 mars 2018 organisent la mise en ceuvre et
fixent les territoires experimentaux d'une meédiation preéalable obligatoire.

L'expérimentation debute le 1 avril 2018 pour une durée de trois ans courant jusqu’au 18 novembre 2020.
La FNCDG, avec 'appui d'un groupe de travail compose de techniciens des Centres, a redige et diffusé une charte du mediateur.
Cette charte fixe les principes essentiels garantissant la qualite du processus de mediation engage dans ce cadre. Cette Charte

constitue le socle de réference ethique de la médiation pratiqueée par les Centres de Gestion.

Cartographie des 42 CDG expérimentateurs de la Médiation

CDG proposant la mission de médiation prealable obligatoire aux collectivites du département
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La dématérialisation/la numérisation

Le terme d'administration electronique, ou e-administration apparait dans les anneées 2000. Pour 'OCDE (2003), ce terme
recouvre «/’usage des technologies de I'information et de la communication (TIC), et en particulier de I'Internet en tant quoutil
visant a mettre en place une administration de meilleure qualité». Il S'agit donc de mettre a profit les avancées technologiques afin
d'améliorer le fonctionnement de I'administration. L'administration électronique apparait tout autant comme une opportunité
gue comme une Necessite.

Les enjeux de I'administration electronique sont d’ameliorer la relation administration/citoyens par le développement d'une offre
de services publics performants, mais également de moderniser I'administration elle-méme, dans ses procédures comme dans
ses couts de fonctionnement. Il importe aujourd’hui que I'administration publique soit plus efficace et efficiente.

L'objectif est de favoriser I'accessibilite et la diffusion des données, d'optimiser le fonctionnement par un gain de productivite.
La dématérialisation est une des solutions apportees pour repondre aux enjeux de I'administration electronique.

Le développement de I'administration électronigue ou e-administration est au coeur des projets de modernisation de I'action
publique de I'Etat.

L'administration électronigue se traduit par une dematérialisation des procedures et des documents. La dématérialisation est
genéralement restreinte a la notion de «zéro papier».

En effet, «la dématérialisation a pour objet de gérer de facon totalement électronique des données ou des documents métier
(correspondances, contrats, factures, brochures, contenus techniques, supports administratifs...) qui transitent au sein des
entreprises et / ou dans le cadre d’échanges avec des partenaires (administrations, clients, fournisseurs...). La dématérialisation, c’est
le remplacement des documents papier par des fichiers informatiques, entrainant la mise en ceuvre du fameux bureau sans papier'.

L'ambition d'une administration exemplaire par la limitation des documents sur support papier sont un des enjeux de
administration électronique, a mettre en paralléle avec la montée des enjeux environnementaux tels que I'épuisement et 1a
préservation des ressources, mais pas seulement. La dematérialisation répond également a un enjeu clé qui est I'accéleration et
la simplification des échanges et des procedures.

La déemateérialisation, soit la substitution du support papier par un support numerigue, répond a de nombreux enjeux : reduction
des espaces de stockage, accélération des echanges, tracabilité et conservation des donnees, réorganisation du travail et
optimisation des processus de gestion interne et externe.

Les DRH des collectivités territoriales en sont conscients. Nombre d'entre eux se déclarent en effet préts a promouvoir des
projets susceptibles de remplacer progressivement l'usage du papier dans les processus administratifs en matiere de ressources
humaines.

Les Centres de Gestion peuvent développer des services d'assistance en matiere d'archivage ou de numerisation. Dans le
cadre de la numeérisation, la création d'un dossier numerique de 'agent, la dématérialisation des bulletins de paie et I'acceés aux
informations RH a travers des solutions mobiles, constituent des objectifs pour les DRH des collectivites territoriales sensibles a 1a
réduction des espaces de stockage, I'accelération des échanges, la tracabilité et la conservation des données, la réorganisation
du travail et I'optimisation des processus de gestion interne et externe.

La dématerialisation du dossier administratif de I'agent, qui relate tous les évéenements de sa vie administrative (état civil,
recrutement, formation, paie, congeés, discipline...), facilite également la mobilite des agents tout en simplifiant leur accueil et
la gestion de leur fin de carriere (les elements du dossier numerisé peuvent étre transmis sous forme dematérialisee au nouvel
employeur et a la CNRACL).

Depuis plusieurs annees, la dématerialisation est au cceur des demarches des collectivites. C'est le cas notamment en matiere
d'actes, de marchés publics, de chaine comptable et financiére, de gestion des fiches de paie, de gestion des factures des
fournisseurs de la sphére publique, de tenue du dossier individuel des agents.

I Guide de la démateérialisation, INGOGREFFE, greffe des tribunaux de commerce, 2008
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Laloin2015-991 du 7 aott 2015 portant nouvelle organisation territoriale de la Republigue, dite Loi NOTRe prévoit de nouvelles
possibilités et obligations de dematérialisation des actes des collectivites :

& Dématérialisation dans les domaines budgétaires et comptables (article 108 de la loi NOTRe|
é Dematérialisation du recueil des actes administratifs des collectivités territoriales (Article 124 de la loi NOTRe)
6 Dematérialisation de la publication des actes administratifs (Article 128 de la 1ol NOTRe).

Source : barometre Horhizons AME ADE Régions de France, FNCDG, CNEPT, Octobre 2016

Les projets de démateérialisation sont des projets nécessitant de la transversalité. En effet, différents services, poles ou directions sont
impliqués. En outre, il s'agit d'un domaine ou les évolutions technologiques sont rapides, nécessitant une formation continue.

La démateérialisation invite a travailler en mode projet. Le porteur du projet est la pour comprendre les enjeux de chacun et servir
d'intermediaire entre les différents acteurs concernes.

En effet, les personnes impliquees n‘ont pas forcement les mémes competences ou le méme mode de communication.

Le porteur de projet doit essayer de surpasser les différents freins qu'ils soient humains, organisationnels ou techniques. Les
projets de dematérialisation ne peuvent se résumer a des questions techniques, certains sont trés encadres juridiquement.

Les gains de place, les reductions du temps de traitement et des consommables ne sont ressentis gue lorsqu’une dematérialisation
de bout en bout aura pu étre mise en ceuvre.

Identifier et valoriser les intéréts de la dématérialisation, c'est se donner les garanties que le projet, source d'un certain nombre
de contraintes, ne sera pas abandonne.

Selon une enquéte menée par la FNCDG en 2015, 20% des Centres proposaient, a la demande des collectivites, de les
accompagner dans leurs demarches d’informatisation.

Parmiles Centres assurant cette mission, 85% assistent les collectivites pour ['utilisation de logiciels de gestion et 42% interviennent
dans d'autres champs gue la gestion administrative.

Les Centres interviennent principalement dans un role opérationnel d'assistance sur site ou par télephone. La Mission d'assistance
a maitrise d'ouvrage (AMO) ne concernait que 29% des réepondants.
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Lorsque les CDG réalisent des prestations informatiques, ils le font généralement pour plus de la moitie des collectivités ou
etablissements.

Les metiers des collectivites pour lesguels les CDG interviennent le plus sont : la paie, la gestion financiere, les simulations
budgeétaires, les immobilisations et inventaires.

Les services les plus déployés par les CDG sont les services a destination des usagers : téleprocédures et paiement en ligne, mais
egalement des outils & usage interne : les espaces de travail collaboratifs.

La vingtaine de Centres de Gestion, identifies comme actifs en matiére de mutualisation informatique et numerigue, intervient
majoritairement en matiere d'étude et de conseil en équipement informatique, de refonte de systéeme dinformation, de
dematérialisation...

Les processus les plus freguemment mis en ceuvre par les CDG sont la dématérialisation de la chaine comptable et financiere
(obligation depuis le 1¢" janvier 2015) et la télétransmission des actes au controle de legalite.

Lorsque les CDG se sont empares de cette théematique, ils ont couvert 'ensemble des fonctionnalités attendues dans une gestion
electronique des donnees (GED) et parfois méme sont allés jusqu'a I'archivage électronique.

Au plan national, une enqguéte a eteé realisée début 2013 par le SGMAP (Secréetariat Général pour la modernisation de 'action
publigue) afin de recenser les structures locales de mutualisation informatique :
Les CDG représentent 13% de ces structures (14 sur 53 identifiees).

Les autres types de structures d’accompagnement recenses sont

é les syndicats mixtes et intercommunaux

é les agences Techniques Deépartementales

é Ies associations de Maires départementales

é les groupements dintérét public, les groupements d'intérét economigue, les societes publiques locales.

100



Champ d’action des CDG en matiére de dématérialisation

La mise en place du Réglement Général sur la Protection des Données (RGPD) et du délégué a la protection des données

(DPO)

Le contexte des collectivités en matiere de protection des données

Le developpement de I'e-administration constitue un levier majeur de la modernisation de I'action publique. De ce fait, les
collectivites recourent de plus en plus aux technologies et usages numeriques : téléservices, open data, systemes d'information
geographique, cloud computing, compteurs intelligents, réseaux sociaux, lecture automatique de plaques d'immatriculation, etc.

Par ailleurs, le nombre de cyberattaques ne cesse d'augmenter, et ce, quelle gue soit la taille des organisations visees.

De plus, les citoyens sont de plus en plus soucieux de la maniére dont leurs données sont utilisées. A ce titre, la loi pour une
République numérique est venue consacrer en octobre 2016 un droit a I'auto-détermination informationnelle que I'on retrouve
pose a l'article 1¢ de la loi Informatique et Libertes : «toute personne dispose du droit de décider et de contréler les usages qui sont
faits des données a caractére personnel la concernant».

Les nouveaux services numeériques, pour qu'ils créent de la confiance aupres des administres, doivent donc répondre aux
exigences de protection des donneées dont la securité est une des composantes essentielles.

Enfin, la nécessite pour les collectivites de prendre en compte ces exigences est aujourd’hui d'autant plus importante gue le
reglement europeen sur la protection des données du 27 avril 2016, applicable a compter du 25 mai 2018, renforce encore les
obligations en matiere de transparence des traitements et de respect des droits des personnes, s'axe sur une logigue globale de
responsabilisation de I'ensemble des acteurs et crédibilise la régulation des «CNIL» en renforcant considérablement leur pouvoir
de sanction.
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Ainsi, le reglement communautaire général sur la protection des données (RGPD) n"2016/679 du 14 avril 2016 sur les données
personnelles renforce et unifie la protection des donnees et impose une obligation de résultats avec la mise en place de
procedures.

La réforme de la protection des données poursuivait trois objectifs

1. Renforcer les droits des personnes, notamment par la création d'un droit a la portabilite des donneées personnelles et de
dispositions Propres aux Personnes mineures

2. Responsabiliser les acteurs traitant des donnees (responsables de traitement et sous-traitants)

3. Crédibiliser la régulation grace a une coopeération renforcée entre les autorités de protection des données, qui pourront
notamment adopter des deécisions communes lorsque les traitements de données seront transnationaux et des sanctions
renforcees.

Selon une enquéte réalisee par la Gazette des communes, seulement 10 % des collectivites indiquaient penser avoir nommer un
delégue a la protection des donnees (DPD) en mai 2018.

L'impact du RGPD sur les collectivites

Siles grands principes déja présents dans la loi Informatique et Libertés ne changent pas, un véritable changement de
culture s'opere. On passe en effet d'une logique de contréle a priori baseé sur des formaliteés administratives a une logique
de responsabilisation des acteurs prives et publics. Ce changement de posture devra se traduire par une mise en conformité
permanente et dynamique de la part des collectivités. Elles devront ainsi adopter et actualiser des mesures techniques et
organisationnelles leur permettant de s'assurer et de démontrer a tout instant qu'elles offrent un niveau optimal de protection
aux donnees traitées.

Les organismes publics et privés auxquels les collectivités sous-traitent la mise en ceuvre de tout ou partie de leurs traitements (ex.
;prestataires de service hébergeant des données) devront obligatoirement participer a la démarche de mise en conformite, en
aidant celles-ci a satisfaire leurs diverses obligations, sous peine de sanctions.

Les collectivites devront intégrer un nouveau principe de protection des données des la conception du traitement et par defaut.

Elles devront ainsi tenir compte le plus en amont possible, dés la phase de conception du produit, du service ou du traitement,
de definition des outils gui seront utilisés et des paramétrages par défaut, des régles d'or de la protection des données. Il s'agira
en particulier de minimiser a tout point de vue le traitement effectué.

Par exemple :

é favoriser par principe les menus déroulants ou les cases a cocher plutdt gue les zones de commentaires libres sur
les formulaires de collecte et dans les bases de donnees internes, pour limiter dés le départ le nombre et la nature des
donnees enregistrees

é restreindre au maximum les droits d’acces informatiques aux donnees et les opérations susceptibles d'étre réalisées

& pseudonymiser les donnees toutes les fois ou leur exploitation sous une forme identifiante n‘apparait pas necessaire
a la satisfaction du besoin

é appliquer un meécanisme automatique de purge des données a l'issue de la durée de conservation nécessaire a la
realisation de la finalité.

Avec le réglement, on assiste a un allegement considérable des obligations en matiére de formalites préalables, puisque le
régime declaratif est totalement supprime, pour rentrer dans I'ére de la gouvernance des données personnelles.

Une bonne gouvernance nécessite toutefois une documentation continue des actions menées pour étre en capacité de piloter
et de demontrer la conformité.

Les collectivités seront ainsi appelées a tenir un registre de leurs activites de traitement, & encadrer les opérations sous-traitées
dans les contrats de prestation de services, a formaliser des politiques de confidentialite des donneées, des procedures relatives a
la gestion des demandes d'exercice des droits, a adhérer a des codes de conduite ou encore a certifier des traitements.

Dans certains cas, pour les traitements a risques, elles devront effectuer des analyses d'impact sur la vie privée et notifier a la CNIL,
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voire aux personnes concernees, les violations de donnees personnelles.

La désignation du delegue a la protection des donnees (DPD)

A compter du 25 mai 2018, la désignation d'un délégué a la protection des donneées, successeur du correspondant informatique
et libertés (CIL), est obligatoire pour les organismes et autorites publics, et donc pour les collectivités.

Si'le DPD est le successeur naturel du CIL, des differences majeures peuvent étre soulignees.

Le RGPD précise les exigences portant sur le DPD s'agissant de ses qualifications (gualités professionnelles, connaissances
specialisees du droit et des pratigues en matiere de protection de données) et de sa formation continue (entretien de ses
connaissances specialisées).

En outre, ses prérogatives et missions sont renforcees, en particulier son role de consell et sensibilisation sur les nouvelles
obligations du RGPD (ex. : consell et vérification de I'exécution des analyses d'impact).

Par ailleurs, les organismes doivent fournir a leur DPD les ressources necessaires a ses missions (notamment l'associer d'une
maniere appropriée et en temps utile a toutes les guestions relatives a la protection des donneées, lui donner accés aux donnees
ou encore lui permettre de se former).

Les missions du DPD

Le délegué a pour principales missions :
é dinformer et de conseiller le responsable de traitement de la collectivité ou le sous-traitant, ainsi que les agents
é de diffuser une culture Informatique et Libertes au sein de la collectivite

é de contrdler le respect du réglement et du droit national en matiére de protection des données, via la réalisation
d’audits en particulier

é de conselller la collectivite sur la réalisation d'une analyse d'impact relative a la protection des données et d'en verifier
l'exécution

é de cooperer avec la CNIL et d'étre le point de contact de celle-ci.

Dans I'exercice de ses missions, le déléegue doit étre a I'abri des conflits d'intéréts, rendre compte directement au niveau le plus
eleve de la hierarchie et bénéficier d'une liberteé certaine dans les actions qu'il décidera d’entreprendre.

De plus, la collectivite doit sassurer gu'il dispose d’'un niveau d'expertise et de moyens suffisants pour exercer son réle de facon
efficace.
Ainsi, le delégue doit

é &tre désigne sur la base de ses connaissances specialisées du droit et des pratiques en matiere de protection des
donnees
é Ctre associe en temps utile et de maniére appropriée a l'ensemble des questions Informatique et Libertés

& Déneficier des ressources et formations nécessaires pour mener a bien ses missions.

Dans ce contexte, la mutualisation de la fonction de DPD apparait un enjeu essentiel pour les collectivités territoriales, notamment
pour celles de petite taille.

Le niveau de mutualisation du delegue a la protection des donnees

La mutualisation de la fonction de delegué a la protection des données peut s'avérer une solution adaptée notamment pour
les plus petites collectivites. Les collectivites peuvent se rapprocher de leur Centre de Gestion, de leur EPCl ou d'une structure de
mutualisation informatique.

A noter aussi que des collectivites benéficiaient de CIL mutualises au niveau des centres de gestion (CDG11, CDG54, CDG60,
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CDG59...).

Plusieurs CDG proposent un accompagnement personnalisé aux collectivités qui va au-dela de la simple mutualisation de 1a
fonction de DPD. C'est le cas notamment des Centres de Gestion de la Grande Couronne, de la Meurthe et Moselle, des Cotes
d’Armor...

Ainsi, les DPD des CDG peuvent realiser les prestations suivantes :

é fournir aux collectivités une base documentaire comprenant toutes les informations utiles a la comprehension des
obligations mises en place par le RGPD et leurs enjeux

é organiser des réunions d’information sur la protection des données

é identifier les traitements de donnees a caractére personnel actuellernent en place ou a venir dans les collectivités

é mettre a disposition un modeéle de registre des traitements requis par le RGPD et crée a partir des informations
recueillies aupres de chaque collectivite

é dispenser des consells et des preconisations relatifs a la mise en conformite des traitements listes

é accompagner la réalisation de I'étude dimpact sur les donneées a caractére personnel provenant des traitements
utilises

é analyser les risques encourus et faire des propositions pour les limiter

é produire des modeéles de procédures en adequation avec les normes RGPD [contrat type avec les sous-traitants,
procedure en cas de violation de données personnelles...

Une évolution des Centres de gestion tant en termes d’organisation : la mutualisation
inter-CDG

La présence de Centres au niveau de chague departement permet une homogenéisation et une uniformisation de I'application
du statut sur le territoire qui pourraient étre affaiblies en cas de basculement a un echelon territorial supérieur. Toutefois, 1a
mutualisation inter-CDG est indispensable pour repondre aux besoins d'expertise des collectivités et apporter plus grandes
efficacité et efficience.

La loi n°2007-2009 du 19 feévrier 2007 de réforme de la Fonction Publique Territoriale, qui a pour objet d'instituer le transfert
de competences entre le Centre National de la Fonction Publique Territoriale (CNFPT) et les CDG, a modifie I'article 14 de la loi
N°84-53 du 26 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives a la Fonction Publique Territoriale.

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 l'exercice de leurs missions. lls 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. {...)
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 l'exercice de leurs fonctions
5° Le fonctionnement des conseils de discipline de recours

6° La gestion de l'observatoire régional de 'emploi.»

Cette coordination permet d'assurer :

& Une homogeénéite des pratigues de gestion des agents au sein de plusieurs départements
& Des economies d'échelle concernant la gestion des agents.
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Chaque Centre de Gestion, par voie de delibération de son Conseil d’Administration, a pris la decision d'adhérer a une Charte
de coopération régionale ou interrégionale.

Par cette méme delibération, les Centres de Gestion ont désigneé le Centre coordonnateur qui a compeétence pour les représenter
et gerer les missions transférées dans le cadre du transfert de compétences institué par la loi n°2007-2009 du 19 février 2007.

Les 14 Centres de Gestion coordonnateurs, en métropole, sont :

e |'Indre-et-Loire (37) pour le Centre Val de Loire

* La Loire-Atlantique (44) pour les Pays de la Loire

* Lllle-et-Vilaine (35) pour la Bretagne

e |es Bouches-du-Rhone (13) pour Provence-Alpes-Cote d’Azur
e |a Corse du Sud (2A) pour la Corse

e Le Nord (59) pour les Hauts de France

e La Seine-Maritime (/6] pour la Normandie

e Le Bas-Rhin (67) pour le Grand-Est et la Bourgogne Franche-Comté
* |La Haute-Garonne (31) pour I'Occitanie

e La Gironde (33) pour la Nouvelle Aquitaine

* Le Rhone (69) pour Auvergne Rhone-Alpes.

Pour I'le-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 assurées par chague Centre de Gestion.

Dans un contexte de mutualisation des moyens et des competences, certaines coopérations regionales et interrégionales
s‘orientent vers une collaboration plus approfondie, au-dela du champ des missions obligatoires définies par les textes. C'est le
cas par exemple en matiere de documentation, de conseil en organisation, par le biais d'une spécialisation de Centres sur des
questions spécifigues (juridiques...).

A titre d'exemple, la charte de la région Rhone Alpes Auvergne prévoit que des conventions entre centres de gestion pourront
étre conclues pour une coopération supra-départementale dans les domaines suivants :

é 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.

[ 2 2N 2 N 4

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

En Bretagne, 6 thématiques et 28 actions ont éte identifices et réparties entre les Centres de Gestion de Bretagne avec la
designation d'un chef de filat. Des objectifs de niveau de mutualisation ont également éteé definis. Ainsi, par convention les
Centres de Gestion de la coopération régionale collaborent sur des sujets techniques sur lesquels chacun d'entre-deux s'est
specialise.

Le Centre de Gestion de la Lozere avait confie en 2014 au Centre d'étude et de recherche de Montpellier la réalisation d'une
etude sur l'utilite sociale de son établissernent et des missions qu'il propose aux collectivites territoriales et etablissernents publics
de Lozere.

Cette mission poursuivait deux objectifs :

Mission I : Mesurer la contribution du capital humain interne de la structure au regard des compétences 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 definie par la direction et les élus.
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Mission 2 : Mesurer [utilité sociale de la structure CDG 48 sur son territoire dans un contexte d'hyper-ruralité au regard de
I'évolution de ses missions.

La poursuite de ces deux objectifs s'inscrivait dans la continuité du rapport rédige par M. Alain BERTRAND, Sénateur de Lozere
remis en juillet 2014 & 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 etude
a notamment pour objectifs :

& daccompagner les reflexions sur de nouvelles formes de collaboration, I'organisation et de partenariat a I'echelle
régionale

é de construire un protocole de partenariat pour impulser un processus régional de gouvernance et de mutualisation
gagnant-gagnant et reproductible

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

é danticiperlerdle des Centresauregard dubesoin de leurs territoires respectifs afin de rester des acteurs incontournables
des ressources humaines de demain et de favoriser I'egalite des chances, des hommes et des femmes et des territoires.

Les speécificites 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 politigues et reglementaires... Cet ensemble
doit également permettre de créer les conditions favorables & des relations permanentes, continues et durables a I'échelle de
I'Occitanie, ce projet étant en adéquation avec la mise en ceuvre de la nouvelle charte régionale gui a pris effet au 1< janvier
2017.

Les CDG ont I'opportunité d'organiser des regroupements avec d'autres régions, notamment pour I'organisation des concours.

La mutualisation en matiére de concours

Dans le cadre de la réforme de la FPT adoptee en fevrier 2007, les CDG ont vu leurs competences étendues en matiere
d'organisation de concours. Depuis le 1¢ janvier 2010, ils assurent pour I'ensemble des collectivites la mission transférée du
CNFPT, a savoir la mise en oeuvre des épreuves pour les recrutements en categories A, B et C, a I'exception des A+.

Depuis ce transfert, les Centres de Gestion elaborent et adoptent un calendrier previsionnel pluriannuel de dates nationales pour
ensemble des concours organises. Jusqu'au transfert de compétences, le calendrier national ne portait que sur guelques cadres
d'emplois comme rédacteur, technicien supérieur, gardien de police...

Le calendrier des dates nationales est elaboré a partir de principes relatifs a la périodicité optimale des concours, definis a partir
de nombreux parametres :

besoins de recrutement exprimeés par les collectivités au travers des recensements antérieurs
ecoulement des listes d'aptitude

effectifs de candidats

taux de reussite constates et nominations prononcees

complexité du concours liee a la multiplicité des sujets

moyens des différents CDG

maitrise des couts financiers

recherche d'une unicité nationale

pratigues anterieures du CNFPT en termes de périodicité

formations de préparation aux concours et examens du CNFPT.

[ S S S BN BN S N o o o

Les dates deéfinies se fondent egalement sur les principes de subsidiarité mais aussi de mutualisation, de coopération entre Centres
de Gestion, de rationalisation et de recherche d'economies d'échelle, dans le respect de I'autonomie de chaque établissement.

Le calendrier des dates nationales, mis en pratique par I'ensemble des Centres, fait I'objet d'une diffusion aux Pouvoirs Publics et
est mis en ligne sur difféerents sites de Centres de Gestion et celui de la Fédération.

Concernant 'organisation des concours de catégories A ou B, les Centres de Gestion se sont organisés au niveau regional ou
interrégional. Pour I'organisation de certains concours, notamment ceux de la filiere médicosociale ou de la filiere culturelle pour
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lesquels les besoins des collectivités ne nécessitent pas toujours la mise en ceuvre d'épreuves complexes et codteuses, I'ensemble
des CDG ont pris I'habitude de conventionner avec des etablissements parfois trés éloignés geographiquement.

Pour les concours de catégorie C, le niveau d'organisation reste majoritairement départemental méme si une mutualisation
interdépartementale peut étre observee dans certaines régions.

Outre la coopération réegionale et interrégionale, la coordination nationale s'est fortement renforcée ces sept derniéres annees.
Ainsi, depuis 2010, le Conseill d’Administration de la Fedération adopte un calendrier national pluri-annuel pour I'ensemble des
concours et examens professionnels organiseés par les Centres de Gestion.

En outre, le calendrier présentant les dates des epreuves comporte également des périodes dinscription communes pour
lensemble des concours et examens susceptibles d'étre programmes par les Centres de Gestion, comprenant la période de
retrait de dossiers ou de preé-inscription, ainsi que la date de cloture des inscriptions (date limite de dépot des dossiers).

Par ailleurs, la coordination nationale a €également permis le renforcement de la mutualisation en matiére de sujets de concours.
Les Centres de Gestion ont décide en 2009 de travailler en concertation a I'élaboration de sujets nationaux pour les épreuves
ecrites des concours transferes au ler janvier 2010 du CNFPT vers les Centres de Gestion.

Une Charte a éte élaborée pour fixer le cadre de I'élaboration et de ['utilisation de sujets nationaux et une cellule pedagogique
a été mise en place. Le contexte du transfert des concours du CNFPT ayant justifié la mise en place d'une organisation des
concours et examens a un niveau de mutualisation coordonnée sur I'ensemble du territoire, les Centres de Gestion se sont
accordes sur les objectifs suivants :

é Evaluer au mieux les besoins en promouvant la genéralisation de 'observation de I'emploi public local

é Apporter a l'ensemble des collectivites du territoire une offre de concours et d'examens correspondant aux besoins
(volume, périodicite, localisation des épreuves), en contribuant a I'élaboration et au respect d'un calendrier national.

Les Centres de Gestion ont décidé de formaliser les moyens pour atteindre ces objectifs dans le cadre d'une convention genérale
valant engagement sur un code genéral de bonne conduite, posant les conditions de la mutualisation des colts des concours
et examens de leur compétence exclusive.

Un exemple de mutualisation nationale : la mise en oeuvre du GIP Informatique des CDG

Cree par arréte interministériel du Ministre de I'Intérieur, du Ministre de la Cohésion 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 premiere Assemblée Genérale, le 14 septembre dernier.

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

Courant 2016 avait été menee une «Analyse de I'existant applicatif des CDG» destinée a étre la base d'un «Schéma directeur
national des systemes d’information mutualisé des Centres de Gestion» (SDSI).

Cette analyse de I'existant ayant enregistre la collaboration de prés de 90% des Centres, constituait le préalable indispensable &
une réflexion sur le SDSI ainsi qu'a I'élaboration du programme previsionnel du GIP.

Au-dela du travail accompli de longue date par les Coopérations Informatiques des Centres de Gestion, les membres du GIP
partagent un constat : les Centres de Gestion expriment d’importants besoins face a I'évolution et I'élargissement de leurs
missions et les systemes d'information actuels atteignent aujourd’nui un seuil a dépasser pour deévelopper la gualité de service
aux Collectivites.

En dépit des efforts reéalisés, une hétérogeneité importante des applications utilisées par les CDG avait été constatee. Dés lors,
une tres large coopération inter-CDG s'est imposée et cette volonté de mutualisation d'envergure nationale se concretise avec

la constitution du Groupement d'Intérét Public Informatique des CDG.

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

Cette mission recouvre differents objectifs tels que :
é 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

& remedier al'obsolescence technique d'applications et favoriser la convergence d'outils informatiques, en développant
leur interopéerabilité afin d'améliorer la qualite de service

é (enir compte des nouvelles tendances technologiques, ceci afin de gagner en agilité pour mieux répondre aux besoins
exprimes par les collectivites et ouvrir de nouvelles possibilites en termes d'analyse de données ou d'accompagnement
des collectivites....

Le GIP devra déployer, actualiser et approfondir le SDSI. Dans cette perspective, plusieurs Groupes de travail rassemblant

des techniciens des Centres ont été constitués sur differentes thématigues : Vote électronique, Médecine préventive, paye et
Préléverment a la source, Carriere, Emploi, Comptabilite analytique, RGPD.

Vers une nouvelle offre de services proposée par les Centres aux collectivités et
établissements

Le rapport de I'lnspection générale de I'administration (IGA) de juin 2014

Le rapport de I'nspection genérale de I'administration (IGA) remis a Marylise LEBRANCHU, Ministre de la Décentralisation et
de la Fonction Publique, le 6 juin 2014 rappelle les differents textes qui ont fait évoluer les institutions de la Fonction Publique
Territoriale et principalement la loi du 19 février 2007 ayant clarifie les volets gestion et formation au sein du CNFPT et des CDG.

Lesinspectrices considérent que la clarification apparait aujourd’hui satisfaisante méme s'il demeure des doublons et concurrences
en matiére d'emploi (établissement de donnees statistiques, bourse de I'emploi.

Elles considerent que ces doublons sont liés a une coopération trés insuffisante entre le CNFPT et les Centres de Gestion
principalement au niveau national.

Le rapport s‘articule autour de trois axes : une observation sur 'activite des CDG et du CNFPT, des recommandations et des
propositions de scenarios.

|.L'observation generale des Centres de Gestion

Les missions des Centres

De maniére générale, la mission met en évidence la grande hétérogeneité des CDG en matiére de finances, d'exercice des
compétences et d'organisation.

Les inspectrices relévent que certains Centres semblent en retrait, d'autres plus a I'écoute au regard des besoins exprimeés par les
collectivités de leur ressort.

Plusieurs CDG exercent des prestations techniques complexes, se substituent parfois aux services des collectivités (édition des
paies, rédaction d'actes...) ou favorisent les expérimentations innovantes au-dela des ressources humaines.

La mission reconnait la necessite de renforcer les Centres de Gestion méme si leur positionnement actuel est remis en question
par la progression des intercommunalités et le debat sur I'organisation des départements.

Ainsi, elle recommande de rendre obligatoires certaines competences aujourd hui facultatives notamment celles relatives a la
santé et sécurité au travail, a I'action sociale, aux contrats groupe, a la protection sociale complémentaire.

Concernant les missions facultatives, les inspectrices soulignent la necessite de mieux les encadrer juridiguement afin de respecter
le principe de spécialité des etablissements publics.

Toutefois, ces compétences pourraient étre étendues a d'autres domaines gue celui de la gestion des ressources humaines. Une
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liste precisant les missions optionnelles figurerait dans un décret.

La mission preconise eégalement de rendre I'adhésion au socle obligatoire pour toutes les collectivités. Toutefois, le socle tel que
prévu par l'article 23 de la loi du 26 janvier 1984 modifie par la loi du 12 mars 2012 serait redefini ainsi :

* organisation des concours

* bourse de 'emploi

* information genérale sur I'emploi public

e FMPE

e conseil de discipline de recours

* instances médicales

* acceés a une base nationale de donneées juridigues statutaires.

Le taux de cotisation afférent serait tres faible. L'ensemble des collectivites seraient représenteées au sein du Conseil d’Administration
des CDG.

Le nouveau socle d'adhésion inclurait I'organisation des concours. Ainsi, le rapport préconise I'exclusivité d'organisation aux
Centres de gestion (hors catégorie A+).

Par ailleurs, un nouveau taux de cotisation compenserait la contribution actuellement versee par le CNFPT, les inspectrices
reconnaissant la complexité du dispositif prévu par la loi du 19 février 2007 ainsi que les difficultés liees a I'hétérogenéite des
modes de fonctionnement des Centres coordonnateurs, certains reversant une part de cette contribution du CNFPT aux CDG,
d'autres en conservant la totalité. Le rapport pointe également un versement déconnecte de I'exercice réel de la mission concours
et des FMPE effectivernent géres.

En paralléle a la mise en ceuvre de ce nouveau socle que les inspectrices souhaitent rapide, les Centres de gestion préléveraient
directement aupres des collectivités cette cotisation «CoNcours».

L'organisation des concours

Le rapport indique que si les CDG ont rencontré des difficultes a s‘organiser pour I'exercice de la mission concours les premieres
annees du transfert, ils se sont mieux organisés notamment avec les coordinations nationale et interregionales.

Cette position ne correspond pas a la realite d'organisation des concours, interrégionalisés dés 2005 avec le transfert de
technicien supérieur.

La mission pointe les différents niveaux d’'organisation des concours, tres hétérogenes selon les régions et interrégions et prend
l'exemple de PACA ou cing CDG programment les epreuves de redacteur ou la Picardie ou aucun concours de catégorie A ne
serait organisé.

Le rapport reconnait l'intérét de la mutualisation nationale avec la mise en ceuvre d'un calendrier des dates respecte par
lensemble des CDG, la conception de sujets communs garants d'une plus grande egalité entre les candidats et de réelles
economies ou la convention générale pour les remboursements de colts d'organisation des concours mais indique que ce
systéme base sur la coopération reste insuffisant.

La mission propose de modifier l'article 14 de la loi du 26 janvier 1984 pour rendre plus contraignantes les mutualisations dans
le cadre de I'organisation des concours, en redefinissant pour chaque categorie le niveau d'organisation minimal pertinent et en
imposant le respect d'un calendrier national a établir par la conférence nationale des Centres coordonnateurs.

AInsi, les concours de categorie A seraient programmes au niveau interrégional, ceux de catégorie B au niveau régional et ceux
de categorie C au niveau interdepartemental.

Cette organisation ne laisserait que peu de souplesse aux Centres notamment au regard des besoins exprimes par les collectivités,
la gestion des listes d'aptitude ou la réalité des bassins d’emploi.

Il'en est de méme pour la réflexion sur les periodicités pour I'etablisserent du calendrier des dates nationales au sein du CSFPT,

instance paritaire en association avec le monde universitaire. Les périodicités doivent correspondre en priorité aux besoins de
recrutements exprimes et non étre définies en fonction des formations proposees aux candidats.
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L'exercice de la mission emploi

La mission preconise aux CDG de s'investir pleinement dans leurs missions emploi et concours notamment en prévoyant 1a
diffusion nationale par les CDG de I'ensemble des offres d'emploi et des avis de concours et d'examens, y compris ceux du
CNFPT (A+).

Les inspectrices reconnaissent par ailleurs que le CNFPT outrepasse son champ de compétences en souhaitant developper une
plate-forme de recueil des données du bilan social et souhaitent que les Centres dans leur genéralite produisent des statistiques
relatives aux vacances d'emploi et aux concours et examens. Ces statistiques devront étre présentées aux conférences régionales
et au CSFPT.

Toutefois, elles préconisent de confier au futur observatoire de la gestion publique locale la coordination de la fonction
d'observation statistique de la FPT.

Concernantl’organisation des conférences reégionales, le rapport pointe les régions ol aucune manifestation n'a eté programmee
depuis 2007.

La mission rappelle aux CDG coordonnateurs leur obligation d'organiser annuellement une conférence regionale mais indigue
gue celle-ci pourrait évoluer en un lieu d'information et de debat sur I'emploi et la formation, en liaison avec le CNFPT.

Le fonctionnement interne des Centres

Le rapport met en évidence la grande hétérogénéite des établissements qui n‘est pas liée au nombre d'agents gerés par les
Centres ni a la structure des collectivités affiliees.

L'héterogenéite est principalement financiére. Ainsi, les tarifications définies notamment pour I'exercice des missions facultatives
restent opaques (parfois il n‘existe pas de deliberation du Conseil d’Administration du CDG) et trés diverses. La mission prend
l'exemple des services de medecine preventive ou de remplacement.

La mission souhaite faire acter la contribution des CDG a I'effort financier attendu des budgets locaux, soit par une baisse des
cotisations, soit par la prise en charge d'autres missions. Cette baisse des cotisations pourrait entrer en vigueur des I'exercice
2015.

Par ailleurs, le rapport prevoit I'etude d'un autre mode de calcul de la cotisation des collectivites aux CDG en la déconnectant au
moins partiellement des évolutions salariales.

Une corrélation avec les effectifs d'une part, et les ressources des collectivités d'autre part, leur permettrait une meilleure
adaptation a la variation des recettes.

Les inspectrices mettent egalement en avant I'absence de comptabilité analytique dans plusieurs établissements et preconisent
de rendre obligatoires dans les CDG le débat d’orientation budgétaire et le calcul de ratios financiers compares selon la taille de
I'etablissernent, ainsi que la transmission d’'un rapport d'activite annuel a leurs affilies et adhérents.

Concernant le seull d'affiliation, la mission préconise de ne pas modifier le seuil actuel d'affiliation obligatoire et encourage
les CDG a anticiper les besoins des communes et des intercommunalites, notamment dans la perspective des schémas de

mutualisation en modulant en consequence leurs taux de cotisation.

I.Les differents scenarios proposes par I'lGA

1< scenario : Evolution des CDG sans modification de I'architecture actuelle de leur organisation

Le seuil obligatoire d'affiliation demeurerait a 350 agents.

Toutefois, une adhésion serait rendue obligatoire pour toutes les collectivités sur un socle reprenant certaines compeétences
exercées aujourd’hui pour I'ensemble des collectivités.

Le taux de cotisation afferent serait tres faible. L'ensemble des collectivites seraient representees au sein du Conseil d’Administration.
Les missions facultatives relatives a la santé et sécurité au travail, a 'action sociale, aux contrats groupe, a la protection sociale
complémentaire deviendraient obligatoires.
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La cotisation obligatoire serait abaissée et 'assiette de calcul de celle-ci modifiee.
Les coordinations régionales et interrégionales deviendraient obligatoires sur un champ de compeétences renforce.
2¢me scénario : la disparition des CDG

Ce sceénario prevoit la disparition des CDG et la répartition de leurs missions aupres d'autres acteurs en fonction des évolutions
institutionnelles & venir :

* Le CNFPT serait en charge de tous les concours, de I'emploi (diffusion des vacances et statistiques) et de la
formation

* e département (il évolue en plate-forme de services pour les communes et intercommunalites) assurerait les
autres fonctions de gestion des ressources humaines.

La mission se prononce contre la reprise des missions des CDG par les EPCI, reconnaissant I'intérét de la mutualisation au niveau
departemental pour favoriser I'égalité de la gestion statutaire des agents.

Les inspectrices mettent en avant l'intérét de faire disparaitre une catégorie d'établissements publics mais reconnaissent que ce
scenario apparait tres difficile & mettre en ceuvre notamment au regard de la réforme territoriale non stabilisée.

3eme scénario : la fusion des Centres de Gestion avec le CNFPT

Les inspectrices proposent la mise en ceuvre d'un «guichet unique paritaire» gestion/formation tel que le préconisait le rapport
Dreyfus en 2003. Ce scénario présenterait pour la mission I'avantage d'économies au niveau des structures.

Deux possibilités sont envisageées dans ce scenario :

e la création d'un établissement public national unigue, avec des delégations régionales et des antennes
deépartementales
* lafusion au niveau régional des établissements publics tout en maintenant l'indépendance de ces derniers.

La faisabilite de ce scénario reste a démontrer, notamment au regard des relations actuelles entre les deux types d'établissements.
4ere scénario : la régionalisation des CDG avec la création d’antennes départementales

Ce scénario permettrait, selon la mission, une harmonisation et une rationalisation de I'exercice de certaines compeétences, celles-

i etant renforcees notamment en matiere de santé au travail ou d'emploi.

Des mutualisations Centres-CNFPT pourraient étre recherchees et les coopérations renforcees.

Ce scénario devrait prendre en compte les fusions annoncées de régions.

La mission IGA était en 2014 favorable a la mise en ceuvre du 4™ scénario couplé au 1.

Le rapport «REVUE DES DEPENSES : Actes de gestion en matiére de ressources humaines des collectivités territoriales» de novembre
2017

Les CDG sont valorises dans ce rapport realise par I''GA et le CGEF. Leur expertise et leur montée en puissance est reconnue.

L'extension des missions des CDG

Les auteurs du rapport soulignent I'expertise renforcée des CDG depuis la précedente mission menee par I''GA en 2014 et
préconisent d'attribuer aux CDG de nouvelles competences ou d'étendre certaines a I'ensemble des collectivites.

«La dispersion et la rareté des compétences-clés dans les collectivités territoriales peuvent avoir des effets négatifs sur leur GRH... Il
apparaft donc pertinent, pour certaines fonctions précises, de mettre en commun les compétences rares, ou de mutualiser certains
actes, qu’il est moins colteux de réaliser a plusieurs que d’effectuer seul.»

Le rapport cite notamment la mutualisation des contrats-groupe en matiere d'assurance statutaire, I'assistance juridique statutaire,
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la généralisation et la promotion aupres des collectivites territoriales de I'utilisation des prestations de remplacement ou de
I'edition des bulletins de paie.

En matiére d'assistance juridique, IGA et le CGEF soulignent que «Le temps gagné en évitant de devoir former de fagon continue
des cadres de haut niveau qui ne trouveraient a utiliser leurs compétences que de facon marginale, méme s’il est difficilement
quantifiable, est sans doute réel, en consolidation nationale : sur une base d’un quart d’ETP sur une centaine de structures, et d’un
dixieme pour quelques milliers de collectivités, cela représenterait un équivalent de quelques centaines d’ETP sur I'ensemble du
territoire, soit de 'ordre de 1% des effectifs consacrés a la RH.»

L'IGA et le CGEF preconisent la mise a disposition par les Centres de Gestion de personnels hautement specialises.

«Plusieurs CDG ont développé des prestations de mise a disposition d’expertise technique pointue, par exemple [...] dans le domaine
financier ou de la commande publique. Ceci permet aux collectivités qui font appel a ce service de disposer d’experts qu’elles ne
peuvent recruter elles-mémes. Ainsi, cette mutualisation de compétences permet une utilisation optimisée de ressources rares, et
pour un codt limité.»

Le rapport souligne la nécessité de mutualiser la mission de médecine préventive.

«Le recrutement de médecins pour assurer la mission de médecine préventive constitue, pour I'ensemble des collectivités et des CDG
rencontrés, une préoccupation importante, du fait de la diminution globale du nombre de médecins, et du manque d’attractivité,
notamment financiére, de la fonction publique territoriale par rapport au secteur privé.

Des CDG ont constitué un service, parfois important, qui a vocation a couvrir les besoins des collectivités du département, voire
au-dela. La mutualisation permet d’abord de mieux employer ces médecins sur I'ensemble du ressort, d’éviter des difficultés de
remplacement, et de réduire le colit par une meilleure organisation».

Le rapport incite les collectivites a rechercher des effets de massification. Ainsi, le recours aux groupements de commandes par
les CDG doit étre conforte.

«Les collectivités territoriales, du fait de leur trés grande hétérogénéité, et de la forte dispersion des effectifs gérés, se trouvent le
plus souvent en situation de faiblesse lorsqu’elles doivent négocier avec leurs principaux prestataires, pour qui elles ne représentent
qu’une partie marginale de leur chiffre d’affaires. En se regroupant, elles peuvent également atteindre une taille critique pour disposer
d’une compétence interne, moins coliteuse que le recours a un prestataire extérieur. Elles ont donc un grand intérét, dans le respect
du principe de libre administration, a se regrouper pour obtenir de meilleures conditions tarifaires et de meilleurs services. Ceci est
particulierement vrai en matiére de systeme d’information, mais aussi pour un certain nombre d’actes de gestion RH».

«Compte tenu du nombre important de bulletins de paie (pour 2 millions d’‘agents territoriaux, cela représente a minima environ 24
millions de bulletins par an, soit, au colit moyen établi par les CDG, un montant de plus de 140 millions d’euros), il y aurait un fort
intérét a massifier encore davantage cette édition des bulletins de paie, par une centralisation plus forte au sein de quelques CDG
spécialisés, en se rapprochant du codt le plus bas relevé dans les CDG. Une baisse du colit moyen d’1 € représente un effet de 'ordre
de 24 M€ d’économie pour I'ensemble des collectivités, soit, une économie de pres de 70 M€ si I'on passe du colit moyen au colt le
moins élevé.»

L’évolution institutionnelle

Concernant la mutualisation inter-Centres, la mission souligne l'ntérét d'un développement des collaborations régionales et
nationales, voire a terme, la création de Centres regionaux de gestion et d'un centre national de coordination.

Toutefois, «la modestie des économies potentielles susceptibles d’étre générées par cette nouvelle architecture, le risque de
déstabilisation d’un réseau de CDG qui a su sorganiser pour répondre toujours davantage aux attentes des collectivités territoriales
conduisent la mission a ne pas recommander de modifier la structure actuelle du réseau des CDG, mais a privilégier la piste bien plus
prometteuse d’une mutualisation renforcée de leurs missions.»

Le renforcement de la mutualisation

«Dans le cadre des nouvelles régions, les CDG ont adapté leurs chartes de coopération régionales. Au-dela des missions qui doivent
obligatoirement étre gérées a un niveau au moins régional, certains CDG ont souhaité aller plus loin dans la coopération a ce niveau.»

Les auteurs du rapport preconisent d‘aller plus loin en matiere de mutualisation en confortant le mouvement entame au sein
du réseau des CDG, au moyen d'une coordination régionale obligatoire portant sur une liste élargie de missions, s'appuyant sur
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un schéma regional de coordination, de mutualisation et de specialisation élaboré par le CDG coordonnateur. Cette obligation
delaboration des schémas regionaux de coordination, de mutualisation et de spécialisation serait assortie d'une évaluation
obligatoire a I'issue de leur mise en ceuvre afin d'envisager d'étendre a toutes les collectivités territoriales I'obligation d'adhérer
au «socle commun» élargi.

«5 niveaux de coopération sont possibles : concertation et échanges des pratiques, harmonisation des procédures, partage de moyens
ou intervention a titre subsidiaire, actions communes cofinancées, services ou missions exercées en commun.»

«[Le schéma de coordination] établirait les modalités permettant d’'optimiser, du point de vue des attentes des collectivités territoriales
et des moyens susceptibles d’étre engagés par les CDG, I'exercice des missions sur lequel il porte : recours a un service national, a un
service délivré par le CDG coordonnateur pour le compte des CDG coordonnés, a un service délivré par un ou plusieurs CDG coordonnés
pour le compte des autres CDG, etc. Le schéma ferait l'objet d’une évaluation annuelle transmise aux conseils d’administration des
CDG concernés pour en mesurer l'efficacité en termes d’économie de moyens et de satisfaction des usagers.

La mise en oeuvre de ces propositions permettrait, sans modifier la structure actuelle du réseau des CDG, aux plus petits CDG de
renforcer leurs compétences tout en gardant la proximité des territoires. Par ailleurs, une coordination régionale et nationale plus
prégnante soutiendrait le mouvement de mutualisation et de spécialisation des expertises au bénéfice des économies d’échelle et de
la qualité des prestations des CDG, confortant ainsi leur attractivité.»
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«La généralisation du « socle commun » élargi pourrait avoir pour vertu, grdce aux moyens supplémentaires alloués, de renforcer
I'expertise fortement sollicitée des CDG et de garantir, face & 'affaiblissement progressif du contréle de légalité exercé par I'Etat en la
matiere, l'unité d’application statutaire aux agents de la fonction publique territoriale sur le territoire national.

En outre, du fait de leur accés aux expertises reconnues des CDG, les grandes collectivités, désormais adhérentes, seraient incitées a
revoir 'organisation de leur service de ressources humaines et les prestations qu’elles délivrent en redéfinissant les tdches dévolues
en interne pour mieux s‘appuyer sur celles dorénavant offertes par les CDG (assistance juridique statutaire, secrétariat des comités
médicaux et des commissions de réforme, santé et sécurité au travail, voire organisation des concours et archivage,) et ainsi réaliser
a terme des économies substantielles par redéploiement des compétences.»

La mise en place d'une plateforme d’inscription aux concours et le versement direct de la part de cotisation liée a
I'organisation des concours transféres

La mission recommande en outre de construire, avec les CDG coordonnateurs, la DGCL et la DGAFP, un dispositif unifie a
l'echelle nationale d'inscription aux concours, contribuant a la prévention de I'absentéisme mais également de simplifier, sans
alourdir les charges des collectivites territoriales et en preservant les ressources du CNFPT et des CDG, le circuit des flux financiers
qui les relie.

Afin de reduire 'absenteisme, attribution d'un numero unigue d’iNscription aux concours pourrait étre envisagee dans le respect
du principe d'égal acces aux emplois publics.

Le CNFPT rétribue chaque année les Centres de Gestion coordonnateurs regionaux sur la base d'une enveloppe deéfinie en
2008.

Cette procedure pose des difficultes tant d’ordre juridigue gu’organisationnel et financier. Notamment, et des lors qu'il est admis
gue cette recette n'est pas destinée au budget et a la caisse du comptable public du CNFPT, mais a étre reversee et redistribuee
aux CDG, le principe d'unité budgétaire doit étre garanti.
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QFME PARTIE : COMMENT FAIRE EVOLUER LE STATUT DE LA
FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE ?

1. 'EVOLUTION DES TEXTES LEGISLATIFS ET REGLEMENTAIRES RELATIFS
A LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE DEPUIS 2016

Ces deux derniéres annees, les textes tant législatifs que réglementaires ayant impacté les ressources humaines publiques locales
ont été nombreux.

Outre la mise en ceuvre des reformes RIFSEEP, PPCR et le dégel du point d'indice, cette derniére année, peuvent notamment
étre Cités les textes suivants :

é Laloin“2016-483 du 20 avril 2016 relative a la deontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires

é Laloin“2017-86 du 27 janvier 2017 relative a I'egalité et a la citoyennete

é Laloin"2017-1339 du 15 septembre 2017 pour la conflance dans la vie politique

é L'ordonnance n"2017-53 du 19 janvier 2017 portant diverses dispositions relatives au compte personnel d'activite, a
la formation et a la sante et la securité au travail dans la fonction publique

é [‘ordonnance n°2017-543 du 13 avril 2017 portant diverses mesures relatives a la mobilite dans la fonction publique
é Ledécretn°2017-1201 du 27 juillet 2017 relatif a la représentation des femmes et des hommes au sein des organismes
consultatifs de la fonction publique

é Ledecretn’2017-1419 du 28 septembre 2017 relatif aux garanties accordées aux agents publics exercant une activité
syndicale

& Le décret n°2017-1470 du 12 octobre 2017 relatif & l'accés aux corps et cadres d'emplois de la categorie C de la
fonction publique par la voie du parcours d'accés aux carriéres de la fonction publique de I'Etat, territoriale et hospitaliere
é Lledécretn°2017-1471 du 12 octobre 2017 instituant a titre expérimental un dispositif d'accompagnement des agents
publics recrutés sur contrat a durée déterminee et suivant en alternance une préparation aux concours de catégorie A
ou B de la fonction publique

é ledecretn"2017-519 du 10 avril 2017 relatif au reférent deontologue dans la fonction publique

é Le decret N°2017-564 du 19 avril 2017 relatif aux procédures de recuell des signalements émis par les lanceurs
dalerte au sein des personnes morales de droit public ou de droit prive

é Lledécretn™2017-722 du 2 mai 2017 relatif aux modalités d'appreciation de la valeur et de I'expérience professionnelles
de certains fonctionnaires eligibles & un avancement de grade

é Le décret n"2017-928 du 6 mai 2017 relatif & la mise en ceuvre du compte personnel d'activité dans la fonction
publigue et a la formation

La loi n°2016-483 du 20 avril 2016 relative a la déontologie et aux droits et obligations
des fonctionnaires

Au terme de plus de deux ans de debats, la loi n°2016-483 du 20 avril 2016 actualise et compléte les principes fondamentaux
du statut géneéral des fonctionnaires. Elle rénove aussi le droit de la déontologie des agents publics dans le cadre de la strateégie
de prévention des conflits d'intéréts.

Cette loivise ainsi a renforcer la place des valeurs de la fonction publique et les dispositifs applicables en matiére de déontologie et
de prévention des conflits d'intéréts, & actualiser les obligations et les garanties accordees aux agents, a assurer I'exemplarité des
employeurs publics en ameéliorant la situation des agents contractuels et le dialogue social et a élargir le champ des compeétences
des instances de la Fonction Publique Territoriale.

Déontologie

» Nouvelles obligations
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Les obligations des agents

L'article 25 de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983 est modifié. Est réaffirmé le devoir pour le fonctionnaire d'exercer ses fonctions
avec dignité, probite, impartialité, et intégrité.

Cet article consacre également desormais I'obligation de neutralité a laquelle le fonctionnaire est tenu et rappelle le principe
de laicite.

Un chef de service peut adopter des regles déontologiques applicables aux agents, aprés avis des representants du personnel.

Linstauration de référents déontologues

Un agent public ou une personne morale de droit public assumera le role de «référent-déontologue».

En effet, l'article 28 bis de la loi N°83-634 du 13 juillet 1983 prévoit 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.

» Conflit d'intéréts

Les obligations des agents en matiére de prévention des conflits d’intéréts

Le fonctionnaire doit veiller a prévenir et a faire cesser toutes les situations de conflit d'intéréts dans la mesure ou celles-ci sont
de nature a influencer I'exercice independant, impartial et objectif de ses fonctions [(Article 25 bis de la loi n°83-634 du 13 juillet
1983).

Le fonctionnaire a 5 types d'obligations :

é [l doit saisir son supérieur hiérarchique qui doit apprécier il y a lieu de confier le dossier ou la decision a un autre
agent

¢ Sile fonctionnaire dispose d'une délégation de signature, il doit s'abstenir en ne signant pas
é Sl appartient & une instance collegiale, il sSabstient d'y siéger ou le cas échéant, de délibérer
é Sl exerce des fonctions juridictionnelles, il doit se déporter pour étre suppleé

& Slexerce des compétences qui lui ont été dévolues en propre, il doit étre suppléé par un délégataire qui doit instruire
le dossier ou prendre la deécision sans recevoir d'instructions.

La protection des lanceurs d’alerte

Laloi du 20 avril 2016 instaure également une garantie pour le fonctionnaire qui relate ou témoigne de faits susceptibles d'étre
qualifies de «conflit d’intéréts». La charge de la preuve repose sur l'auteur de la mesure contestée et non sur l'agent gui informe
les autorites.

La loi vise a mieux protéger les «lanceurs d’alerte».

Ainsi, l'article 6 ter A de la loin"83-634 du 13 juillet 1983 est ainsi modifié : «Aucune mesure concernant notamment le recrutement,
la titularisation, la rémunération, la formation, I'évaluation, la notation, la discipline, la promotion, I'affectation et la mutation ne
peut étre prise a I'égard d’un fonctionnaire pour avoir relaté ou témoigné, de bonne foi, aux autorités judiciaires ou administratives,
de faits constitutifs d’un délit ou d’un crime dont il aurait eu connaissance dans I'exercice de ses fonctions.»

Toutefois, si cet agent informe de mauvaise foi ou avec I'intention de nuire, ou s'il avait une connaissance partielle de 'inexactitude

des faits diffusés, il encourt une peine de 5 ans d'emprisonnement et de 45 000 euros d'amende (1 alinéa de l'article 226-10
du code pénal).
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» Obligations pour prévenir les conflits d’intéréts

Production d’une déclaration d’intéréts

La loi instaure des obligations pour mieux prévenir les conflits d'intéréts pouvant résulter de I'exercice de fonctions dont la nature
ou le niveau hierarchique expose particulierement certains agents. Ainsi, les directeurs, directeurs adjoints et chefs de cabinet
des autorités territoriales recrutes notamment dans une région, un département, une commune ou un EPCI de plus de 20000
habitants sont soumis a une obligation a la haute autorité pour la transparence de la vie publique d’'une déclaration d'interéts.

Le modeéle, le contenu et les modalités de transmission, de mise & jour et de conservation de la déclaration d’interéts ainsi que les
modalites de destruction des declarations transmises par les personnes n‘ayant pas éte nommees a l'emploi concerne sont fixes

par décret en Conseil d'Etat, apres avis de la Haute Autorité pour la transparence de la vie publique.

Fonctionnaire exercant des responsabilités en matiere économiqgue ou financiére

Les agents, dont les missions ont une incidence en matiére ¢économique et guand le niveau hiérarchigue ou la nature des
fonctions le justifie doivent prendre, dans les 2 mois gui suivent leur prise de fonction, toutes les dispositions pour que leurs
instruments financiers soient gerés dans des conditions excluant tout droit de regard de leur part.

lIs doivent justifier des mesures prises aupres de la Haute Autorité pour la transparence de la vie publique.

Déclaration de situation patrimoniale

Les agents, mentionnés sur une liste établie par décret en Conseil d’Etat quand le niveau hiérarchique ou la nature des fonctions
le justifie, doivent transmettre a la Haute Autorité pour la transparence de la vie publique, dans un délai de deux mois suivant
leur nomination, une declaration exhaustive, exacte et sincere de leur situation patrimoniale concernant la totalite de leurs biens
propres ainsi que, le cas écheéant, ceux de leur communaute ou les biens indivis.

Les agents devront transmettre une 2 déclaration de situation patrimoniale dans les 2 mois qui suivront la cessation de
fonctions pour permettre d'apprecier I'évolution patrimoniale.

La Haute autorité se prononce dans un deélai de six mois a compter de la réception de la déclaration. Si elle constate des
evolutions patrimoniales pour lesquelles il n'y a pas d'explications suffisantes, elle transmet le dossier a I'administration fiscale.

Cette declaration n'est pas versee au dossier de I'agent et n‘est pas communicable aux tiers. Son modele, son contenu, ses
modalites de dépot, de mise a jour et de conservation, ainsi que les conditions dans lesquelles est constatee la nullite de
nomination sont fixés par décret en Conseil d'Etat.

» Interdiction de cumul d’activités

La loi du 20 avril 2016 précise que le fonctionnaire consacre l'intégralité de son activite professionnelle aux taches qui lui sont
confiées. Il est dorénavant proscrit de cumuler, avec I'occupation d'un emploi a temps complet donnant lieu a un service a temps
plein :

é ['occupation d'un autre emploi permanent a temps complet

La loi indique que les fonctionnaires gui occupent un emploi permanent a temps complet et qui exercent un ou plusieurs autres
emplois permanents a temps complet disposeront, pour se conformer a cette nouvelle interdiction, d'un délai de deux ans a
compter de la promulgation de la loi.

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

é |a creation ou la reprise d’'une entreprise ou l'auto-entreprenariat

La loi du 20 avril 2016 prévoit certaines dérogations au principe de l'interdiction de cumul d'un emploi public permanent avec
une autre activite publique ou privée :

I°Lorsque le dirigeant d'une société ou d'une association a but lucratif, lauréat d'un concours ou recrute en qualite d'agent
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contractuel de droit public, continue a exercer son activité privee pendant une durée d'un an, renouvelable une fois, a compter
de son recrutement

Z2°Lorsque le fonctionnaire, ou I'agent dont le contrat est soumis au code du travail en application des articles 34 et 35 de la
loi N°2000-321 du 12 avril 2000 relative aux droits des citoyens dans leurs relations avec les administrations, occupe un emploi
permanent a temps non complet ou incomplet pour lequel la durée du travail est inférieure ou égale & 70% de la durée legale
ou reglementaire du travail.

Dans les deux cas, une declaration doit étre transmise a I'autorité hiérarchique dont releve I'intéresse.

Un service a temps partiel (qui ne peut étre inférieur au mi-temps) pour créer ou reprendre une entreprise peut étre, sous
réserve des necessites de la continuité et du fonctionnement du service et compte tenu des possibilités d'aménagement de
['organisation du travail, accordé pour une durée maximale de 2 ans renouvelable pour une durée d'un an.

Le principe de 'obligation de se consacrer a son emploi public peut se concilier avec I'exercice d'une ou de plusieurs activités
accessoires exercées aupres d'une personne ou d'un organisme public ou priveé, dés lors que cette activité est compatible
avec les fonctions qui sont confiees a 'agent et n‘affecte pas leur exercice.

Laloirappelle le principe de libre production des ceuvres de l'esprit (articles L 112-1 alL 1 12-3 du code de la propriete intellectuelle).

» Commission de déontologie de la fonction publique

L'article 10 de la loi du 20 avril 2016 élargit les compétences de cette commission, renove son role et affirme son impartialite.

La commission de deontologie a une nouvelle mission de «garante du respect des principes déontologiques inhérents a I'exercice
d’une fonction publique» qui se traduit par de nouvelles competences notamment la possibilite de formuler des recommandations
lorsque I'administration la saisit sur I'application de dispositions a des situations individuelles.

La protection des agents

» La protection fonctionnelle

La loi renforce la protection fonctionnelle des agents (article 11 de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983).

La collectivitée publique doit protéger le fonctionnaire contre les voies de fait, menaces, injures, diffamations ou outrages mais
egalement contre les atteintes volontaires a l'intégrité de la personne et les agissements constitutifs de harcélement dont
lagent pourrait étre victime.

L'article 20 de la loi prévoit une protection au conjoint du fonctionnaire ou ancien fonctionnaire mais également au concubin,
au partenaire de PACS, a ses enfants et a ses ascendants directs.

lIs béneficieront ainsi d'une protection, sur leur demande, pour les instances civiles ou pénales engagees contre les auteurs
d'atteintes volontaires a leur intégrité, du fait des fonctions exercées par le fonctionnaire.

De méme, la protection sera accordée au conjoint, concubin ou partenaire de PACS qui engage une instance civile ou pénale
contre les auteurs d'une atteinte volontaire a la vie du fonctionnaire avec lequel il est li¢, du fait de ses fonctions. En I'absence
d'action engagee par eux, la protection pourra étre accordee aux enfants ou a defaut aux ascendants directs du fonctionnaire
gui engagent une telle action.

» Lasuspension de fonctions

En cas de faute grave commise par un fonctionnaire, il peut étre suspendu par 'autorité ayant pouvoir disciplinaire qui saisit le
conseil de discipline.

La situation de I'agent doit étre définitivement réglée dans le délai de quatre mois. Si, a I'expiration de ce délai, aucune décision
n'a ete prise par l'autorité ayant pouvoir disciplinaire, l'intéressé est retabli dans ses fonctions, sauf s'il est 'objet de poursuites
penales (article 30 de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983).
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La loi du 20 avril 2016 (article 26) prévoit désormais une possibilité d'étre rétabli dans ses fonctions méme si I'agent fait
I'objet de poursuites pénales. Il pourra en effet étre rétabli dans ses fonctions si les mesures decidees par I'autorité judiciaire ou
lintérét du service N’y font pas obstacle.

Sitle fonctionnaire n'est pas rétabli dans ses fonctions, ni affecte ou détaché provisoirement, il peut subir une retenue sur sa
rémunération (sous certaines conditions). Il continue a percevoir la totalité des suppléments pour charges de famille.

» Les faits passibles de sanction

Désormais, aucune proceédure disciplinaire ne pourra étre engagée au-dela d'un délai de 3 ans & compter du jour ou
'administration a eu connaissance des faits passibles de sanctions.

Emploi/Mobilite

» Les positions du fonctionnaire

Un article 12 bis est creé dans la loi du 13 juillet 1983 pour préciser qu'un fonctionnaire ne peut étre placé que dans une des 4
positions suivantes : en activité (sans précision sur le temps complet ou partiel), en détachement, en disponibilité et en congé
parental.

Disparaissent les positions suivantes :

» Position hors cadres
* Accomplissement du service national et des activites dans la réserve operationnelle, dans la réserve sanitaire et
dans la réserve civile de la police nationale.

» La mise a disposition

Laloi du 20 avril 2016 clarifie les cas de mise a disposition.

La mise a disposition d'un agent sera également possible aupres de :
e des groupements d’interét public
e d'une institution ou d'un organe de I'Union européenne.

L'article 46 de la loi du 20 avril 2016 prévoit un nouveau cas de mise a disposition pour les contractuels : les benéficiaires d'un
CDI peuvent étre mis a disposition auprés des administrations de I'Etat et ses eétablissernents publics ou des eétablisserments
mentionnés a larticle 2 de la loi n"86-33 du 9 janvier 1986 portant dispositions relatives a la Fonction Publigue Hospitaliere.

» L'extension de la durée de validité de la liste d'aptitude pour les lauréats d'un concours

L'article 44 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 est modifie, la période d'inscription sur liste d'aptitude est étendue a quatre ans.
Par ailleurs, la loi du 20 avril 2016 ajoute une condition & la réinscription sur la liste d'aptitude a lissue de la premiére annee. Les
termes actuels de l'article 44 de la loi du 26 janvier 1984 «que sous réserve d’avoir fait connaftre son intention d’étre maintenu» sont

remplaces par les mots : «qu’a la condition d’avoir demandé par écrit a étre maintenu».

La loi prévoit également que I'autorité organisatrice du concours doit assurer le suivi des candidats inscrits sur la liste d'aptitude
Jusgu'a leur recrutement par une collectivité ou un établissement. Un décret déterminera les modalités de ce suivi.

> Apprentissage

L'article 12-1 de laloi n°84-53 du 26 janvier 1984 qui définit les missions du CNFPT a eté modifie pour confier a cet établissement
public deux nouvelles compétences.

Pour faire face aux enjeux majeurs du développement de I'apprentissage et de I'acces a l'emploi des publics relevant des dispositifs

de promotion de I'égalité des chances, il a éte convenu entre le Gouvernement et le CNFPT de confier a celui-ci deux nouvelles
missions financees par la cotisation obligatoire :

119



é La mise en place d'actions de développement de I'apprentissage et la participation au financement de la formation
des apprentis recrutes par les collectivités territoriales et leurs établisserments

é Lapréparation a des concours externes ou des troisiemes concours de catégorie A de la fonction publique territoriale
ouverte a des étudiants de niveau licence apres selection sur la base de critéres destinés a favoriser 'égalité des chances.
L'objectif poursuivi est d'encourager et de diversifier 'acces aux concours de categorie A de la fonction publigue territoriale.

» Mise en place de la dégressivité pour les fonctionnaires momentanément privés d’emploi

La loi de déontologie met en place une degressivité de la remunération des fonctionnaires momentanément prives d'emploi
(-5% chague année a partir de la 3°™ année et jusqu'au -50% la 12°™ année).

» La modification de I'organisation des concours dans la filiére médico-sociale

Pour garantir I'accés a I'emploi titulaire dans les filiéres sociale, medico-sociale et médico-technique, le Sénat avait adopté un
amendement prévoyant que le recrutement direct sur titres (concours avec publicité, jury...) était autorisé pour les cadres
d'emplois correspondant aux professions réglementées pour lesguels aucune possibilité de concours interne ou de promotion
n'est ouverte.

Laloi du 20 avril 2016 prévoit que ce recrutement sur titres doit étre assorti d'un entretien.

Amélioration de la situation des agents contractuels

L'article 39 de la loi du 20 avril 2016 pose le principe selon lequel les agents contractuels de droit public sont recrutes apres
appreéciation de leur capacité a exercer les fonctions & pourvoir.

» Poursuite du plan de titularisation issu de la loi Sauvadet du 12 mars 2012

Le terme du plan de titularisation prévu par la loi Sauvadet du 12 mars 2012, qui eétait prevu en 2016, est deéplace au 31
decembre 2018.

Les conditions minimales d’ancienneté de services qui étaient prévues par la loi Sauvadet que les agents devaient remplir au 31
mars 2011 sont désormais a satisfaire au 31 mars 201 3.

» Transformation d'un CDD en CDI

L'article 40 de la loi du 20 avril 2016 precise les conditions d'ancienneté requises pour prétendre a la transformation d'un CDD
en CDI : les services accomplis aupres de differents employeurs publics sont pris en compte quand l'agent a occupé le méme
poste de travail.

» Lactivité dans une entité économigue reprise par une personne publigue

L'article L 1224-3 du code du travail prévoit que «Lorsque l'activité d’une entité économique employant des salariés de droit privé
est, par transfert de cette entité, reprise par une personne publique dans le cadre d’un service public administratif, il [lui] appartient
... de proposer a ces salariés un [CDD] ou [CDI] de droit public...».

L'article 41 de la loi ajoute un alinéa a cet article qui prévoit que «les services accomplis au sein de 'entité économique d’origine
sont assimilés a des services accomplis au sein de la personne publique d’accueil.»

» Le champ de compétences des commissions consultatives paritaires (CCP)

L'article 52 de la loi du 20 avril 2016 étend la compétence des commissions consultatives paritaires a I'ensemble des agents
contractuels de la fonction publique territoriale.

L'article 136 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 ne prévoyait auparavant les commissions consultatives paritaires que pour les
agents contractuels recrutes sur des emplois permanents, en contrat & durée déterminée (CDD).

L'article 52 étend le champ de compeétences des CCP a toute question d'ordre individuel concernant les agents contractuels.
La CCP est placée aupres du Centre de Gestion pour les collectivites affiliees obligatoires. Les affilies volontaires peuvent faire le
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choix d'en assurer eux-meémes le secrétariat.

Par ailleurs, cet article nimpose plus 'organisation des CCP par catégorie, par analogie avec les commissions administratives
paritaires, renvoyant sur ce point a un décret en Consell d’Etat, de méme que pour les dispositions relatives a la composition, aux
modalites d'élection et de désignation des membres, aux compeétences et aux régles de fonctionnement de ces Commissions.

Droit syndical

» La mutualisation des heures syndicales

A eté modifie l'article 100-1 de la loi N°84-53 du 26 janvier 1984 :

«Par convention, le centre de gestion et un ou plusieurs collectivités ou établissements non affiliés au centre de gestion peuvent
déterminer les modalités de la mutualisation de leurs crédits de temps syndical.

Les crédits de temps syndical qui n‘ont pu étre utilisés durant I‘année civile sont, a la demande d’une organisation syndicale et pour
ce qui la concerne, comptabilisés et reportés a la seule année suivante. lls peuvent étre utilisés dans I'un ou I'autre des collectivités
ou établissements signataires.

Les modalités de versement des charges salariales de toute nature afférentes aux autorisations d’absence et aux décharges d’activité
de service sont déterminées par la convention.»

» Instauration d'un congé de formation des représentants des organisations syndicales aux comités d’hygiene,
de sécurité et des conditions de travail de la fonction publigue territoriale

L'article 72 de la loi ouvre aux représentants des organisations syndicales membres de comités technigues ou de comités
d'hygiéne, de sécurite et des conditions de travail (CHSCT) un droit & congé pour formation.

Ce droit a congé pour formation de deux jours pendant la durée de leur mandat, leur permettra de suivre une formation
en matiére d’hygiéne et de sécurité au sein de I'organisme de formation de leur choix. Ce congeé, accorde sur demande du
fonctionnaire concerné, donnera lieu a traitement.

La prise en charge financiére de la formation incombera aux collectivités territoriales et établissements publics.

» Situation des fonctionnaires bénéficiant d'une décharge d‘activité de services

L'article 58 de la loi du 20 avril 2016 insére un nouvel article 23 bis dans la loi n°83-634 du 13 juillet 1983 qui prévoit notamment
- «l.-Sous réserve des nécessités du service, le fonctionnaire en position d’activité ou de détachement qui, pour I'exercice d’une activité
syndicale, bénéficie d’une décharge d’activité de services ou est mis a la disposition d’une organisation syndicale, est réputé conserver
sa position statutaire.

Il-Le fonctionnaire qui bénéficie, depuis au moins six mois au cours d’une année civile, de I'une des mesures prévues au | et qui
consacre la totalité de son service a une activité syndicale a droit, dés la premiere année, a l'application des regles suivantes:

1° Son avancement d’échelon a lieu sur la base de I'avancement moyen, constaté au sein de la méme autorité de gestion, des
fonctionnaires du méme grade ;

2° Lorsqu’il réunit les conditions fixées par le statut particulier de son corps ou cadre d’emplois pour bénéficier d’'un avancement
d’échelon spécial, ce fonctionnaire est inscrit, de plein droit, au tableau d’avancement de cet échelon spécial, au vu de I'ancienneté
acquise dans I'’échelon immédiatement inférieur et de celle dont justifient en moyenne les fonctionnaires détenant le méme échelon,
relevant de la méme autorité de gestion et ayant accédé, au titre du précédent tableau d’avancement et selon la méme voie, a
I'échelon spécial

3° Lorsqu’il réunit les conditions fixées par le statut particulier de son corps ou cadre d’emplois pour bénéficier d’un avancement de
grade au choix, ce fonctionnaire est inscrit, de plein droit, au tableau d’avancement de grade, au vu de I'ancienneté acquise dans ce
grade et de celle dont justifient en moyenne les fonctionnaires titulaires du méme grade relevant de la méme autorité de gestion et
ayant accédé, au titre du précédent tableau d’avancement et selon la méme voie, au grade supérieur]...]

V- Les compétences acquises dans I'exercice d’une activité syndicale sont prises en compte au titre des acquis de l'expérience
professionnelle...»
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Dispositions diverses

» Renforcement des Centres de Gestion

Laloi du 26 janvier 1984 charge les Centres de Gestion d'assurer une partie de la gestion des ressources humaines des collectivites
locales. Les CDG sont garants de I'application homogene du statut de la fonction publigue territoriale sur I'ensemble du territoire
mais constituent eégalement des tiers de confiance pour les collectivités de leur ressort.

lIs sont organisateurs ou acteurs du dialogue social, conseils des €lus et des agents, prestataires de services mutualises et
contribuent a l'optimisation et la rationalisation de I'organisation des collectivités.

La mise en ceuvre de la nouvelle carte régionale, I'évolution des reégions et des départements, les transferts de compétences, 1a
rationalisation de la carte intercommunale sont autant d'évolutions territoriales qui modifient les attentes des élus et des agents.

Le renforcement de I'intercommunalité, la constitution de meétropoles et de communes nouvelles vont concentrer I'emploi
autour d'employeurs fortement structures. Le contexte social et institutionnel implique des fusions, des transferts d'agents...

La loi de deontologie des agents publics permet de repondre a ces evolutions en ouvrant le champ des compeétences obligatoires
et facultatives des CDG.

Ainsi, l'article 25 de la loi du 26 janvier 1984 a éte modifie par la loi déontologie des agents publics qui prévoit desormais gue :
«Les centres de gestion peuvent assurer toute tdche administrative et des missions d’archivage, de numérisation, de conseils en

organisation et de conseils juridiques, a la demande des collectivités et établissements».

Les CDG auront en charge a titre obligatoire la gestion des commissions consultatives paritaires et la fonction de référent
deéontologue.

Par ailleurs, leur réle en matiére d'observation de I'emploi est renforce avec la création d'observatoire de I'emploi territorial a un
niveau au moins regional.

» Report de la limite d’age pour les médecins de prévention

Laloi du 20 avril 2016 prevoit le report possible de la limite d'age pour les meédecins de prevention. Par deérogation a l'article 6-1
delaloin®84-834 du 13 septembre 1984 relative a la limite d’age dans la fonction publigue et le secteur public, ces fonctionnaires
pourront exercer jusqu'a I'age de 73 ans. Cette disposition transitoire vaut jusqu’au 31 decembre 2022.

» Régime indemnitaire

L'article 84 de laloi du 20 avril 2016 precise le champ d'application de l‘article 88 de la loi du 26 janvier 1984 encadrant la fixation
du regime indemnitaire des agents territoriaux. Il clarifie tout d'abord la rédaction de ce dispositif pour lui permettre d'inclure les
etablissements publics de coopération intercommunale.

Il vise par ailleurs & tirer les consequences, pour la fonction publique territoriale, de l'institution, & I'Etat, du régime indemnitaire
tenant compte des fonctions, des sujétions, de I'expertise et de I'engagement professionnel (RIFSEEP) par un décret du 20 mai
2014.

La loi n°2017-86 du 27 janvier 2017 relative a I’égalité et a la citoyenneté

La loi du 27 janvier 2017 comporte trois titres :

é Letitre | crée les conditions de la generalisation d'une culture de I'engagement citoyen tout au long de la vie et
renforce la priorite jeunesse du Gouvernement

é Letitre Il de laloi engage des mesures dans le domaine du logement pour favoriser le vivre-ensemble et lutter contre
les phenomeénes de segrégation territoriale

é Letitre lll consacre et crée de nouveaux droits au benéfice de I'ensemble des citoyens.
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La loi «égalité et citoyenneté» comporte certaines dispositions intéressant les collectivités et la fonction publique territoriale.
L'ambition du Gouvernement était de contrer le développement de fractures socio-territoriales grandissantes, de transférer aux
régions le chef de filat des politiques de la jeunesse, de favoriser la lutte contre les discriminations et la mixite sociale, d'ameéliorer
la reconnaissance d'une jeunesse «en proie au doute» ou encore de dynamiser la politique de la ville.

Le recrutement

La loi vise a élargir les voies de recrutement dans la fonction publique. Le texte modifie les modalités d'acces au «troisieme
concours» . «toute personne, quelle que soit la nature de l'activité professionnelle qu’elle a exercée ou exerce», pourra désormais
candidater par cette voie. L'objectif est de «redonner une vocation d’ouverture a la diversité» au troisieme concours gui serait
genéralisé et ouvert dans les corps et cadres d'emplois qui ne pratiquent pas encore le recrutement par la troisieme voie, au
premier rang desquels les concours de catégorie B.

L'article 159 de la loi confie aux statuts particuliers le soin de preciser I'ancienneteé exigée pour l'inscription au troisieme concours.

Le texte permet également la prise en compte de la durée d'un contrat d'apprentissage ou d'un contrat de professionnalisation
comme duree d'activite professionnelle permettant de se presenter a ce concours (Article 159).

La lutte contre les discriminations et en faveur de I'égalité femmes/hommes

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 donnees relatives a la formation, I'environnement social et professionnel du candidat
au moment du recrutement dans la fonction publique (Article 161).

L'article 158 prevoit la réalisation par le Gouvernement d’'un rapport biennal sur la lutte contre les discriminations et la prise en
compte de la diversité de la sociéte francaise dans les versants de la fonction publique.

L'accuell des collégiens et des lycéens dans les administrations est favorise dans le cadre de périodes d'observation en milieu
professionnel (article 160).

La loi renforce les obligations en matiére d'égalité femmes/hommes. Ainsi, pour tout jury de concours et comité de selection de
la fonction publigue, la présidence est confiee de maniere alternée a un membre de chaque sexe, «sauf dérogation prévue par
décret en Conseil d’Etat» (article 166).

L'article 165 de la loi modifie I'article 6 bis du statut général qui disposera désormais que «aucun fonctionnaire ne doit subir
d’agissement sexiste, défini comme tout agissement lié au sexe d’une personne, ayant pour objet ou pour effet de porter atteinte a sa
dignité ou de créer un environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou offensant.

La loi du 27 janvier 2017 étend le dispositif de parcours d'accés aux carrieres de la fonction publigue territoriale, hospitaliere et
d'Etat (PACTE) destiné aux jeunes qui ont ainsi acceés a un emploi de catégorie C, en augmentant la limite d'age désormais fixée
a 28 ans au lieu de 25 auparavant (Article 162).

La seconde mesure prevue par cet article vise a redéfinir le role du tuteur du jeune beénéficiant d'un PACTE en lui 6tant sa
mission de suivi de l'activité du jeune dans le service (fonction exercée en pratiqgue par le supérieur hiérarchique). Toutefois,
I'administration doit accorder au tuteur la disponibilite nécessaire a I'accomplissement de sa mission et veiller a ce qu'il benéficie
d'une formation au tutorat.

L'article 162 a également pour objet de développer le recours au PACTE en instaurant un pourcentage de postes offerts par
cette voie au recrutement sans concours pour l'accés au premier grade des corps et cadres d'emplois de la categorie C. Ce
pourcentage a eté fixe a 20% arrondis a I'entier inférieur afin d'éviter qu'un volume de recrutement trop faible ne conduise &
recruter obligatoirement 100%, 50%, 33% ou 25% de personnes par la voie du PACTE.

Pour la fonction publique territoriale, cette mesure ne concerne gue les régions, les departements, les communes et les
etablissements publics de coopération intercommunale ou etablissements publics assimilés de plus de 40 000 habitants, C'est-a-
dire les plus gros employeurs.

Par ailleurs, I'article 162 ouvre le dispositif PACTE a des personnes agees de quarante-cing ans et plus en situation de chdémage
de longue durée et benéficiaires de minima sociaux.
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Laloi du 27 janvier 2017 crée par ailleurs un nouveau dispositif destiné 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 bénéficiant d'une formation en alternance pour preparer le
concours externe d'acces au corps ou cadre d'emplois concerne (Article 167).

Le Gouvernement avait propose de créer ce nouveau contrat de droit public pour faciliter I'acces des jeunes demandeurs
d'emploi aux postes de catégorie A et B de la fonction publique d’Etat.

Dans le texte adopte definitivement par le Parlement, ce nouveau dispositif a été etendu a tous les versants de la fonction
publique tout en prévoyant qu'il fasse I'objet d’'une expérimentation de six annees a l'issue de laguelle il sera possible de mieux
cerner ses effets.

L'article 167 a pour objet également de preciser le dispositif en :

é prévoyant des garanties, pour le tuteur du jeune, comparables a celles prévues pour les maitres d'apprentissage
é prévoyant l'obligation de présence d'une personnalité extérieure a I'administration dans la commission de sélection.

Ce contrat est ouvert a tous les jeunes de 28 ans, au plus, en particulier aux habitants des quartiers prioritaires de la politique de
la ville, des territoires de revitalisation rurale et des régions ultramarines.

Ce contrat peut également bénéficier aux personnes agees de quarante-cing ans ou plus en situation de chémage de longue
durée, ainsi gu'aux allocataires du revenu de solidarité active, le RSA.

La gestion des FMPE

L'article 169 du projet de loi tendait a preéciser 'application concrete d'une disposition inscrite dans la loi du 26 avril 2016 relative
a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires, a savoir la dégressivite de la rémunération des fonctionnaires
momentanément prives d'emploi.

Il s'agissait d'apporter aux centres de gestion de la fonction publique territoriale et au CNFPT une réponse précise a une guestion
posee ala Ministre de la Fonction publique. Cette réponse etait également attendue par les collectivites territoriales qui supportent
les remunérations des fonctionnaires concernes.

Si'le fonctionnaire territorial était privée d'emploi depuis plus de deux ans, la deégressivité aurait debuté a la date d'entrée en
vigueur de la loi égalite et citoyennete ; si le fonctionnaire territorial était prive d'emploi depuis moins de deux ans, la degressivité
aurait debuté deux ans apres la date de sa prise en charge.

L'article 169 a éte déclare inconstitutionnel (cavalier legislatif).

La formation professionnelle

L'article 164 dispose que le plan de formation des collectivités est présenteé a l'assemblée déliberante, alors gu'il est actuellement
etabli par le seul exécutif local.

Les droits a congé et autorisations d'absence

Laloi du 27 janvier 2017 prévoit I'instauration d'un nouveau droit a congeé pour les fonctionnaires participant a la gouvernance
associative (Article 10).
Ce conge, de 6 jours ouvrables maximum par an :

é st ouvert a toutes les associations d'intérét general, tous les fonctionnaires bénévoles membres d'une association
pour sieger bénévolement dans I'organe d'administration ou de direction et participer aux réunions

é estnon rémuneéré

é st considere comme du travail effectif pour les droits a congeé payes, a la retraite, a la securité sociale et aux
supplements pour charge de famille

é peut étre fractionné en demi-journées et pris en une ou deux fois.

Un méme conge est ouvert :

é aux fonctionnaires membres d'un consell citoyen
é auxfonctionnaires ages de moins de 25 ans pour participer aux activités des organisations de jeunesse et d'éducation
populaire, des fedérations et des associations sportives agreees destinées a favoriser la préparation et la formation ou le
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perfectionnement de cadres et d’'animateurs

é aux personnes, non administrateurs, apportant a une mutuelle, union, fédeération, en dehors de son statut de
fonctionnaire, un concours personnel et bénévole, dans le cadre d'un mandat pour lequel elle a été statutairement
designée ou élue.

L'article 163 du projet de loi concernait les autorisations d'absence accordeées a l'agente publique qui recoit une assistance
medicale a la procreation ainsi qu’a I'agent public qui est son conjoint, qui est li¢ a elle par un pacte civil de solidarité ou qui vit
maritalement avec elle. Une autorisation d’'absence aurait eété accordée pour I'accomplissement des actes medicaux nécessaires.
Ces absences n‘auraient entraine aucune diminution de la rémunération et auraient éte considérees comme une période de
service effectif.

L'article 163 a éte declare inconstitutionnel (cavalier législatif).

La loi n°2017-1339 du 15 septembre 2017 pour la confiance dans la vie politique

La loin"2017-1339 pour la confiance dans la vie politique a eté promulguee le 15 septembre 2017. Cette loi constitue I'un des
deux volets de la réforme pour la moralisation de la vie politique. Elle se compose de 23 articles, le Conseil constitutionnel, dans
sa decision du 8 septembre 2017, ayant censuré dans leur integralité 4 articles.

Ce texte comporte notamment des dispositions relatives aux obligations declaratives des candidats a I'élection présidentielle, au
controle de la régularite de la situation fiscale des parlementaires, a la prévention et a la cessation des conflits d'intéréts, et a la
suppression de la pratique de la «réserve parlementaire».

La loi est organisée en dix titres. Le titre premier concerne la peine dineligibilité en cas de crimes ou de manquements a
la probité. L'article 131-26-2 du code penal est modifie afin d’instituer une peine complémentaire obligatoire d'ineligibilité &
I'encontre de toute personne coupable d'un crime ou d'un des délits enumeéres a son paragraphe Il. En cas de commission de
I'une des infractions listées a l'article 131-26-2 du code peénal, la personne se verra obligatoirement appliquer une peine de dix
ans d'ineligibilité.

Parmi les infractions impliquant le prononce d'une telle peine complémentaire, figurent, d'une part, l'ensemble des crimes et
certains délits d'une particuliere graviteé et, d'autre part, des delits révelant des manguements a I'exigence de probité ou portant
atteinte a la confiance publique ou au bon fonctionnement du systéeme electoral.

Le titre deux de la loi est relatif & la prévention des conflits d'intéréts et le 3°™ aux obligations déclaratives. L'article 8 de la loi
précise que le delai de six mois lié a la declaration de situation patrimoniale de certains fonctionnaires mentionnes a l'article 25
quinquies de la loi n"83-634 du 13 juillet 1983 est porte a un an.

Le titre quatre presente les «dispositions relatives aux emplois de collaborateur parlementaire a I’Assemblée nationale et au Sénat,
de collaborateur de ministre et de collaborateur d’élu local».

L'article 15 modifie l'article 110 de laloi n® 84-53 du 26 janvier 1984. Les exécutifs locaux ont désormais l'interdiction d'embaucher
un membre de leur famille proche (conjoint, partenaire de pacs, concubin, parents et enfants) en tant que collaborateur de
cabinet. La sanction prévue est une peine de trois ans d'emprisonnement et de 45 000 € d'amende. Les autorités territoriales
doivent informer la Haute Autorité pour la transparence de la vie publigue qu'elles emploient d'autres membres de leur famille
ou anciens membres de leur famille proche.

Le paragraphe I de larticle 18 preévoit les conditions dans lesquelles prennent fin le contrat des membres de cabinet d'une
autorité territoriale tombant, lors de la publication de la loi, sous le coup des nouvelles interdictions d’emploi de membre de sa
famille.

Le contrat prend alors fin de plein droit, sous réserve du respect des dispositions specifiques & la protection de la grossesse et de
la maternite prévues a l'article L 1225-4 du code du travail. L'autorité territoriale notifie le licenciement a son collaborateur, par
lettre recommandée avec demande d'avis de réception, dans les trois mois suivant la publication de la loi du 15 septembre 2017.

Le collaborateur peut exécuter le délai de préavis prévu par la réglementation applicable. L'autorité territoriale n'est pas

penalement responsable de I'infraction prévue au Il de l'article 110 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 lorsque cette infraction
est commise pendant le délai de notification et le delai de préavis prévus a l'article 18. La collectivité a I'obligation de rembourser
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les sommes versees au collaborateur selon des modalités qui seront definies par decret en Conseil d’Etat.

Le titre cing de la loi du 15 septembre 2017 concerne les «dispositions relatives a I'indemnité des membres du parlement», le titre six
celles relatives a «la nomination des membres du gouvernement» et le titre sept porte sur les frais de réception et de représentation
des membres du gouvernement ainsi que sur leur situation fiscale.

Le titre huit s'intéresse au financement de la vie politique. Plusieurs articles modifient le financement des partis politiques et la
gestion des comptes de campagne. Les deux derniers titres de la loi concernent les représentants du parlement européen et des
dispositions diverses et transitoires.

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

La loi n°2016-1088 du 8 aout 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation des parcours
professionnels dite loi «<EL KHOMRI» a habilite le Gouvernement & légiférer par ordonnance pour mettre en place le Compte
personnel d'activite (CPA) pour les fonctionnaires.

L'ordonnance du 19 janvier 2017 comprend deux volets. Le premier concerne la mise en place du CPA et consacre la formation
tout au long de la vie dans la fonction publique. Le second volet comporte des mesures relatives a la santé et a la securité des
agents ainsi que des mesures de prévention.

é Lamission d'accompagnement personnalisé

L'article 1 reconnait le droit a la formation tout au long de la vie des fonctionnaires. Ce droit permet de favoriser le développement
professionnel et personnel des agents. Il s'agit également d’'un outil de mobilité et d'adaptation aux évolutions des metiers.
Outre la possibilite de beneficier de périodes de professionnalisation, tout fonctionnaire peut benéficier, a sa demande, d'un
accompagnement personnalisé notamment dans le cadre du conseil en évolution professionnelle. Cet accompagnement
personnalisé est desting a aider I'agent a élaborer et mettre en ceuvre son projet professionnel.

L'ordonnance preévoit gue cet accompagnement personnalisé est assuré par l'autorité territoriale ou par le Centre de Gestion.
L'article 7 inscrit dailleurs cette mission dans la liste des missions obligatoires des CDG. Cependant elle n'est pas integrée dans
le socle commun.

é [eCPA

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

Le CPA se compose de deux elements :

e Le compte dengagement citoyen (CEC) deécline sur la modele du secteur prive, régi par les articles
L5151-7a L5151-11 du code du travail. Ce compte recense les activités bénévoles et de volontariat des agents
afin d'acqueérir des heures sur le CPF.

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

» Modalités de mise en ceuvre du CPF

Les heures sont acquises en vue de suivre des formations. La mobilisation de ces heures fait I'objet d'un accord entre I'agent et
son administration. L'alimentation du compte s'effectue a a fin de chague année a hauteur de 24 heures maximum par anneée
de travail jusqu'a I'acquisition d'un credit de 120 heures, puis de 12 heures maximum par annee de travail, dans la limite d'un
plafond de 150 heures.
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Ce credit d’heures est majore pour les agents de catégorie C dépourvus de gualification (400 heures/an). Il est également majoré
pour les agents dont le projet d'évolution professionnelle vise a prévenir une situation d'inaptitude dans la limite de 150 heures
en compléement des droits acquis.

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

Les fonctionnaires et agents publics acquierent des droits depuis le 1 janvier 2017 et pourront les consulter sur un portail gratuit
en ligne avant 2020.

Toutes ces dispositions de 'ordonnance s'appliquent €galement aux agents contractuels.
Les articles 3 et 5 posent le principe de portabilite des droits. En cas de changement d'employeur, les droits acquis au titre du CPF
sont conserveés, y compris lorsque ces droits ont ete acquis prealablement au recrutement dans la fonction publique ou lorsqu’un

agent public décide d'occuper un emploi relevant du secteur public ou du secteur prive.

Les droits acquis au 31 décembre 2016 au titre du DIF sont conserves et transposables au CPF. Les droits ouverts au titre du CPF
et du CEC debutent au 1< janvier 2017.

La date d’entrée en vigueur des dispositions relatives au systéeme en ligne gratuit sera fixée par décret au plus tard le 1< janvier
2020.

» Dispositions relatives au renforcement des garanties applicables en matiére de prévention et de santé pour
les agents publics

L'ordonnance comporte un second volet de mesures relatives a la santé et a la sécurité des agents ainsi que des mesures de
prévention (simplification des mesures de saisine des comites medicaux, possibilite d’'octroi d'un temps partiel thérapeutique sans
delai, etc.).

é Simplification de l'acceés au temps partiel therapeutique
Les mesures prevues par larticle 8 permettent de simplifier et d'améliorer l'accés au temps partiel therapeutique. En effet, il
supprime la condition de 6 mois pour pouvoir pretendre a un temps partiel thérapeutique. La procedure est simplifiee puisque
l'avis de l'instance médicale compétente N'est requis que pour les seuls cas ou les avis du meédecin traitant et du meédecin agree
ne sont pas concordants.

é Mise en place d’'une période de préparation au reclassement
L'article 9 permet la mise en place d'une période de préparation au reclassement pour accompagner les agents devenus inaptes
ou en cours de ['étre et dont les besoins de reconversion sont averes. Cette periode, assimilee a une duree de service effectif avec
traitement, a une durée maximale d'un an.

é Création d'un regime de présomption d'imputabilite et d'un conge pour invalidite temporaire
L'article 10 crée un régime de présomption dimputabilité au service pour les accidents de service et certaines maladies
professionnelles. Il créé également un conge pour invalidité temporaire imputable au service lorsgue l'incapacité temporaire
de l'agent est consécutive a un accident de service, a un accident de trajet ou a une maladie professionnelle dans les cas ou
l'accident ou la maladie est reconnu imputable au service.

L'article prévoit I'obligation de renseignement par les employeurs publics des données nécessaires & la connaissance des
accidents de service et des maladies professionnelles.

L’ordonnance n°2017-543 du 13 avril 2017 relative a la mobilité dans la fonction publique

L'article 83 de laloin"2016-483 du 20 avril 2016 relative a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires a autorise
le Gouvernement, dans les conditions prevues a l'article 38 de la Constitution, a prendre par ordonnance toute mesure relevant
du domaine de la loi, afin d'adapter et de moderniser les dispositions relatives aux conditions d'affectation et aux positions
statutaires, afin de favoriser la mobilité des agents publics a l'intérieur de chague fonction publique et entre les trois fonctions
publiques et de contribuer a la diversification de leur parcours professionnel.
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L'ordonnance n°2017-543 du 13 avril 2017 comporte diverses dispositions destinées a favoriser la mobilite des fonctionnaires
concernant la structuration de certains corps et cadres d'emplois de la fonction publique et les obligations pesant sur les
employeurs.

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

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

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

L'article 4 concerne les fonctionnaires détaches et renforce les modalites 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
deétachés 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 concernant certains etablisserments publics étatiques (dispositif d'acces a
I'emploi titulaire organise en faveur de certains agents contractuels de la fonction publigue) jusgu'en 2020.

La loi n°2017-1836 du 30 décembre 2017 de financement de la sécurité sociale pour 2018

L'article 8 de la loi prévoit que le taux de la contribution sociale genéralisee (CSG) augmente de 1,7 point, passant a 9,2% contre
7,5% auparavant.

L'article 44 de la loi modifie la date de début d'indemnisation des victimes de maladie professionnelle. Est assimilee a la date de
I'accident, la date de la premiére constatation medicale de la maladie et, lorsqu’elle est postérieure, la date qui precede de deux
annees la déclaration de maladie professionnelle mentionnée au premier alinéa de l'article L 46 1-5 du code de la sécurite sociale.

La loi n°2017-1837 du 30 décembre 2017 de finances pour 2018
Plusieurs articles de la loi de finances pour 2018 impactent les collectivites territoriales.

L'article 113 de la loi précise qu'a compter du 1¢janvier 2018, les agents publics civils et les militaires percoivent une indemniteé
compensatrice tenant compte de la hausse du taux de la contribution sociale généralisee, prevue a l'article 8 de la loi n"2017-
1836 du 30 decembre 2017 de financement de la securiteé sociale pour 2018, de la suppression de la contribution exceptionnelle
de solidarite et de la suppression de la cotisation salariale d’assurance maladie ainsi que de la baisse ou de la suppression de la
contribution salariale d'assurance choémage.

L'article 114 de la loi de finances pour 2018 prevoit le report de douze mois des mesures statutaires, indiciaires et indemnitaires
de la reforme PPCR.

L'article 115 de la loi rétablit un jour de carence dans les trois fonctions publiques a compter du 1 janvier 2018. 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 deuxieme conge de maladie lié a la méme cause intervenant dans les 48 heures, aux congeés pour invalidité
temporaire imputable au service, aux conges de longue maladie, aux congés de longue durée, aux conges pour grave maladie
ainsi qu'aux conges de maladie liés a une affection de longue durée pour une periode de trois ans & compter du premier congé
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de maladie soumis au jour de carence.
L'article 100 de la loi instaure une possibilité de majoration de 'ilndemnité de fonction de certains maires et presidents d'exécutifs.

A condition que le montant total des indemnités maximales susceptibles d'étre allouées en application du code général des
collectivites territoriales ne soit pas depasse, l'indemniteé de fonctions peut étre majoree de 40% pour les elus suivants :

& maires des communes de plus de 100 000 habitants

é présidents des conseils départementaux et régionaux

é présidents des communautes urbaines, communautés d'agglomeération et communautés de communes de plus de
100 000 habitants, des métropoles, de la métropole de Lyon

é presidents des collectivités de Guyane et de Martinique.

Le décret n°2017-1889 du 30 décembre 2017 pris en application de l’article 113 de la loi
n°2017-1837 du 30 décembre 2017 de finances pour 2018 et instituant une indemnité
compensatrice de la hausse de la contribution sociale généralisée dans la fonction
publique

Ce décret institue l'ilndemnité compensatrice de la hausse de la contribution sociale genéralisée dans la fonction publique et en
definit les modalites de calcul et de versement. Il s'appligue aux fonctionnaires et agents contractuels de droit public des trois
versants de la fonction publique, aux militaires et aux magistrats de l'ordre judiciaire.

La rémunération brute annuelle percue au cours de I'année 2017 est multipliee par 1,6702%.

Sont deduits du montant obtenu les montants dus sur cette méme rémunération, selon le régime applicable a I'agent, au titre
de:

1° La contribution exceptionnelle de solidarité prévue a l'article L 5423-26 du code du travail, dans sa rédaction antérieure &
I'article 112 de laloin°2017-1837 du 30 décembre 2017

2" La cotisation salariale d'assurance maladie du regime genéral de sécurite sociale prévue au 1° du ll de larticle L 24 1-2 du code
de la sécurité sociale, dans sa rédaction antérieure a l'article 8 de la loi n°2017-1836 du 30 decembre 2017

3" La contribution salariale d'assurance chdmage mentionnée a l'article L 5422-9 du code du travail, versée par les agents dans
les conditions définies avant I'entrée en vigueur de l'article 8 de la loi n"2017-1836 du 30 décembre 2017.

Le résultat obtenu en application des alinéas precedents est ensuite multiplie par 1,1053.

Les agents publics qui n'étaient pas rémunérés en cette qualité au 31 décembre 2017, bénéficient, lors de leur réintégration,
d'une indemnité calculée comme suit : La rémunération brute mensuelle & la date de la réintégration est multipliée par 0,76%.

Cette indemnité n'est pas versée aux agents affilies au regime genéral de la sécurité sociale au titre des prestations en especes
de I'assurance maladie.

Les agents publics nommes ou recrutés en cette qualite a compter du 1¢ janvier 2018, a I'exception de ceux qui sont affiliés
au regime géneéral de la securité sociale au titre des prestations en especes de I'assurance maladie, bénéficient, lors de leur
nomination ou recrutement d’'une indemnité calculée comme suit : La rémunération mensuelle brute a la date de la nomination
ou du recrutement est multipliee par 0,76%.

La rémunération brute servant de base au calcul de I'ndemnite comprend les éléments de rémuneération percus au titre de
I'activite publique assujettis a la contribution sociale géneéralisée, a I'exclusion de ceux percus le cas échéant au titre d'une activité

accessoire.

En cas de nomination, de recrutement ou de réintégration en qualite d’agent public au cours de I'année 2017, I'assiette de calcul
de l'ilndemnité est ramenée a une rémuneration brute équivalente a I'année complete.

La rémunération mensuelle prise en compte est la premiére remuneration servie au titre d'un mois complet.
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Le versement de I'indemnité est mensuel.
En cas de recrutement, de nomination ou de réintégration en cours de mois, l'indemnité est versée au prorata du nombre de
jours.

En cas de changement de quotite de travail ou en cas d'absence pour raisons de santé, le montant de I'indemnité varie, le cas
echeéant, dans les mémes proportions que le traitement.

La circulaire du 15 janvier 2018 relative aux modalités de mise en ceuvre de I'indemnité
compensatrice de la hausse de la contribution sociale généralisée (CSG) instituée par
le décret n°2017-1889 du 30 décembre 2017

La circulaire du 15 janvier 2018 preécise le champ d'application de l'indemnité compensatrice de la hausse de la CSG, l'assiette
des rémunérations prises en compte pour son calcul, ses modaliteés de détermination et de versement ainsi gue les situations
entrainant la modification du montant de l'indemnite.

Pour le calcul de I'ndemnité compensatrice, la remunération brute a prendre en compte se compose des eléments soumis a la
CSG et uniqguement lies a l'activité principale de I'agent.

Les modalités de deétermination du montant de I'ndemnite compensatrice sont detaillees dans les annexes et different selon la
situation de I'agent concerne.

Le versement de I'indemnité, dont le montant est fixe, est obligatoire mensuellement.

Le montant de indemnité peut évoluer & la hausse ou a la baisse dans certaines conditions comme la modification de la quotite
de travail de I'agent ou en cas de congés pour raison de santé. Ce montant évolue alors dans les mémes proportions que le
traitement de l'agent.

En application de l'article 5 du décret n°2017-1889 du 30 decembre 2017, le montant de I''ndemnité compensatrice peut faire
objet d'un gjustement au 1< janvier 2019, sous réserve qu'il soit plus favorable a 'agent. Seuls les agents publics nommeés ou
recrutés avant le 1¢ janvier 2018 peuvent bénéficier de cette actualisation.

La circulaire du 15 février 2018 relative au non versement de la rémunération au titre du
premier jour de congé de maladie des agents publics civils et militaires

L'article 115 de la loi n* 2017-1837 du 30 décembre 2017 de finances pour 2018 reintroduit un jour de carence pour le
versement de la remunération au titre du conge de maladie des agents publics civils et militaires, & compter du 1< janvier 2018.

Désormais, les agents ne bénéficient du maintien de leur traitement ou de leur rémuneération, ou du versement de prestations
en especes par 'employeur qu'a compter du deuxiéme jour de ce congeé.

Les différentes exceptions a l'application du jour de carence sont précisées ainsi que les personnels concernes par la circulaire
du 15 feévrier 2018.

Lorsque I'arrét de travail est établile méme jour que celui ou I'agent a travailleé, puis s'est rendu chez son meédecin traitant, le délai
de carence ne s'applique gue le premier jour suivant 'absence au travail réellement constatée.

La circulaire precise gue les dispositions au titre de la déduction du délai de carence et de la retenue pour transmission tardive
de l'arrét de travail doivent étre mises en ceuvre simultanément et gue le premier jour de congeé de maladie ne peut en aucun
cas étre compense par un jour d'autorisation spéciale d'absence, un jour de congeé ou un jour relevant de 'amenagement et de
la réduction du temps de travail (ARTT).

L'assiette de la retenue s'entend comme comprenant la rémunération principale et, le cas échéant, les primes et indemnites
dues au titre du jour auquel s'applique le délai de carence. Les primes et les indemnites exclues de I'assiette de la retenue sont
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précisées ainsi que les modalites particuliéres qui sappliquent aux agents a temps partiel et aux fonctionnaires territoriaux a
temps non complet.

La retenue, dans la mesure du possible, devra étre effectuee sur les élements de remunération devant étre verses au titre du mois
au cours duqguel est survenu le premier jour de maladie.

Le délai de carence est assimile a du temps de service effectif dans le grade du corps ou cadre d'emplois dont reléve le
fonctionnaire et ne donne pas lieu a cotisation et contribution sociales.

Le bulletin de paie de I'agent public portera mention du montant et de la date qui se rattachent au delai de carence.

Le décret n°2017-564 du 19 avril 2017 relatif aux procédures de recueil des signalements
émis par les lanceurs d’alerte au sein des personnes morales de droit public ou de droit
privé ou des administrations de I’Etat

La loi du 20 avril 2016 instaure une garantie pour le lanceur d‘alerte, fonctionnaire qui relate ou témoigne de faits susceptibles
détre qualifies de «conflit d’intéréts». La charge de la preuve repose sur l'auteur de la mesure contestée et non sur I'agent qui
informe les autorites.

Le décret n"2017-564 du 19 avril 2017 relatif aux procédures de recueil des signalements émis par les lanceurs d‘alerte au sein
des personnes morales de droit public ou de droit privé ou des administrations de I'Etat s'applique depuis le 1¢" janvier 2018,

Ce texte s'inscrit dans la droite ligne de la loi dite Sapin Il, relative a la transparence, a la lutte contre la corruption et la modernisation
de la vie économique. Promulguée le 9 decembre 2016, celle-ci prévoyait que les conditions de recueil des signalements soient
fixées par decret.

Le decret du 19 avril 2017 s‘applique aux personnes morales de droit public d’au moins cinquante agents, aux communes de
plus de 10 000 habitants, aux départements, régions et aux etablisserments publics en relevant ainsi qu‘aux établissements publics
de coopération intercommunale regroupant au moins une commune de plus de 10 000 habitants.

La proceédure de recueil des signalements precise les modalités selon lesquelles 'auteur du signalement :

& Adresse son signalement au supérieur hiérarchique, direct ou indirect, a I'employeur ou au réferent «lanceur d'alerte»

é Foumnit les faits, informations ou documents guel gue soit leur forme ou leur support de nature a étayer son
signalement lorsqu'il dispose de tels eléments

é Foumnitles élements permettant le cas échéant un echange avec le destinataire du signalement.

La proceédure precise les dispositions prises par I'organisme :

é Pour informer sans délai l'auteur du signalement de la réception de son signalement, ainsi que du délai raisonnable
et previsible nécessaire a I'examen de sa recevabilité et des modalités suivant lesquelles il est informé des suites données
a son signalement

& Pour garantir la stricte confidentialite de I'auteur du signalement, des faits objets du signalement et des personnes
visées, y compris en cas de communication a des tiers dés lors gue celle-ci est nécessaire pour les seuls besoins de la
verification ou du traitement du signalement

é Pour détruire les éléments du dossier de signalement de nature a permettre l'identification de 'auteur du signalement
et celle des personnes visees par celui-Ci lorsqu’aucune suite N’y a éte donnée, ainsi que le délai qui ne peut exceder deux
mois a compter de la cléture de I'ensemble des opérations de recevabilité ou de vérification. L'auteur du signalement et
les personnes visées par celui-ci sont informes de cette cloture.

Chaque organisme determine l'instrument juridique le mieux a méme de réepondre a l'obligation d'établir une procedure de
recueil des signalements. Pour les administrations de I'Etat, la procédure de recueil des signalements est créee par voie d'arréte.

Les procedures mises en ceuvre doivent faire I'objet d'une publicité adéquate afin de permettre aux personnels et aux
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collaborateurs extérieurs et occasionnels d'en avoir une connaissance suffisante.

Les organismes peuvent prévoir de n'établir qu'une seule procédure commune a plusieurs d'entre eux sous reserve d'une
decision concordante des organes compétents de chacun des organismes concerneés. Il peut en étre ainsi, notamment entre les
etablissements publics rattachés ou non a une méme personne morale.

Les collectivités et etablissements soumis aux dispositions du décret du 19 avril 2017 sont tenus de désigner un referent « lanceur
d’alerte » gui peut leur étre extérieur. Les réferents déontologues pourront exercer les missions qui sont confiees a ce référent.

La circulaire du 31 mars 2017 relative a I’application des régles en matiére de temps de
travail dans les trois versants de la fonction publique

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

En application de la réglementation en vigueur, la durée de travail effectif est fixee & 35 heures par semaine et a 1 607 heures
par an.

La durée annuelle de 1 607 heures peut étre réduite pour tenir compte des sujetions specifiques liées a la nature des missions par
delibération de la collectivite dans la fonction publique territoriale. Ainsi, il existe des régimes particuliers dans les trois versants de
la fonction publique lies au travail de nuit, du dimanche ou les jours féries, qui justifient des plafonds réglementaires specifiques.
Concernant plus specifiqguement les collectivites territoriales, celles-ci bénéficient, en application de l'article 7-1 de la loi n°84-53
du 26 janvier 1984, de la possibilité de maintenir, par delibération expresse prise apres avis du comité technique, les régimes de
travail mis en place antérieurement a l'entrée en vigueur de la loi du 3 janvier 2001,

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

Certaines autorisations speciales d'absence sont prévues par la loi ou le reglement. Elles peuvent étre de droit ou accordées sous
réserve des necessites de service.

Les autres autorisations spéciales d’absence, mentionneées au travers de circulaires et d'instructions ou de délibération des
collectivites territoriales et de leurs établissements publics locaux, constituent une faculte, accordée par le chef de service ou
par l'autoriteé investie du pouvoir de nomination dans la fonction publique hospitaliere, en fonction de situations individuelles
particulieres, et sous reserve des nécessites de service.

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

I appartient a l'autorite territoriale de prendre toutes mesures necessaires pour garantir le bon fonctionnement de son service
;a cet egard, elle ne peut accorder d'autorisations d'absence qu'au regard de la nécessite de garantir la continuité du service
public, tout en prenant en compte les situations personnelles de chacun des agents.

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

é [autorité investie du pouvoir de nomination est appelée a privilegier le recours aux facilités horaires compensees ou
aux jours de reduction de temps de travail (RTT) guand ils existent

é Ies autorisations spéciales d'absence sont a prendre lors de la survenance de I'evénement pour lequel elles sont
accordees. Elles ne peuvent étre reportées a une autre date ni étre octroyees quand l'agent est en conge pour maladie
ou absent pour tout autre motif régulier

& les ASA ne geneérent pas de jours de reduction du temps de travail, sauf celles relatives a I'exercice du droit syndical et
celles pour lesguelles la loi ou le réglement prevoit quelles sont assimilées a du temps de travail effectif.

La circulaire rappelle que les jours de réduction du temps de travail ne sont accordes gu'en contrepartie d'une durée de travail
supérieure a 35 heures hebdomadaires.

Quel gu'en soit le motif, les jours non travailles — sous reserve de certaines autorisations d'absence, n‘ont pas vocation a étre
considerés comme du temps de travail effectif et par voie de conséquence, n‘ouvrent pas droit a des jours de réduction du temps
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de travail.
IIrevient a I'employeur d'effectuer un décompte régulier des jours de travail effectif et d'adapter les logiciels de gestion du temps
de travail disponibles, afin d'étre en mesure d'actualiser les droits ouverts au titre de I'ARTT.

Il est rappele gue les heures supplémentaires ne peuvent étre déclencheées que sur demande du supeérieur hiérarchique et dans
le respect de la réglementation nationale et europeenne sur la durée maximale du travail.

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

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

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

Le décret n°2017-928 du 6 mai 2017 relatif au compte personnel d’activité
Les modalités d'application du Compte Personnel de Formation ont eté precisées dans un décret du 6 mai 2017.

Le décret n"2017-928 du 6 mai 2017 definit le compte personnel de formation. Celui-ci est, avec le Compte d’Engagement
Citoyen, une composante du Compte Personnel d’Activité et a vocation a remplacer le dispositif de DIF antérieur. Il a pour objet
de mettre en ceuvre les projets d'évolution professionnelle des agents. Il peut s'inscrire sur toute action de formation ayant pour
objet l'acquisition d'un diplébme, titre, certificat de qualification professionnelle ou le développement de compétences pour la
mise en ceuvre du projet d'évolution professionnelle.

Le décret precise les modalites d'application de la mise en ceuvre du compte personnel d'activite et de formation au sein de la
fonction publique, notamment les modalités dutilisation du compte.

L'agent acquiert des heures sur son CPF qu'il peut utiliser, & son initiative et sous reserve de 'accord de son administration, afin
de suivre des actions de formation.

L'agent public peut solliciter son CPF pour :

é e suivi d'une action de formation visant a I'obtention d'un dipldme, d'un titre ou d'une certification répertoriés sur
le répertoire national des certifications professionnelles (RNCP) ou a l'inventaire mentionné a l'article L 335-6 du code de
I'education nationale

é le suivi d'une action inscrite au plan de formation ou dans l'offre de formation d'un employeur public, y compris
lorsqu’il s‘agit d'un autre employeur que le sien

é e suivi d'une action proposée par un organisme de formation ayant souscrit aux obligations de déclaration préevues
par le code du travail.

Les droits acquis peuvent étre utilisés en complément des dispositifs existants en matiere de formation professionnelle (conge
pour bilan de compeétences, pour VAE, congé de formation professionnelle).

Ne sont pas éligibles au CPF les formations relatives & I'adaptation aux fonctions exercees.
Les actions de formation doivent se deérouler, en priorité, pendant le temps de travail.
Les heures acquises sur le Compte d’Engagement Citoyen (CEC) peuvent étre utilisees pour acquerir les competences nécessaires

al'exercice d'activités bénévoles et de volontariat ou mettre en ceuvre le projet d'évolution professionnelle en complement des
heures inscrites sur le CPF.
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Lorsque 'agent ne dispose pas de droits suffisants pour acceder & une formation, il peut demander a utiliser par anticipation les
droits qu'il pourra acguérir au cours des deux prochaines annees.

L'agent bénéficiaire d'un contrat a durée déterminée ne peut utiliser par anticipation des droits supérieurs a ceux qu'il peut
acqueérir jusqu'a la date d'expiration de son contrat. L'agent peut egalement mobiliser le conge de formation professionnelle en
complément.

Pour utiliser ses droits CPF, 'agent doit solliciter I'accord écrit de son employeur, en précisant le projet d'évolution professionnelle
qui fonde sa demande. Cet accord porte sur la nature, le calendrier et le financement de la formation souhaitée.

Lorsque l'agent reléve de plusieurs employeurs, la demande doit étre présentee aupres de I'employeur principal, a savoir
'employeur aupres duquel il effectue le nombre d'heures le plus éleve. Toutefois, chacun des employeurs doit donner son
accord sur le calendrier de la formation. La prise en charge incombe a I'employeur principal de I'agent. Un cofinancement peut
étre mis en place entre les employeurs territoriaux.

Lorsque I'agent est en position de détachement, I'administration compétente pour instruire la demande est I'organisme d'accuell;
lorsquil est mis & disposition, c’est I'autorité d’origine qui est en principe compeétente.

Préalablement a sa demande, I'agent peut bénéficier d'un accompagnement personnalise afin d'élaborer son projet professionnel
et d'identifier les différentes actions necessaires a sa mise en ceuvre. Ce conseil est assure par un conseiller formé a cet effet au
sein de sa collectivite, de son établissement ou au sein des centres de gestion.

Une priorité est accordee pour les actions de formation proposees par I'employeur si elles permettent de répondre a la demande
de l'agent.

En outre, I'administration doit donner priorité aux formations visant a :

é suivre une action de formation, un accompagnement ou bénéficier d'un bilan de compeétences, permettant de
prévenir une situation d'inaptitude a l'exercice des fonctions

é suivre une action de formation ou un accompagnement a la validation des acquis de I'expérience par un diplome,
un titre ou une certification inscrite au repertoire National des certifications professionnelles

é suivre une action de formation de préparation aux Concours et examens.

Lorsque la demande de formation de I'agent reléve du socle de connaissances et de compeétences mentionne a l'article L6 121-2
du code du travail (communication en francais, régles de calcul et de raisonnement mathématique...), 'administration est tenue
d'y faire droit.

Le benefice de la formation peut, le cas echéant, étre differé dans I'année qui suit la demande, pour des raisons de necessite de
service.

Toute decision de refus opposeée a une demande de mobilisation du CPF par I'administration doit étre motivee.
Le refus peut étre conteste par I'agent devant la CAP ou la CCP.

En cas de refus de la demande de mobilisation du CPF pendant deux années successives, le rejet d'une troisieme demande
portant sur une action de formation de méme nature ne peut tre prononce par l'autorité competente gu'apres avis du CAP
ou de la CCP.

Le décret n°2017-722 du 2 mai 2017 relatif aux modalités d’appréciation de la valeur et
de I'expérience professionnelles de certains fonctionnaires éligibles a un avancement
de grade

Ce décret traduit 'engagement prévu par le protocole relatif aux parcours professionnels, carrieres et remunerations et a l'avenir

de la fonction publique (PPCR|] de garantir le deroulement de carriere de chaque agent sur au moins deux grades dans le
respect des dispositions du statut généeral des fonctionnaires.
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Ce decret modifie 'article 3 du deécret n°2014-1526 du 16 décembre 2014 relatif a I'appreciation de la valeur professionnelle des
fonctionnaires territoriaux.

Les perspectives d'avancement au grade supérieur du fonctionnaire qui a atteint, depuis au moins trois ans le dernier echelon
de son grade au 31 décembre de I'année au titre de laquelle il est procéde a I'évaluation, et lorsque la nomination a ce grade
ne resulte pas d'un avancement de grade ou d’'un accés a celui-ci par concours interne ou promotion interne, sont abordeées
au cours de I'entretien professionnel et font ainsi 'objet d'une appreciation particuliere du supérieur hiérarchique direct dans le
compte rendu de cet entretien.

Ces dispositions concernent les fonctionnaires bloques depuis au moins trois ans dans le dernier échelon de leur grade lorsque
la nomination & ce grade résulte d'un accés par recrutement direct, Concours externe, troisieme concours, CoNcours sur titres ou
selection professionnelle et n‘ayant pas béneficie de la garantie d'une carriére sur deux grades.

Cette appréciation est portee a la connaissance de la commission administrative paritaire competente.

Ces dispositions sont applicables aux agents en position de détachement, aux agents intégres a la suite d'un détachement ou
directement intégres, qui n‘ont bénéficié, depuis leur nomination au sein de leur collectivite d'origine, d’aucune promaotion nNi
par la voie d’avancement ni par la voie de concours interne ou de promaotion interne.

Ces dispositions sont applicables a compter de I'etablissement des tableaux d’avancement de grade de I'année 2019.

Le décret n°2017-1201 du 27 juillet 2017 relatif a la représentation des femmes et des
hommes au sein des organismes consultatifs de la fonction publique

L'article 47 de la loi n"2016-483 du 20 avril 2016 relative a la deontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires a
ajouté un paragraphe Il au sein de l'article 9 bis de la loi N°83-634 du 13 juillet 1983 modifiee portant droits et obligations
des fonctionnaires. Ce paragraphe dispose gue pour favoriser I'égal accés des femmes et des hommes aux responsabilités
professionnelles et sociales, les listes de candidats presentées par les organisations syndicales de fonctionnaires aux élections
professionnelles sont composees d'un nombre de femmes et d'hommes correspondant a la part de femmes et d’hommes
représentés au sein de I'instance concernée, selon des modalités d'application fixées par décret en Conseil d'Etat. Ces dispositions
sont applicables aux trois versants de la fonction publique.

Ledécretn®2017-1201 du 27 juillet 2017 relatif & la représentation des femmes et des hommes au sein des organismes consultatifs
de la fonction publique, applicable au prochain renouvellement genéral des instances de représentation du personnel de la
fonction publique, soit en décembre 2018, modifie une grande partie des textes réglementaires relatifs aux instances de dialogue
social dans les trois versants de la fonction publique afin de mettre en ceuvre les différentes dispositions instaureées par la loi du
20 avril 2016 pour assurer une représentation equilibrée entre les femmes et les hommes.

Le décret du 27 juillet 2017 expose les régles relatives a la représentation equilibrée des femmes et des hommes au sein des
comités techniques (CT), des commissions administratives paritaires (CAP) et des commissions consultatives paritaires (CCP).

Le décret entre en vigueur au prochain renouvellement general des instances de représentation du personnel dans la fonction
publique (2018).

Dispositions relatives au Comité technigue

L'effectif retenu pour déterminer la composition d'un comité technique est apprécié au 1 janvier de I'année de ['‘élection des
representants du personnel.
Sont pris en compte les agents qui remplissent les conditions suivantes :

é Lorsqu’ils ont la qualité de fonctionnaire titulaire, étre en position d'activite ou de congé parental ou étre accueillis en
détachement ou mis a disposition de la collectivité ou de I'etablisserent

é Lorsquiils ont la qualité de fonctionnaire stagiaire, étre en position d'activite ou de conge parental

é Lorsqu’ils sont agents contractuels de droit public ou de droit prive, bénéficier d'un contrat a durée indéterminée ou
d'un contrat d'une durée minimale de 6 mois ou d'un contrat reconduit successivement depuis au maoins six mois. En
outre, ils doivent exercer leurs fonctions ou étre en conge réemunéré ou en congeé parental.
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Les agents mis a disposition des organisations syndicales sont électeurs dans leur collectivité ou établissement d’origine.

Toutefois, si dans les 6 premiers mois de I'année de I'élection une modification de I'organisation des services entraine une
variation d'au moins 20% des effectifs représentes au sein du comiteé technique, les parts respectives de femmes et d'hommes
sont appreciees et fixees au plus tard 4 mois avant la date du scrutin.

AU moins 6 Mois avant la date du scrutin, l'organe delibérant détermine le nombre de représentants du personnel apres
consultation des organisations syndicales représentees au comiteé technigue.

Cette déelibération est immediatement communiquée aux organisations syndicales.

La collectivite ou I'établissement aupres duquel est place le CT communique dans les mémes délais aux organisations syndicales
les parts respectives de femmes et d'hommes composant les effectifs pris en compte.

Chaque liste comprend un nombre de femmes et d'hommes correspondant aux parts respectives de femmes et d’hommes
représentés au sein du CT. Ce nombre est calculé sur I'ensemble des candidats inscrits sur la liste.

Lorsque cela n‘aboutit pas a un nombre entier de candidats a désigner pour chacun des deux sexes, I'organisation syndicale
procede indifferemment a I'arrondi a I'entier inférieur ou supérieur.

Chaque liste deposée mentionne les nom, préenoms et sexe de chague candidat et indique le nombre de femmes et d’hommes.

Si-dans un délai de 5 jours francs suivant la date limite de depot des listes un ou plusieurs candidats inscrits sur une liste sont
reconnus ineligibles, I'autorite territoriale informe sans délai le delegué de liste. Celui-ci transmet alors a I'autorité territoriale, dans
un délai de 3 jours francs & compter de 'expiration du délai de 5 jours susmentionneé, les rectifications neécessaires.

A defaut de rectification, I'autorité territoriale raye de la liste les candidats inéligibles. Cette liste ne peut participer aux elections
que si elle satisfait neanmoins a la condition de comprendre un nombre de noms €gal au moins aux deux tiers des siéges
de représentants titulaires et suppléants a pourvoir et respecte sur le nombre de candidats les parts respectives de femmes et
d’hommes.

Dispositions relatives aux CAP et CCP

Sidans les 6 premiers mois de I'année de I'élection une réorganisation des services ou une modification statutaire entraine une
variation d'au moins 20% des effectifs repreésentes au sein de la commission, les parts respectives de femmes et d’'hommes sont
appreéciees et fixeées au plus tard 4 mois avant la date du scrutin.

Lorsgue le terme du mandat des representants du personnel survient dans 'année, I'autorité territoriale des collectivités et
etablissements affilies au centre de gestion informe ce dernier, avant le 15 janvier, des effectifs qu'elle emploie.

Dans les plus brefs délais et au plus tard 6 mois avant la date du scrutin, la collectivité ou I'établissement auprés duguel sont
placees les CAP et CCP communique les effectifs de fonctionnaires et agents contractuels aux organisations syndicales.

La collectivité ou l'établissernent communique egalement les parts respectives de femmes et d’hommes composant les effectifs
pris en compte.

Chaque liste comprend un nombre de femmes et d'hommes correspondant aux parts respectives de femmes et d’hommes
représentés au sein de la CAP ou de la CCP. Ce nombre est calcule sur I'ensemble des candidats inscrits sur la liste.

Lorsque cela n‘aboutit pas a un nombre entier de candidats a désigner pour chacun des deux sexes, I'organisation syndicale
procede indifferemment a I'arrondi a I'entier inférieur ou supérieur.

Chagque liste deposee mentionne les nom, préenoms et sexe de chague candidat et indique le nombre de femmes et d'hommes.

Si, dans un délai de cing jours francs suivant la date limite de dépdt des listes, un ou plusieurs candidats inscrits sur la liste sont
reconnus inéligibles, I'autorité territoriale informe sans délai le délegué de liste.

Celuk-ci peut alors proceder, dans un délai de 3 jours francs a compter de 'expiration du délai susmentionné, aux rectifications
necessaires.
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Le candidat in¢ligible est remplace par un candidat désigné dans le respect des regles definies aux articles 12 du décret n"89-229
du 17 avril 1989 et 11 du decret n"2016-1858 du 23 décembre 2016. A l'occasion de cette designation, le delégue de liste peut
modifier I'ordre de présentation de la liste.

A deéfaut de rectification, la liste intéressée est considérée comme n'ayant présenté aucun candidat pour le ou les groupes
hierarchigues correspondants.

Elle ne peut participer aux élections gue si elle satisfait néanmaoins aux conditions d’admission des listes et respecte sur le nombre
de candidats les parts respectives de femmes et d’'nommes.

Décret n°2017-1419 du 28 septembre 2017 relatif aux garanties accordées aux agents
publics exercant une activité syndicale

Ce deécret s'appligue aux agents qui, benéficiant d'une mise a disposition ou d'une décharge d'activité de service, consacrent
une quotite de temps de travail égale ou supérieure a 70% d’'un service a temps plein a une activite syndicale. Ce texte vise a
clarifier et a harmoniser les régles d'avancement, de remuneération et d'attribution de la nouvelle bonification indiciaire ainsi qu’a
securiser le parcours professionnel des agents investis d'une activite syndicale.

Concernant les regles d'avancement, il est specifie a l'article 6 du deécret que pour bénéficier de ces conditions, I'agent doit étre
mis a disposition ou benéficier d'une decharge depuis au moins six mois au cours d'une année civile.

Lorsgue I'anciennete detenue dans son échelon peut étre bonifiee en fonction de I'anciennete et de la valeur professionnelle,
I'agent bénéficie d'une bonification calculée sur la base de la durée moyenne pondérée de bonification accordee dans I'échelon.
L'avancement d'un agent bénéficiant d'un contrat a duree indeterminée dont la rémunération ainsi gue les conditions
d'avancement sont régies par des dispositions réglementaires est prononcé des lors gu'il remplit ces conditions, que son
ancienneté est égale ou supérieure a l'ancienneté moyenne acquise par les agents de méme niveau ayant accedé l'annee
précédente au niveau immediatement supérieur et qu'au moins la moitié des agents de méme niveau justifiant de la méme
ancienneté ont €té promus.

L'article 5 du decret prévoit que I'obligation de formation résultant de la promotion dans un grade supérieur ou un cadre
d'emplois peut étre reporte a la demande de I'agent jusqu’a sa réintégration dans le service, & condition que la formation ne
serve pas a appreécier lors d'épreuves de fin de formation, 'aptitude de I'agent a exercer des missions du nouveau grade ou
cadre d'emplois.

Le chapitre 2 du décret porte sur la rémuneération. L'article 7 du décret prévoit gue I'agent bénéficiant d'une décharge totale ou
d'une mise a disposition conserve le montant annuel des primes et indemnites attacheées aux fonctions exercées dans son corps
ou cadre d'emplois avant d'en étre déchargé. Toutefois, pour les versements exceptionnels modulés au titre de 'engagement
professionnel ou de la maniére de servir, 'agent bénéficie du montant moyen attribué aux agents du méme corps ou cadre
d'emplois et relevant de la méme autorité de gestion.

Sont exclues les primes et indemnités suivantes :

1° Représentatives de frais, dés lors gu'aucun frais professionnel n‘est engage par l'agent

2" Liees au dépassement effectif du cycle de travail qui ne sont pas versees a l'ensemble des agents du corps ou cadre d'emplois
3° Liées a des horaires de travail atypigues lorsqu’elles ne sont pas versees a la majorite des agents de la méme spécialite ou, a
deéfaut, du méme corps ou cadre d'emplois

4° Tenant au lieu d'exercice effectif des fonctions, lorsque le changement de résidence administrative ou de domicile de 'agent
concerné ne justifie plus le versement de celles-Ci

5% soumises a l'avis d'une instance et attribuées pour une durée determinee.

Sous réserve que cette progression soit favorable a l'intéressé, le montant des primes et indemnités mentionnees a l'article 7 du
decret progresse selon I'évolution annuelle de la moyenne des montants des mémes primes et indemnités servies aux agents du
méme cadre d'emplois relevant de la méme autorité de gestion, exercant leurs fonctions a temps plein et occupant un emploi
comparable a celui que I'agent occupait précedemment.

Lorsqu’une évolution du regime indemnitaire intervient au bénefice de I'ensemble du cadre d'empois de 'agent concerné a
une date postérieure a celle de la décharge ou de la mise a disposition, le montant de la nouvelle prime est calculé sur la base
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du montant moyen attribué aux agents occupant un emploi comparable & celui que I'agent occupait précedemment. A défaut
d'emploi comparable, le montant indemnitaire versé a l'agent concerneé correspond a la moyenne des montants Servis aux
agents du méme grade exercant leurs fonctions a temps plein et relevant de la méme autorité de gestion [Article 8 du décret).

Lorsque 'agent est réintégré dans un emploi, il percoit les primes et indemnités afférents a celui-ci et bénéficie d'un montant de
régime indemnitaire au moins équivalent a celui de la moyenne des montants servis aux agents relevant de la méme autorite de
gestion occupant un emploi comparable. Ce montant cesse d'étre verse lorsgue I'agent change de fonctions.

Lorsque I'agent est loge et qu'il perd le bénéfice de son logement du fait de son activité syndicale, il benéficie du montant des
primes et indemnites eéquivalent a celui qui lui aurait eté attribué en tant qu'agent non loge.

L'agent qui consacre une quotité de temps de travail au moins egale a 70% et inférieure a 100% d'un service a temps plein a
une activité syndicale a droit au versement de I'ensemble des primes et indemnités attachées a son grade ou aux fonctions gu'il
continue d'exercer.

Le taux appligue a ces primes et indemnites est celui correspondant a I'exercice effectif de fonctions a temps plein (article 12 du
decret).

Quelle que soit la guotite de décharge, la NBI est maintenue si le fonctionnaire decharge syndical a exercé avant sa décharge
pendant au moins 6 mais des fonctions donnant lieu au versement de la NBI (article 13 du décret).

L'agent totalement dechargeé de service pour 'exercice d'un mandat syndical beneficie de 'acces aux dispositifs de prestations
d‘action sociale et de protection sociale complémentaire institués par I'employeur qui a accorde la décharge d'activite ou la mise
a disposition (Article 14 du décret).

L'article 15 du décret prévoit que I'agent déchargé ou mis totalement a disposition peut bénéficier d'un entretien annuel
d'accompagnement conduit par le responsable RH sauf lorsque sa situation de décharge ou de mise a disposition cesse cet
entretien est de droit. Il peut avoir lieu chaque année a la demande de I'agent et fait I'objet d'un compte-rendu. Il ne comporte
aucune appreciation de la valeur professionnelle de I'agent et peut porter sur les thématiques suivantes :

1° Les acquis de I'expérience professionnelle, y compris ceux résultant de son activité syndicale
2° Les besoins de formation professionnelle
3" Les perspectives d'evolution professionnelle en termes de carriere et de mobilité.

L'agent qui est déchargé ou mis a disposition entre 70 et moins de 100% benéficie d'un entretien annuel de suivi conduit par
son supérieur hiérarchique direct sur les thématiques precisées a l'article 15 (article 16 du décret).

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

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

I'a pour objet de tenir compte de I'élargissement par la loi du vivier du dispositif PACTE en portant a 28 ans au plus I'age des
benéficiaires de ce dispositif, en ouvrant I'accés a ce parcours aux personnes de 45 ans et plus en chémage de longue durée et
benéficiaires de minima sociaux. L'article 2 du décret prévoit que I'age du béneficiaire du contrat est apprécie a la date limite de
depdt des candidatures.

Ce texte a également pour objet de rapprocher les dispositions qui régissent les bénéficiaires du PACTE de celles qui reégissent
les agents contractuels des trois fonctions publiques. Ainsi, l'article 3 du décret N°2005-902 du 2 aodt 2005 modifie par l'article
19 du decret du 12 octobre 2017 preévoit gue les dispositions de l'article 1¢ et des titres I a lll, V, VI, VIl et IX a XI du décret du
15 fevrier 1988, a I'exception des articles 1-2,1-3,4,6,38,39 et 39-3 a 40, sont applicables, pendant la durée de leur contrat, aux
agents titulaires d'un PACTE.

Lorsqu'il ne remplit pas la condition de trois années de service mentionnée a l'article 8 du décret du 15 février 1988, I'agent
atteint d'une affection diment constatee le mettant dans I'impossibilité d’exercer son activité, nécessitant un traitement et des
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soins prolonges et présentant un caractere invalidant et de gravite confirmeée, bénéficie d'un congé de grave maladie pendant
une periode maximale de dix-huit mois. Dans cette situation, l'intéresse conserve l'intégralité de son traitement pendant une
durée de six mais. Le traiterent est réduit de moitie pendant les douze mois suivants.

En vue de l'octroi de ce conge, l'intéresse est soumis a l'examen d’'un specialiste agreé compétent pour affection en cause. La
deécision d'octroi est prise par 'autorite territoriale sur avis émis par le comiteé medical saisi du dossier.

La composition du comité medical et la procedure suivie sont celles prévues par la réglementation en vigueur pour les
fonctionnaires titulaires.

La durée du contrat est, le cas écheant, prolongee d'une durée égale a celle du conge dont I'agent a bénéficié.

Par ailleurs, I'article 20 du decret du 12 octobre 2017 crée un article 4-1 au décret n°2005-902 du 2 aouit 2005 qui prévoit que
dans la mesure ou les nécessités du service le permettent, I'agent peut solliciter pour raisons de famille I'octroi d'un congeé sans
rémunération dans la limite de quinze jours par an.

Le pourcentage du nombre de postes offerts au recrutement par la voie prevue a larticle 38 bis de la loi du 26 janvier 1984 au
titre de chaque année s'apprecie au regard du nombre total de postes & pourvoir par cette voie et au recrutement sans concours
effectue au titre de I'année civile. Un bilan des recrutements au titre du PACTE est présenté annuellement devant le comite
technique. Ce bilan mentionne notamment le nombre d'agents charges du tutorat des bénéficiaires, ainsi que les modalités de
prise en compte du tutorat dans I'organisation du travail de 'agent et du collectif de travail.

Selon les dispositions de l'article 11 du deécret du 2 aodt 2005 modifie par l'article 22 du décret n°2017-1470 du 12 octobre 2017,
pour chaque agent recrute par la voie du PACTE, I'administration de recrutement désigne un agent du service d'affectation en
qualite de tuteur. Ce tuteur doit étre volontaire et justifier d'une anciennete de service de deux ans minimum.

I assure notamment la liaison avec l'organisme ou le service charge de dispenser la formation prévue au contrat. Il établit et
tient & jour un carnet de suivi retracant I'adaptation du bénéficiaire du contrat a son emploi, le déroulement de sa formation, les
difficultés qu'il rencontre et les progres qu'il accomplit. Le carnet de suivi est joint au dossier de l'intéresse.

Le tuteur ne peut exercer simultanément des fonctions de tutorat a I'égard de plus de deux agents. A tout moment, l'autorite
responsable de la désignation du tuteur peut proceder & son remplacement.

Il recoit une formation destinée a le preparer a ses fonctions.

Le contrat comporte une période d'essai de deux mois. Au cours de cette période, il peut étre librement mis fin au contrat par la
collectivité ou I'établissement public de recrutement sans indemnité ni préavis ou par I'agent sans préavis. La rupture du contrat
est signifiee & l'autre partie par lettre recommandée avec demande d'avis de réception ou par lettre remise en main propre
contre décharge. La lettre de la collectivité ou de I"établissement indique les motifs de la fin du contrat.

Au terme de la période d'essai, la collectivite ou I'etablissement public vérifie avec le beénéficiaire du contrat et son tuteur
'adéquation de I'emploi occupé et du service daffectation avec le programme de formation. S'il est constaté une erreur
d'orientation, un avenant au contrat, mentionnant les mesures prises pour y remeédier, est établi.

Le licenciement est notifie a l'intéresse par lettre recommandée avec demande d’avis de réception ou par lettre remise en main
propre contre décharge. Cette lettre precise le ou les motifs du licenciement et sa date de prise d'effet compte tenu des conges
annuels non pris et de la durée du préavis.

L'agent informe l'autorité signataire du contrat de son intention de démissionner par lettre recommandee avec demande d‘avis
de réception ou par lettre remise en main propre contre décharge. En cas de démission postérieure a la période d'essai, 'agent
est tenu de respecter un preéavis.

En cas de faute grave commise par un agenttitulaire d'un PACTE, gu'il s'agisse d'un manquement a ses obligations professionnelles
ou d'une infraction de droit commun, l'auteur de cette faute peut étre suspendu par 'autorité ayant le pouvoir disciplinaire. Sauf
en cas de poursuites pénales, sa situation doit étre reglée dans un deélai de quatre mois. Si, a l'expiration de ce deélai, aucune
decision n‘a éte prise par l'autorité ayant le pouvoir disciplinaire, I'intéresse, sauf s'il fait 'objet de poursuites pénales, est rétabli
dans ses fonctions (Article 18 du deécret du 2 aout 2005 modifie par l'article 25 du décret n°2017-1470 du 12 octobre 2017).

Selon les dispositions de l'article 19 du deécret du 2 aodt 2005 modifie par l'article 26 du décret n*2017-1470 du 12 octobre 2017,

un mMois au plus tard avant le terme du contrat, I'aptitude professionnelle du benéficiaire est examinee par une commission de
titularisation présidée par un représentant de l'autoriteé territoriale et comportant également deux personnalités choisies pour

139



leurs compétences, dont une, au moins, extérieure au service dans lequel I'agent est affecte.
La commission de titularisation se prononce au vu du dossier de l'agent et apres un entretien avec celui-ci. Le dossier de
I'intéresseé contient notamment le carnet de suivi tenu par le tuteur et son avis sur l'aptitude de I'agent.

1° SiTagent est déclaré apte a exercer les fonctions et a obtenu le titre ou le dipldme le cas écheant requis pour I'acces au cadre
d'emplois correspondant au poste occupe, I'autorité territoriale, apres avis de la commission administrative paritaire de ce cadre
d'emplois, procede a sa titularisation.

Aprés titularisation, I'agent est affecté dans I'emploi qu'il occupait en tant gue benéficiaire du contrat.

Latitularisation est subordonnée al'engagement d’'accomplir une période de services effectifs dans la collectivite ou I'établisserment
public ayant procede au recrutement.

La durée de I'engagement de servir est fixee a deux fois la durée du contrat, majorée, le cas échéant, des périodes de
renouvellement.

En cas de rupture de I'engagement du fait de l'intéresse, celui-ci rembourse les frais de formation engages par la collectivité ou
I'etablissement. Il peut étre dispense en tout ou partie de cette obligation par I'autorite territoriale.

2% Si'la commission de titularisation estime ne pas étre en mesure d'apprecier I'aptitude de I'agent, soit pour cause d'échec aux
epreuves d'évaluation de la formation suivie ou de défaillance de I'organisme de formation, soit pour cause de conges pour
maternité ou adoption ou de congés de paternité, de maladie ou d'accident du travail, l'autorité territoriale prononce, compte
tenu du calendrier de la formation suivie, dans le premier cas, le renouvellement du contrat pour une durée ne pouvant exceder
une année et dans le second cas la prolongation du contrat dans la limite de la durée du ou des conges obtenus.

3° Si l'appreéciation de I'aptitude de I'agent révele des capacités professionnelles insuffisantes, le contrat n'est pas renouvele.
L'intéressé peut bénéficier des allocations d'assurance-chémage.

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 l'article 167 de la loi n"2017-86 du 27 janvier 2017 relative a I'égalité et la citoyenneté. Cet
article a créé un nouveau dispositif desting aux jeunes gens ages de 28 ans au plus. lls pourront étre recrutes au moyen d'un
contrat de droit public, pour une durée de 12 mois minimum et de 2 ans maximum, renouvelable selon certaines conditions,
sur des emplois de catégorie A ou B, tout en benéficiant d'une formation en alternance pour preparer le concours externe
d'accés au corps ou cadre d'emplois concerné. Ce nouveau dispositif fera 'objet d'une expérimentation de six annees a l'issue
de laquelle il sera possible de mieux cerner ses effets.

Le décret du 12 octobre 2017 précise les modalites de mise en ceuvre de ce dispositif expérimental d’accompagnement a
I'acces aux corps et cadres d'emplois de catégorie A et B de la fonction publique. Les personnes sont recrutées sur des emplois
permanents du niveau de la catégorie A ou de la catégorie B par des contrats de droit public ayant pour objet de leur permettre,
par une formation en alternance avec leur activite professionnelle, de se présenter a un concours pour acceder a un corps ou
cadre d'emplois de la fonction publique correspondant a I'emploi occupé. Les territoires mentionneés au troisieme alinéa de
I'article 167 de la loi du 27 janvier 2017 sont les zones d'emploi, definies a l'article D 1233-2 du code du travail, dans lesquelles
le taux de chdmage moyen annuel est supérieur au taux de chémage moyen annuel national au 31 decembre de 'année
précedant le recrutement.

Les recrutements organiseés font I'objet d'une publicité préalable qui mentionne le nombre des postes et la nature des emplois
a pourvair, le niveau de la catégorie statutaire correspondante, les conditions a remplir par les candidats, la date limite de depot
des candidatures ainsi que l'adresse a laquelle la candidature doit étre envoyee. Ces avis sont publies au plus tard un mois
avant la date limite de dépot des candidatures (article 4 du décret). L'examen des candidatures est confie a une commission
de sélection dont le président et les membres sont nommes par I'autorité qui dispose du pouvoir de recruter ou par l'autorite
responsable des opérations de recrutement.
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Le dossier de candidature permet a la commission de sélection d'apprecier si le candidat présente les aptitudes pour occuper
I'emploi a pourvoir et de s'assurer gu'il est en mesure de remplir les conditions exigees pour présenter les concours correspondant
a cet emploi.

Le contrat précise la dénomination des fonctions exercées ainsi que celle du corps ou cadre d'emplois correspondant, la durée
du contrat, le montant de la remunération brute mensuelle, le nom et la qualité de la personne désignee en qualité de tuteur
et le cas écheant, les conditions particulieres d'exercice de I'emploi de I'agent ainsi gue les obligations de I'agent a executer les
taches qui lui sont confiees, 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 décret).

Pour la fonction publique territoriale, 'organisation des opérations de recrutement est confiee aux centres de gestion de 1a
fonction publique territoriale ou aux collectivités territoriales et etablissernents publics non affilieés.

Sans prejudice du temps de préparation personnelle accorde a l'agent, la durée du parcours de formation est comprise entre 10
et 25% de la durée totale du contrat. Elle peut étre portée au-dela lorsque le parcours personnel de I'agent ou les modalités de
la préparation au concours le requiérent (article 10 du decret).

Le chapitre IV du deécret du 12 octobre 2017 précise les modalites de gestion des agents au cours de leur contrat. Pendant 1a
durée du contrat, I'agent est soumis a la durée du travail effectif applicable dans le service dans lequel il est affecté. Il ne peut
effectuer de travaux supplémentaires. Les agents recrutés bénéficient d'une remunération d'un montant éqguivalant a celui qui
est servi aux fonctionnaires stagiaires issus du concours externe pour l'acceés au corps ou cadre d'emplois correspondant au
poste occupé. Le contrat comporte une periode d'essai de deux mois. Posterieurement a la période d'essai et apres consultation
du tuteur, l'autorité ayant proceédé au recrutement peut mettre fin au contrat, avant son terme, en cas de manguement par
I'agent aux obligations prévues au contrat ou de faute disciplinaire. Un bilan de cette expérimentation est communiqué tous les
ans a compter de 2019 aux comites technigues compétents ainsi qu'au Conseil commun de la fonction publique (article 18 du
decret).

2. LE CONTEXTE DE LA REFORME DE LA FONCTION PUBLIQUE

A I'heure ou le Gouvernement souhaite transformer I'action publique, la question de I'évolution de la fonction publique est
prégnante. Un débat sur les missions des agents publics, la place de la puissance publique, le role de I'Etat, le role des collectivités
locales vient d'étre engagé, notamment a l'occasion du premier comiteé interministériel de la transformation publique (CITP).

Ainsi, le Gouvernement a annonce lors du CITP du 1¢ février sa volonteé d'organiser tout au long de I'année 2018 une large
concertation avec les représentants des agents publics des trois versants de la fonction publique et les employeurs publics
portant sur quatre leviers majeurs de refondation du «contrat social avec les agents publics».

Ces mesures doivent se combiner avec les autres chantiers transversaux de transformation (simplification et amélioration de
la qualité des services, transformation numerique, organisation territoriale des services publics, modernisation de la gestion
budgétaire et comptable) ainsi qu‘avec les chantiers ministériels de transformation (de politiques publiques et d'organisation)
pour proposer sur le quinquennat une renovation du modele d'action publique et offrir aux usagers un service public de qualite,
permettant d'adapter les réeponses apportees aux usagers selon les circonstances et les territoires.

Ont en effet parallélement éte engages le chantier Action publique 2022 et les forums de I'action publigue en région, destinés
aux agents et consacres aux questions de ressources humaines et une consultation en ligne.

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

Le Premier ministre veut «adapter le statut de la fonction publique, I'assouplir pour qu’il redevienne un cadre efficace pour I'action

publique et [...] accompagner les transformations, les reconversions, les mobilités dans la fonction publique, les départs vers le
secteur privé».
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Au-dela de ces sujets de ressources humaines, le Premier Ministre a évoque 'ambition de systematiser la publication d'indicateurs
de qualité pour tous les services qui accueillent du public afin de mieux répondre aux attentes des usagers. 100% des demarches
administratives devront par ailleurs étre accessibles en ligne d'ici a 2022 via le portail FranceConnect.

En matiére de Fonction publique, guatre axes de reflexion sont lances :

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

& Une rémunération plus individualisée

& Unaccompagnement renforce en matiére d'évolution de carriere

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

Ces nouveaux travaux de concertation doivent également s‘articuler avec les écheéances inscrites a I'agenda social 2018,
conformeément aux orientations fixées lors du conseil commun de la fonction publique (CCFP) du 19 décembre 2017 (notamment
bilan des plans de titularisation, concertation sur I'égalité entre les femmes et les hommes, travaux sur la santé et la sécurité au
travail, protection sociale complémentaire, etc.) et sont distincts du rendez-vous salarial.

En matiére de ressources humaines, plusieurs modifications statutaires significatives sont envisagées ou évoqguees sur 1a
rémuneration, la retraite, le recrutement ou I'emploi. Parmi les propositions formulées on trouve notamment :

é Reduire les effectifs de la Fonction Publique de 120 000 agents dont 70 000 dans la FPT

é Faciliter l'acces a la fonction publigue sous contrat

& Favoriser les departs volontaires

é Mettre fin au principe d'unicite de la fonction publique en matiére de points dindice et introduire une part de
rémunération au merite

& Reformer le dialogue social et modifier les attributions des instances paritaires...

Extraits du document de concertation

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

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

Ces instances presentent en effet un visage morcelé par leur nombre et avec des compeétences parfois redondantes. Ces
caracteristigues ne permettent pas d'offrir un cadre de dialogue social satisfaisant pour les agents. Le chevauchement des
competences entre comité technique (CT) et comité d'hygiene, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT) en matiere de
réorganisation de services est trop souvent une source de complexité et d'insecurité juridigue s'agissant des textes en consultation.
On denombre au demeurant pour le seul Etat 1200 CT et plus de 2000 CHSCT.

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

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

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

Enoutre, le Gouvernement considére comme prioritaire de réflechir a une plus grande implication des employeurs de proximite,
qui connaissent la valeur professionnelle des agents, afin qu'ils concourent aux decisions d'avancement et de promotion, tout en
respectant la participation des représentants du personnel a la défense des equilibres sociaux de la fonction publique.

Pour répondre a ces enjeux, le Gouvernement entend approfondir les pistes de travail suivantes.
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é S'agissant de l'organisation des CHSCT/CT, le Gouvernement souhaite avancer selon les orientations suivantes :
o Simplifier les instances dans les trois fonctions publigues, et pour I'Etat tant au niveau ministériel que de
proximité, tout en garantissant le traitement des probléematiques actuellement couvertes
* Prendre en compte les droits et moyens syndicaux.

é S'agissant des attributions des instances, le Gouvernement souhaite alléger, simplifier et deconcentrer les CAP pour
conforter les processus RH fondamentaux :
e Redéfinir les actes devant étre soumis aux CAP, afin de concentrer son réle sur I'examen des deécisions ayant un
impact négatif sur la carriére des agents
* Accentuer le processus de deconcentration des CAP pour rapprocher la décision du niveau de proximite gui
connatt les agents, en interrogeant notamment leur cartographie
* Accroitre le niveau de déemateérialisation.

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

Lafonction publique va étre confrontée dans les prochaines années & une série d'évolutions majeures qui vontimposer d'assouplir
profondément le processus de recrutement : departs en retraite, évolutions des metiers et des competences, évolutions des
organisations et des modalites d'intervention des services publics, impact du numerique exigeant de développer de nouvelles
compeétences.

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

Dans ce contexte, les employeurs publics expriment un besoin de souplesse offert par le recours au contrat.
Par ailleurs, les salariés du secteur prive peuvent souhaiter effectuer une partie de leur carriére dans le secteur public, ce qui
permettrait d'enrichir chaque sphére de parcours mixtes.

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

é Deéterminer les secteurs et missions concernés par I'extension du recours au contrat, notamment pour les
meétiers n'ayant pas une spécificité propre au service public

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

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

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

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

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

* Unenjeu dattractivite des talents, en particulier dans des métiers se caractérisant par la rareté des competences
et qualifications

* Unenjeu de fidélisation des agents exercant notamment dans tous les territoires de la République et les services
soumis a de fortes sujetions

* Un enjeu de reconnaissance de l'mplication et de la performance individuelle et collective, et donc de
motivation

* Un enjeu defficience de la dépense publique.

143



Ce chantier d’envergure implique donc de réinterroger notamment :

* Les composantes de la remunération des agents publics
* Les besoins des employeurs publics en matiére de maitrise de leur masse salariale
* La nécessité de mieux distinguer les €léments contribuant a la sécurisation du pouvoir d'achat des
agents, ceux permettant de reconnaitre le niveau de fonction ou leurs sujétions, et ceux visant a la
reconnaissance des mérites et de I'implication individuels et collectifs.
Les modalités d'attribution devront également étre questionnées, afin de redonner aux managers de proximité les
marges de manoeuvre dont ils ont besoin.

Le premier temps de la concertation sera consacreé a la mise a plat des déterminants de la remunéeration des agents publics de
maniere a identifier les difficultés et pistes de réeformes communes a I'ensemble des trois versants de la fonction publique mais
egalement plus ciblées.

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

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

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

S'agissant des besoins des employeurs, ceux-Ci sont d'ores-et-d¢ja confrontes a la mise en ceuvre des transformations de
['organisation, des modalites d'intervention et des metiers du service public. L'impératif d'anticipation conduit a deévelopper 1a
capacité des employeurs a exprimer une vision pluriannuelle de ces eévolutions, discutee avec les représentants des personnels,
afin de permettre aux agents de definir des projets professionnels qui leur sont propres.

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

Le Gouvernement propose en conséquence de soumettre a la concertation les trois objets suivants :

é Mobiliser I'appareil de formation et les acteurs RH de proximité pour accompagner les transitions
professionnelles par :
* Renforcer la formation professionnelle tout au long de la vie
* Améliorer I'appropriation du compte personnel de formation (CPF) qui permet aux agents publics de
solliciter auprés de leur employeur le financement d’actions de formation
» Développer I'accompagnement personnalisé des agents publics.

é Proposer de nouveaux mécanismes pour favoriser les reconversions au sein de la fonction publique :
* Créer un dispositif global d’appui lors de restructurations de services ou d'évolution importante des
missions ou métiers
» Favoriser les passerelles entre métiers et les secondes carriéres
* Faciliter les mobilités entre FPE, FPT et FPH.

é Développer les dispositifs et aides au départ vers le secteur privé pour les agents qui le souhaitent, permettant
ainsi de structurer des plans de départs volontaires :
* Refondre le dispositif existant d’Indemnité de départ volontaire (IDV)
* Proposer un cadre pour les plans de départs volontaires
» Développer des mesures de transition vers le secteur privé : accompagnement des agents dans leur
projet de de création d’entreprise, adaptation des positions statutaires.
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Calendrier de la concertation pour I'annee 2018

Sujet(s)

Instance

Participants

Date

Constat : besoin et demande de
transformation profonde de notre modele
de fonction publique

Volonté d'organiser tout au long de
I'année 2018 une large concertation
portant sur les 4 leviers suivants de
refondation du « contrat social avec les
agents publics »

1¢" CITP

- Edouard Philippe
- Gérald Darmanin
- Les ministres du Gouvernement

- le delegue interministériel a la transformation publique
(secretariat du CITP, prepare les delibérations et suit
I'application des decisions prises) : Thomas Cazenave

01.02.2018

Definir un nouveau modele de dialogue
social avec un meilleur fonctionnement
des instances représentatives et une
dynamisation du dialogue social au
niveau pertinent.

1. Réunion d'ouverture par le Secrétaire d'Etat
(vendredi 30 mars)

2. GT1 -lanouvelle instance issue des CT et

des CHSCT : compétence, organisation et
fonctionnement (début avril)

3. GT2 - évolution des CAP : réles et attributions,
organisation (fin avril-début mai)

4. GT3 - conditions de reussite de ces rénovations :

mise en ceuvre operationnelle, condition d'efficacité

du dialogue social (fin mai)

5. Réunion de conclusion preésidée par le Ministre
et le Secrétaire d’Etat : présentation du releve de
decisions et echanges (fin juin)

Chaqgue GT est pilote par la DGAFP.

Concertation réeunissant les représentants des agents
publics des trois versants de la FP et les employeurs
publics.

Du 30.03.2018

Développer le recours au contrat

pour mieux repondre aux besoins des
employeurs et aux enjeux des territoires
en termes d'affectation des personnels.

1. Réunion d'ouverture par le Secreétaire d'Etat
(semaine du 30 avril)

2. GT1 - périmétre et emplois a retenir pour un
recours accru au contrat (début mai)

3. GT2 - modalités juridiques et de gestion
permettant une extension du recours au contrat,
ainsi que les conditions d'emplois de ces agents
(début juin)

4. Réunion de conclusion presidée par le Ministre
et Secretaire d’Etat : presentation du releve de
decisions et échanges (début juillet)

Chaque GT est pilote par la DGAFP.

Concertation réunissant les representants des agents
publics des trois versants de la FP et les employeurs
publics

a fin juin
De fin avril a
début juillet

Faire évoluer la politique de remunération

1. Réunion d'ouverture par le Secrétaire d'Etat

Chaque GT est pilote par la DGAFP.

De fin mai a mi-

transitions professionnelles et dans leurs
mobilites

2. GT1 - mobiliser I'appareil de formation et les
acteurs RH de proximité pour accompagner des
transitions professionnelles | )

3. GT2 - les nouveaux mecanismes statutaires
favorisant les reconversions au sein de la fonction
publique (

4. GT3 - les dispositifs et aides au depart vers le
secteur prive pour les agents qui le souhaitent

( )

5. Réunion de conclusion présidée par le Ministre
et le Secrétaire d'Etat : présentation du releve de
decisions et échanges (fin octobre)

afin de mieux distinguer la sécurisation (semaine du 28 mai) Concertation réunissant les représentants des agents octobre
du pouvoir d'achat, la prise en compte 2. GT1 - déterminants de la rémunération des publics des trois versants de la FP et les employeurs
de l'expeérience, des responsabilités et agents publics (... publics.
des sujetions, ainsi que la performance 3. GT2 - meécanismes individuels et collectifs de
individuelle et collective reconnaissance de I'engagement des agents
PUDICS (i)
4. Reunion de conclusion presidée par le Ministre
et le Secrétaire d'Etat : présentation du releve de
decisions et échanges (mi-octobre)
Proposer aux agents un 1. Réunion d'ouverture par le Secretaire d’Etat Chaque GT est piloté par la DGAFP De juin a
accompagnement renforce dans leurs (semaine du 11 juin) Concertation réunissant les représentants des agents octobre

publics des trois versants de la FP et les employeurs
publics

2¢ CITP

- Edouard Philippe

- Gérald Darmanin

- Les ministres du Gouvernement

- le delegue interministériel a la transformation publique
Thomas Cazenave

(Le CITP se réunit
au moins une fois
par semestre)

145



Sujet(s) Instance Participants Date

Mission : accompagner la réforme Groupe de travail - GT coordonne par Emilie Chalas, deputée Un appel a
de la fonction publique lancée par LREM de ['lsere candidatures a
le gouvernement et étre force de - vingtaine de députes principalement LREM | été lancé le 14
propositions' et quelques MoDem mars
Question du point d'indice gele Rendez-vous salarial - Gérald Darmanin Entre le 10 et
pour 2018, la question des mesures - organisations syndicales représentatives 20 juin
categorielles, discussion autour de la - employeurs publics
protection sociale complémentaire, ..
Chantier en cours : Conference nationale des territoires - presidée par Premier Ministre Juin - Juillet ?
I.donner aux collectivites plus de libertes -membres du comité permanent :
et plus de souplesse pour agir membres du Gouvernement directement
2.batir un pacte financier entre I'Etat et les concernés par l'ordre du jour
collectivités sur la durée de la mandature 5 représentants de Régions
3.lutter contre les fractures territoriales 5 représentants de Departements
4. accompagner les transitions 6 representants des communes et
écologiques et numeriques dans les intercommunalites
territoires Les présidents du comite des finances
locales, du conseil national d'évaluation des
Proposition de discuter des sujets suivants normes et du CSFPT
ala prochaine CNT : 4 representants du Sénat
les modalités d'évolution des 4 representants de I'Assemblée nationale

rémuneérations des agents territoriaux

et l'association des employeurs & ces
questions ?

la mise en ceuvre de la réduction du
temps de travail

I'encadrement des jours extra-légaux et
les autorisations d'absence applicables a
ces agents

les nouvelles modalites d'implication des
employeurs territoriaux dans le dialogue
social propre a la FPT ?

le réle des CDG et du CNFPT

la question de la penibilité au travail et du
reclassement des agents dans la FPT

Intégration de dispositions permettant GT le 23 mars pour presenter aux organisations syndicales de 23 mars
de maintenir (5 anneées max| les droits fonctionnaires les dispositions voulues par le gouvernement. 27 mars
al'avancement aux agents publics Mi-avril
demandant une mise a disponibilité dans | Les dispositions seront soumises a I'examen de I'Assemblee

le futur projet de loi «pour la liberté de pleniere du Conseil commun de la fonction publique le 27

choisir son avenir professionnel» mars.

Preésentation du projet de loi en Conseil des ministres par la
ministre du travail a la mi-avril.

1. Groupe de travail en parallele de la concertation lancée par le gouvernement lors du CITP du ler fevrier afin de ne pas laisser 'executif «seul & la manceuvre»
2. Paralléle avec 3e levier décideé au CITP : «Comment faire évoluer la politique de rémunération afin de mieux distinguer la sécurisation du pouvoir d’achat, la prise en compte de I'expérience, des responsabilités et des sujétions,
ainsi que la performance individuelle et collective?»

3. Parallele avec ler levier décideé au CITP : «Comment définir un nouveau modéle de dialogue social avec un meilleur fonctionnement des instances représentatives et une dynamisation du dialogue social au niveau pertinent ?»

3. DES RAPPORTS PUBLICS PRESENTANT DES AXES D’EVOLUTION DE LA
FONCTION PUBLIQUE

Rapport a Monsieur le Premier Ministre sur la Fonction Publique, Bernard PECHEUR,
Conseiller d’Etat (Novembre 2013)

Bernard PECHEUR a remis son rapport sur la fonction publique au Premier ministre le 4 novembre 2013. Validant le choix d'une
fonction publique statutaire, le rapport présente des propositions pour une nouvelle stratégie de gestion de la fonction publique.
A partir d'un diagnostic faisant apparaitre que le cadre statutaire a des fondements solides et a fait preuve d'une réelle plasticite,
le rapport indigue que le statu quo n'est pas possible face aux enjeux lies a la quéte de sens, la destabilisation de la grille, 1a

confiance ou la motivation.

«Ce constat, nuancé mais globalement inquiétant, appelle des changements et une stratégie de long terme pour la fonction publique.»
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Le rapport propose une stratégie pour la fonction publique et le service public autour des principes directeurs suivants :

* Une fonction publique statutaire, unitaire et de carriere
e Le statut utilise comme levier de motivation

* Lalogique de carriere a sa cohérence

* Un statut général couvrant les trois versants

* Unrégime d'emploi dérogatoire au droit commun.

Six orientations sont definies :
é fixer le cap, donner du sens a I'action publigue

La «parole publique» doit rappeler que les services publics produisent de la valeur et ne sont pas exclusivement une charge pour
la collectivité

é assurer la confiance des citoyens dans les agents publics

La restauration de la confiance publique dans les fonctionnaires passe par un enonce plus clair des droits et des obligations
professionnelles des fonctionnaires et par des mesures de transparence (chartes deontologiques, deécret pour organiser 1a
procédure de recrutement sans concours de fonctionnaires de catégorie C ou de contractuels, évaluation de I'aménagement
du temps de travail etc.)

é am¢liorer la gouvernance de la fonction publique

Il s'agit d'engager une réflexion prospective périodigue sur I'emploi public et la fonction publigue, notamment en associant
mieux les employeurs publics.

é poursuivre la rénovation du cadre commun de gestion des trois fonctions publiques

Pour encourager la mobilité, une bourse commune de I'emploi public devrait étre mise en place. Le rapport suggere, en
outre, d'experimenter la creation d'un cadre professionnel commun aux trois fonctions publiques pour certains emplois qui
correspondent aux mémes professions (bibliothécaires, conservateurs du patrimoine ou corps et cadres d'emploi d'administration
genéerale).

¢ deévelopper les responsabilités et mieux gerer les ressources humaines dans la fonction publique de I'Etat

Le rapport recommande de definir des perimetres ministériels administratifs stables a partir des champs de competence des
secretaires genéraux de ministéres et de mettre en place des centres de responsabilité et de gestion auxquels les corps de
fonctionnaires seraient directement rattaches. La politique de fusion des corps devrait aussi étre relancee.

& définir un cadre salarial motivant et assurer des parcours professionnels de qualite

Le rapport propose de repenser les structures des carrieres et des classifications dans la perspective d’'une rénovation de la
grille en caractérisant les corps ou les cadres d'emploi par «niveau de fonctions» (dipldme, nature des missions responsabilités),
en mettant en place deux paliers de recrutement (un pour les personnes sans experience professionnelle, un autre pour celles
ayant acquis une expérience dans le public ou le prive), en developpant les échelons fonctionnels ou les échelons speéciaux et
en renovant la grille par un allongement des durées de carriere et la transformation d'une partie des primes en réemunerations
indiciaires. Enfin, le rapport recommande de fixer des lignes directrices a la politique salariale. Il s'agit de velller a la préservation
du pouvoir d’achat des fonctionnaires en evitant gu'ils soient favorises ou décroches par rapport aux salaries du secteur prive et,
dans ce cadre, le rapport n‘écarte pas la possibilité de mesures génerales. A propos des primes, un audit complet des dispositifs
indemnitaires devrait étre dresse dés 2014 afin d'engager un chantier de simplification et d’harmonisation.

Les propositions du Rapport PECHEUR

1. Fixer le cap, donner du sens a l'action publique

1.1. Des assises nationales du service public, occasion pour les plus hautes autorités de notre pays d'exposer la stratégie et la
politigue du Gouvernement

1.2 Des assises régionales, rassemblant responsables et cadres des trois fonctions publiques de chaque région autour de la
ministre, accompagnee a chaque étape d'un ou deux ministres, permettant de ponctuer la démarche sur le terrain et d'enrichir
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le pilotage des grands chantiers
1.3. Des consultations ouvertes sur internet sur des thémes choisis, faisant I'objet d'un suivi régulier
1.4. Une communication adaptée (journal des Assises du service public, site internet)

1.5. Une structure de pilotage clairement identifiee, dans laquelle la place de la DGAFP serait reaffirmeée, pour mettre en oeuvre
la stratégie du Gouvernement

2. Assurer la confiance des citoyens dans les agents publics

2.1 Geéneraliser les chartes de déontologie et les referents déontologiques

e Rendre obligatoires, dans toutes les administrations de I'Etat, les chartes de déontologie et inciter les collectivités
territoriales ainsi que les établissements publics employant des agents relevant de la fonction publique hospitaliere
a se doter de tels documents (qui ne concerneraient pas les professions de santé déja soumises a des régles
deontologiques propres)

* Garantir le droit de tout agent a s'adresser a un référent deontologique

e Veiller & ce que les programmes de formation des écoles administratives accordent toute sa place a la
deontologie professionnelle

2.2 Rendre plus transparents et plus objectifs les recrutements de contractuels ainsi gue les recrutements, sans concours, de
fonctionnaires de catégorie C

* Adopter tant pour la fonction publigue de I'Etat que pour la fonction publique territoriale un décret organisant
la procedure de recrutement sans concours de fonctionnaires de catégorie C

e Insérer dans les decrets relatifs aux agents non titulaires des trois fonctions publiques des dispositions encadrant
la procedure de recrutement de contractuels

2.3 Une bonne information du public sur le suivi des chartes de deontologie et I'exercice du pouvoir disciplinaire dans les trois
fonctions publiques

* Mettre en place des outils complets et homogenes de mesure, par la DGAFP, la DGCL et la DGOS, de la mise
en oeuvre des procedures disciplinaires dans les trois fonctions publiques

e Unrapport annuel rendu public
2.4. Une évaluation quinquennale de la dureée et de 'aménagement du temps de travail dans les trois fonctions publiques

2.5. Garantir la transparence et la regularité des regimes indemnitaires et proceder a leur audit, tous les cing ans, dans les trois
fonctions publiques

3. Améliorer la gouvernance de la fonction publique

3.1 Une prospective de I'emploi public

e Conduire a peériodicité réguliere, en principe quinquennale, et sous I'egide du Commissariat géenéral a la
stratégie et a la prospective, une reflexion prospective sur l'action publique et la fonction publique & un horizon
de 15 ans (évolution du service public, role des differentes collectivites publiques, evolution des missions et des
modes d'exercice des professions, evolution demographiques, besoins nouveaux), en concertation avec les elus,
les organisations syndicales, et les acteurs de la sociéte civile

» Débattre périodiguement, au sein du Conseil commun de la fonction publique, des plans d'action de moyen
terme a mener, notamment en matiere de formation des agents, de modalités d'exercice des professions,
d’organisation du travail

* Développer les demarches de gestion previsionnelle des effectifs, des emplois et des compétences

* Preévoir un deébat annuel prospectif au sein des comités techniques ministeriels, territoriaux et hospitaliers
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* Renforcer, dans les études dimpact accompagnant les projets de lois, I'analyse des conséquences du texte en
termes d'emploi public, en particulier en ce qui concerne les qualifications et les besoins de formation

* Actualiser le volet «emploi public» des études d'impact une fois les lois votees, afin de mettre en perspective
I'evolution des besoins résultant des amendements votes par le Parlement

3.2 Mieux associer les employeurs publics & la préparation des decisions et négociations

e Inscrire dans la loi que les négociations salariales auxquelles participent les organisations syndicales de
fonctionnaires sont « conduites par le Gouvernement, apres consultation des représentants des administrations de
I’Etat, des employeurs publics territoriaux et des employeurs publics hospitaliers », en modifiant I'article 8 bis du titre
[ du statut général

e Utliser le comité de pilotage des DRH comme une instance de concertation entre employeurs de I'Etat, ce
comité etant reuni avant toute négociation sociale, afin de coordonner les positions des différentes administrations

e Examiner les modalites de la representation des collectivités territoriales dans les négociations sociales a la
lumiére des projets de loi de décentralisation et de la loi du 17 octobre 2013 portant création d'un Consell
national d'évaluation des normes

e Examiner les modalités de la représentation des établissements publics de santé dans les négociations sociales,
ala lumiére du nouveau statut d'établissement public de I'Etat, qui résulte de la loi « HPST » du 21 juillet 2009

3.3 Un Conseil commun de la fonction publique plus stratégigue et prospectif

* Faire du Conseil commun de la fonction publigue une instance de discussion stratégique

* Debattre au sein du Conseill commun de la fonction publique, en lien avec la reflexion prospective conduite
periodiquement, des plans d'action de moyen terme & mener, notamment en matiére de formation des agents,
de modalites d'exercice des professions, d'organisation du travail

* Prevoir, lorsqu’une réforme a vocation a étre deéclineée dans plusieurs fonctions publigues, un rapport annuel
au conseil commun sur le déploiement de cette reforme

* Prevoir, au sein du Conseil commun de la fonction publique, un deébat annuel sur les cadres professionnels
communs a plusieurs fonctions publiques et les statuts d'emploi communs aux trois fonctions publiques (cf.
mesures N°4.3 et 4.4)

* Donner au Conseil commun de la fonction publique compétence pour connaitre des projets de textes relatifs
au titre ler du statut genéral des fonctionnaires et le décharger, au profit des onseils supérieurs, de ses autres
missions consultatives sur les projets de textes. Cela necessite de modifier I'article 9 ter de la loi du 13 juillet 1983,
ainsi gue l'article 2 du décret du 30 janvier 2012

3.4. Instituer, au sein du Consell supérieur de la fonction publique de I'Etat (CSFPE), un college des employeurs de I'Etat, et
modifier en conséquence larticle 13 de la loi du 11 janvier 1984 ainsi que l'article 5 du décret n°2012-225 du 16 février 2012,
afin que doit désormais recueilli F'avis des représentants des organisations syndicales, d'une part, et celui des représentants de
I'administration, d'autre part

3.5. Confier au département des études et des statistiques de la direction générale de I'administration et de la fonction publique
(DGAFP] une fonction d'intégration des donnees statistiques concernant non seulement I'Etat, mais également les collectivites
territoriales et les etablissements de la fonction publique hospitaliere.

4. Poursuivre la rénovation du cadre commun de gestion des trois versants de la fonction Publique

4.1 Une bourse commune de I'emploi public

e Créer un portail internet unigue qui intégre ou federe les portails existants de bourse et les compléte pour
permettre d'avoir connaissance de tous les emplois publics vacants a chaque instant

* Désigner la DGAFP comme chef de file et, le cas echeant, créer un groupement d’intérét public (GIP) pour
suivre et administrer la bourse, ce GIP pouvant alors étre composeé des differents partenaires concernes (Etat,
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Centre national de la fonction publique territoriale (CNFPT), centres de gestion de la fonction publigue territoriale
fedéres par la Féderation nationale des centres de gestion, Fédération hospitaliere de France, Pole Emploi).

* Poser une obligation de déclaration et de publication des vacances a laquelle seraient assujettis tous les services
de I'Etat, les centres de gestion de la FPT et les établisserents hospitaliers. Une telle obligation pése deja, en vertu
delarticle 41 delaloi du 26 janvier 1984, sur les collectivites territoriales, qui doivent informer les centres de gestion
de toute vacance de poste, et sur les autorites investies du pouvoir de nomination dans la fonction publique
hospitaliere, qui doivent, en vertu de larticle 36 de la loi du 9 janvier 1986, informer l'autorité administrative
compétente de I'Etat des vacances de postes. Il s'agirait donc d'étendre cette obligation aux services de I'Etat, et
de faire remonter toutes les déclarations au GIP gestionnaire du portail internet.

4.2. Un répertoire commun des emplois permettant d’harmoniser les répertoires d'emploi existant dans les différentes fonctions
publigues

4.3 Des cadres professionnels communs pour certaines professions «trans-fonctions publiques»

L'article 13 delaloidu 13juillet 1983 serait modifie pour autoriser linstitution, par decret en Conseil d'Etat, de cadres professionnels
communs a deux ou trois fonctions publiques.

Ces cadres professionnels trans-fonctions publiques ont vocation a reunir, en les fusionnant, les corps ou cadres d'emploi qui,
bien que relevant de fonctions publiques différentes, correspondent aux mémes professions. Les decrets instituant les cadres
professionnels pourraient deroger, apres avis des conseils supérieurs concernes, a certaines des dispositions du statut genéral qui
ne correspondraient pas aux besoins propres de la gestion de ces cadres professionnels.

Au sein d’'un cadre professionnel, les fonctionnaires serviraient en situation normale d'activité. lls seraient donc directement
affectes sur un emploi de I'une des fonctions publiques concernees. Les mouvements s'‘opéreraient par mutation, y compris
entre deux fonctions publiques.

Au sein d’'un cadre professionnel, le fonctionnaire serait régi par la loi du 13 juillet 1983, a titre subsidiaire par la loi régissant la
collectivite publique qui I'emploie (titres [I, Il ou 1V}, et par les dispositions du statut particulier.

Pour les fonctionnaires appartenant a ces cadres professionnels, les réegimes indemnitaires resteraient fixés par les régles regissant
la collectivité publigue employeuse. Chaque collectivite employeuse resterait egalement libre de décider des avancements des
fonctionnaires affectés en son sein.

Les fonctionnaires appartenant a un cadre professionnel seraient recruteés par un concours unique. Le nombre de postes ouverts
au concours serait egal a la somme des besoins de chaque fonction publiqgue concernée par le cadre professionnel. Le concours
serait finance par chaque fonction publique au prorata des postes dont elle a demandée I'ouverture. Les formations seraient
communes ou comporteraient des cycles communs.

Les fonctionnaires recrutés dans un cadre professionnel trans-fonctions publiques choisiraient, par ordre de merite, la fonction
publique dans laquelle ils débuteraient leur carriere. lls sengageraient a rester dans leur premier poste durant 3 ans.

Il ne serait creé ni commission administrative paritaire commune, ni organe de gestion commun. En revanche, le Conseil commun
de la fonction publique procederait chaque année a un suivi géenéral de la gestion des cadres communs et des guestions de
prinCipe qui pourraient apparaitre.

4.4. Des statuts d'emploi communs «trans-fonctions publiques» pour certaines specialités

Laloi reconnaitrait la possibilite de creéer, par decret en Conseil d'Etat, des statuts d’emplois communs aux trois fonctions publiques
et ouverts aux militaires, pour les fonctions transverses specialisées. La décision dimplanter des emplois de ce type reléverait
naturellement de chaque ministére, établissement public ou collectiviteé territoriale. Les agents seraient deétachés dans un statut

d'emploi commun pour une dureée de 3 ans renouvelable deux fois.

4.5. Lever les derniers obstacles a la mobilite entre les trois fonctions publiques

* Reduire le cout d'emploi des fonctionnaires de I'Etat détacheés dans les deux autres fonctions publiques

4.6. Restaurer la souplesse du détachement

* Abroger les dispositions législatives qui prévoient que le fonctionnaire réintégre dans son corps d‘origine apres

150



un détachement conserve le grade et I'échelon dont il avait pu bénéficier durant son détachement (9e alinéa de
larticle 45 de la loi n°84-16; 2¢ et 3¢ phrases du 2¢ alinéa de l'article 67 de la loi n°84-53 ; 2¢ alinéa de l'article 55
de la loi n°86-33)

4.7. Renforcer les echanges de fonctionnaires au sein de I'Union européenne

4.8. Mieux encadrer les possibilités de recours a des non titulaires

* Affirmer dans la loi, pour les trois fonctions publiques, que le recrutement de contractuels pour occuper des
emplois permanents du niveau de I'actuelle catégorie A n‘est possible que sous réserve qu'aucun fonctionnaire
n‘ait pu étre recrute

e Créer un centre de gestion des agents non titulaires des autorités administratives indépendantes et des
etablissements publics administratifs de I'Etat, pour les structures aux effectifs reduits

* Ne pas exclure, apres avoir mene une évaluation, de reconduire les dispositifs de recours a I'intérim, plutot que
de laisser se reconstituer des effectifs trop nombreux de contractuels a duree determinée

5. Développer les responsabilités et mieux gérer les ressources humaines dans la fonction publique de I'Etat

5.1. Définir des «périmetres ministériels administratifs» stables, & partir des champs de compeétence des secrétaires géneraux de
ministéres

» FEtablir par décret des perimetres ministeriels administratifs, un tel perimetre etant défini comme I'ensemble des
services dont un méme secretaire genéral coordonne l'action

e Instituer un comité technique ministériel par perimétre ministériel administratif

e Confier au secrétaire genéral la présidence du comité technigue ministériel, le ou les ministres charges des
départements ministériels conservant la possibilité de preésider

5.2. Constituer les secrétariats géeneraux et les grandes administrations opéerationnelles de I'Etat en centres de responsabilité et
de gestion
» Definir par décret en Conseil d'Etat des « centres de responsabilité et de gestion » auxguels les corps de
fonctionnaires sont directement rattachés

* Chaque centre de responsabilité et de gestion, place sous l'autorite d'un secrétaire géenéral de ministére, d'un
directeur genéral ou d'un directeur, recruterait, nommerait et gérerait les fonctionnaires des corps qui lui sont
rattaches

e Le statut particulier de chaque corps de fonctionnaires préciserait le centre de responsabilité et de gestion
auguel il est rattache

* Au sein d'un périmétre ministériel administratif pourraient exister un ou plusieurs centres de responsabilité et
de gestion. Par exemple, au sein d’'un ministere, certains corps, specifiques a telle ou telle direction opérationnelle,
seraient rattachés au directeur d'administration centrale concerné, tandis que d'autres, plus transversaux, seraient
rattacheés au secretaire genéeral du ministére.

5.3. Clarifier par décret la repartition des responsabilités et competences entre secrétaires géneéraux, d'une part, et directeurs
geénéraux et directeurs, d'autre part

5.4. Mener al'égard des cadres supérieurs et dirigeants de la fonction publique de I'Etat une politique reposant sur I'exercice de
responsabilités, le professionnalisme et les capacités d’animation

» Faire vivre le vivier de futurs cadres dirigeants actuellernent en cours de constitution

e Mettre en place un cycle de formation des cadres supérieurs et en faire une condition d'accés aux emplois
fonctionnels de direction de I'Etat

* Objectiver les criteres et procedures de nomination dans certains emplois

5.5. Relancer la politique de fusion des corps, créer dans certains cas des commissions administratives paritaires communes et
developper les corps interministériels a gestion ministérielle, en en faisant des « cadres professionnels interministériels »
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* Relancer et mener a bien le processus de fusion des corps, en particulier pour les corps relevant des actuelles
categorie A et B

* Creer des CAP communes pour les corps, a faibles effectifs, ne pouvant étre fusionnes, relevant du méme
niveau de fonctions et du méme périmetre ministériel administratif

e Conforter les actuels CIGEM, renommes « cadres professionnels interministériels » en assurant, a court terme,
une harmonisation indemnitaire sur la base de critéres exclusivement fonctionnels

e Créer de nouveaux « cadres professionnels interministériels »

5.6. Trouver les voies et moyens de véritables politiques de personnels grace a des directives de gestion permettant d'encadrer
la déconcentration et de développer les affectations sur profil

* Définir, au moyen de lignes directrices de gestion, les conditions dans lesquelles les autorités déconcentrées
prennent leurs décisions en matiere de gestion des personnels, ces autorités restant libre d’y déroger pour tenir
compte de situations particulieres

» Définir des affectations sur profils chaque fois que cela est nécessaire, au moyen de ces lignes directrices

5.7. Déconcentrer la gestion des ressources humaines dans la fonction publique de ['Etat, notamment dans les grandes
administrations, érigées en centres de responsabilité et de gestion

é Flaborer une doctrine administrative coheérente en ce qui concerne les axes de l'action administrative et leur
articulation respective :

* le développement des responsabilités

* les voies, moyens et limites de la déconcentration de la gestion

* |e bon usage de la mutualisation

* |a professionnalisation des fonctions RH.

é Pour les actes de gestion des personnels autres gue les mutations, y compris ceux impliguant de prendre en compte
les mérites respectifs des agents :
* Rechercher, pour chague administration, un échelon deconcentre (interrégional, régional, interdepartemental
ou deépartemental selon l'administration concernée) pertinent pour la déconcentration de la gestion des ressources
humaines et pour lequel I'effectif de chaque corps est au moins égal a 50 agents

» Déleguer, autant que possible, a cet echelon déconcentré les pouvoirs de gestion des personnels, y compris
ceux impliquant de prendre en compte les mérites respectifs des agents, et creer a cet effet, au niveau de cet
echelon deconcentré une commission administrative paritaire propre a chaque corps, en premier lieu pour toutes
les administrations hors du périmetre de la Reate (Education nationale, Police, Finances publiques, Défense,
etc.), qui obeissent a une logique d'organisation ministérielle et nationale et dont les effectifs, sur le terrain, sont
nombreux

é Pour les mutations :

e Créer, dans chaque région, des CAP communes a plusieurs corps (le regroupement pouvant étre soit par
niveau, soit par profession), comme l'autorise le deuxiéme alinea de l'article 14 du titre Il du statut genéral. Ces CAP
auraient competence pour se prononcer sur les mutations infra régionales, autorisant ainsi la déconcentration au
niveau régional des mutations internes a la région

e Conserver au niveau central, les pouvoirs de gestion relatifs aux mutations interrégionales. Pour ces mutations,
la CAP nationale propre a chaque corps garderait sa compétence

* Organiser, pour tous les agents, les mutations en deux phases successives. Un premier tour de mutation
concernerait les mutations interrégionales, les decisions de gestion étant prises au niveau central. Puis un second
tour concernerait les mutations infrarégionales, les décisions étant prises au niveau regional. Les plateformes
régionales d'appui a la gestion des ressources humaines (PFRH) seraient chargées de coordonner la phase de
mutations infrarégionales, notamment en ce qui concerne les calendriers de mutations de chaque corps

5.8 Penser I'administration territoriale de I'Etat (périmetre REATE) comme un centre de responsabilités

» Affirmer le role des préfets dans les procédures de nomination des directeurs régionaux et departementaux. Le
deécret n°2009-360 du 31 mars 2009 relatif aux emplois de direction de I'administration territoriale de I'Etat prévoit
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une consultation des prefets concernes prealablement a la nomination des directeurs régionaux et directeurs
régionaux adjoints, d'une part (article 10), des directeurs départementaux et directeurs départementaux adjoints,
d'autre part (article 12). Il convient gue cet avis préalable du préfet soit pris en considération. Or aujourd’hui,
si C'est le plus souvent le cas en ce qui concerne I'échelon départemental, il est malheureusement fréequent
que la procédure, pour les directeurs régionaux, reste assez formelle. Par ailleurs, lorsqu’un emploi de direction
de l'administration territoriale de I'Etat est vacant, le prefet concerne définirait, en amont de la nomination et
préalablement a sa consultation, un profil pour le poste a pourvoir. Ces procédures permettant d'associer les
préfets a la procedure de choix de leurs principaux collaborateurs auraient naturellernent vocation a s‘appliguer a
la sphere « Réate » mais aussi et sans doute encore plus encore au sein méme du ministere de l'intérieur, pour la
nomination des chefs de service territoriaux de securité publique.

e Prévoir que le prefet, apres consultation du college des chefs de service, donne un avis sur les avancements,
notamment de grade, des cadres des services déconcentrés placeés sous son autorité. Le pouvoir de gestion de ces
agents resterait donc entre les mains de l'autorite ministérielle centrale a laquelle ils sont rattachés, mais le préfet
de région se verrait octroyer la possibilité de donner un avis prealable a toute décision d'avancement concernant
ces agents. Une telle procédure d'avis du prefet sur les avancements existe d'ores et déja pour les chefs de service
deconcentres (article 31 du decret n°2004-374 du 29 avril 2004), mais il semble opportun de I'étendre en premier
lieu aux cadres des services déconcentrés de I'Etat

e Harmoniser, pour les agents du périmétre Reéate, les regles relatives au temps de travail, aux conditions de
travail et & I'action sociale

e En matiere indemnitaire, aller, pour les agents du périmetre Reéate, vers une harmonisation des réegimes, dans
toute la mesure ou cela est compatible avec les impératifs de gestion des ressources humaines de chaque ministére.
A cet egard, il faut souligner gue le développement des cadres professionnels interministériels (proposition 5.5)
devrait contribuer a cet objectif puisqu'il se traduira nécessairement par une harmonisation indemnitaire.

II'est rappelé en effet qu'en vertu de I'avis d'assemblee genérale du Consell d’Etat des 28 et 29 mai 2009 (n°382741), le seul
critere du ministére d'affectation ne peut fonder une différence de régime indemnitaire au sein d’'un corps interministériel, ce qui
impose d’harmoniser, dans les cing ans qui suive la création du corps, la situation indemnitaire des agents selon une approche
fonctionnelle et non ministérielle

* Realiser une evaluation, fin 2014 au plus tard, de la mise en oeuvre des décisions n°30, 31 et 32 du Comite
interministériel pour la modernisation de I'action publique (CIMAP) du 17 juillet 2013. Le comité interministeriel
pour la modernisation de I'action publique du 17 juillet 2013 a décide de ne pas lancer de nouvelle réorganisation
des services de I'administration territoriale de I'Etat mais plutdt de se concentrer sur 'amelioration de son
fonctionnement concret. Dans cette perspective, des décisions ont €té prises en ce qui concerne l'architecture
budgétaire de 'Etat : désignation des préfets de région comme responsables de budgets opérationnels de
programme (BOP) gérés par les services places sous leur autorité (n°30), modification du calendrier du dialogue
de gestion entre administration centrale et services deconcentrés (n°31), simplification de la cartographie des
programmes et des BOP (n°33). Il sera nécessaire, lorsque ces deécisions auront eté mises en oeuvre d'évaluer dans
quelle mesure elles auront permis de surmonter les difficultés que cause aujourd’nui a I'administration territoriale
de I'Etat I'architecture budgeétaire.

5.9. Revaloriser les commissions administratives paritaires en les concentrant sur des missions essentielles

» Confier aux CAP une mission de suivi des évolutions des missions, qualifications et besoins de formations des
corps de fonctionnaires. Ceci necessite une modification de l'article 14 de la loi du 11 janvier 1984 et de l'article
25 du décret n°82-451 du 28 mai 1982

e Lutter contre la « dérive coutumiére » en evitant de soumettre a avis des CAP des actes de gestion que les textes
n'imposent pas de lui soumettre

e Prévoir que les actes relatifs a la réintégration d'un agent apres détachement, relatifs au détachement d'un
agent, et relatifs aux mutations (hormis le cas ou est dresseé un tableau de mutation) ne sont soumis ala CAP gu'en
cas de demande en ce sens soit du fonctionnaire soit des organisations syndicales. Ceci nécessite de modifier les
articles 60 de laloi du 11 janvier 1984 et 25 du décret n°82-451 du 28 mai 1982

* Debattre en CAP des eventuels criteres retenus pour decider des mutations

* Débattre en CAP, annuellement, d'un bilan des mobilités des agents
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» Publier chague annee, dans le bilan social des ministeres, les indicateurs de suivi des CAP (nombre de seances,
durée des sessions, effectifs en jours-agents consacreés par I'administration a leur préparation et a leur tenue)

5.10. Mieux prévoir et accompagner les restructurations des services

e Concevoir, guand une restructuration est envisagée, un plan d'accompagnement des mobilités et des
mutations

e Prévoir, dans le titre Il du statut général des fonctionnaires, un dispositif d'affectation d'office pour le fonctionnaire
dont I'emploi est supprime, en complément des priorites de recrutement prévues par le projet de loi relatif a 1a
deontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires.

Il sagirait d'introduire dans la loi du 11 janvier 1984 un article 62 bis ainsi rédigé : « Si, dans un délai raisonnable eu égard a la
nature de I'emploi supprimé et au grade du fonctionnaire affecté sur cet emploi, I'administration n’est pas en mesure, faute d’emploi
disponible, de faire jouer les priorités d’affectation ou de détachement prévues aux derniers alinéas des articles 60 et 62, elle propose
au fonctionnaire au moins trois emplois vacants correspondant a son grade et I'affecte dans celui de ces emplois que le fonctionnaire
choisit. »

* Doter I'administration des moyens d'accompagner les mutations des fonctionnaires affectés d'office suite a une
restructuration (formation, aide financiere a la mobilité, recherche de logement, travail du conjoint...

6. Deéfinir un cadre salarial motivant et assurer des parcours professionnels de qualité
6.1 Repenser les structures des carriéres et des classifications dans la perspective d’'une rénovation de la grille

6.1.1 Caractériser chague corps ou cadre d'emploi par un « niveau de fonctions » qui correspondrait, selon le cas, soit au diplome
détenu, soit a la nature des missions et des responsabilites exercees

6.1.2. Mettre en place pour chaque corps ou cadre d'emploi deux paliers de recrutement, le premier pour les personnes sans
experience professionnelle, le second pour celles ayant acquis une expérience professionnelle dans la fonction publique ou le
secteur prive

6.1.3. Privilégier les structures de corps ou cadres a trois grades et reconsiderer I'utilisation du mécanisme d'avancement
«promouvables/promus» qui a souvent conduit a desequilibrer la structure par grades des différents corps

6.1.4. Unifier le bareme des traitements de la fonction publique en intégrant dans une méme grille les « échelles chiffre » et les
«échelles lettre»

6.1.5. Développer les echelons fonctionnels et les échelons spéciaux

6.1.6. Donner davantage de sens aux avancements d'échelons

* Un mecanisme d'avancement d'echelon plus sélectif et plus flexible : réduction dancienneté de 3 mois,
avancement a la durée moyenne ou majoration d'ancienneté de trois mois ; fixation annuelle, pour mieux
maitriser le « GVT », des contingents de reduction, soit de facon uniforme pour tous les corps, soit en fonction des
caractéristigues propres de chaque corps

* Rapprocher les mecanismes d’avancement d'echelon dans les fonctions publigues territoriale et hospitaliere du
dispositif applicable aux fonctionnaires de I'Etat, en modifiant les titres Il et IV du statut géenéral

* Maintenir, voire deévelopper les bonifications d'anciennete afin de remédier aux difficulteés d'affectation des
fonctionnaires dans des territoires « difficiles » ou a faible attractivité

6.1.7. Prendre appui sur les politigues de fusion des corps (mesure n° 5.5), de création de «cadres professionnels interministériels»
(méme mesure) et de creation de cadres professionnels « trans-fonctions publiques » (mesure N° 4.3)

6.1.8. Ouvrir la voie & une renovation de la grille, en s‘appuyant sur les leviers qui viennent d'étre decrits

e Cette rénovation devrait nécessairement se traduire par un allongement des durees des carriéres et la
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transformation d’'une partie des rémunerations indemnitaires en remuneration indiciaires

* FElle devrait permettre de recreéer des « espaces indiciaires » suffisants entre les débuts et les fins de carriere, d'une
part, les différents niveaux de fonctions, d'autre part, le bas et le sommet de la grille, enfin
* Lamise en place d'une telle rénovation devrait necessairement s'étaler sur une période de plusieurs annees

6.2. Fixer les lignes directrices de la politique salariale

6.2.1. Ecarter toute forme d'indexation mais suivre I'évolution générale du pouvoir dachat de sorte que les fonctionnaires ne
soient ni favorisés ni décroches par rapport aux salaries du secteur prive

6.2.2. Utlliser conjointement, et sans en privilégier aucun, les trois indicateurs salariaux de la fonction publique

6.2.3. Poursuivre I'ameélioration de ces indicateurs salariaux de la fonction publique (extension de I'TB-Gl a la FPT et a la FPH) et
etendre la mesure de la RMPP a la sphere privee pour favoriser les comparaisons

6.2.4. Recourir aux différents leviers d’'une politique salariale dynamique et responsable : rémunération indemnitaire, mesures
categorielles de grille, mais aussi mesures génerales

6.2.5. Conserver aux divers employeurs publics une marge de négociation salariale propre

6.2.6. Dans le cadre de ces lignes directrices, rechercher la conclusion avec les organisations syndicales d'un « contrat social
triennal », sur le fondement de l'article 8 bis de la loi du 13 juillet 1983 ; ce « contrat social triennal » porterait sur les grandes
orientations salariales et les autres chantiers transversaux a incidence budgeétaire (ajustements de grille, réformes indemnitaires
ayant une dimension transversale, action sociale ...| ; un point d'étape serait dressé annuellement avec les organisations syndicales

6.3. Avoir des oultils plus flexibles de prise en compte du SMIC afin de mieux s'adapter a la conjoncture économique et budgétaire
sans affecter la structure méme de la grille

* Lorsque le contexte economigue et budgeétaire ne permet pas d'adopter des mesures générales assurant une
progression suffisante des traitements les plus bas, laisser jouer a titre conservatoire le mecanisme d’indemnite
différentielle du décret n*91-769 du aolit 1991 plutdt que de relever le bas de la grille pour aligner le minimum
de traitement indiciaire sur le SMIC

» Modifier le decret n°91-769 du 2 aodt 1991 pour inclure dans I'assiette de comparaison entre la rémuneration
de I'agent public et le SMIC, outre le traitement indiciaire, les indemnités correspondant a un travail effectif

6.4. Assurer la transparence indemnitaire d’ici fin 2014 et engager un mouvement de simplification et d’harmonisation des
niveaux et regimes indemnitaires, sur la base de critéres fonctionnels, dans la fonction publique de I'Etat

e Diicifin 2014, dresser un audit complet des dispositifs indemnitaires
e Rendre public cet audit indemnitaire

* Engager sur cette base un chantier de simplification et d’harmonisation indemnitaire.

Rapport du CESE (Janvier 2017)

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

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

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

Le Consell economigue social et environnemental a adopté a une large majorite, mardi 24 janvier 2017, le projet d'avis relatif a
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«'évolution de la fonction publique et des principes qui la régissent».

Le CESE se prononce en faveur du maintien du modéle de fonction publique fondé sur le statut et formule une vingtaine
des recommandations.

Les deux rapporteurs ont rappele gue le statut était protecteur de l'usager et le garant de la capacité d'acces des citoyens a un
service public de qualité et stable. Dans son avis, le CESE ne s'est pas prononce sur la question des effectifs des administrations.

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

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

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

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

Le rapport souligne aussi la necessite de préciser de facon plus claire la situation des contractuels « en fixant un corpus portant
notamment sur les conditions de recrutement, la position hiérarchique, la protection sociale, la durée du contrat ».

Recommandation 1

Le CESE propose que le pouvoir politique, dont c'est la responsabilité, construise pour la fonction publique une feuille de route
dans le dialogue et la concertation, a partir des réponses a quatre questions :

- Quelles missions assigner a la fonction publique, pour quelles finalites, avec quels moyens ? - Quelle.s fonctionnaires, pour
remplir ces missions 7 - Comment conduire les changements d’organisation ¢ - Comment s'adapter aux besoins nouveaux de 1a
sociéte et prendre en compte les innovations ?

Recommandation 2

Le CESE recommande de mettre en téte de la feuille de route pour la fonction publique la définition de ses missions et de ses
objectifs & horizon 2025. A cet effet, il préconise de conduire un exercice de prospective stratégique portant sur le contexte
socio-économique et démographique, les attentes de la sociéte, les évolutions technologiques, sociétales et environnementales
preévisibles, les dispositions résultant d'engagements nationaux, européens ou internationaux de la France. Les perspectives
d'évolution des missions de la fonction publique, correspondant & ces enjeux et les roles respectifs de I'Etat et des différentes
collectivites doivent étre pris en compte. Cet exercice prospectif intégrera le numérique et le « big data », tout particuliererment
en ce gui concerne leur impact sur la structure des qualifications et des emplois sur 'organisation du travail et des services. |l
devra envisager les dispositions notamment budgétaires a prévoir en termes d'accompagnement de ces transformations dans
une déemarche de gestion previsionnelle des emplois et des compétences. Le Conseil considere que cet exercice n‘aura de
portee que sl est réalisé dans le cadre de démarches de co-construction associant toutes les parties prenantes. A cet effet,
le CESE recommande la réunion « d’assises nationales et territoriales du service public » : celles-Ci permettront de conduire les
concertations avec tous les partenaires concernes en entendant les orientations gouvernementales sur les politiques publiques,
avant d'arréter les decisions a prendre.

Recommandation 3

Le CESE considére gue la place donnée a la concertation citoyenne, la prise en compte du long terme, la subsidiarite et son
articulation avec la complementarité, le dialogue social et la capacité d'appréciation des personnels sur leurs missions doivent
constituer le cadre méthodologique de la reflexion meneée pour deéfinir les missions. Il propose que le Conseil national des
services publics mis en place en 2014 soit constitue en une instance adaptée pour verifier 'adequation des missions aux besoins
et aux realités des territoires. Une reflexion sur une déclinaison régionale de cette instance meériterait d'étre menée.

Recommandation 4

Le CESE recommande de consolider le dispositif d'évaluation a priori et a posteriori des actions de la fonction publique. Cette
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evaluation des résultats en relation avec les objectifs vises necessite un approfondissement meéthodologique afin de prendre en
compte les effets qualitatifs & long terme des nombreuses politiques mises en ceuvre par les services publics : éducation, sante,
politigues environnementales et sociales...

Recommandation 5

Afin de garantir aux politiques publiques une stabilité suffisante et une cohérence nécessaire, le Conseil considere gu'une large
concertation devra avoir lieu en amont de toute réforme de maniere a éviter que celle-ci ne soit remise en cause avant méme
que ses effets aient pu étre évalueés. En matiere d'organisation, le CESE encourage le recours a I'expérimentation, avec un
pilotage et une évaluation adaptée et rendue publique, avant toute mise en ceuvre genéralisée de réformes de structures.

Recommandation 6

Le CESE recommande que I'encadrement, a tous les niveaux, soit associé a la conception des reformes et des transformations
dont il aura a assurer le pilotage, et qu'il dispose ensuite des marges d'initiative clairement définies, nécessaires a la conduite de
ces transformations dans une démarche de dialogue social. Ces marges devront permettre, a chaque niveau d'encadrement,
la prise en compte necessaire des particularites locales, en matiére de gestion interne comme pour répondre aux attentes de 1a
sociéte sur la qualite du service.

Il préconise le renforcement et la reconnaissance des missions de gestion de ressources humaines, et la mise en place de
dispositifs d'appui a I'encadrement dans les situations de contact difficile avec le public.

Recommandation 7

Le CESE recommande de confirmer la validite du cadre statutaire pour I'emploi dans la fonction publique. Le CESE considere
en effet que le statut a jusqu'ici permis la mise en ceuvre des principes fondamentaux du service public : I'égalite de traiterment
de tous les publics, la continuité et I'adaptabilité des missions. Le statut, comme les personnels gui lui sont soumis, est également
porteur de valeurs : probite, dignité, impartialité, neutralite, laicité, sens de l'ntérét general.

Recommandation 8

Dans un souci d'eégalite entre les femmes et les hommes, le Conseil économique, social et environnemental recommande 1a
réalisation d'un bilan des dispositions relatives aux primo nominations aux emplois supérieurs de direction de la loi dite «Sauvadet»
du 12 mars 2012, en vue de leur extension a d'autres niveaux de postes au-dela des emplois a la decision du gouvernement.
Dans le méme temps, il recommande l'instauration de politiques d'égalite de genre dans I'ensemble des services et pour toutes
les categories de fonctionnaires. Dans un souci de justice sociale, le CESE préconise egalement I'élaboration d'une organisation
du travail gui permette une meilleure prise en compte des enjeux d'égalite de genre. Le Conseil suggeére que le Conseil commun
de la fonction publigue (CCFP) et les autres instances représentatives des trois versants de la fonction publigue soient associés a
cette demarche. Le CESE préconise eégalement que la constitution des viviers de cadres susceptibles d'accéder a des emplois de
direction, évoquée plus loin, tienne compte dans leur composition des objectifs de nomination de femmes a ces emplois.

Recommandation 9

Le CESE preconise un bilan du PACTE (Parcours d'acces aux carriéres de la fonction publique territoriale, hospitaliere et d'Etat)
engage depuis 2006. Le CESE incite I'employeur public & conduire des actions exemplaires en matiere de lutte contre les
discriminations et d'égalite des chances. Le CESE recommande d’engager une strategie volontariste de labellisation des politiques
et processus de ressources humaines, gui permettra une mobilisation de I'encadrement a tous les niveaux des personnels et des
organisations syndicales. Il preconise en particulier d'amplifier les mesures incitatives visant a favoriser la diversité sociale dans les
concours, y compris des aides financiéres sous conditions de ressource accordees sur dossier et les pré-recrutements, facilitant
la préparation aux concours de recrutement de la fonction publique a des candidat.e.s ne disposant pas des moyens financiers
necessaires.

Recommandation 10

Le CESE préconise d'ouvrir les pratiques de recrutement initial dans les catégories supérieures de la fonction publigue, et de
nomination aux emplois de direction, pour en ameliorer la diversite. Concernant les recrutements dans les corps de catégorie
supérieure, il recommande :

» de developper les dispositifs de preé-recrutements dans le cadre de formations permettant d'acceder a ces
catéegories
* de développer la promotion interne par concours
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» de faciliter les recrutements a partir du secteur privé par Concours externes et par reconnaissance des acquis
de I'experience
» de renforcer les possibilites d'acces des titulaires d'un doctorat aux corps de la fonction publigue.

Concernant les procedures de nomination aux emplois de direction dans la haute fonction publique, le Conseil recommande :

» de supprimer, la ou il subsiste en droit ou en fait, le monopole d'acceés de certains corps a des emplois de
direction

e d'étendre les dispositifs de sélection, par un jury, de candidatures proposeées a une nomination par l'autorité
compeétente

» de développer les « viviers » de personnes susceptibles d'étre nommees a des emplois superieurs

* de mieux valoriser les parcours varies notamment les expériences hors fonction publique et les mobilités
interministerielles

e d'offrir des parcours de carriere et des emplois valorisants aux fonctionnaires disposant d'un haut degré
d'expertise

* de concevoir l'organisation et le pilotage des parcours croiseés entre la sphere privee et la sphere publique.

Recommandation 11

Le CESE préconise de mettre en place des mesures facilitant les mobilités en cours de carriere, entre structures et versants de la
fonction publique, en particulier :

» renforcer et faire connaitre le portail unigue, en acces libre, recensant tous les postes en appel de candidature,
toutes structures et tous versants confondus

e assurer la transparence des régimes de prime des differents ministéres et des structures d'emploi des trois
versants, afin de poursuivre une harmonisation a niveau de responsabilité comparable

e systematiser dans les épreuves de concours interne la reconnaissance des acquis de 'expérience

e mettre en place dans chaque structure de gestion, pour toutes les catégories, une fonction d'accompagnement
ala mobilite

e dans le cas de reorganisation importante entrainant des mobilités contraintes nombreuses, mettre en place
une structure d'appui a la mobilite(A), dans tous ses aspects (reconversion, reaffectation, reconversion ou
accompagnement a I'emploi, déménagements, recherche d'emploi du conjoint ou de la conjointe, scolarisation
des enfants...).

Recommandation 12

Les discussions ouvertes avec les organisations syndicales sur la question de la pénibilité dans la fonction publiqgue doivent
se poursuivre afin de construire notamment les critéres et dispositifs qui en permettent une meilleure prise en compte pour
les personnels, qu'ils relevent ou Nnon statutairement a ce jour du service actif. Au vu des situations de penibilité physique ou
psychique dans certains meétiers de la fonction publique, le CESE appelle & mettre en place pour les trois versants des dispositifs
collectifs et individualises de prévention et de remediation de la pénibilité, et d’appui a la mobilite des personnels. Ces dispositifs
devront étre systematises en deuxieme partie de carriere. Fondés sur un entretien professionnel approfondi mené par la direction
des ressources humaines, ces dispositifs devraient integrer toutes les possibilites de reconversion tenant compte au mieux des
compeétences acquises, et le cas echeant des possibilites de formation necessaires et de la valorisation des acquis de I'expérience.

Recommandation 13
Le Conseil economique, social et environnemental recommande que la DRH centrale, instance de pilotage :

e se centre sur la définition a long et moyen terme des évolutions a conduire en termes de politique RH pour
adapter les ressources aux evolutions des besoins et la gestion prévisionnelle des emplois et competences (GPEC)
transverse

* mette en place des actions favorisant la mobilite et la fluidite des parcours, notamment en donnant une plus
grande visibilité aux régimes indemnitaires

e s'attache a définir les régles constitutives de politiques nationales découlant du statut genéral des fonctionnaires,
notamment en matiére de recrutement et de conditions d'emploi des contractuelles. Elle devra étre un lieu de
diffusion de bonnes pratiques. Pour leur part, les DRH ministérielles doivent pleinement exercer leur réle au regard
de la spécificité des metiers et des conditions de leur exercice. Elles doivent particulierement veiller a I'attractivite
des metiers et maintenir des relations fortes avec le systeme de formation, afin d'assurer 'adaptation des formations
al'évolution des besoins, et une gestion previsionnelle des emplois et des compétences.
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Recommandation 14

Afin d'éviter le renouvellement de ces situations, le CESE recommande de définir plus précisément dans la reglementation les
cas dérogatoires. Les recrutements de contractuel.le.s devraient faire 'objet d'orientations politiques pérennes et mises en ceuvre
aprés négociation avec les partenaires sociaux et consultation des instances compeéetentes. Le Conseil recommande de définir
une politigue d'emploi des contractuel.le.s en fixant un corpus de principes portant notamment sur les conditions de recrutement
(appel a candidature, jury...), les fonctions techniques, la position hiérarchique, la protection sociale, 1a durée du contrat ainsi que
les modalités de denonciation et les conditions de fin de contrat. Cette politique pourra faire 'objet de déclinaisons locales. Le
CESE recommande de présenter aux instances competentes a peériodicité annuelle 1a mise en ceuvre de ces politiques.

Recommandation 15

Le CESErecommande que des moyens clairementidentifiés soient dévolus & la formation continue et que ses contenus et modalites
fassent I'objet d'une planification négociée prenant en compte les attentes des personnels, en lien avec les transformations des
metiers, des emplois et des compétences.

Ce doit étre un élement incontournable de toute politique de gestion des ressources humaines. Par ailleurs, la formation des
fonctionnaires assurée par les écoles specifiqgues peut étre un levier puissant pour la transmission des valeurs attacheées au service
public. Toutefois, I'ensemble des agent.e.s public.que.s ne sont pas nécessairement forme.e.s dans ces écoles. La formation
continue devrait prendre en charge leur sensibilisation aux valeurs du service public comme Ia laicité.

Recommandation 16

L'apprentissage contribue a I'elévation professionnelle des qualifications des jeunes dans les territoires et un renforcement de
I'image des services publics dans le monde economigue et I'ensemble de la societe. C'est pourquoi le CESE considere que la
contribution de la fonction publigue a la formation des jeunes en apprentissage, qui participe de I'intérét collectif, doit continuer
de se developper en améliorant les conditions d'accueil et d'encadrement.

Recommandation 17

Le CESE recommande qu'un bilan (champ de compétence, moyens, fonctionnement, etc.) de I'ensemble des instances
représentatives des personnels soit effectue.

Recommandation 18

Le CESE recommande de realiser un bilan des principales dispositions de la loi de 2010 et de I'évolution des formes de dialogue
social qui s'en sont suivies (espaces de discussions, concertation, négociation, accords, droits et moyens des organisations
syndicales). Ce bilan pourrait servir de base a un debat avec les organisations syndicales sur d'éventuelles évolutions ou
adaptations du cadre legislatif et réglementaire.

Recommandation 19

Le CESE préconise que les écoles de formation des cadres publics (ENA, INET, IRA, CNFPT, Ecole des hautes études en sante
publique, écoles de formation des cadres techniques de la fonction publique...) consacrent dans leur enseignement une plus
large place aux relations professionnelles dans la fonction publique. Ces modules de formation devraient étre concus dans une
orientation pratique, comportant des mises en situation en lien avec la conduite du dialogue social. lIs devraient étre également
intégres dans les modules de formation continue de ces ecoles et des instituts de formation.

Recommandation 20

Le CESE constate la richesse de certaines initiatives prises sur le terrain en matiere de dialogue social. Ces démarches restent
insuffisamment valorisees. Le CESE recommande que le rapport annuel sur I'état de la fonction publique s'efforce de retracer ces
experiences en les contextualisant. Il recommande que le dialogue social soit entre autres utilisé comme un levier de I'adaptation
de la fonction publique aux enjeux de la société et il encourage particulierement son developpement pour accompagner
les transformations de I'organisation du travail. Au regard de I'évolution des lieux de decision, le CESE préconise la creation
d'instances de concertation la ou c'est necessaire.

Recommandation 21

Sans préjuger des conditions de la négociation, le CESE préconise de poursuivre les discussions entre les employeurs publics et les
organisations syndicales sur les questions de gualité de vie au travail, essentielles au bon fonctionnement des services. En outre,
le CESE considére que dans le champ de I'amelioration des conditions de travail et de la qualité de vie au travail, des marges
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de manceuvre existent au plus pres du terrain et de la realité du travail. Des actions et des initiatives de dialogue professionnel
peuvent étre initiées a ce niveau dans le cadre d'espaces de discussion a l'initiative des personnels ou de la direction.

Le CESE considere que ces espaces d'expression sur le travail pourraient permettre de mieux reconnaitre I'expertise individuelle et
collective des personnels, mais egalement de leur donner les moyens d'agir sur les évolutions nécessaires. Il convient également
de permettre une meilleure articulation entre les temps de la vie professionnelle et de la vie personnelle.

Recommandation 22

Le CESE propose que soit réalisé un bilan du fonctionnement du Conseil national des services publics (CNSP). Il recommande de
confier a ce dernier une mission d’'observation des attentes de la sociéte vis-a-vis des services publics et de la fonction publique
en particulier.

Recommandation 23

Le CESE recommande de poursuivre a tous les niveaux, I'effort de simplification des demarches administratives demandees au
public et une réponse a ses attentes. Il préconise que l'expertise des personnels en place soit mobilisee a I'occasion de 'examen
systéematique des procédures dans lesguelles le numeérique peut apporter une simplification et que des objectifs de progrés
social et environnemental soient également systéematiquement recherchés. Le temps et les moyens dégages doivent permettre
d'accroitre I'attention effective portée au public et une amelioration des conditions de travail des personnels. Une réduction du
cout global des procédures doit étre accompagneée par une meilleure qualité du service rendu au public.

Recommandation 24

Le CESE rappelle une recommandation de son avis sur les réseaux sociaux tendant a developper dans tous les services publics
de proximite, les fonctions de médiation numeérigue, notamment en formant les personnels qui devraient pouvoir assurer une
aide de premier secours aux utilisateurs et utilisatrices.

Recommandation 25

Le CESE recommande qu'un bilan soit dressé quant aux conseguences de ces nouvelles formes d'organisation des services
publics sur I'effectivité et la qualité du service public, I'accuell des administre.e.s, ainsi que les conditions de travail des personnels.

Recommandation 26

Le CESE recommande de veiller a la gouvernance des innovations, a la question sensible de la préservation des libertes publigues
dans l'acces aux données informatisées. Il recommande aussi de veiller a ce que le developpement du numerigue et l'accessibilite
aux services par le public soient accompagnes dans chaque administration par une réflexion et des plans d'action sur le maintien
d'une relation directe & l'usager.ére et sur les modalites d'une assistance de proximité.

Recommandation 27

Le CESE considére que la fonction publique doit porter un regard ambitieux et volontaire sur les transformations en cours et
a venir en lien avec le développement des technologies et du numeérique. Elles doivent étre anticipées et accompagnees afin
de construire le futur des missions et des emplois de la fonction publigue. Le CESE considére que les démarches d'innovation
au sein de la fonction publique doivent étre evaluées, soutenues et amplifiees (appels a projets, creation de « lab » fédeérant les
acteur.rice.s de I'innovation, demarches d'innovations au sein des services...). Elles devront étre porteuses de transformation et de
reconnaissance pour les personnels. Ce mouvement d’innovation et son amplification permettra d’'apporter un meilleur service
ala societe.

Rapport « demain la fonction publique territoriale », CSFPT, juillet 2016
Philippe Laurent a presente lors de la seance pléniére du Conseil supérieur de la fonction publique territoriale (CSFPT) du mercredi
6 juillet 2016 le Livre blanc de la FPT intitulé «Demain, la fonction publique territoriale». Ce document avait pour vocation, non pas

de présenter des axes de propositions concrets, mais de dresser des constats et d'expliquer les particularités de la FPT.

Le livre blanc, qui comporte 22 points, est divisé en cing parties :

& Moderniser I'acces aux emplois dans le respect des régles de la fonction publique territoriale
& Développer les carrieres et garantir les conditions d'emploi

160



& Ameéliorer les conditions et la qualité de vie au travail des agents
& Renforcer le dialogue social
6 Mutations des territoires et fonction publique territoriale.

Concernant les concours, ce rapport rappelait quelgues enjeux essentiels :

é ['harmonisation des epreuves entre filieres, entre versants de la fonction publique

é Les concours sur titres pour toutes les professions reglementées de la filiére sociale

é La professionnalisation des concours

é Des criteres explicites d'évaluation pour les entretiens avec les jurys et formation des membres des jurys.

Parmi les réflexions sur la situation des recus colles, le CSFPT retenait gu'il serait souhaitable d’aborder les conditions
d'accompagnement a I'emploi, de l'nformation aux dispositifs de recrutement, et de la gestion prévisionnelle des emplois et des
carriéres par les centres de gestion. Il s'agit aussi de traiter des inégalités de nomination apres réussite aux concours entre les
differents versants de la fonction publique.

Le CSFPT formait le voeu egalement de disposer de statistiques régulieres, fiables et consolidées afin de suivre cette guestion,
pour chaque concours et examen professionnel.

Le CSFPT promouvait le développement du recours a l'apprentissage.

Concernant I'évolution des carrieres, le rapport soulignait que certains cadres d'emplois étaient en extinction et, pour d'autres, les
missions ne semblaient plus adaptées aux evolutions des politiques publiques ou des referentiels professionnels.

Il conviendrait de revoir les missions dans un cadre global, en lien avec I'évolution des domaines d’intervention de l'action
publique dans le respect de I'architecture des carrieres.

La reflexion devrait porter sur une vision globale de I'architecture des cadres d'emplois.

Pour le CSFPT, la formation doit devenir un enjeu prioritaire afin de garantir une fonction publigue gualifiée.

Concernant les remuneérations, le CSFPT estime que :

é e traitement doit représenter la part prépondérante de la rémunération

é Lerégime indemnitaire doit rester une part accessoire de la rémuneération

& L a « nouvelle bonification indiciaire » doit étre modifiee et revalorisée

é Un cadre commun doit permettre de renforcer les droits des agents contractuels en matiére de rémunération.

L'introduction du regime indemnitaire, fonctions, sujétions, expertises, engagement professionnel (RIFSEEP) dans la fonction
publigue territoriale impose de s'interroger sur la pertinence du lien entre la « part fonction » et la « part résultat » en termes
d'impact sur l'efficacité des fonctionnaires. Le CSFPT considére eégalement nécessaire de mesurer 'ensemble des consequences
de la réforme PPCR.

En matiére de sante au travail, le CSFPT rappelle que la prévention reste indispensable et essentielle au sein des collectivités
territoriales et etablissements publics. La direction, le meédecin du travail et le CHCST doivent travailler en concertation, afin d'eéviter
des inaptitudes temporaires ou permanentes a un poste. Le cadre légal doit étre renforcé pour permettre aux représentants du
personnel d’intervenir avec les mémes droits que dans le secteur prive.

La santé, la securité au travail devraient étre organisees pour développer une véritable culture de prévention des risques dans les
trois versants de la fonction publique.

Dans le cadre d'une fonction publique composeée de 75% d'agents de catégorie C, qui n‘ont parfois pas de régime indemnitaire,
le CSFPT souligne qu'une réflexion sur la definition d'un socle de participation des employeurs en matiére de protection sociale
complementaire mérite d'étre engagee.

Le CSFPT estime que la gestion collective des agents doit étre renforcée et que la mutualisation contribuera a une meilleure
organisation et gestion des concours et déroulement de carrieres dans un cadre commun. Une meilleure gestion des carriéres
impliquerait de conduire une reflexion sur le role futur des centres de gestion aux niveaux local et national et d'aborder les
enjeux d'une affiliation obligatoire des collectivites aux CDG.
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En matiére de dialogue social, a chaque niveau le droit syndical doit étre garanti par des accords collectifs prenant en compte 1a
guestion du parcours militant et celle des moyens de fonctionner.
La place du dialogue social a I'échelon territorial est a consolider.

Rapport de Philippe LAURENT sur le temps de travail (Mai 2016)

Philippe LAURENT, Preésident du CSFPT, a remis le 26 mai dernier a la Ministre de la Fonction publique un rapport sur le temps
de travail. Cette publication intervient quinze ans apres l'entrée en vigueur de 'aménagement et de la réduction du temps de
travail (ARTT) dans la fonction publique.

Le rapport aborde successivement le cadre juridique gui sapplique au temps de travail dans la fonction publique, I'analyse
des pratiques recenseées au sein des trois versants de la fonction publique et les questions et enjeux souleves par 'organisation
actuelle du temps de travail dans le secteur public. Mais au-dela du débat sur le respect de la durée du temps annuel de travail,
le rapport évogue egalement I'organisation interne des services et formule des recommandations sur les questions relatives aux
astreintes, aux jours de congés ou encore a la formation.

Rappel du cadre juridigue

La durée du travail effectif s'entend comme le temps pendant lequel les agents sont a la disposition de leur employeur et doivent
se conformer a ses directives sans pouvoir vaquer librement a des occupations personnelles (article 2 du décret n°2000-815 du
25 aout 2000).

Heures de travail et garanties minimales

La nouvelle durée du temps de travail dans la fonction publique a été déterminée comme suit :
Nombre de jours dans I‘année : 365 jours

Nombre de jours de repos hebdomadaires : 104 jours

Nombre de jours fériés (moyenne) : 8 jours

Nombre de jours de congés prévus : 25 jours

Nombre de jours de travail : 228 jours

Nombre d’heures travaillées annuellement 1 596 heures (228 x 7)

Le volume de 1 596 heures arrondi a 1 600 a ensuite éte porte a 1 607 heures & compter du 1< janvier 2005 en raison de
linstitution de la journée de solidarité pour I'autonomie des personnes ageées et des personnes handicapées.

L'organisation du travail doit respecter les garanties minimales suivantes (article 3 du décret n"2000-815 du 25 aout 2000) :

é |a durée hebdomadaire du travail effectif (heures suppleémentaires comprises) ne peut exceder 48 heures au cours
d'une méme semaine et 44 heures en moyenne sur une période guelconque de douze semaines consecutives

é e repos hebdomadaire (comprenant en principe le dimanche) ne peut étre inférieur a 35 heures

é |a duree quotidienne du travail ne peut exceder 10 heures

é e repos quotidien doit étre de 11 heures au minimum

é ['amplitude de la journée de travail est de 12 heures au maximum.

Aucun temps de travail quotidien ne peut atteindre 6 heures sans que les agents bénéficient d'un temps de pause d'une durée
minimale de vingt minutes.

Principaux constats

Les cing millions de fonctionnaires sont tenus d'effectuer 1 607 heures reglementaires. Peu cependant les effectuent. Selon
Philippe Laurent «la faute en incombe a la faiblesse du management public qui n’a pas su comme dans le privé profiter du passage
aux 35 heures pour réviser l'organisation du travail».

La moyenne nationale du temps de travail est évaluee a 1 584 heures travaillées par an, soit un écart inférieur de 1,4% par
rapport a la durée réglementaire.
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Philippe LAURENT met en avant que le principe d'une obligation annuelle de travail de 1 607 heures, quel gue soit le nombre
de jours feriés, est acté pour étre inscrit dans les textes réglementaires relatifs au temps de travail. Il est conseilleé aux employeurs
de distinguer les jours de conges des jours de RTT en creditant ces derniers mensuellement en fonction de la presence réelle de
lagent.

Pour un agent a temps plein, la durée théorique de travail différe de la durée réglementaire des 1 607 heures par la prise en compte
d’un certain nombre d’éléments communs a I'ensemble des travailleurs, au moins au niveau de 'établissement :

& particularités de 'année modulant la durée théorique (nombre de samedis et dimanches, de jours fériés hors jours de
repos, caractere éventuellement bissextile)
& existence de « jours fériés locaux » (Alsace-Moselle, Corse, DOM, ...) qui de facto réduisent la durée théorique de travail
& dispositions générales des réeglements intérieurs, de niveau national ou local, intervenant en aval du cycle de travail, et
qui réduisent également cette durée (jours de fractionnement systématiquement attribués, libéralités de type « heures du
directeur » ou « journée du maire » ...).
La durée théorique de travail intégre également des dispositions propres a I'emploi occupé par I'agent et a ses conditions d’exercice,
lesquelles peuvent amener a des dérogations par rapport aux 35 heures (par exemple : infirmiers travaillant de nuit). Ainsi, la durée
théorique de travail, que I'on peut aussi appeler obligation annuelle de travail (OAT), peut notablement différer des 1 607 heures.

Le rapport met en exergue gue, dans le secteur public, «40% des fonctionnaires travaillent régulierement le samedi ou le dimanche».
Cela peut étre le cas des professions telles que les bibliothécaires ou les animateurs sportifs. La diversité des cycles de travail
contribue aussi a expliquer la diversite des temps de travail adoptés dans le secteur public.

L'organisation du travail dans la fonction publique se caractérise par une grande dispersion des cycles. De maniere générale, la
mission a constaté que les administrations sont confrontées aux demandes des agents de densifier leur temps de travail pour dégager
davantage de jours de récupération ou de RTT. Ces organisations renforcent la difficulté de garantir le principe de continuité du
service public et ne constituent pas une réponse optimale aux besoins du service.

Il 'en résulte un nombre cumulé de jours de congés annuels et RTT dans la fonction publique de 45 jours, supérieur au secteur privé
qui bénéficie en moyenne de 36 jours.
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Le rapport Laurent dénonce le mauvais usage des comptes epargne-temps (CET) et des jours de fractionnement de conges. Ces
dispositifs avaient initialement pour objectifs de permettre aux fonctionnaires de mieux étaler les conges guand ils en avaient
moins, dans le souci d'assurer la continuité du fonctionnement des services.

Sur la question relative aux heures supplémentaires, le rapport indigue gue beaucoup de fonctionnaires en font sans forcement
les déclarer. Le régime des heures suppléementaires n'‘est pas harmonise dans les 3 Fonctions Publigues.

Les dispositifs d'astreinte doivent étre évalues.

L'adoption d'un cadre global pour revisiter le regime des autorisations d'absence est prescrite. Certaines autorisations d’absence
sont précisément définies (pour 'exercice de mandats syndicaux ou locaux). D'autres sont laissees a I'appreciation des pouvoirs
locaux. Ainsi, I'article 59 de la loi du 26 janvier 1984 prévoit I'octroi d’autorisations d’absence a I'occasion d'événements
familiaux (déménagement, mariage, PACS, déces...), mais il n‘en fixe pas la nature ni la durée. Le décret d'application
n'ayant jamais été pris, les durées doivent donc étre déterminées localement.

Concernant le temps partiel, le rapport propose de mettre fin a la sur-rémunération du travail a temps partiel a 80 ou 90%.

Dans le cadre de la reforme territoriale, le rapport recommande d'adopter dans un délai de deux ans un regime de travail
uniforme.

La mission recommande enfin d'élaborer un guide de recommandations et de bonnes pratiques a destination des collectivités
territoriales souhaitant faire évoluer les protocoles de temps de travail, en insistant sur un dialogue social approfondi.

Les recommandations du rapport

Transparence :

Recommandation n°1 : assurer systématiquement I'exploitation des principales enquétes de la statistique publique
puis la diffusion de leurs résultats concernant le temps de travail dans la fonction publique

Recommandation n°2 : produire annuellement une analyse du temps de travail par emplois types public/prive sur
la base de I'enquéte emploi de I'INSEE

Recommandation n°12 : harmoniser les régimes dérogatoires pour sujétions et en réexaminer Ia liste tous les cinq
ans

Recommandation n°15 : tous les trois ans, mener une évaluation interne des cycles de douze heures
Recommandation n°16 : examiner systématiquement les horaires d’ouverture des services au public au regard des
besoins des usagers

Recommandation n°24 : rendre obligatoire une étude d’impact financier et organisationnel avant toute création
d’'une autorisation spéciale d’absence

Recommandation n°31 : établir par voie réglementaire un cadre commun aux bilans sociaux produits dans la
fonction publique d’Etat

Recommandation n°33 : définir un tronc commun d’indicateurs sur le temps de travail dans le cadre d'un groupe
de travail associant I'INSEE, la DARES, la DGAFP, la DGCL et la DGOS

Pour une application rigoureuse des 35 heures :

Recommandation n°4 : inscrire dans les textes le principe d’'une obligation annuelle de travail (OAT) de 1.607
heures, quel que soit le nombre de jours fériés

Recommandation n°6 : mettre fin au maintien de régimes dérogatoires a la base légale de 1.607 heures et a
I'attribution de jours d'absence dépourvus de base légale

Recommandation n°5 : laisser le bénéfice des jours de fractionnement aux seuls fonctionnaires travaillant 7 heures
par jour et 35 heures par semaine et ne bénéficiant pas de jours de RTT

Recommandation n®9 : développer I'annualisation du temps de travail dansles services de I'Etat et des établissements
hospitaliers soumis a des variations saisonniéres d’activité

Recommandation n°10 : dans le cadre de I'annualisation, délivrer un décompte trimestriel du temps de travail
effectué a chaque agent

Recommandation n°13 : limiter les possibilités de choix de cycles de travail a quatre maximum, dont un a 35
heures hebdomadaires et 7 heures par jour
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Recommandation n°17 : mettre fin a la sur-rémunération du travail a temps partiel a 80 ou 90%
Recommandation n°18 : rappeler les reégles encadrant les heures supplémentaires (temps partiels, cadres au
forfait) et empécher leur génération par les agents eux-mémes

Recommandation n°19 : borner sur une période limitée la consommation des heures supplémentaires effectuées
(par exemple le trimestre)

Recommandation n°28 : mettre en place un régime de forfaitjour obligatoire pour les postes pour lesquels les
nécessités de service I'exigent

Recommandation n°34 : lancer un chantier de réflexion sur la mise en place d'une « inspection du travail »
indépendante propre a la fonction publique

Fonction publigue hospitaliére :

Recommandation n°7 : aligner le temps de repos quotidien minimum de la fonction publique hospitaliere sur celui
des autres fonctions publiques et supprimer le jour de fractionnement supplémentaire

Recommandation n°20 : aligner dans la fonction publique hospitaliere le plafond d’heures supplémentaires sur
celui des autres fonctions publiques

Management pour les employeurs publics :

Recommandation n°3 : distinguer les jours de congés des jours de RTT en créditant ces derniers mensuellement
en fonction de la présence réelle de I'agent

Recommandation n°8 : élaborer un guide de recommandations et de « bonnes pratiques » a destination des
collectivités territoriales souhaitant faire évoluer les protocoles de temps de travail, en insistant sur la nécessité
d’'un dialogue social approfondi

Recommandation n°11 : évaluer tous les dispositifs d'astreintes (nécessité, contreparties) et rechercher les
mutualisations possibles

Recommandation n°14 : dans le cadre de créations, regroupements ou fusions de services, de collectivités
territoriales ou d'établissements, adopter, dans un délai de deux ans, un régime de travail uniforme
Recommandation n°21 : provisionner systématiquement les comptes épargne-temps dans les comptes des
collectivités territoriales

Recommandation n°22 : inscrire la tenue des comptes épargne-temps parmi les compétences facultatives des
centres de gestion de la fonction publique territoriale

Recommandation n°23 : élaborer une norme commune pour les autorisations spéciales d’absence
Recommandation n°25 : mieux informer les employeurs publics sur leur responsabilité de faire respecter les
obligations annuelles de travail

Recommandation n°26 : généraliser dans les formations initiale et continue de service public un module sur la
gestion du temps de travail des agents

Recommandation n°27 : définir un référentiel pour les systémes de contréle utilisés par les administrations afin de
disposer automatiquement de données agrégées

Recommandation n°29 : généraliser I'adoption dans chaque service, collectivité territoriale ou établissement,
d’'une charte du temps actualisée au maximum tous les trois ans

Recommandation n°30 : créer un circuit harmonisé de I'information relative au temps de travail sous I'égide d'un
directeur de projet placé auprés du ministre en charge de la fonction publique

Recommandation n°32 : organiser un débat au début de chaque mandature dans les collectivités de plus de 3.500
habitants sur I'organisation des services et le temps de travail

Avis fait au nom de la commission des lois de I’/Assemblée Nationale du volet Fonction
publique du projet de loi de finances pour 2018 : 12 octobre 2017

Dans la fonction publique territoriale, les nombreuses auditions menées par la rapporteure ont monté qu'il restait beaucoup de
chemin a parcourir pour limiter les multiplicités d'intervention des différents niveaux de collectivites territoriales et leur juxtaposition
sur des sujets aussi varies que I'emploi, la formation, 1a culture, le sport, le tourisme...

Sifla loi n°2015-991 du 7 aolt 2015 portant nouvelle organisation territoriale de la Républiqgue a apporteé des ameliorations
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au regard de la clarification des compétences entre les différents niveaux de collectivités territoriales, elle se heurte a plusieurs
obstacles :

é |a résistance de certaines collectivites, en particulier les communes en principe dessaisies de leurs compétences au
profit des établissements publics intercommunaux, gui considerent néanmaoins de leur devoir de « palier » sur le terrain
a la mise en ceuvre de la politique publigue envisagee au motif que I'intercommunalité n‘assume pas suffisamment
l'exécution du service

é lexistence d'autres dispositions legislatives introduisant de la concurrence entre collectivites territoriales pour la mise
en ceuvre de certaines politigues publigues : a titre d'exemple, nombreux sont ceux qui critiquent la concurrence entre
les métropoles et les régions au titre de la compétence economique. De plus, I'option entre délégation de compétences
et transfert de compétences entre la metropole et le département n'est pas particulierement lisible pour les usagers sur
le plan national, en particulier lorsqu'ils sont contraints de s'adresser a des interlocuteurs différents selon le territoire dans
lequel ils interviennent.

Pour autant, si ce constat est partage, l'ensemble des acteurs interroges a plaide pour une stabilisation de la legislation en matiere
de transfert de compétences afin d'absorber les profondes transformations résultant des lois precédentes qui s'étalent jusgu’en
2020 et de tirer beénefice de ces réformes en termes de rationalisation des competences a terme.

La guestion de I'évolution des effectifs de la fonction publique se pose indéniablement dans le cadre des leviers de maitrise de
la depense publique.

En dix ans, le poids de chaque versant dans I'ensemble de la fonction publique s'est considerablement modifie.

Alors gu'elle réunissait encore la moitié des agents publics en 2005, la fonction publique de I'Etat (FPE) n‘en réunit plus que
44% dix ans plus tard. A linverse, le poids de la fonction publique territoriale (FPT) s'est accru pendant cette période de 5
points passant de 29,6% en 2005 & 34,7%, dont seulement la moiti¢ s'explique par des transferts de compétence de I'Etat aux
collectivites territoriales dans le cadre des mesures de decentralisation. Dans le méme temps, la part de la fonction publique
hospitaliére (FPH) a progressé de 1,4 point.

L'annee 2015 se révele singuliere par rapport a la tendance car pour la premiere fois depuis dix ans :

é le poids de la FPE dans la fonction publigue a augmente legérement compte tenu d'un solde positif du schéema
d'empilois (0,1 point)
é ccluide la FPT a diminué de 0,3% pour la premiere fois
é celui de la FPH a continué a augmenter mais a un rythme bien inférieur (+0,2% contre +0,9% en 2014 et +1,4% en
2013), et méme cing fois inférieur a I'évolution moyenne des dix dernieres années (+1,1%).
Une bonne part des collectivités territoriales ont engageé un processus de maitrise des effectifs, probablement sous l'effet de la
réduction des dotations de I'Etat aux collectivités territoriales (10,7 milliards d'euros entre 2013 et 2017).

Dans la fonction publique territoriale, la masse salariale a également progresse mais a un rythnme bien inférieur aux dix dernieres
annees (+5% en moyenne), passant de +4,1% en 2014 & +1,9% en 2015 et +0,9% en 2016. La Cour des comptes souligne
dailleurs que les efforts de maitrise de la masse salariale des agents publics territoriaux sont relativernent partageés selon les
niveaux de collectivités.

Ainsi, les depenses de personnel du bloc communal (soit 49% des dépenses de fonctionnement) ont nettement ralenti en 2016
avec une progression de 1,1% contre 2,1% en 2015, 4,5% en 2014 et 3,3% en 201 3.

La Cour souligne que compte tenu du GVT de la revalorisation du point d'indice et de la mise en ceuvre de la réeforme des
rythmes scolaires & compter de 2014, cette évolution résulte sans doute principalement d'une stabilisation puis d'une baisse
des effectifs. L'impact de la revalorisation du point d'indice (+0,6%) au 1 juillet 2017 et des nouvelles normes a, selon la Cour,
représenté plus du guart de la hausse des dépenses de personnel du bloc communal. Les depenses de personnel des blocs
metropolitains, gui representent 45% des charges de fonctionnement, ont en revanche été moins maitrisées en 2016 avec une
hausse de 1,3%.

Le barometre Horizons 2017 publié a l'initiative de I'Association des maires de France, du Centre national de la fonction publique
territoriale, de la Fédération nationale des centres de gestion, de 'Association des départements de France et de Regions de
France, qui s'appuie sur une enquéte du CSA realisée entre le 19 juin et 7 juillet 2017 auprés d'un échantillon de 805 collectivités
territoriales (10 régions, 16 départements, 951 communes, 22 communes d'agglomeération et 166 communauteé de communes)
confirme la poursuite de cette tendance : les dépenses de personnel continuent de stagner pour une collectivité sur deux (51%;
- 2 points par rapport a 2016).
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Sila réduction des effectifs de la fonction publique peut contribuer a réduire la masse salariale des agents publics, elle ne se suffit
pas a elle-méme, comme le montre I'effet de ciseaux entre la réduction des effectifs dans les collectivites territoriales constate en
2016 (-0,3%) et 'augmentation de la masse salariale & laquelle elles ont du faire face (+0,9%).

La structure des dépenses de personnel de la fonction publique montre gu'au-dela des effectifs et de la masse salariale, d'autres
facteurs influent sur I'évolution de ces dépenses, notamment la variation des cotisations et contributions sociales employeurs.

En 2015, par exemple, les dépenses de personnel dans la fonction publique se décomposent ainsi :

é Iesrémunérations d'activite (masse salariale) représentent prés de 57% des dépenses de personnels dans la FPE (69,6
milliards d'euros), 7 1% dans la FPT (56,9 milliards d’euros) et 65% dans la FPH (29 milliards d’euros)

é les cotisations et contributions sociales employeurs représentent 42% des depenses de la FPE (51,2 milliards d'euros),
28% dans la FPT (22,4 milliards d’euros) et 33% dans la FPH (13 milliards d'euros)

é les prestations sociales et autres charges representent moins de 1% des dépenses de personnel dans les trois versants
de la fonction publique.

Dans la FPT, si la masse salariale constitue un poste de dépense majeure, 1a situation est tres contrastée selon les niveaux de
collectivites : le bloc local peut facilement consacrer 50 & 70% de ses dépenses a la masse salariale de ses agents compte tenu
de sa propension de services de proximité tandis que la part de ces depenses atteint 20% de I'ensemble des depenses des
departements et 17% dans les régions. Pour autant, dans ces grandes collectivites, le nombre d'agents publics est bien plus
conséquent gue dans les communes. La capacite des etablissernents publics de coopération intercommunale et des metropoles
en particulier & maitriser la progression de leurs effectifs apparait, quant a elle, beaucoup plus évidente, une fois absorbes les
effets des recentes réformes territoriales.

Le rapport met en évidence plusieurs leviers du changement pour contribuer a la baisse des dépenses publiques :

é Profiter de la vague de départs en retraite prévue en 2020-2022 pour adapter les effectifs et les compétences aux
besoins identifiés

é Maitriser I'évolution des depenses de fonctionnement de la fonction publique grace au processus de contractualisation
& Approfondir la réorganisation territoriale des services publics dans les trois versants de la fonction publique

é \aloriser la dématérialisation des procédures en renforcant le role de I'Etat plate-forme pour un service plus rapide
et plus agile

Reéinvestir politiquement la fonction RH

Renforcer le management

Ameliorer la qualité de vie au travail

Faire adhérer les agents publics & la transformation des services publics

Favoriser les mobilités inter-Fonctions publiques en privilegiant une logique métiers.

[ 2 2 2 N 4

Rapport sur I’évaluation de I'organisation et du fonctionnement des instances médicales
de la Fonction Publique (Mai 2017)

En aouit 2016, le Premier Ministre a confié a la Ministre des Affaires sociales et de la santé une évaluation de 'organisation et du
fonctionnement des instances medicales de la fonction publique.

Le champ de la mission recouvrait les trois versants de la fonction publique.

Dans le droit de la fonction publique, des garanties procédurales accompagnent la décision de I'administration en matiére de
conges pour raison de sante et d'inaptitude. Ainsi, au sein des trois fonctions publigues, ces questions sont traitées par les comités
medicaux et commissions de réforme.

Le cadrage de la mission partait du constat que 'organisation genérale des comitées medicaux et des commissions de reforme
est 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 qualité du service rendu, I'économie
genérale du dispositif, I'efficience de la cartographie, I'organisation et la lisibilité afin d'établir un plan d'actions.
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Conformément aux principes de transparence et de participation qu'il s'est fixé dans sa démarche d'évaluation, la mission a
souhaité associer I'ensemble des parties prenantes de la politique évaluée, au premier rang desquels les représentants de la
fonction publique territoriale.

La Fedération a éte invitée a prendre part aux comités d'évaluation et a également éte sollicitée pour échanger sur le sujet avec
les membres de la mission.

La mission a également enquété aupres des directions departementales de la cohésion sociale (DDCS) et a travaille plus
particulierement avec la DDCS de Cote-d’Or pour une enquéte aupres d'usagers.

L'objectif était de caractériser au mieux la situation concernant la FPT, les difficultés rencontrees et les différentes options possibles.

La mission a realisé un rapport de diagnostic, premier livrable qui comporte deux tomes :

é [c tome | rappelle la commande et présente les eléments ressortant de I'état des lieux realisé par la mission. Les
enjeux et les problematiques sont exposes. Des axes d'évolution sont proposes.
é e tome 2 comporte 'ensemble des annexes et notamment I'enquéte réalisee aupres des CDG.

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

Un dispositif fragmenté, générateur d’hétérogénéité

La mission constate des instances nombreuses et fragmentees couvrant pres de 5,4 millions d'agents.

Pour la fonction publique d’Etat et la fonction publique hospitaliére, le secretariat est trait¢ en département. Pour la fonction
publique territoriale, les agents peuvent étre pris en charge par le secrétariat de leur collectivite, mais relevent généralement de
celui etabli au niveau du centre de gestion.

Existent également des services deconcentres franciliens, des instances propres pour les agents de I'AP-HP, ou encore pour
certains corps d'Etat.

En outre, certains corps font exceptions aux régles de droit commun avec des instances spécifigues (policiers, magistrats,
medecins hospitaliers), ou encore, un régime particulier pour les militaires.

A cela s'ajoute des intervenants multiples : services RH, secrétariats des instances et medecins.

Les services apprehendent differemment les procédures, ce qui peut les fragiliser et augmenter les délais de traitement. En effet,
les gestionnaires RH préparent et suivent les dossiers de maniére différente selon les services.

En fonction des structures et de leurs cultures, les modes de relations peuvent varier considérablement, ce qui est a l'origine des
différences de traitements dans la prise en charge, le suivi du dossier et 'information de I'agent.

Le dispositif manque d’'un pilotage national au niveau administratif et medical. Cette absence de pilotage peut expliquer les
differences de pratiques. L'absence de pilotage administratif a laissé les agents a leurs propres initiatives. Les formulaires et les
courriers sont peu ou pas standardises.

Aucune reflexion commune sur les risques et sur les procédures. Ces derniéres n‘ont pratiguement jamais éte revisitees. Il existe
un systeme d'information qui est inopérant et ne permet d'avoir de vision globale, ni de lien avec les politiques de prévention.

En 2008, le comite medical supéerieur (CMS) s'est vu confier une mission de coordination des instances, en plus de ses competences
d'appel des avis des comites pour les agents et les employeurs. Cependant, il n'a pas pu remplir cette mission, étant engorge par
le traitement de dossiers individuels.

La voie de recours devant le CMS est pourtant peu utilisée et dans une large majorité le CMS confirme l'avis initial des instances.
Celainvite a s'interroger sur l'utilite de I'utilisation du recours devant cette structure. Le recours devant le CMS a une faible valeur
ajoutée, pourtant ces dossiers individuels viennent engorger l'activité du CMS, ne lui permettant pas de remplir son role essentiel

de détermination de la doctrine medicale et d'appui conseil aux médecins, ce qu'attendent les acteurs de terrain.

IIn'y a pas eu de travaux de doctrine, ni de recommandations medicales depuis la circulaire de 1999. La reflexion sur les maladies
entrant dans la liste des autorisations en matiere de congeé de longue durée (CLD) n'a pas été entamee.
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Faute de coordination, les interprétations des textes varient selon les comites, entrainant des iniguites dans la situation des agents.
Le dispositif n'etait pas suivi et l'activite globale des instances pas mesureée, ce qui ne permettait qu'une connaissance fragmentaire
des donnees.

La mission a reéalise des enquétes pour obtenir des eléments de volumeétrie, ainsi que diverses donneées sur le fonctionnement et
le financement de ces instances jusque-la peu documentes.

Un dispositif excessivement consommateur de ressources médicales

La participation aux instances et les expertises, dont le recours est quasi systématique en commission de réforme dans de trés
nombreux départements, rendent le systeme trés consommateur en ressource médicale. Cela pose probleme dans un contexte
de pénurie de meédecins accentuee par une rémuneration beaucoup trop faible. Le recrutement des medecins est de plus en
plus difficile, alors que leur nombre est déja limité.

Le fonctionnement des instances necessite du temps medecin : idéalement pour assurer le secrétariat medical du comité dans
['etape preparatoire au passage des dossiers puis impérativerment pour sieger en comité.

Le fonctionnement des instances repose sur la présence de medecins de plus en plus difficile a mobiliser.

Depuis de nombreuses années, différents rapports ont confirme la situation demographique difficile de la spécialité Médecine
et Sante au travail. La pénurie de médecins du travail est une realite a laquelle sont confrontés quotidiennement les collectivités
territoriales et les Centres de Gestion.

Déja en 2009, le rapport remis au Ministre du Travail, de la solidarité et de la fonction publique, au Ministre de I'enseignement
supérieur et de la recherche et au ministre de la santé et des sports «La santé au travail, vision nouvelle et professions d’avenir» par
Christian Dellacherie, Paul FRIMAT, Gilles Leclercq (avril 2010) indiquait gue 55% des medecins du travail avaient plus de 55 ans.

Ce sont plus de 4000 médecins qui ont atteint ou dépasse I'age leégal de départ a la retraite en 2015 et plus de 5600 médecins
a l'horizon de 10 ans (2020, soit prés de 80% de la population totale des médecins du travail. Cette pénurie touche I'ensemble
de la profession meédicale, les meédecins qui partent a la retraite ne pourront plus étre remplaces.

Du fait de la pénurie de médecins du travail, tous les CDG ne sont pas en mesure de repondre aux besoins de I'ensemble des
collectivites et établissements qui sollicitent ce service. Les demandes des collectivites en matiere de santeé sont tres importantes
notamment au regard de l'allongement de la vie professionnelle et au souhait de maintenir les agents dans I'emploi le plus
longtemps possible.

Les CDG sont confrontés aux problemes du recrutement des medecins de prévention du fait de la pénurie de meédecins qualifies
et diplomes.

Les collectivités sont en grande difficulté pour respecter leurs obligations mais aussi pour développer des politiques de prévention
qui sont de nature a ameéliorer les conditions de vie et de travail dans les services.

La Feédération a saisi a plusieurs reprises, depuis plus d'une dizaine d'années, les différents Ministres de la Sante pour permettre
un plus grand recrutement de médecins de prevention.

Compte tenu des difficultés rencontrees dans la Fonction Publique Territoriale, il semble indispensable que des mesures soient
prises afin de remedier a cette penurie de medecin.

Les difficultes de présence d'un genéraliste en comite meédical-commission de reforme (CM-CR) sont citées dans 41% des
réponses, le frein lie¢ & la présence nécessaire de specialistes est en revanche souligneé par pres de 80% des centres, notamment
en CR.

Il est de plus en plus difficile de recruter des médecins pour siéger en instance, particulierement les specialistes ; cette situation

va s'aggraver car les genérations encore intéressées ou suffisamment dévouees vont atteindre de toute maniére la limité d'age
pour sieger a 73 ans.
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Les inconveénients suivants peuvent se manifester :

é Dans les petits departements, les medecins siegeant peuvent aussi étre les meédecins traitants ou avoir vu l'agent
comme experts, ce qui devrait étre prohibeé

é Des pratigues de cooptation entre pairs ou de cumul excessif de fonctions peuvent apparaitre

é Les délais sallongent en cas d'absence de quorum ou de report.

La mission a constaté une tendance a une expertise quasi-systematique prealable au passage en CM, ce qui est de nature a nuire
au fonctionnement correct du systeme.

En outre, la rémunération insuffisante est un probleme majeur. Cela concerne les meédecins dans les instances, ainsi que 1a
rémuneération des experts.

Dans les instances, les temps de déplacement et de présence représentent une perte de revenus loin d'étre compenseée par les
rémuneérations verseées, ce gui explique les « contournements » mis en ceuvre.

L'arréte du 3 juillet 2007 relatif & la rémunération des médecins membres des instances n'est pas appliqué dans la majorite des
cas.

Le texte serait mieux appliqueé en matiére d'expertise. La réemunération reglementaire des medecins experts est insuffisante et tres
inférieure aux tarifs d'autres organismes.

Afin de pouvoir disposer d’expertises pour passer en instances medicales, les dépassements d’honoraires acceptes sont frequents,
entrainant une disparité de tarifs d'une administration ou d'un medecin a l'autre.

Drautres inconveénients viennent entraver le recours aux experts :

é Les délais de paiement trop longs

é Les exigences portant sur la rédaction de leurs rapports et le maniement de formulaires contraignants pour les
medecins libéraux

é Lerisque pour un medecin faisant trop d'expertises de basculer sous un regime de TVA.

La méconnaissance par la grande majorité des meédecins des statuts de la fonction publique et des régles regissant les agents
expligue certains dysfonctionnements.
Pourtant, des formations en la matiere peuvent intéresser, sous réserve gu'elles ne soient pas trop lourdes.

Plusieurs pistes ont €té proposees :

é formations obligatoires sur le statut de la FPT pour les medecins agreeés (par exemple, 5 jours obligatoires lors de la
premiére année comme pour les membres du CHSCT)

é formation par les médecins agrées membres des instances medicales

é inclusion d'un module dans les formations universitaires.

Un dispositif au formalisme contraignant

Les délais sont contenus pour une moyenne de l'ordre de 2 & 3 mois, mais le délai peut exploser sur un dossier en raison
notamment d'une gualité initiale parfois insuffisante dans la constitution du dossier, ou de la difficulté a obtenir une expertise
medicale.

L'efficacité du travail des comités est entravee a la fois par le trop grand nombre de procedures qui leur sont soumises et par le
formalisme impose a leur activite.

Trop de dossiers passent devant le CM, en dépit de leur simplicité, faute d'avoir toilette les procédures. Les exigences de quorum
et de repreésentativité sont trop lourdes ou inadaptées (présences de spécialistes, requisition d'élus pour representer I'employeur
et convocation exclusive de membres issus des commissions paritaires pour les organisations syndicales).

Partout, la rotation de plus en plus rapide des equipes, conjuguée a la complexité des emboitements congeé maladie ordinaire,
conge longue maladie et conge longue durée insuffisamment anticipés entraine des allers-retours et retards préjudiciables au

collectif comme a l'agent.

Les CDG ont assure la reprise des dossiers FPT & la satisfaction des usagers.
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Les secrétariats des instances medicales en centre de gestion montent en puissance, les plus gros apparaissant déja tres
professionnaliseés.

De nombreux centres de gestion ont concu cette nouvelle compétence comme une composante d'un ensemble médico-social.
Plusieurs centres mettent en avant l'intérét de cette vision globale ainsi qu'une prestation de conseil transversal, de nature a
accélérer le traitement des dossiers et a mieux les orienter.

Malgré certaines défaillances, les acteurs demeurent attachés a cette structure indépendante, garante de l'objectivité des
deécisions et préservatrice du secret medical. Les secretariats sont perfectibles mais présentent I'atout essentiel de neutralité dans

le traitement des dossiers.

B/Les pistes d’évolution développées par la mission

Trois grands enjeux sont dégages par la mission :

é Assurer un traitement de proximité qui préserve I'équité de traitement et rendre le systéme plus efficient.
L'échelon départemental semble le plus adapté pour assurer un traitement de proximite.
L'égalité de traitement sera facilitée par la professionnalisation de la gestion de dossiers au sein des services RH des employeurs
par mutualisation au niveau régional pour I'Etat, aupres de grands établissements pour la FPH et en lien avec les Centres de
Gestion pour la FPT.

& Garantir le respect du secret medical par les services RH des agents comme par les secrétariats des instances medicales,
notamment en cas d'informatisation des processus

é Faire le lien avec la GRH et les politiques de prevention et de reclassement. Il faut intégrer le dispositif dans une
demarche de bonne gestion.

La proximité des instances médicales garantit une information indépendante des agents.

Méme dans les départements ou il y a peu de dossiers, 'espacement éventuel de la tenue des instances n'est géneralement pas
un facteur déterminant de retard. La pénurie de medecins, la difficulte de reunir le quorum en CR et surtout les délais d'expertise
apparaissent plus bloguants.

Un regroupement au niveau supra-départemental n‘apporterait vraisemblablement pas de plus-value en termes de délai ou de
productivite du secrétariat des instances medicales.

Une centralisation, nationale ou régionale, eéventuellement a la carte par ministére ou par fonction publique (FPE-FPH), aurait en
outre pour effet de réduire le nombre de cas traités au plan departemental et de fragiliser le dispositif dans certains départements
peu peuplés qui tomberaient en deca d’'une masse critiqgue de dossiers a traiter.

L'échelon departemental facilite la bonne information des agents dans un lieu neutre ou ils peuvent consulter leur dossier.

Les secrétariats des instances medicales garantissent une information equitable en cas de conflit entre 'agent et sa hiérarchie,
voire dispensent un consell juridigue minimal aux agents Concernes.

En I'absence de dispositif sécurise de transfert numerise des pieéces medicales, cette proximite facilite en outre la consultation
de leur dossier par les intéresses. L'alternative d'un envoi courrier serait coliteuse en délai et en frais de gestion. Lorsqu’un
medecin secrétaire est present, la communication du dossier peut en outre s'accompagner d'explications medicales, ce qui est
particulierement utile en cas de maladie psychiatrique.

Un secretariat departemental pallie en partie les possibles insuffisances des services RH de proximite.

Il apparait comme référent essentiel pour conseiller les gestionnaires RH de proximite. Certains centres de gestion ont ainsi accru
leur fonction d'accompagnement des services RH, ce qui a amelioré cette fonction d'assistance, notamment a l'attention des
gestionnaires peu experimentes.

Les centres de gestion remplissent déja une fonction de conseil au bénéfice notamment des petites collectivités territoriales, ce

qui fluidifie le dispositif aussi bien en amont des instances medicales (preparation du dossier et anticipation des prolongations de
conge maladie) gu'en aval (conseil en matiére de prise de decision).
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Au-dela du gain en termes de qualite des dossiers et donc de delais, les centres offrent plus de garantie en matiére d'équité de
traitement, d'information pertinente des agents ainsi que de preéservation du secret medical.

Confier systétmatiqguement aux centres de gestion le secrétariat des instances pour toutes les collectivités et établisserments du
departement garantirait une protection équivalente du secret medical a tous les agents de la FPT.

Des préalables indispensables a la réalisation des scénarios

é Un pilotage administratif et medical identifie au niveau national par tous les acteurs, avec une composante «doctrine
médicale», des relais d’animation au niveau regional et s'appuyant a terme sur un systeme d’information.

é Une optimisation de la ressource meédicale. La mise en place de médecin coordonnateur rendrait plus pertinent
le dispositif (tri entre les dossiers simples et complexes, expertise d'un specialiste, orientation vers le bon specialiste...). I
assurerait la régulation des dossiers et ferait I'intermediaire avec ses collégues, ainsi gu'avec les agents. Une revalorisation
des remunérations des medecins est indispensable.

é L'ensemble des acteurs doit étre soumis a une formation prealable et continue. Les medecins agrées doivent acquerir
par des formations adaptees a leurs contraintes une connaissance élémentaire des regimes juridiques des agents de
la fonction publique et des contraintes afferentes. Les gestionnaires RH, les agents des secrétariats des instances mais
egalement les représentants du personnel ont besoin de remises a jour réguliéres de leurs connaissances.

é Prevoir une meilleure articulation des politigues de reclassement et de réemploi par une approche transversale aux
trois versants de la fonction publique et des échanges inter-fonctions publiques sur les cas difficiles.

Les pistes de scénarios

Les scenarios relevent de deux logiques différentes :

e Scénarios 1 et 2 : Le maintien d’'un controle medical a priori.
e Scénarios 3 et 4 : Le passage a un contréle a posteriori.
Ces différents scénarios peuvent devenir complémentaire et s'articuler dans le temps.

Scénario 1 : La rénovation du cadre existant

Le scénario 1 procede a l'allégement significatif des cas de saisines et des procedures. Il assouplit et simplifie I'organisation des
instances et securise le financement du dispositif.

[ maintient les deux instances medicales mais prévoit une simplification du cadre et des procedures.

Il s'oriente sur une optimisation du recours a la ressource medicale et une securisation financiere du dispositif (pour la FPE et la
FPH).

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

Pour répondre a ces objectifs les principales mesures seraient les suivantes :

& Revoir la composition des instances et les regles de guorum :

* Une composition allegeée pour les CM et les CR

* De nouvelles régles de désignation des représentants de I'administration (FPT/FPH)
* Un quorum allege, n'exiger la présence que d'un meédecin généraliste

» Suppression de CR spécifique pour les sapeurs-pompiers volontaires

& Retablir du temps de medecin-coordinateur des instances :

* Controle qualité du dossier
e Reégulation du recours a l'expertise
e Contact avec les confréres et les agents
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& Reduire les cas de saisine :

¢ Une exemption conditionnelle de passage en instance en cas :
¢ Dravis concordant du medecin traitant et du medecin coordonnateur et eventuellement, si le médecin
coordinateur a jugeé une expertise necessaire, du medecin expert

¢ Draccord de l'agent et de I'employeur pour I'octroi de congée longue maladie (CLM]/CLD, la reprise
a temps plein (capacité a reprendre de I'agent), le renouvellement de CLM/CLM pour des pathologies
a circonscrire

e Dispense totale de passage en IM pour :

¢ Aménagement/reclassement (medecin de prévention)
¢ Attribution de l'allocation temporaire d'invalidité (ATl) ou pension de retraite pour invalidité

& Repositionner le CMS sur le pilotage medical :

* Suppression de I'appel devant cette instance
e Role de coordination et d'élaboration de doctrines medicales

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

* Sortir les cing pathologies CLD du champ législatif
e Confier au CMS l'animation d'un groupe chargeé de proposer une nouvelle liste.

Scénario 2 : Recentrer le dispositif sur son volet médical

Le caractére hybride de la CR est source d'ambiguité (discussion meédicale et dialogue social), de difficulté 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 confier & une autre
instance le dialogue employeurs-représentants du personnel.

L'objectif serait également d'accentuer la simplification en matiere de congés maladie.

Pour répondre a ces objectifs les principales mesures seraient les suivantes :

é Une seule commission medicale
e Qui examine tous les cas relevant aujourd’hui du CM et de la CR (y compris allégements proposes et existants)
et donne un avis
* Le dialogue employeur/représentant du personnel a lieu avant decision dans une autre instance (commission
ad hoc, CAP, CHSCT?)

& Revenir sur la distinction CLM/CLD
* Avec possibilité d'un nouveau CLM sans attendre un an

* Reflexion a mener sur la possibilité de cumuler davantage rente d'invalidité et activite (invalidité de type 1).

Scénario 3 : Passage a un contrble a posteriori propre a la FP

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

Le cadre juridigue et statutaire des congés maladie reste distinct du régime priveé avec le maintien d'une instance specifique. Il
impligue la creation d'une medecine de controle de la fonction publique et fait de la commission medicale du scénario deux une
instance de recours ou d'examen des maladies professionnelles hors tableau.

Pour répondre & ces objectifs, la mission suggére de remplacer les instances par un service de controle a posteriori (vacations de
medecins agrées ou contractuels), mutualisé pour les fonctions publiques (FPE+FPH au moins) et travaillant par échantillonnage
ou sur signalement de I'employeur.

La commission medicale est maintenue comme instance de recours et pour les maladies professionnelles hors tableaux.
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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 systéme, en convergence
avec le réegime genéral.

Pour répondre a ces objectifs les principales mesures seraient les suivantes :

& Un transfert au service médical de la caisse nationale de I'assurance maladie des travailleurs salariés du controle des
arréts de travail des fonctionnaires

& La mise en place dans la fonction publique d'une cotisation des employeurs publics reliée a la sinistralite au travail

¢ Aterme, une convergence des droits en matiére de conges de maladie.

4.DIFFERENTES CONTRIBUTIONS EN FAVEUR D’UNE EVOLUTION DE LA
FONCTION PUBLIQUE ET PARTICULIEREMENT DE LA FPT

« LINTERET GENERAL A LA CASSE » — dossier du Monde diplomatique, avril 2018

Propageant la plus grande confusion entre rentabilité a des fins particuliéres et efficacité au bénéfice de tous, le gouvernement
francais veut délégitimer un peu plus I’Etat social qui fut pourtant gage d'émancipation pour de nombreuses générations.
Apres avoir multiplié les cadeaux fiscaux aux vrais privilégiés, il tente de dévier I'attention sur la fonction publique.

Les fonctionnaires, voila I'ennemi
Par Anicet Le Pors *

Début février, le premier ministre Edouard Philippe a livré les premiéres décisions du gouvernement concernant
la fonction publique : plans de départs volontaires, recrutement accéléré de contractuels, rémunérations dites «au
mérite», multiplication des indicateurs individuels de résultat... Il inaugurait ainsi une croisade contre les statuts :
d'abord celui des cheminots, puis les autres, en particulier Ia piéce maitresse du «statut général des fonctionnaires»,
qui concerne quelque 5,5 millions de salariés, soit 20 % de la population active.

Dans ce domaine comme dans les autres, le président Emmanuel Macron entend aller vite. Mandaté par les
dominants - la finance internationale dont il €mane, les cercles dirigeants de I'Union européenne, le patronat, la
technocratie administrative, les flagorneurs du show-business, la quasi-totalité des médias —, le jeune dirigeant sait
que le temps ne travaille pas pour lui.

Durant la campagne pour I'élection présidentielle, M. Macron a jugeé le statut des fonctionnaires «inapproprié»
et prévu la suppression de 120 000 emplois. Il a stigmatisé les insiders', ceux qui se seraient construit un nid
douillet a I'intérieur du « systéme » et dont les priviléges barreraient la route aux moins chanceux. Le 13 octobre
2017, le premier ministre s'est adressé aux ministres pour leur annoncer la création d'un Comité action publique
2022 (CAP 22) prévoyant « des transferts au secteur privé, voire des abandons de missions », et présenté comme la
piéce centrale du chantier de réforme de I'Etat. La réforme du code du travail — priorité répondant aux voeux du
Mouvement des entreprises de France (Medef) — a par ailleurs élevé le contrat et, plus spécifiquement, le contrat
individuel d’entreprise au rang de référence sociale susceptible d'étre généralisée a I'ensemble des salariés des
secteurs privé et public. Et, ce faisant, permis de fourbir les armes qui permettront de s‘attaquer directement
aux statuts des personnels du secteur public, qui se situent dans la filiation de celui élaboré au lendemain de la
Libération, puis en 1983. En rappeler la genése éclaire Ia situation présente.

L'histoire de la fonction publique francaise révele deux lignes de force : une conception autoritaire donnant la
primauté au pouvoir hiérarchique, et une autre fondée sur la responsabilité du fonctionnaire, quelle que soit sa
place dans la hiérarchie — la conception du fonctionnaire-citoyen. Adopteé en 1944, le programme du Conseil
national de la Résistance (CNR) ne prévoyait pas de réforme spécifique dans ce domaine. Le général de Gaulle

1 Le Point, Paris, 31 aott 2017
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souhaitait toutefois pouvoir s'appuyer sur une administration loyale et efficace. Sous I'impulsion de Michel Debré’,
chargé d’'une mission dans ce domaine, un premier train de reformes est adopté par ordonnance le 9 octobre
1945. Elles donnent naissance & I'Ecole nationale d’administration (ENA), & la Direction de la fonction publique,
aux corps interministériels d’administrateur et de secrétaire d’administration, au Conseil permanent paritaire de
I'administration civile ainsi qu’aux Instituts d'études politiques (IEP).

Nommé ministre d’Etat chargé de la fonction publique le 21 novembre 1945, Maurice Thorez, secrétaire général
du Parti communiste francais (PCF), se heurte & plusieurs difficultés dans I'élaboration d'un statut propre. A
commencer par les réserves de la Fédération générale des fonctionnaires (FGF-CGT), qui demeure campée sur
sa revendication d’'un « contrat collectif », associant l'idée de statut a celle de « carcan ». Jacques Pruja, I'un des
dirigeants de la fédération, prendra toutefois le contrepied de la position de son organisation, qu'il finira par
convaincre. De leur c6té, la Confédération générale du travail (CGT) et la Confédération francaise des travailleurs
chrétiens (CFTC) — les deux seuls syndicats de I'époque — divergent sur le mode de représentation des syndicats.

Le premier projet de loi essuie de vives critiques, dont beaucoup s'articulent autour de la création d’'un poste de
secrétaire général de I'administration, suspectée de refléter une volonté de placer I'administration sous contréle
politique. Thorez transige sur ce point, mais tient bon sur le reste. Son entreprise se trouve encore contrariée
par le rejet, le 5 mai 1946, d'un premier projet de Constitution, qui contraint a de nouvelles élections législatives.
Apres la formation du gouvernement, Thorez — alors vice-président d’'un conseil des ministres présideé par Georges
Bidault — obtient que son projet soit discuté le 5 octobre a I’Assemblée. Il est adopté a I'unanimité, sans discussion
générale, apres seulement quatre heures de débat. Pour Thorez, la loi du 19 octobre 1946 constitue un premier
pas vers « la “libération” du fonctionnaire, enfin considéré comme un homme et non comme le rouage impersonnel de la
machine administrative®».

Le statut alors créé ne concerne que les fonctionnaires de I'Etat, un effectif de 1 105 000 agents dont seulement
47% sont titulaires. Il instaure de nombreuses garanties en matiere de rémunération, d’'emploi, de carriere, de
droit syndical, de protection sociale et de retraite. L'innovation la plus surprenante est la définition d'un « minimum
vital » 1 « La somme en dessous de laquelle les besoins individuels et sociaux de la personne humaine considérés comme
élémentaires et incompressibles ne peuvent plus étre satisfaits » (Art. 32, 3¢ al.). Cette mesure constitue la base d’'une
disposition prévoyant qu’aucun traitement de début de carriére ne soit inférieur a 120% de ce minimum vital. Le
agents des collectivités territoriales devront attendre la loi du 28 avril 1952 pour obtenir de nouvelles dispositions
statutaires ; ceux des établissements hospitaliers, le décret-loi du 20 mai 1955.

Lors de I'avenement de la V¢ République, I'ordonnance du 4 février 1959 abroge la loi du 19 octobre 1946, mais
les dispositions essentielles du statut sont conservées. A la suite du mouvement social de 1968, les fonctionnaires
bénéficient des retombeées des événements (comme la reconnaissance de la section syndicale d’entreprise), avant
que I'¢élection de Francois Mitterrand a la présidence de la République, le 10 mai 1981, n‘'ouvre un nouveau
chantier statutaire...

Ayant fait de la décentralisation I'une de ses priorités, Mitterrand avait chargé son ministre de l'intérieur et de la
décentralisation, le maire de Marseille Gaston Defferre, d'élaborer un projet de loi sur le sujet. J'occupais alors le
poste de ministre de la fonction publique, et la question des garanties statutaires a accorder aux personnels des
collectivités territoriales m'opposa rapidement a la logique de Defferre. Il envisageait un simple renforcement des
dispositions existantes ; je souhaitais au contraire une unification statutaire globale au niveau des garanties de
carriére prévues pour les fonctionnaires de I'Etat.

Avant méme l'arbitrage du premier ministre, Pierre Mauroy, j'intervins a I’/Assemblée nationale, le 27 juillet 1981,
en faveur de la « mise en place pour les personnels locaux d’un statut calqué sur celui de la fonction publique de I'Etat, c’est-
a-dire sur le statut général des fonctionnaires ». On pouvait craindre la coexistence de deux types de fonction publique
: celle de I'Etat, fondée sur le systéme de la carriére, et celle de la fonction publique territoriale, soumettant 'emploi
aux aléas du métier, peu mobile et plus sensible aux pressions de toute nature. A terme, la seconde pouvait
I'emporter sur la premiére, au préjudice de la neutralité de I'administration, des garanties des fonctionnaires, de la
mobilité des effectifs et de I'efficacité du service public. M. Olivier Schrameck, alors conseiller technique de Gaston
Defferre, radicalisera plus tard ma position, écrivant a mon sujet : « Jacobin de tempérament et tout particuliérement
méfiant a I'égard des tentations clientélistes des élus, il était résolu a n‘accorder a I'autonomie des collectivités locales que ce
qui leur était constitutionnellement dd. » Apres bien des péripéties, Mauroy arbitra en ce sens. « Ce compromis fut ainsi

1 Michel Debré inaugurera le poste de premier ministre prévu par la Constitution de la Ve République, a la rédaction de laquelle il avait pris une part importante
2 Cité par René Bidouze, Fonctionnaire, sujet ou citoyen, Editions sociales, Paris, 1979

* Ancien ministre de la fonction publique et des réformes administratives, conseiller d'Etat honoraire
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la traduction d’un rapport de forces », conclura M. Schrameck'.

Le statut unifié fut inauguré par la loi du 13 juillet 1983 relative aux droits et obligations de tous les fonctionnaires,
suivie de trois lois concernant respectivement la fonction publique de I'Etat, la fonction publique territoriale et |a
fonction publique hospitaliere, caractérisant un systéeme « a trois versants ». Le nouveau statut intégra des droits
qui ne sy trouvaient pas (droit de gréve, liberté d’opinion, capacité de négociation des organisations syndicales,
garantie de mobilité, droit a la formation permanente, etc.) et étendit son champ d'application aux agents
territoriaux et hospitaliers. Aprés quelques hésitations de certaines d'entre elles, les organisations syndicales
soutinrent la réforme. Les associations d'élus se montreérent réservees, voire hostiles, craignant que ce statut ne
limite leurs prérogatives. Mais, au Parlement, I'opposition se découragea vite.

Au départ, Francois Mitterrand ne s'intéressait guére a ces questions. Il était beaucoup plus vigilant concernant les
reformes administratives, craignant sans doute qu’on lui reproche de laisser un ministre communiste s'intéresser
de trop pres a I'appareil d’Etat. Dés la composition du gouvernement et ma nomination, il n‘avait accepté qu'avec
réserve que les attributions du ministre de la fonction publique soient étendues aux réformes administratives.
Il multiplia ensuite les objections a nos propositions en la matiére. Il ne pouvait cependant manquer de douter
des réformes en cours apres son « tournant libéral » de 1983. M. Jacques Fournier, alors secrétaire général du
gouvernement, le raconte : « Le président s’interrogea a haute voix, le 29 mai 1985, sur l'utilité de I'ensemble législatif
concernant le statut de la fonction publique. (...)Passait ce jour-la en conseil des ministres le projet de loi sur la fonction
publique hospitaliere, dernier volet de cet ensemble. Le commentaire de Mitterrand est en demi-teinte. “L’'adoption de ce
texte s’inscrit dans la logique de ce que nous avons fait. A mon sens, ce nest pas ce que nous avons fait de mieux.” Il évoque
une “rigidité qui peut devenir insupportable” et des “solutions discutables”. “On ne peut plus recruter un fossoyeur dans une
commune sans procéder a un concours”. “Il est vrai que jai présidé moi-méme a I'élaboration de ces lois. Peut-étre n’ai-je pas
été suffisamment informé. Tout ceci charge I'‘administration et conduit & la paralysie de I’Etat. Il reste que c’est la quatriéme et
la derniere partie d’un ensemble. Je ne suis pas sdr, en définitive, que ces lois auront longue vie”? » C'était il y a trente-trois
ans...

La séquence libérale étant ouverte, on aurait tort de s'étonner de I'obstination des partisans de la marchandisation
delavie publique et du « détricotage » des statuts Iégislatifs ou réglementaires (et tout spécialement du statut général
des fonctionnaires), soit sous la forme d’'offensives brutales, soit par I'action de «transformations souterraines» plus
insidieuses. Ainsi, la loi Galland du 13 juillet 1987 (sous le gouvernement de M. Jacques Chirac) changeait pour le
symbole les corps des fonctionnaires territoriaux en cadres et rétablissait le systéme dit des « regus-collés », soit la
substitution, a I'issue d’'un concours, de la liste des candidats admis par ordre alphabétique a la liste présentée par
ordre du mérite dans la fonction publique territoriale. Elle nuisait a la comparabilité des fonctions publiques et, par
1a, a la mobilité des fonctionnaires, que le statut a érigée au rang de « garantie fondamentale » (article 14 du titre I
du statut). Mais aussi : faux pas du Conseil d’Etat préconisant dans son rapport annuel de 2003 de faire du contrat
une « source autonome du droit de la fonction publique ». Proclamation imprudente de M. Nicolas Sarkozy appelant
en septembre 2007 a une « révolution culturelle » et déclarant son intention de promouvoir le « contrat de droit privé
négocié de gré a gré », mais forcé d'y renoncer face a la crise financiére de 2008, I'opinion reconnaissant que la
France disposait d'un précieux atout anticrise dans I'existence d’'un important secteur public, efficace «amortisseur
social».

Les attaques frontales ayant échoué, s'est développée une stratégie plus sournoise : d'une part, I'expansion du
paradigme de I'entreprise privée dans le service public sous la forme du new public management (« nouvelle gestion
publique ») ; d'autre part, un « mitage » du statut : 225 modifications Iégislatives en trente ans, la plupart des
dénaturations, démontrant, malgré tout, a la fois sa solidité et son adaptabilite.

La conception francaise du service public et la traduction juridique qu’en donne le statut général des fonctionnaires
expriment une logique inacceptable aux yeux d'oligarchies qui s'efforcent de faire « ruisseler » leur idéologie libérale
dans la société. Y compris lorsqu’elle se voit disqualifiée sur le plan théorique et contredite par le mouvement du
monde.

« On empéchera plutét la Terre de tourner que I’homme de se socialiser », aurait déclaré Pierre Teilhard de Chardin (1881-
1955), paléontologue et jésuite, homme de science et prophete?. Il n‘est au pouvoir d'aucun gouvernement
d'inverser des tendances lourdes qui portent I'évolution des sociétés. Depuis la fin du Moyen Age, on assiste a

1 Olivier Schrameck, La Fonction publique territoriale, Dalloz, coll. « Connaissance du droit », Paris, 1995
2 Jacques Fournier, Itinéraire d’'un fonctionnaire engagé, Dalloz, 2008

3 Cité par Gérard Donnadieu, « Comprendre Teilhard de Chardin », Saint-Léger Productions, 2013
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une sécularisation du pouvoir politique qui s'accompagne d’'une autonomisation de I'appareil d’Etat et d'une
expansion administrative constante. La socialisation des financements répondant a des besoins fondamentaux
apparait irréversible : en France, les prelévements obligatoires ne dépassaient pas 15% du produit intérieur brut
(PIB) avant la premiére guerre mondiale ; ils s'élevent désormais a 45%. Il n'y avait pas plus de 200 000 agents de
I'Etat au début du XX¢ siécle ; le secteur public (administrations, entreprises, organismes publics) approche les sept
millions de salariés en 2018.

Pour autant, la France n’'est pas « suradministrée ». Elle se situe au contraire en haut de la moyenne des pays
développés, comme I'a démontré une récente étude de France Stratégie : on y compte 89 agents publics pour
1000 habitants, loin derriéere les pays scandinaves, derriére le Canada et juste devant le Royaume-Uni'. Ce n’est ni
I'ampleur des effectifs ni leur évolution qui distinguent la France des autres pays, mais le fait que les agents y sont
protégeés par la loi, dans le cadre d'un statut regardé comme la condition d’'une administration neutre et integre.
Les libéraux ont cru pouvoir annoncer la victoire définitive de leur doctrine, la fin de I'histoire, et consacrer
I'horizon indépassable d'un capitalisme hégémonique sur la planéte. En ce début de XXI¢ siécle, le monde tel qu'il
est dévoile leur erreur. Comme sous l'effet d'une nécessité, une forme de socialisation objective se développe,
quand bien méme elle s‘'exprime dans des contextes capitalistes. Dans une crise qu'Edgar Morin analyse comme
une « métamorphose? », des valeurs universelles émergent et s'affirment : les droits humains, la protection de
I'écosysttme mondial, I'acceés aux ressources naturelles indispensables, le droit au développement, la mobilité
des personnes, I'égalité hommes-femmes, le devoir d'hospitalité, la sécurité. D'autres sont en gestation, qui
exacerbent les contradictions. La mondialisation n'est pas seulement celle du capital ; elle touche toutes les
formes d'échange et de formation de la citoyenneté : révolution informationnelle, coopérations administratives
et scientifiques, conventions internationales, floraison de créations culturelles. Bref, ce siecle sera peut-étre celui
des interdépendances, des interconnexions, des coopérations, des solidarités, toutes formules qui se condensent
en France dans le concept de service public. On ne s'en rend peut-€tre pas compte tous les jours en écoutant
M. Macron, mais, contrairement aux espoirs et aux proclamations des thuriféraires du libéralisme, le XXI¢ siecle
pourrait annoncer I'age d’or du service public3...

Contribution de Francois DELUGA, Président du CNFPT

Dans sa contribution sur le forum de l'action publique, Francois DELUGA rappelle son attachement au statut de la fonction
publique, garantie pour les citoyens assures d'un traitement egal en tout lieu du territoire.

Il répond, en outre, aux contraintes specifiques de I'action publique, dont tant les finalités que les modalités d'intervention
s'inscrivent dans la poursuite de I'interét genéral. En ce sens, I'emploi public differe substantiellement du secteur prive.

Dans son versant territorial, I'existence du statut constitue un facteur d'unité essentiel, en fixant un ensemble de responsabilites
communes aux 50 000 employeurs publics locaux.

Francois DELUGA estime que remettre en cause cet edifice ne pourrait aboutir qu'a une fonction publique «a deux vitesses» et
a une concurrence institutionnalisée et deéloyale entre versants et entre collectivités territoriales, au detriment in fine de la qualité
des services publics.

Il estime que le statut permet de proposer une forme de stabilite de I'emploi qui donne les moyens au service public de conserver
durablement les expertises en fidélisant les agents, et donc d'assurer une forme de perennite du service public.

Il promeut de favoriser I'affectation et Ia fidélisation des agents experimentes dans les territoires moins attractifs. A ce titre, il serait
opportun de revoir le réegime indemnitaire specifique percu par les agents travaillant en zones sensibles (NBI ZUS) et de réformer
son niveau car le montant est non seulement faible mais son calcul mérite de prendre en compte la difficulte de I'exercice de ces
metiers dans ces territoires, notamment dans les secteurs administratif et social. Un méme type de dispositif pourrait également
s‘appliguer aux territoires ruraux, aux zones urbaines periphériques, qui connaissent des difficultés de recrutement, notamment
sur des métiers trés specifigues. Revoir le montant et la logique de la NBI permettrait d’en faire un outil contribuant & la cohésion

1 Florence Deschard et Marie-Frangoise Le Guilly, « Tableau de bord de lemploi public », France Stratégie, Paris, décembre 2017, http://www.strategie.gouv.fr
2 « Edgar Morin : “Lidée de métamorphose dit quau fond tout doit changer” », CHumanité, Saint-Denis, 19 juillet 2013. Dans le méme esprit : Anicet Le Pors, Pendant la mue le serpent est
aveugle, Albin Michel, Paris, 1993

3 Gérard Aschieri et Anicet Le Pors, La Fonction publique du XXIe si¢cle, Editions de I'Atelier, Ivry-sur-Seine, 2015
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sociale d'ensemble d'un territoire.

Concernant la place des agents contractuels, Francois DELUGA rappelle que la fonction publique territoriale compte d'ores et
deja le plus fort taux de non-titulaires avec prés d'un agent sur cing, généraliser I'emploi contractuel dans les collectivites, alors
méme qu'il colite plus cher a l'employeur que I'emploi statutaire, contribuerait a fragiliser et précariser davantage les plus de 70%
d'agents de catégorie C qui la compose.

Au contraire, 'emploi statutaire permet la mobilité des agents, qu'elle soit geographique, mais également entre versants de
la fonction publique ou fonctionnelle, notamment, mais pas uniguement, dans le cadre de la progression dans la carriere
administrative.

Francois DELUGA rappelle gue les salaires nets mensuels moyens etaient, en 2015, de 2 495 euros dans la fonction publique
d'Etat, de 2 239 euros dans la fonction publique hospitaliere et de 1 891 euros dans la fonction publique territoriale (pour
memoire, 2 250 euros dans le secteur prive). La decorrélation du point d'indice semble une mesure particulierement injuste.
Elle serait non seulement vexatoire pour les 1 800 000 agents territoriaux, mais egalement compliquerait singulierement 1a
mobilité entre versants, sauf a vouloir en exclure officiellement ou dans les faits les agents territoriaux.

Pour accompagner les transitions et les évolutions, I'adaptation aux besoins par le développement des compétences,
Francois DELUGA formule plusieurs propositions :

é Développer la formation professionnelle tout au long de la vie

6 Améliorer la pertinence et la diversification du recrutement

é Prévenir I'usure professionnelle et la pénibilité en accompagnant les transitions professionnelles
& Accompagner le développement du numeérique dans la sociéte.

Concernant la formation professionnelle, Francois DELUGA sollicite le rétablissement de la cotisation du CNFPT a 1% de
la masse salariale des collectivités territoriales.

Francois DELUGA estime que l'insertion professionnelle durable des apprentis pourrait passer par la création d'une 4™ voie
d'accés aux emplois de catégories C et B, dispensant les candidats des épreuves d'admission et organisant I'admissibilité avec
une épreuve orale devant un jury et une mise en situation. Cette nouvelle voie d'acceés contribuerait a valoriser concretement
lapprentissage en l'intégrant pleinement dans la voie commune du concours.

Francois DELUGA rappelle que le recrutement par concours répond au principe constitutionnel d'égalité devant I'emploi public.
Mais il convient de prendre en compte la realité des inégalités sociales.

Afin d’accroitre la diversite sociale dans les recrutements par voie de concours dans la fonction publique territoriale, Francois
DELUGA propose de mettre en place, en lien avec les régions, un dispositif de préparation aux concours territoriaux, au profit de
Jeunes issus de quartiers ou de familles les moins favorises.

Les concours eux-mémes doivent évoluer vers une plus grande prise en compte des capacités des candidats a aborder un
probleme, a l'analyser et a proposer une position opérationnelle ou stratégique.

Francois DELUGA prone également de prévoir un accompagnement actif des lauréats de concours.

Concernant la pénibilité au travail, il se deéclare favorable a l'instauration d'un « bilan professionnel » en milieu de carriére qui
aurait pour objectif d'anticiper la deuxieme partie de la vie professionnelle de I'agent. Il s'agirait d'un temps permettant de faire
le point sur le parcours professionnel, d'étudier les possibilites d'evolution et d'ameéliorer les conditions de travail. Il pourrait aussi

deboucher sur la définition d'un parcours de formation. Il pourrait aussi étre instaure une visite medicale renforcée pour les
metiers dits a forte pénibilité.

Contribution du cercle de la réforme de I’Etat

Le Cercle de la reforme de I'Etat est un cercle de reflexion entierement dedié au sujet de la réforme de I'Etat.
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Son objet :

¢ reflechir sur la base de I'expérience de ses 70 membres mais aussi de toutes informations francaises et étrangeres, et
confronter les points de vue de la maniere la plus ouverte, indépendamment de toute attache partisane

é degager des propositions a la fois sur le principe des reformes et sur les moyens de leur mise en oeuvre, et les mettre
en debat avant de les adopter et de les diffuser aupres des responsables politiques et administratifs et de I'opinion.

Les membres du Cercle sont des responsables des administrations centrales ou déconcentrees de tous les secteurs de I'Etat, des
universitaires et chercheurs, des responsables d’entreprises, de societés d'études ou d'associations.
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Contribution de 'ADGCF «Adapter le statut de la fonction publique territoriale pour
renforcer la qualité du service public local»

L'’ADGCF, dans sa contribution, indigue qu’on ne saurait présumer d’'une quelconque unite de la FPT, loin d'étre, force est de le
constater, uniforme. Cette hétérogeneité s'explique en outre par une application du controle de legalité variable dans le temps
comme dans I'espace.

La multiplicité des employeurs conjuguee a des normes juridiques a géeomeétrie variable offrent de fait des conditions de travail,
de rémunération et de carriére suffisamment variables pour considérer que les collectivites dérogent régulierement au statut de
la FP.

En somme, iln'y a pas une, mais 57 000 « FPT », ou plutdt, employeurs publics locaux.

L'’ADGCF met en avant sa double ambition : sauvegarder I'efficience et la qualité du service public local a la francaise et permettre
une pleine reconnaissance des agents gui le servent.

Sa contribution s'appuie sur une enquéte realisée aupres des dirigeants d'EPCI.

Il en ressort que si une large majorité de managers communautaires milite pour un maintien du statut, ils sont dans le méme
temps 65% a en reclamer la modernisation et méme 27% a exiger une profonde réforme.

Pour 79% des cadres communautaires interroges, le concours, pierre angulaire du recrutement dans la fonction publique, ne
certifie plus la compétence et le professionnalisme des agents, méme s'il en constitue I'un des principes de base.

Dans sa forme actuelle, le concours n'est plus apprehendé comme le procede le plus a méme de répondre avec efficacite aux
besoins des administrations locales qui supposent I'embauche de profils specifiques, issus de filieres professionnelles plus flexibles
et donc moins « académiques ».

PROPOSITIONS DE LADGCF

1. Pour étre plus équitable, faire du modeéle de 'administration locale unifiée a I'échelle des 1 266 intercommunalités le mode de
gestion de I'ensemble des agents et des services publics du bloc local

2. Pour étre plus efficace, legitimer le DGS comme autorité administrative de la collectivité

3. Pour étre plus cohérent, supprimer le cadre des seuils liant le grade initial du directeur genéral a la strate démographique de
la collectivité

4 Pour étre plus juste, abroger les distinctions entre filieres, particuliérement cloisonnantes et surtout sources d'iniquite

5. Pour étre plus performant, mobiliser tous les outils et dispositifs offerts par le statut pour faire de I'évaluation le principe
d'avancement priorisé au sein de la FPT ; prendre en compte I'engagement professionnel de I'agent dans ses missions de service
public pour définir et déterminer le régime indemnitaire

6. Pour une meilleure employabilité, poursuivre la renovation des concours d'acceés a la fonction publique territoriale et donner
egalement aux collectivites la possibilité de recruter des agents via le dispositif des concours sur titres

7. Pour étre plus agile et lorsque les besoins des collectivites ne sont pas satisfaits, autoriser 'embauche direct en CDI d'agents
a forte expertise ; en CDD sur les durées adaptees aux conventions financieres pour les postes gageés par celles-ci ; et aligner les
durées des CDD sur 3 ans pour toutes les categories (A, B et C) lorsque I'on ne peut pas recruter de titulaire

8. Pour étre plus vertueux, renforcer I'effort de formation et de mutualisation des équipes en interne ; favoriser également, dans
un souci d'innovation et d'expérimentation, le deploiement d'emplois « mixtes » publics/prives, permettant a des collectivites
et a des entreprises ou associations de mutualiser des postes dans les métiers relevant des moyens généeraux et des fonctions
supports

9. Pour étre plus responsable, modifier les procedures disciplinaires, dont les licenciements : garantir ainsi, au regard des valeurs
et de I'exemplarité du service public, que les sanctions correspondent réellement aux fautes commises et qu'elles soient bien
appliguees

10. Pour étre plus solidaire, garantir progressivement a I'ensemble des agents de la FPT une protection sociale complémentaire,
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deployee dans le cadre d'un dialogue social efficient

1'1. Pour étre plus mobile, rendre effectif le principe de réciprocité dans les mobilités Etat / FPT / FPH et soutenir l'idée de la mise
en place de concours communs

12. Pour étre plus ouvert, rendre possible et encourager, pour les cadres supérieurs de la territoriale, une mobilité temporaire
dans le secteur prive.

Contribution de I’Association des DRH de grandes collectivités

L'Association des DRH des grandes collectivites locales partage la volonté de modernisation du gouvernement et entend
s'impliquer, dans le droit fil des propositions gu'elle a formulées lors de la campagne préesidentielle, pour tendre vers une action
publique, gui soit au plus prés des besoins et des attentes des usagers du service public.

1. Le développement d'une nouvelle culture managériale en donnant aux employeurs publics la plénitude de leurs
compétences

Pour I'Association des DRH des grandes collectivités, il est neécessaire de :

é Simplifier et moderniser I'entretien professionnel pour en faire un outil de management en propre, indépendant
de la CAP

& Renforcer les leviers a disposition des managers, pour promouvoir (promotions internes, CIA, politiques actives
d'accompagnement a la mobilité, formation tout au long de la vie..) mais aussi pour recadrer les agents (discipline,
licenciement pour insuffisance professionnelle sans passage en consell de discipline remplace par un entretien prealable,
mutations dans l'intérét du service...)

é Créer une palette diversifiée d’outils pour soutenir les managers et les accompagner dans leur passage d'un
role de gestionnaire a celui de facilitateur : formations, échanges de pratiques, co-développement, plates-formes, réseaux
internes et externes...

2. Pour un dialogue social régulier, recentré sur des sujets prioritaires

L’Association des DRH des grandes collectivites recommande de :

& Rapprocherle CHSCT etle CT pour donner naissance a une instance transversale de plein exercice ayant compeétence
sur I'ensemble des thématiques RH

é Faire évoluer les commissions administratives paritaires (CAP) en instances de recours (a minima pour les
demandes de changements de positions administratives comme les détachements, disponibilités)

é Développer des formations obligatoires et communes aux différents colléges des instances (personnels et
administrations)

é Expérimenter des nouvelles formes de concertations avec les représentants du personnel, en mode agenda
social, afin que les instances paritaires ne soient pas les seuls réceptacles des échanges.

3. Une rémunération plus individualisée en s'appuyant sur une gestion preévisionnelle des effectifs, des emplois et des
compétences et la gestion des talents

Pour I'Association des DRH des grandes collectivités, il est impératif de rendre plus lisibles et équitables les remunérations et de
lever les obstacles a la mobilité qui en résultent :

é Finaliser en priorité le déploiement du RIFSEEP en publiant au plus tét tous les décrets pour les cadres d’emplois
manquants et en évaluer la mise en oeuvre notamment pour sa part variable (CIA)

é Transférer progressivement I'ensemble des primes dans le RIFSEEP. Idem pour la NBI qui gagnerait a étre
réintégrée dans I'lFSE, du fait de son application complexe et peu lisible qui freine les mobilites
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é Réformer le supplément familial de traitement (SFT) qui avantage les salaires les plus éeleves du fait de sa
proportionnalité au traitement indiciaire

é Rendre obligatoire la participation employeur a la prestation sociale complémentaire dans un objectif
dalignement avec le secteur privé

é Reéviser les modalités de calcul des pensions en permettant de cotiser sur la totalité du régime indemnitaire au titre
de laretraite additionnelle de la fonction publigue (actuellement plafonnée a 20% du traitement de I'agent) et de reverser
la pension au conjoint d'un fonctionnaire déceéde (idem secteur prive).

En plus du levier salarial, I'association des DRH des grandes collectivites milite pour fluidifier les parcours des agents publics :

é Instaurer l'entretien de mi-carriere pour les agents occupant des metiers dits penibles afin d'anticiper et
d'accompagner les reconversions

é Lever les freins a la mobilité entre fonctions publiques (aligner les cotisations et assurer la visibilite des postes
vacants via une bourse nationale des emplois) et développer les mobilités entre employeurs publics a I'échelle des
bassins d’emplois

& Favoriser les Validations des Acquis des Expériences (VAE) dans les déroulements de carriére.

4. Elargir le recours au contrat pour donner plus de souplesse dans les recrutements et mobiliser de nouvelles expertises

L'association des DRH des grandes collectivités propose de :

é Permettre le recrutement des agents de catégorie B sur 3 ans, a I'instar des categories A pour lesquelles il convient
dalléger le contréle prefectoral en opportunité (variable selon les réalites locales)

é Travailler a I'extinction des vacataires ou contrats horaire (notamment via des motifs a contrats élargis sous forme
de mensualisation)

é Créer des contrats de mission limités dans le temps et pour certaines activités spécifiques, notamment pour
accompagner les transformations

é Mieux valoriser les expériences réalisées dans le secteur priveé, en autorisant une reprise d'anciennete superieure
a 50%

é Rendre obligatoire les formations avant et aprés titularisation pour les contractuels, dans une optique de
culture commune

é Faciliter les sorties définitives individuelles de la fonction publique : aides financieres aux reconversions
professionnelles, retraites anticipées et les cessations progressives d'activité pour les metiers dits penibles.

5. Une fonction publique plus représentative et ouverte

L’Association des DRH des grandes collectivites estime nécessaire de
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é Repenser les épreuves de concours et la composition des jurys en renforcant les épreuves tournées vers
davantage d’opérationnalité afin de mieux valoriser la diversité des profils et parcours

é Renforcer la promotion des concours et des carrieéres administratifs aupres des jeunes (bacheliers, étudiants,
eleves de grandes ecoles) mais aussi des personnes en recherche d'opportunités (pole emploi, APEC...)

é Deévelopper les concours sur titres pour les titulaires d'un diplome reconnu (notamment les professions
reglementeées déja en tension de recrutement dans de nombreuses collectiviteés. Ex : les personnels medico-sociaux|

é Diversifier les voies d'acces en renforcant le développement de l'apprentissage et de l'alternance via la
valorisation de cette voie d'acces, par la transmission des savoirs (tutorat ou mentorat.



Contribution de P'UNSA

Une fonction publique plus ouverte et plus attractive

Pour 'UNSA, les priorites genérales sont :

é un statut général protecteur des citoyens, des agents et du service public

é la notion d'un engagement personnel pour servir l'intérét genéral et d'un emploi en lien avec le service public

é a possibilité pour les agents publics de progresser socialement,; avec des conditions de travail améliorées et
respectueuses des individus comme des contraintes familiales : I'équilibre entre vie familiale et vie professionnelle avec les
notions de qualité de vie au travail, et avec la possibilite d'organiser les modalites de son temps de travail.

Comment rendre la fonction publique plus attractive et plus a l'image de la sociéte ?
L’'UNSA rappelle son attachement au statut de la fonction publique et agit pour 'amélioration de la vie des agents publics.

Améliorer la rémunération et le pouvoir d’achat des agents publics :

* notamment en debut de carriere, pour inciter les candidats a se presenter aux concours d'acces a la fonction
publigue, en la rendant plus attractive pour les nouveaux entrants

* en prenant mieux en compte les expériences professionnelles antérieures et en améliorant les conditions de
reclassement des nouveaux entrants

e par des revalorisations salariales régulieres, de nature indiciaire par une augmentation réguliére de la valeur du
point, sans periodes de «gel» qui ont pour effet de faire baisser le pouvoir d’achat des agents publics et de réduire
d'autant I'attractiviteé de la fonction publique

Proposer des parcours professionnels attractifs avec de réelles garanties sur le déroulement de carriére aux candidats a
I'acces a la fonction publique :

* en faisant du déroulement de carriére sur deux grades au moins une réalité pour tous les agents

e en donnant la possibilite & tous les agents publics d'avoir une progression sociale, en ameliorant la formation
professionnelle, les dispositifs de promotion interne et en relevant les taux « promus/promouvables »

* endonnant des garanties sur le statut des fonctionnaires, en réaffirmant le principe d'une fonction publique de
statut pour garantir I'indépendance du service public et de la fonction publique

Donner des perspectives a tous les agents contractuels

Organiser des concours d'accés aux différents corps et cadres d’'emplois au plus prés des bassins d’emplois. Cela permettrait
en particulier aux candidats aux postes dont les remunérations sont les plus faibles de postuler sur des emplois a proximité de
leur lieu de vie

Restaurer la confiance dans la parole de I'Etat, par le respect de la parole donnée : I'Etat ne doit plus revenir sur ses propres
engagements ni sur les accords signés avec les organisations syndicales

Lever les freins « administratifs » au recrutement et a la mobilité, notamment en poursuivant le travail d’harmonisation des
grilles indiciaires entre les versants de la fonction publique, pour favoriser les passerelles inter-versants, et en harmonisant les
dotations indemnitaires et les régles de gestion

Créer un socle de protection sociale complémentaire avec participation obligatoire des employeurs publics, bénéficiant aux
agents des 3 versants de la fonction publigue, en matiere de santé comme de prévoyance

Proposer une action sociale disposant de moyens plus importants :

e pour reévaluer l'aide a linstallation des personnels, et prendre en charge une part plus importante des frais
dinstallation des agents qui intégrent la fonction publique

e pour offrir a tous les agents publics une offre de restauration collective a tarif avantageux

e pour offrir plus de services a la personne ou aux familles (places en creche, cheques vacances, etc.

e pour aider les fonctionnaires qui en expriment le besoin a trouver un logement, particulierement dans les
territoires ou il est difficile de se loger, en raison du colt du logement ou de la rareté de l'offre
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Promouvoir lI'information des éléves des colleéges et des lycées sur le service public, les métiers, les modalités d'acces
a la fonction publique et le sens du service public. Cette information pourrait étre donnée €galement au niveau des
demandeurs d’emplois.

Comment adapter le recrutement aux compeétences nécessaires au service public 7

L'UNSA est attachée au principe d’occupation des emplois civils permanents par des fonctionnaires et au principe du
concours comme mode de recrutement de droit commun des fonctionnaires, pour permettre a tous les citoyens un égal
acces aux emplois publics, en fonction de leur dipldme, selon leur capacité et leurs competences.

L'UNSA n'est pas défavorable au principe du recrutement sur titres, gui est deja mis en oeuvre pour le recrutement de
fonctionnaires, ainsi qu'a I'adaptation des épreuves des concours d'acces a la fonction publique aux competences recherchées
(en mettant en place des eépreuves de concours moins academiques et davantage professionnelles).

Proposition :

* L'UNSA est favorable a I'ouverture d’'une réflexion sur un dispositif de pré-recrutement pour aider les
Jeunes financiérement pendant leurs études avec condition d'engagement.

Des parcours professionnels plus riches et diversifiés
Comment accompagner les évolutions professionnelles 7

Anticiper I'évolution de I'environnement professionnel et des métiers, et faire de I'accompagnement des transitions
professionnelles une priorité en mettant en ceuvre tous les moyens et les outils de la formation professionnelle :

* en genéralisant le conseil en évolution professionnelle et 'accompagnement des agents dans ['élaboration de
leur projet d'évolution professionnelle avec des « conseillers mobilité carriere » formes et en nombre suffisant pour
répondre aux besoins des agents et de I'administration

e en s‘appuyant sur tous les outils existants, pour faire evoluer les compétences des agents et elaborer et mettre
en place les projets d'évolution professionnelle

Rendre les études d’impact sur les ressources humaines obligatoires en cas de projet de restructuration de service
Ouvrir le chantier de la gestion des ages
Renforcer le dialogue social avec les représentants des organisations syndicales

Comment faire evoluer la formation professionnelle pour mieux répondre aux besoins ?

* Octroyer des moyens suffisants a la formation professionnelle, notamment en mettant en place un
financement dédié de la formation professionnelle et un financement spécifique du CPF

* Mettre partout en place des outils et des dispositifs de recueil de I'expression des besoins des agents
publics (enquétes régulieres par le biais de questionnaires, dans le cadre d’entretiens individuels, etc.)

Comment favoriser 'affectation dans les territoires moins attractifs ?

L'UNSA reitére son attachement aux services publics de proximite, au plus pres de toutes les populations, et répartis sur la totalite
des territoires. L'affectation des agents publics dans les territoires les moins attractifs doit étre priorité pour gue les services publics
soient en capacité de fonctionner normalement sur la totalité du territoire.
* Faire assumer aux employeurs publics leur responsabilité en matiere d'attractivité des postes, en
recherchant les causes aux difficultés de I'administration a pourvoir les postes dans ces territoires, et mettre en
place des plans d'actions pour restaurer leur attractivite aupres des agents publics
* Créer des dispositifs de soutien et de reconnaissance destinés aux agents publics affectés dans ces
territoires

Comment favoriser I'acces aux responsabilités et organiser la promotion ?

» Sanctuariser le role de la CAP dans le cadre des procédures de promotion
* Mettre en place une politique de gestion des ressources humaines, incluant une gestion des competences

192



qui soit en mesure de reconnaitre et de valoriser les acquis de I'expérience professionnelle
* Favoriser la transparence des procédures de promotion, en communiquant aux agents et aux
organisations syndicales les critéres d’'évaluation de la valeur professionnelle des agents publics

Comment améliorer la mobilité 7

* Renforcer le réle des CAP en les réunissant plus souvent (plusieurs fois dans I'année) afin de pourvoir
rapidement les postes vacants

* Renforcer les dispositifs transversaux permettant un passage simplifié entre versants

* Unifier les régimes indemnitaires et les corps pour une méme mission.

Des employeurs publics attentifs aux agents, a la qualité de vie au travail et a I'innovation
Comment favoriser la participation des agents a l'amélioration du service public ?

Comment favoriser la cohesion des collectifs de travail ?

* Rendre les agents acteurs de I'amélioration du service public et de la transformation de I'action publique,
en les impliquant dans la definition des objectifs et en les associant a la détermination de 'organisation et du
fonctionnement des services

» Systématiser la mise en place de lieux et de temps d'écoute pour recueillir les propositions des agents et
faire émerger des idées innovantes. Pour 'UNSA, les idées proposées par les agents eux-mémes peuvent
permettre d’améliorer le fonctionnement des services. Les organisations syndicales sont alors systématiquement
informeées et associées a leur mise en ceuvre.

* Faire participer les agents a la formalisation des projets stratégiques et des projets de service

* Expérimenter et développer des outils d'évaluation du fonctionnement des services par les agents

* Reconnaitre régulierement I'engagement et I'investissement professionnel des agents et des collectifs
de travail

» Supprimer toute forme de rémunération individuelle au mérite, mais initier des démarches
d’expérimentation de compléments indemnitaires collectifs pour récompenser la réussite a de projets
d'équipes et /ou en cas d'atteinte collective des objectifs fixés

* Développer une culture des collectifs de travail favorisant I'expression des agents et la cohésion des
collectifs, notamment par la formation initiale et continue des cadres & un management bienveillant, a la qualite
de vie au travaill, et au dialogue social

* Mettre en place des plans d’actions en faveur de la qualité de vie au travail

» Sanctionner les comportements inappropriés et toute forme de discrimination, de harcélement et de
violence

Comment améliorer les conditions de travail ?

Créer les conditions d’'un équilibre entre la perception par les agents des contraintes qui leurs sont imposeées, et la
perception qu’ont les agents des ressources dont ils disposent pour y faire face :

 des effectifs suffisants pour faire face a la charge habituelle de travail

e des agents correctement formés pour accomplir leurs missions

 des dispositifs de régulation en cas de pic d'activité et d'intensification du travail

* des modalités d'organisation du temps de travail respectueuses de la vie personnelle des agents
» des conditions de travail sans conflits de valeurs ni conflits éthiques

Mettre a disposition des agents un environnement de travail adapté qui respecte leur dignité (handicap, gestion des
ages...), qui soit conforme a la réglementation applicable (hygiéne, sécurité...), et bien équipé (matériel et applications

informatiques, matériels et outils récents, tout approprie aux besoins et correctement entretenu)

Formaliser les missions de chaque agent, les activités et leur niveau de responsabilités tout en veillant a laisser une
autonomie a chacun

Investir sur la qualité de vie au travail, et notamment développer les lieux de convivialité et faciliter les temps d’échanges
informels entre les agents
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Faire du télétravail une réalité pour chaque agent public qui le souhaite, sous réserve que les fonctions soient compatibles

Mettre en place des dispositifs d'écoute, de prévention, d'alerte et de médiation (pour prevenir les risques psychosociaux, en
cas de difficultés relationnelles entre agents, pour régler les problematiques liees a I'équilibre entre vie privee et vie professionnelle...|

Une offre de service ressources humaines renforcée
Quelles sont les attentes par rapport aux gestionnaires ressources humaines 7

Prendre part au dialogue social local, dans le respect des instances paritaires et du role des représentants du personnel
et des organisations syndicales

Une contribution active a la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, en lien notamment avec les
encadrants de proximité

Des actions en faveur de la formation professionnelle et de la construction des parcours professionnels des agents
publics :

e enappui et en conseil aux agents dans le cadre de la construction de leur projet d'évolution professionnelle

* en participant a ldentification des besoins en matiere de formation professionnelle, notamment dans le cadre
de la transition au numeérigue et de la transformation de I'action publique

e en etant un relais de I'offre de formation aupres des agents

Etre un acteur de la gestion des ages, dans le cadre d'une approche transversale (santé au travail/adaptation de
'environnement de travail/gestion des competences/formation professionnelle, etc.)

Agir en matiére de santé, de sécurité et d’hygiéne au travail :

« assurer le suivi et la mise a jour du Document Unique d'Evaluation des Risques Professionnels
» controler I'application de la reglementation relative au temps de travail
* ¢laborer et mettre en ceuvre des plans d'action en matiére de qualite de vie au travail

Dans le cadre de I'évolution des métiers et de la réglementation, participer a l'anticipation des besoins matériels des
agents

Veiller au respect de la diversité, de I'égalité professionnelle et a la lutte contre toute forme de discrimination.
Comment tirer pleinement parti du numerique dans la gestion des ressources humaines ?

Il est nécessaire d’apporter des garanties aux agents sur le respect des données individuelles et de leur vie privée, dans
le cadre du traitement et de I'exploitation des données les concernant :

* pas de détournement des données pour controler abusivernent les agents et leur activité

* enrespectant la confidentialité des données, en s'interdisant de les diffuser et de les ceéder a des tiers

e en donnant la possibilité aux agents de disposer d'un droit d'acces, de modification, de rectification ou de
suppression de certaines donnees qui les concernent

Généraliser le déploiement des matériels et des applications informatiques qui ont fait leurs preuves, par exemple par leur
efficacité ou leur simplicité d'utilisation. Pour 'UNSA, la transition numeérigue doit étre un moyen pour rendre plus simples et plus
accessibles les outils informatigues.

L'UNSA estime que la création d'un espace numérique individuel pour tous les agents publics est une démarche positive,
pour mettre a disposition des informations, des données et des services concernant leur situation (bulletins de salaires, dossier

individuel, données du compte individuel de retraite, etc

Sur le plan de la vie sociale, créer un espace de type réseau social interne sur les espaces intranet, pour proposer des
services quotidiens utiles aux agents publics (covoiturage, etc.)

194



195



CONGRES FNCDG 2018
PALAIS ATLANTIA - LA BAULE
MERCREDI 6, JEUDI 7 & VENDREDI 8 JUIN



	1ère PARTIE : L’EVOLUTION DE LA SCENE PUBLIQUE LOCALE ET SON IMPACT SUR LES CENTRES DE GESTION
	1. LE CONTEXTE INSTITUTIONNEL ISSU DE LA REFORME TERRITORIALE
	2. LES COOPERATIONS INTER-COLLECTIVITES OU ETABLISSEMENTS
	3. LE CONTEXTE BUDGETAIRE ET FINANCIER DES COLLECTIVITES
	4. LES REFLEXIONS ENGAGEES EN MATIERE D’EVOLUTION DES COLLECTIVITES TERRITORIALES
	5. LES IMPACTS DE L’EVOLUTION DU MONDE TERRITORIAL SUR LES CENTRES DE GESTION

	2EME PARTIE : COMMENT FAIRE EVOLUER LE STATUT DE LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE ?
	1. L’EVOLUTION DES TEXTES LEGISLATIFS ET REGLEMENTAIRES RELATIFS A LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE DEPUIS 2016
	2. LE CONTEXTE DE LA REFORME DE LA FONCTION PUBLIQUE
	3. DES RAPPORTS PUBLICS PRESENTANT DES AXES D’EVOLUTION DE LA FONCTION PUBLIQUE 
	4.DIFFERENTES CONTRIBUTIONS EN FAVEUR D’UNE EVOLUTION DE LA FONCTION PUBLIQUE ET PARTICULIEREMENT DE LA FPT


