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1. PROJET DE LOI DE TRANSFORMATION DE LA FONCTION
PUBLIQUE




lLe recours aux contractuels




Article 6 du projet de loi
Encadrement du recrutement des contractuels avec la mise
en place d'une procédure

L'article 6 vise a encadrer le recrutement de contractuels sur emploi
permanent pour favoriser la transparence ; ces recrutements seront prononcés a
I'issue d’une procédure définie par décret en Conseil d’Etat. Cette procédure
pourrait étre la mise en place d’un comité de sélection.

Amendements adoptés :

» Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS

L'autorité compétente assure la publicité de la vacance et de la création de ces
emplois.

Position de la FNCDG : favorable méme si dans la FPT existe déja l'article
41 prévoyant I'obligation de déclaration de vacance d’emploi

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de suppression de la Coordination des employeurs (CET)

Motivation : La mise en place d'une procédure dédiée viendrait contrevenir au
principe de libre administration. Par ailleurs, cette procédure induirait de la
complexité et un délai supplémentaire dans |I'embauche des agents et pourrait
avoir un colt non négligeable pour les collectivités (si commissions de sélection).

Position de la FNCDG : amendement redéposé pour garantir la libre

administration et ne pas créer de colts supplémentaires pour les
collectivités.

« Examen en séance publique : rejeté



Article 7 du projet de loi
Ouverture des postes de direction

L'article 7 ouvre les postes de direction des collectivités territoriales de
plus de 40 000 habitants aux contractuels.

Amendements adoptés :

» Amendements de la rapporteure Emilie CHALAS et d’Eric POULLIAT

Définition d'un cadre de rémunérations applicable a I'ensemble des agents
contractuels occupant des fonctions de DGS

Position de la FNCDG : favorable, cette proposition figurait dans notre
amendement de repli

> Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : les contrats des agents
occupant des emplois de direction ne donnent pas droit a CDIsation

Position de la FNCDG : favorable

Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : un décret précise les
fonctions exercées par le directeur général des services des collectivités
et établissements publics de coopération intercommunale

Position de la FNCDG : défavorable, ce décret pouvant reprendre les
propositions du SNDGCT ne correspondant pas a la vision des élus de la
fonction de DGS

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

» Amendement de la CET et de la FNCDG : supprimer cette ouverture des
postes de DGS aux contractuels

Cette disposition risque d’entrainer une politisation des postes de direction. Se
poserait la question des conditions de recrutement de ces agents, de leur
rémunération et de la continuité du service public.

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique

« Examen en séance publique : rejeté



> Amendements visant a relever le seuil de collectivités pouvant recruter
un contractuel sur un emploi fonctionnel : seuil a 50 000 ou 60 000

habitants contre 40 000 dans le projet de loi

> Amendements visant a abaisser le seuil de collectivités pouvant
recruter un_contractuel sur un_emploi_fonctionnel : seuil a 10 000, a

20 000 ou a 30 000 habitants contre 40 000 dans le projet de loi

Position de la FNCDG : défavorable

« Examen en séance publique : rejetés

> Amendement de la CET et de la FNCDG : encadrer _ce recrutement en
prevoyant I'effectif maX|maI de postes Qourvus par des contractuels, une

plafond de rémunération, et renvoyant a un décret a prendre les
dispositions du domaine réglementaire.

Position de la FNCDG : amendements redéposés en vue de la séance
publique

« Examen _en _séance publique : rejetés sauf pour lI'’encadrement de la
rémunération adopté en commission des Lois

> Amendement visant a encadrer ce recrutement avec un nhombre

maximal d’emplois fonctionnels contractuels (maximum de 30%)

Position de la FNCDG : favorable

« Examen en séance publique : rejeté

> Amendement prévoyant la formation obligatoire de ces agents a l'instar
de ce que le projet de loi prévoit pour la FPH (formation obligatoire pour ces

contractuels afin de leur permettre d'acquérir I'ensemble des connaissances
requises en matiere d'organisation et de fonctionnement des services publics)

Position de la FNCDG : favorable

« Amendement non redéposé en vue de la séance publique



Article 8 du projet de loi
L'instauration des contrats de projet

L'article 8 prévoit la création dans la fonction publique de contrats de
projet d’'une durée minimale d'un an et d’une durée maximale de 6 ans.

Amendements adoptés :

» Amendements de la rapporteure Emilie CHALAS ayant pour objet de
prévoir les cas de rupture de droit commun prévus par le décret du 15

février 1988 relatif aux agents contractuels (licenciement, démission
acceptée par l'autorité territoriale), autres que les seules prévues par le projet de

loi, a savoir l'arrét, le terme ou la non-réalisation du projet ou de I'opération.

Position de la FNCDG : favorable, amendement dans le méme sens
proposé a la rapporteure

> Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : le contrat prend fin

avec la réalisation de l'objet pour lequel il a été conclu apres un délai de
prévenance fixé par décret en Conseil d’Etat.

Position de la FNCDG : favorable

>

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de la CET et de la FNCDG visant a exclure le recours a ces
contrats de projet pour les emplois de catégorie C. Le recours au contrat de
projet ne doit pouvoir intervenir que pour |'exercice d’'une fonction requérant des
gualifications spécialisées et ne pas entrainer la précarisation des agents les moins
qualifiés.

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique

« Examen en séance publique : adopté

> Amendement visant a ouvrir le contrat de projet a un fonctionnaire par
voie de détachement.

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique

« Examen en séance publique : rejeté



> Amendement visant a _encadrer la notion de projet pour restreindre
I'accés a ce contrat a des missions spécifiques

Position de la FNCDG : favorable

« Examen en séance publique : rejeté

> Amendement prévoyant que le contrat de projet est un CDI

Position de la FNCDG : défavorable



Article 10 du projet de loi
La prolongation du recours contractuel
en cas de vacance d’emploi

L'article 10 évoque la question des contractuels sur emplois non
permanents.

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de la CET et de la FNCDG : en cas de vacance temporaire
d'emploi et dans l'attente du recrutement d'un fonctionnaire, ouvrir la
possibilité de conclure un contrat renouvelable deux fois pour porter a 3
ans la durée maximale de ce contrat (contre 2).

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique

« Examen en séance publique : rejeté



Article 10 du projet de loi
Les emplois a temps non complets

L'article 10 Ilimite le recrutement de contractuels sur les emplois
permanents a temps non complet en ne le rendant possible, pour les
collectivités de plus de 1000 habitants, que si la quotité de temps de
travail est inférieure a 50%.

Il maintient la dérogation dont bénéficient les communes et les
groupements de communes de moins de 1000 habitants de recruter des
contractuels sur des emplois permanents a temps complet ou a temps non
complet quelle que soit la quotité de temps de travail.

Amendements adoptés :

> Amendements de la rapporteure Emilie CHALAS et de M. POULLIAT :
possibilité de recruter des contractuels a temps non complet quelle que

soit la quotité de travail ouverte a tous les EPCI de moins de 15 000
habitants

Position de la FNCDG : défavorable, dés lors que cette ouverture n’est pas
prévue pour les communes de 2 000 habitants

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de la CET et de la FNCDG : élargir aux communes de moins

de 2000 habitants la dérogation du recrutement direct d’agents

contractuels sur des emplois permanents en relevant le seuil de 1000 a
2000 habitants.

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique car celui-ci a été rejeté en commission au motif notamment que cela
allait contribuer a instaurer plus de précarité dans la FPT alors que dans le méme
temps un amendement adopté ouvre le dispositif aux EPCI de moins de 15 000
habitants.

Il convient de mieux tenir compte de I’'étendue des besoins dans les communes et
leurs groupements, spécialement en temps non complet et du mouvement de
création des communes nouvelles (754 communes nouvelles ont vu le jour en pres
de 4 ans et pres de 50% des communes nouvelles se situent en dessous du seuil
de 2000 habitants).

« Examen en séance publique : rejeté
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IL’évolution des instances paritaires
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Article 3 du projet de loi
La fusion des comités techniques et des CHSCT et la création
des comités sociaux territoriaux (CST)

L'article 3 prévoit la création de comités sociaux territoriaux et de
formations spécialisées en hygiéne et sécurité en remplacement des
actuels CT et CHSCT.

Au sein du CST, la formation spécialisée (FS) en matiére de santé, de
sécurité et de conditions de travail, sera créée de fagon obligatoire pour
les collectivités employant 300 agents ou plus, et de facon facultative en
dessous de ce seuil, sur décision de I'organe délibérant de la collectivité ou de
I’établissement et « lorsque I'existence de risques professionnels particuliers le
justifie ». Ce seuil de 300 agents est identique a celui retenu dans le code du
travail.

Amendements adoptés :

> Amendements de la rapporteure Emilie CHALAS: Les CST sont
également compétents pour connaitre des questions relatives :

- aux enjeux et aux politiques d’égalité professionnelle et a la lutte contre
les discriminations

- au télétravail et aux dispositifs de régulation de l'utilisation des outils
numeériques.

Position de la FNCDG : favorable

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de la CET et de la FNCDG : abaisser le seuil de création
obligatoire des FS en matiére de santé, de sécurité et des conditions de
travail a 200 agents.

> Position de la FNCDG : amendement redéposé en vue de la séance
publique car le seuil de 300 agents apparait trop élevé au regard du degré de
pénibilité dans la FPT

« Examen en séance publique : adopté
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Article 4 du projet de loi
Les commissions consultatives paritaires

L'article 4 prévoit la réforme des modalités d’organisation et des champs
de compétences des CAP.

Amendements adoptés :

> Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : mise en place d'une

CCP unique par collectivité ou établissement public compétente a I'égard
de I'ensemble des agents contractuels, sans distinction de catégorie.

Position de la FNCDG : favorable. Pour plus de simplification et d’allégement
dans le fonctionnement et la gestion des ressources humaines, mais également
pour favoriser le dialogue social dans ces instances, la CET et la Fédération ont
proposé un amendement visant a instituer des CCP communes aux trois
catégories d’agents contractuels, dans le sens des dispositions de l'article 4 du
projet de loi prévoyant la création des CAP uniques pour les fonctionnaires de
plusieurs catégories hiérarchiques en cas d’insuffisance des effectifs (prés de deux
tiers des scrutins pour les CCP, toutes catégories confondues, n‘ont pu étre tenus
faute de candidat -Données DGCL-)

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de la CET : supprimer les commissions consultatives
paritaires

> Position de la FNCDG : défavorable, les CCP communes permettront de
résoudre les difficultés rencontrées lors de la mise en place de ces
structures

« Amendement non redéposé en vue de la séance publique

13



Article 4 du projet de loi
Les commissions administratives paritaires

L'article 4 prévoit la réforme des modalités d’organisation et des champs
de compétences des CAP.

Amendements adoptés :

» Amendement du gouvernement : aucune disposition n’existe, dans la
loi statutaire du 26 janvier 1984, sur le sort des instances de consultation
du personnel (CST, CAP, CCP) en cas de fusion de collectivités ou
d’établissements publics entre le moment de la fusion et I'élection des
nouvelles instances suite a la cette fusion. L'amendement précise dans la

loi du 26 janvier 1984 la procédure a suivre applicable en cas de fusion.
Ainsi, il sera procédé a de nouvelles élections, au plus tard dans le délai d’'un an a

compter de la création d’une nouvelle collectivité ou d’un nouvel établissement
public issu d’une fusion, sauf si des élections générales sont organisées, dans ce
délai, pour la désignation des représentants du personnel aux instances
consultatives de la nouvelle collectivité ou du nouvel établissement public. Entre
la date de la fusion et celle des nouvelles élections, chacune de ces instances siege
en formation commune.

Position de la FNCDG : favorable.

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendements de la CET et de la FNCDG : les questions relatives a la

promotion interne, aux transferts d’agents en cas de mutualisation ou de
restitution de compétences, aux décisions défavorables a I'agent
demeurent de la compétence des commissions administratives paritaires.

Position de la FNCDG : amendements redéposés en vue de la séance
publique. Si le champ des questions d'ordre individuel sur lesquelles les CAP sont
obligatoirement consultées, pour avis, doit étre réduit, les questions relatives
notamment a la promotion interne, aux transferts d’agents doivent demeurer de
la compétence des CAP.

« Examen en séance publique : rejetés
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Article 14 du projet de loi
Les lignes directrices de gestion

L'article 14 prévoit la suppression de la compétence consultative des
commissions administratives paritaires (CAP) en matiére de promotion et
d’avancement de grade et crée un nouvel article 33 bis dans la loi n°84-
53 du 26 janvier 1984 selon lequel, dans chaque collectivité et
établissement public, des lignes directrices de gestion sont arrétées par
I'autorité territoriale, aprés avis du comité social territorial.

Amendements adoptés :

> Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : le recueil des lignes
directrices de gestion par les CDG est réalisé « dans des conditions fixées

par décret en Conseil d’Etat ».
Selon l'exposé des motifs, « ce décret définira les modalités de consultation des

CST des collectivités affiliées au CDG sur les LDG établies en matiére de promotion
interne » pour (exposé des motifs) « garantir la consultation des CST de toutes les
collectivités relevant du CDG pour I'établissement des listes d'aptitude relative a
la promotion interne. Leur avis sera ainsi sollicité préalablement a I'avis rendu par
le CST du CDG. »

Position de la FNCDG : défavorable. L'’amendement de la Rapporteure
n’apporte aucune réponse aux problemes soulevés par la Fédération.

En I'état du PIL, le systéme de collecte aupres des collectivités et de synthése
s’annonce particulierement difficile et risque d’étre insatisfaisant pour tous compte
tenu du risque sérieux d’hétérogénéité des avis recueillis ; ce premier écueil se
double d’un second risque, celui de la désaffiliation des affiliés volontaires des
CDG.

Le maintien de la définition des criteres de promotion a un niveau mutualisé vise
a garantir l'objectivité et la neutralité nécessaires a I'examen des questions
individuelles, cette mutualisation favorisant I'appréciation homogene des regles
statutaires a un échelon pertinent et correspondant a I'attente des collectivités
territoriales, notamment de celles de moins de 350 agents.

» Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : « Les lignes directrices
de gestion déterminent la stratégie pluriannuelle de pilotage des

ressources humaines dans chaque collectivité et établissement public,
notamment en matiere de gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences. »

Position de la FNCDG : Réservée au regard de la place des CDG dans le
dispositif relatif aux lignes directrices de gestion. L'amendement adopté
renforce la nécessité de placer les CDG au coeur de I'élaboration des lignes
directrices de gestion des collectivités et établissements affiliés, compte-tenu de
leurs missions en matiere de GPEEC.
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> Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : création d’un nouvel
article 3 bis A prévoyant que chaque année les collectivités élaborent un
rapport social unique rassemblant les éléments et données permettant
I’élaboration des lignes directrices de gestion. Ces données portent
notamment sur les recrutements, la formation, la mobilité, la promotion,
la rémunération, Il’'égalité professionnelle, la diversité, le handicap,
I’amélioration des conditions de travail. Ces données sont renseignées a
partir d’'une base de données accessibles aux membres des instances de
dialogue social. Le rapport est présenté au CST et a I’Assemblée
délibérante. Le contenu, les conditions et les modalités d’élaboration du
rapport et de la base de données sont précisés par décret en Conseil
d’Etat.

Position de la FNCDG : Réservée au regard de la place des CDG dans le
recueil, 'accompagnement des collectivités dans I'élaboration du rapport
mais également dans I'analyse des données aux niveaux local, régional et
national.

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de la CET et de la FNCDG : suppression de l'article 14, la

promotion_interne doit demeurer de la compétence des commissions
administratives paritaires.

Position de la FNCDG : amendement redéposé en vue de la séance
publique. Le maintien de I'examen des critéres de promotion au niveau de la CAP
vise a garantir 'objectivité et la neutralité nécessaires a I'examen des questions
individuelles, cette mutualisation favorisant |'appréciation homogéne des régles
statutaires a un échelon pertinent.

« Examen en séance publique : rejeté

> Amendement de la FNCDG : remplacer le systéeme de collecte auprés des
collectivités et de synthése des lignes directrices de gestion relatives a la

promotion interne par une proposition définie par les instances du CDG et
soumise a la délibération des affiliés.

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance

publique. Les criteres de promotion doivent demeurer définis a un niveau
mutualisé.

« Examen en séance publique : rejeté
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ILe droit syndical
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Article 5 du projet de loi
La mutualisation des moyens syndicaux

L'article 5 habilite le Gouvernement a prendre par ordonnance, dans un
délai de quinze mois, toute mesure relevant du domaine de la loi en
matiére de négociation et de dialogue social dans la fonction publique.

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement visant a fusionner le crédit de temps syndical (ASA et

DAS) et a augmenter les barémes des contingents d'heures en fonction
des ETP

Cet amendement a été déclaré irrecevable en application de l'article 98 du
reglement de I'Assemblée Nationale car considéré comme sans lien avec I'objet du
projet de loi.

Position de la FNCDG : totalement défavorable. Les remboursements des DAS
pésent déja tres lourdement sur les budgets dans un contexte de prise en charge
de nouvelles missions obligatoires. La Fédération est ainsi défavorable a la fusion
des DAS et ASA car cela reviendrait a augmenter considérablement les crédits de
temps syndical.

> Amendement prévoyant une obligation de mutualisation des crédits de
temps syndical _entre CDG et collectivités établissements et affiliés

volontaires, par convention

Position FNCDG : totalement défavorable. La faculté de mutualisation des
heures syndicales doit demeurer a titre volontaire car toute modification de
I'article précité dans le sens d’'une mutualisation obligatoire entre toutes les
collectivités conduirait a fragiliser financiérement les CDG.

« Amendement non redéposé en vue de la séance publique
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ILa discipline et la déontologie
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Article 15 du projet de loi
Les sanctions disciplinaires

L'article 15 harmonise I’'échelle des sanctions dans les trois versants de la
fonction publique. L'abaissement d’échelon ne peut intervenir qu’‘a
I’échelon immédiatement inférieur et la rétrogradation qu’au grade
immédiatement inférieur et a un échelon correspondant a un indice égal
ou immédiatement inférieur a celui détenu par I'agent.

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de la CET et de la FNCDG visant a supprimer
I'encadrement de I'abaissement d’échelon et de la rétrogradation

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique. Le pouvoir disciplinaire de I'autorité territoriale ne doit pas étre limité
afin que celle-ci puisse individualiser et rendre proportionnelle la sanction au
regard de la faute.

« Examen en séance publique : rejeté

> Amendement de la CET et de la FNCDG : prolonger a 5 jours l'exclusion
temporaire de fonctions dans le premier groupe des sanctions

Position de la FNCDG : demande de redépot de cet amendement

« Amendement non redéposé en vue de la séance publique

> Amendement de la CET et de la FNCDG : réinstaurer la parité des
représentants du conseil de discipline, émanation de la CAP.

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique. La parité entre représentants du personnel et représentants des
employeurs doit étre maintenue en conseil de discipline pour garantir des débats
équilibrés au sein de cette instance.

« Examen en séance publique : rejeté
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> Amendement prévoyant la création d’'une peine complémentaire a une
sanction du 2°m¢ et 3°"¢ groupe : I'incompatibilité de service. Dans les six
mois suivant la décision du pouvoir disciplinaire, I’agent concerné est pris

en charge par le CDG ou le CNFPT dans les mémes conditions que celles
définies a l’article 97 de la loi du 26 janvier 1984.

Position de la FNCDG : totalement défavorable. Un nouveau cas de prise en
charge d’un agent aurait un co(t pour les collectivités concernées ce qui serait
incohérent aprés le prononcé d’une sanction disciplinaire.

Cet amendement a été déclaré irrecevable en application de I'article 98
du réglement de I'Assemblée Nationale
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Article 16 du projet de loi
La déontologie

L’'article 16 a pour objet de modifier notamment les articles 25 ter, 25
septies et 25 octies de la loi du 13 juillet 1983 et de redéfinir certaines
régles déontologiques applicables aux agents publics.

Amendements adoptés :

> Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS: confier les
compétences de la commission de la déontologie de la fonction publique
a la haute autorité pour la transparence de la vie publique (HATVP).

Position de la FNCDG : réservée. Cette fusion ne remet pas en cause le
role de conseil du Référent déontologue mais celui-ci, en I’état du PIL, se
double d'une fonction de controle alors que ce référent doit demeurer une
instance de conseil.

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de la CET et de la FNCDG visant a supprimer la disposition

prévoyant que la déclaration d’intéréts n’est plus transmise a l'autorité de
nomination

Position de la FNCDG : amendement redéposé en vue de la séance
publique. L'autorité territoriale doit pouvoir étre en mesure d’apprécier I'existence
d’un éventuel conflit d’intéréts.

« Examen en séance publique : non soutenu

> Amendement de la CET et de la FNCDG : I'agent a temps complet qui
souhaite créer ou reprendre une entreprise peut bénéficier d'une
autorisation de service a temps partiel, accordée pour une durée
maximale de quatre ans renouvelable un an (2 ans actuellement).

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique. L'agent doit disposer du temps nécessaire pour évaluer la viabilité de
son entreprise, compte-tenu des contraintes économiques Vvéritablement
estimables au-dela des deux premieres années, et de faire le choix entre son
emploi public ou la gestion de son activité privée.

« Examen en séance publique : rejeté
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ILe temps de travail
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Article 18 du projet de loi
Le temps de travail

L'article 18 permet une harmonisation de la durée du travail dans la FPT
en supprimant les régimes dérogatoires, les collectivités disposant d'un
délai d’'un an a compter du prochain renouvellement des exécutifs locaux
pour définir de nouvelles régles relatives au temps de travail des agents.

Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de la CET et de la FNCDG : la suppression du régime

dérogatoire aux 1607 heures de travail s'accompagne d’un réexamen des
temps de travail mais également des modalités d’organisation et
d’aménagement du temps de travail

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique, la réorganisation des temps de travail devant étre appréhendée sous
tous ses aspects : stratégiques, organisationnels, opérationnels, sociaux.

+ Examen en séance publique : non soutenu

> Amendement de la CET et de la FNCDG visant a passer le délai_de
réexamen des temps de travail a 2 ans contre 1 an dans le projet de loi.

Position de la FNCDG : amendement redéposé en vue de la séance
publique. Le délai d'un an apparait trop restreint pour permettre un dialogue
social de qualité, notamment en cas d’alternance politique et de changement
d’équipe administrative.

« Examen en séance publique : rejeté
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Article 19 du projet de loi
Les Centres de Gestion

L'article 19 prévoit d’améliorer la possibilité de fusion inter-Centres.

Amendements adoptés :

> Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : instaurer un schéma de

coordination, de mutualisation et de spécialisation au niveau régional en
remplacement des actuelles chartes de coopération

Position de la FNCDG : favorable. La mise en place de ce schéma permettra
d’assurer une plus forte mutualisation par une organisation des Centres renforcée
au niveau régional, favorisant le développement de |'offre de services des CDG
tout en conservant le cadre opérationnel au niveau départemental.

> Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : modification de la

périodicité d’organisation des conférences régionales de I’'emploi (deux fois
par an contre une fois dans la loi actuellement)

Position de la FNCDG : favorable dés lors que cette conférence a pour objet
d’assurer une coordination de l'exercice, par eux, de leurs missions en matiere
d’emploi public territorial, d’'organisation des concours de recrutement et d’établir
un bilan du schéma de coordination, de mutualisation et de spécialisation et de le
réviser en tant que de besoin.

> Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : Obligation pour le
centre de gestion coordonnateur a un niveau au moins régional et le
CNFPT, de conventionner afin d’articuler leur actions territoriales

Position de la FNCDG : favorable

> Amendement de la rapporteure Emilie CHALAS : Exercice en commun a
un niveau au moins régional de six nouvelles missions :
> Publicité des créations et vacances d’emploi de catégorie et C
> Mission générale des CDG d’information sur I’emploi public territorial
pour I'ensemble des collectivités et bilan de la situation de I'emploi
public territorial
> Publicité des listes d’aptitude
> Aide aux fonctionnaires a la recherche d’un emploi aprés une période
de disponibilité
> Assistance juridique statutaire, y compris pour la fonction de
référent déontologue
> Assistance a la fiabilisation des comptes de droits en matiere de
retraite.

Position de la FNCDG : plutot favorable méme si la mission de référent
déontologue pourrait demeurer d’étre exercée au niveau départemental
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Amendements retirés, déclarés irrecevables, non soutenus ou rejetés
(examen en Commission des Lois) :

> Amendement de la FNCDG : toutes les collectivités et établissements
mentionnées a l’article 2 de la loi du 26 janvier 1984 communiquent au
CDG de leur ressort les informations constitutives du Bilan social, pour
renforcer le pilotage de la politique RH.

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique, le renforcement de la GPEEC exige une collecte et une exploitation de
I'ensemble de ces données sociales au bénéfice de toutes les collectivités et
établissements.

« Examen en séance publique : non soutenu

> Amendement de la FNCDG : permettre le développement de la mission
« médecine de contrdle » par les CDG

Position de la FNCDG: amendement redéposé en vue de la séance
publique

« Amendement déposé en vue de la séance publique mais déclaré
irrecevable au titre de I'article 98 du reglement intérieur de I’Assemblée

Nationale

> Amendement prévoyant la fusion des CDG pour constituer des centres
interdépartementaux de gestion et le transfert des missions exercées par

les délégations régionales du CNFPT aux antennes départementales par
conventionnement.

Position de la FNCDG : défavorable, le niveau départemental est pertinent pour
la gestion de fonctionnaires territoriaux dont 76% relevent de la catégorie C

« Amendement non redéposé en vue de la séance publique

> Amendement prévoyant la gestion des agents contractuels a temps non
complet par les CDG

Position de la FNCDG : défavorable car il n’est pas opportun de scinder la
gestion des contractuels selon qu'ils sont a temps complet ou non complet. Cette
gestion « différenciée » ne se justifie pas, entrainerait une confusion, des
difficultés de gestion et une perte de lisibilité renforcées par le caractéere facultatif
gu’aurait cette mission selon les prévisions de I'amendement rejeté.

Toutefois, la FNCDG est favorable a la tenue des dossiers individuels des
contractuels par les Centres (proposition relevant du reglement).

« Amendement non redéposé en vue de la séance publique
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> Amendement prévoyant la fusion du CNFPT et des CDG

Position de la FNCDG : totalement défavorable. S'il est naturel que les deux
institutions de la FPT puissent évoluer, comme elles |'ont d'ailleurs déja fait, tant
en termes d’organisation que de missions, une fusion serait contre-productive et
déstructurante pour la FPT.

+ Examen en séance publigue : rejeté mais la rapporteure a indiqué que

personnellement elle trouvait l'idée intéressante et que cela pourrait étre

examiné dans le cadre du futur projet de loi sur les collectivités
territoriales

> Amendement prévoyant la mise en place un observatoire prospectif de
I’'emploi et des métiers territoriaux sous I’égide de l’organisation
représentative des employeurs publics territoriaux

Position de la FNCDG : totalement défavorable, |'observation devant
demeurer de la compétence des CDG

«  Amendement déposé en vue de la séance publigue mais déclaré

irrecevable au titre de I'article 98 du reglement intérieur de I’Assemblée
Nationale

> Amendement prévoyant la création d’un college employeur de la
fonction publique territoriale, chargée de représenter les collectivités,

d’élaborer le programme d’actions du CNFPT, d’assurer _le financement
des missions de base du CNFPT et de conclure avec les CDG réunis au

niveau régional une convention de 3 ans définissant la politique
d’organisation des concours, les axes de collaboration entre CDG et CNFPT

et le réole des Centres dans la mise en ceuvre des priorités nationales en
termes de ressources humaines.

Position de la FNCDG : totalement défavorable. Cette disposition complexifie
I'organisation de la fonction publique territoriale et crée un échelon supplémentaire
non justifié

«  Amendement déposé en vue de la séance publique mais déclaré

irrecevable au titre de I'article 98 du reglement intérieur de I’Assemblée
Nationale
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2. ORDONNANCES SURLES CDG ET LA SANTE AU
TRAVAIL
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Ordonnances sur les Centres de Gestion

PROPOSITIONS DE LA FNCDG

1. La mise en ceuvre d'un socle obligatoire de compétences

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

Selon la Fédération, ce socle pourrait étre constitué des missions suivantes :
- secrétariat des instances médicales
- organisation de tous les concours et examens professionnels de catégories
A BetC
- bourse de I'emploi
- conseil juridique statutaire.

Cette adhésion obligatoire correspond a une réalité de terrain : pres de 75% des
non affiliés sont adhérents a ce socle.

En parallele de ce socle obligatoire, pour répondre au besoin de souplesse exprimé
par les employeurs actuellement non affiliés, il pourrait étre envisagé de proposer
a ces derniers, en fonction de leurs souhaits, une adhésion optionnelle a 'une, a
plusieurs, ou a toutes les familles d’activités des Centres de Gestion. Ces socles
différenciés recouperaient plusieurs des missions obligatoires des Centres :
- Retraite (assistance a la fiabilisation des comptes de droits)
- Déontologie et prévention des conflits (référent déontologue et a l'avenir
MPO)
- Emploi (ensemble des missions obligatoires ayant trait a cette thématique :
reclassement, Observation de I'emploi, GPEEC...)

L'option de la collectivité en faveur de l'un de ces socles donnerait lieu a
contribution dans la limite du co(t réel des missions le composant.

2. Une mutualisation régionale plus approfondie avec la possibilité de
création de services communs dans les CDG

L'article L 5211-4-2 du CGCT, dispose qu’« en dehors des compétences
transférées, un établissement public de coopération intercommunale a fiscalité
propre et une ou plusieurs de ses communes membres peuvent se doter de
services communs ».

L'extension de ce dispositif aux Centres de gestion permettrait une mutualisation
des services s’inscrivant dans le cadre d’une réflexion globale sur la répartition des
besoins en fonction des partages de compétences entre CDG.

La mise en ceuvre de cette proposition offrirait, sans modifier la structure

actuelle du réseau des CDG, aux plus petits CDG la possibilité de renforcer
leurs compétences tout en gardant la proximité des territoires.
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3. La modification des conditions de désaffiliation aux CDG

L'application de la réforme territoriale a provoqué un effet de seuil pour certains
EPCI en augmentant leurs effectifs au-dela de 350 agents.

La désaffiliation de ces EPCI employant plus de 350 fonctionnaires du fait de la
réforme territoriale, serait contraire a la mutualisation.

Les CDG sont les premiers établissements mutualisateurs de services fonctionnels
et jouent un r6le de tiers de confiance auprés des employeurs locaux. Afin de
garantir les effets positifs de cette mutualisation dans la GRH, il est proposé de
revoir les conditions de désaffiliation.

Actuellement, la loi prévoit seulement qu’il ne soit pas fait opposition par la
majorité qualifiée des collectivités et établissements déja affiliés pour que
I’affiliation volontaire aux Centres de gestion des collectivités et établissements
publics qui n’y sont pas obligatoirement affiliés soit acceptée. Les mémes
conditions de majorité sont requises pour le retrait des collectivités et
établissements concernés.

Compte-tenu des effets, notamment en termes de personnel, induits par ces
mouvements au sein des CDG, il est proposé de soumettre I'affiliation volontaire
ou le retrait a I'accord explicite des collectivités et établissements déja affiliés, de
maniere analogue a l'admission ou le retrait des communes au sein d’'un
établissement public de coopération intercommunale.

Cette modification ne se heurterait pas au principe de libre administration des
collectivités, le Conseil Constitutionnel reconnaissant la Iégalité des limitations a
ce principe lorsque le |égislateur entend favoriser un but d’intérét général et dans
le cadre de l'article L 5211-19 du CGCT.

4. la _création d'un_« Centre national des CDG », établissement public
reprenant les missions de la FNCDG

La Fédération propose la création du « Centre national des CDG »,
établissement public national reprenant les missions de la Fédération,
actuellement sous statut de droit privé, ayant pour vocation essentielle la
coordination inter-centres nécessaire afin de promouvoir I’"homogénéité des
niveaux de prestations, la cohérence de Il'action des Centres sur
I'’ensemble du territoire national et favoriser I'efficacité de I'articulation
des missions de ces derniers avec celles du CNFPT.

Les difficultés juridiques rencontrées en raison du statut actuel de la Fédération,
s'agissant de projets structurants d’envergure nationale, sont encore venues
renforcer la volonté de transformation de son statut.

Ainsi, le fait que la FNCDG ne soit actuellement pas dotée de la personnalité morale
de droit public a nécessité la constitution d’'un Groupement d’Intérét Public
Informatique des CDG pour mettre en ceuvre un schéma directeur national des
systemes d’information mutualisés des Centres. De méme, la FNCDG, du fait de
sa qualité de personne morale de droit privé, ne pouvait pas porter le projet de
"Puits de données sociales". La réalisation de ce projet a été confiée a I'un des
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CDG adhérents, la Fédération favorisant dans ces conditions I’'adhésion de tous les
Centres au nouvel outil de recueil du Bilan social.

Dans tous les cas, les mutualisations nationales reposent sur la seule volonté
d’adhésion des Centres aux projets proposés par leur Fédération.

Le Centre national des CDG ne serait pas une structure « nouvelle » mais
un établissement public issu de la transformation de I'actuelle FNCDG
fonctionnant a colt constant, le financement n’émanant que des
cotisations des Centres de Gestion, obligatoirement associés.

Il s'agirait certes d'une charge nouvelle au sens juridique, mais a colt
constant, en ce qui concerne sa mission essentielle de coordination.

En effet, une part des ressources du Centre national des CDG pourrait étre
consacrée a une péréquation nationale ayant pour objet la généralisation
et la promotion des compétences facultatives des Centres, de facon a
s'assurer que les collectivités et établissements bénéficient du méme
niveau de prestations sur I'’ensemble du territoire.

Cette péréquation permettrait aux Centres ne disposant pas de la
ressource nécessaire, du fait d’'une base de cotisation trop restreinte, de
mettre en ceuvre des missions facultatives demandées par les collectivités
sur leur territoire. Ce soutien financier jouerait le role d’'un fonds
d’amorcage en contribuant a I'émergence et au démarrage de la mission
en cause. Cet aspect de lI'activité du Centre national des CDG supposerait
une équipe de gestion dédiée mais réduite au sein de I'établissement.

En dehors de cette activité spécifique, les missions de cet établissement seraient
limitées a :

- Coordonner |'organisation des concours et des examens et gérer une plateforme
d’inscription nationale pour endiguer I'absentéisme

- Lever la cotisation concours, actuellement pergue par le CNFPT, évaluée a
0,063% de la masse salariale directement auprés des employeurs locaux et la
redistribuer aux CDG coordonnateurs ou aux CDG départementaux au prorata des
concours exécutés

- Consolider les informations des bourses locales de I'emploi dans un portail
national de I'emploi territorial, en partenariat avec le GIP Informatique des CDG et
le CNFPT et en lien avec le portail numérique commun inter fonctions publiques

- Assurer la mise a disposition d’un fichier national des fonctionnaires
momentanément privés d’emploi de catégorie A

- Organiser la conférence nationale de I'emploi territorial

- Représenter les CDG auprés des Pouvoirs publics et prendre position sur les
projets de textes législatifs et réglementaires concernant la Fonction Publique
Territoriale

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

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

- Promouvoir la Fonction Publique Territoriale et centraliser les informations
intéressant les agents.
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Ordonnances sur la médecine de prévention et le reclassement
professionnel

PROPOSITIONS DE LA FNCDG

- Transposer a la Fonction publique territoriale certaines mesures relatives a la
médecine au travail dans le secteur privé : en modifiant le rythme des visites
périodiques qui serait porté a 5 années (sauf cas particuliers), en remplacant les
visites d’embauche par des visites d'information et de prévention assurées par les
infirmiers en santé au travail (et en supprimant la double visite d’'embauche)

- Confier au médecin de prévention un role de pilote / coordonnateur de I’'équipe
pluridisciplinaire : constitution d’un véritable bindme avec l'infirmier, priorité aux
interventions sur les situations délicates

- Favoriser les reconversions professionnelles de médecins souhaitant exercer la
médecine du travail en réactivant le dispositif organisant un processus de
reconversion des médecins libéraux avec une formation a la capacité en médecine
du travail ou, a défaut, permettre la reconnaissance de la spécialité médecine du
travail par la VAE

- Créer un « contrat d’engagement de service public » imposant un engagement
de service d'une durée minimale de 4 ans au médecin dont la formation en
médecine du travail a été pris en charge financierement par une collectivité ou un
établissement

- Simplifier le dispositif concernant le médecin collaborateur qui enraye, en
pratique, les possibilités de reconversion de médecins généralistes

- Réévaluer les grilles de rémunération des médecins agréés afin de favoriser leur
recrutement et leur participation aux instances médicales

- Intégrer la possibilité d’exercer la médecine professionnelle et préventive pour
les services de I'Etat, de I'Hospitaliére et de leurs établissements publics

- Permettre aux CDG qui le souhaitent de développer un service de contréle de la
justification médicale des arréts de travail assuré par un médecin agréé

- dans le cadre du conseil en évolution professionnelle, d'instaurer un « Bilan de
carriere », au terme de dix ans d’exercice du métier, afin d’examiner les possibilités
d’évolution professionnelle et prévenir les situations éventuelles d’inaptitude

- favoriser la réussite d'un projet de reclassement, en ouvrant la possibilité, pour
le fonctionnaire bénéficiant de la période de préparation au reclassement, d’étre
mis a disposition d’une collectivité par les services de remplacement des CDG

- en dehors de la période de préparation au reclassement, un agent en disponibilité
d’office pour raison de santé qui n’est pas définitivement inapte a tout emploi,
puisse, a l'instar de ce qui est prévu pour les congés de longue maladie et de
longue durée, suivre une action de formation ou une activité médicalement
controlée au titre de la réadaptation.
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Examen du projet de loi de transformation de la Fonction Publique
a I'’Assemblée Nationale
Amendements déposés par la Coordination des employeurs
et/ou la FNCDG

amendement article 3 - seuil formation spécialisée

amendement article 4 - Champ compétences CAP

amendement article 4 - Maintien CAP transferts agent ou restitution compétences
amendement article 6 - suppression encadrement recrutement contractuels
amendement article 7 - suppressicn recrutement contractuels postes DGS
amendement article & - cas de rupture du contrat de droit commun

amendement article 8 - limitation contrat de projet catégories A et B

LCopng oW

amendement article & - ouverture fonctionnaire en détachement
/|G |amendement article 10 - temps non complet 1000 habitants
/4] |amendement article 10 - vacance d'emploi en catégorie B
A7 |amendement article 14 - suppressicn des lignes directrices de gestion
A3 |amendement article 13 - extension exclusion de fonctions
Ali|amendement article 15 - parité représentants conseil discipline
A5 |amendement article 13 - révocation sursis
/1( |amendement article 15 - suppression encadrement abaisson échelen
/1'} |amendement article 16 n*3 auto entrepreneur
AR |amendement article 16 -transmission déclaration d'intérets
/5 |amendement article 18 -délai redéfinition temps de travail
Z o|amendement article 12 -redéfinition temps de travail
LA |Amendement article 19 - Désaffiliation
2 L aAmendement article 19 - médecine de controle
Z 3|&mendement article 19 - médecine
7 Y |Amendement article 19 - Schéma mutualisation
L5 jamendement article 27 - congé de transition professionnelle
4 |Amendement article 29 - seuil instauration plan d'actions égalité femmes hommes
2 }|Amendement article 32 - maintien du CIA en cas de congé de matemité
213 |]amendement de repli article 7 - encadrement recrutement contractuels postes DGS
2. 9|amendement de repli article 14 - lignes directrices de gestion promotion interne
Ac>|amendement nouvel article 4 bis - suppression CCP
34 [amendement nouvel article 4 ter - CCP communes
22 |amendement nouvel article 10 bis - liste aptitude retour a 3 ans
33 |amendement nouvel article 10 quater concours sur titres
‘4l [amendement nouvel article 10 ter 3é voie
35 amendement ncuvel article 13 bis - régime indemnitaire
3 [amendement nouvel article 15 bis - insuffisance professionnelle

23-amendement nouvel article 23 bis - reclassement




Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 3

Aux septieme et huitieme alinéas du II de l'article 3, remplacer les termes « 300 »
par « 200 ».

EXPOSE SOMMAIRE

L'article 3 prévoit qu’une formation spécialisée en matiere de santé, de sécurité et
des conditions de travail pourra étre créée au sein des comités sociaux territoriaux.
Dans la fonction publique territoriale, les collectivités employant plus de
300 agents devront mettre en place une telle instance. En-deca de ce seuil, une
formation spécialisée pourra aussi étre mise en place si des risques professionnels
le justifient.

Dans la FPT plus de 76% des agents sont de catégorie C, souvent sur des métiers
dont les activités sont a hauts facteurs de pénibilité.

L'amendement a pour objet d’abaisser le seuil de création obligatoire des
formations spécialisées en matiere de santé, de sécurité et des conditions de
travail a 200 agents. Ce seuil correspond a celui qui était en vigueur pour la
création des CHSCT dans les collectivités avant 2010.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 4

I - Les deux premiers alinéas du 2° du III de |'article 4 sont remplacés par deux
alinéas ainsi rédigés :

« Art 30 - la commission administrative paritaire examine les décisions
individuelles mentionnées aux articles 39, 46, 72, 79, 89 et 93 ainsi que celles
déterminées par décret en conseil d’Etat.

Les agents peuvent choisir un représentant désigné par l'organisation syndicale
représentative de leur choix pour les assister dans l’‘exercice des recours
administratifs contre les décisions individuelles défavorables prises au titre des
articles 52, 60, 61, 64, 67, 76, 78-1 et 96. »

IT - le III de l'article 4 est complété in fine par cing alinéas ainsi rédigés :
« 3° au troisieme alinéa de l'article 78-1, les mots « apres avis de la commission
administrative paritaire » sont supprimés ;

4° a l'article 52, les termes « seules les mutations comportant changement de
résidence ou modification de la situation des intéressés sont soumises a l'avis des
commissions administratives paritaires. Dans le cas ou il s'agit de remplir une
vacance d'emploi compromettant le fonctionnement du service et a laquelle il n'est
pas possible de pourvoir par un autre moyen, méme provisoirement, la mutation
peut étre prononcée sous réserve d'examen ultérieur par la commission
compétente » sont supprimés.

5° |le quatrieme alinéa de l'article 60 est supprimé
6° le deuxieme alinéa de l'article 76 est supprimé
7°le cinquieme alinéa de l'article 96 est supprimé. »

III - le IV est supprimé

EXPOSE SOMMAIRE

L'article 4 du projet de loi redéfinit le champ de compétences des CAP. La
commission administrative paritaire examine les décisions individuelles
déterminées par un décret en Conseil d’Etat. Est supprimé l'avis préalable de la
CAP respectivement sur les questions liées aux mutations, aux mobilités, aux
transferts d’agents entre collectivités et sur celles liées a lI'avancement et la
promotion. L'avis de la CAP est maintenu pour les refus de titularisation, les refus
de temps partiel, les licenciements aprés une période de disponibilité ou en cas
d’insuffisance professionnelle, les demandes de modification de compte-rendu
d’entretien professionnel, les refus de démission.



Si le champ des questions d'ordre individuel sur lesquelles les CAP sont
obligatoirement consultées, pour avis, doit étre réduit, les questions relatives a
I'avancement de grade, a la promotion interne, aux transferts d’agents en cas de
mutualisation ou de restitution de compétences, aux décisions défavorables a
I'agent que sont le refus de titularisation, le licenciement ou la prolongation de
stage doivent demeurer de la compétence des commissions administratives
paritaires.

Tel est I'objet de cet amendement.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 4

Le IV de l'article 4 est supprimé

EXPOSE SOMMAIRE

L'article 4 du projet de loi redéfinit le champ de compétences des CAP. Est
supprimé l'avis préalable de la CAP sur les questions liées aux transferts d’agents
entre collectivités.

Si le champ des questions d'ordre individuel sur lesquelles les CAP sont
obligatoirement consultées, pour avis, doit étre réduit, les questions relatives aux
transferts d’agents en cas de mutualisation ou de restitution de compétences
doivent demeurer de la compétence des commissions administratives paritaires.

Tel est I'objet de cet amendement.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 6

Supprimer l'article 6

EXPOSE SOMMAIRE

L'article 6 du projet de loi prévoit d’encadrer le recrutement de contractuels sur
emploi permanent pour favoriser la transparence. Les recrutements seront
prononcés a l'issue d’une procédure permettant de garantir I'égal accés aux
emplois publics dont les modalités, qui peuvent étre adaptées au regard du niveau
hiérarchique, de la nature des fonctions ou de la taille de la collectivité ou de
I'établissement dont releve I'emploi a pourvoir et de la durée du contrat, seront
fixées par décret en Conseil d’Etat.

Cette disposition laisse supposer que les collectivités et leurs groupements
recruteraient des agents contractuels sans vérifier leur niveau de qualification,
d’expérience, sans organiser d’entretien. Tout au contraire, les exécutifs locaux,
tant pour le recrutement de fonctionnaires que de contractuels, mettent en place
des procédures de sélection qui garantissent I’égal acces aux emplois publics.

Il n‘est donc nul besoin d’'imposer de nouvelles procédures, les employeurs devant
garder toute latitude en la matiere.

D’autant que la mise en place d’une telle procédure viendrait contrevenir au
principe de libre administration des collectivités locales. Par ailleurs, cette
procédure induirait de la complexité et un délai supplémentaire dans I'’embauche
des agents alors méme que les besoins peuvent étre urgents, et pourrait avoir un
co(it non négligeable pour les collectivités si elle prévoyait notamment l'institution
de commissions de sélection.

Il apparait pour le moins paradoxal de vouloir durcir I'encadrement des conditions
de recrutement des agents contractuels au moment ou le Gouvernement entend
justement leur ouvrir largement I'accés a la fonction publique.

Aussi, pour tous ces motifs, convient-il de supprimer la mesure envisagée.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 7

Supprimer le II de l'article 7

EXPOSE SOMMAIRE

L'article 7 du projet de loi prévoit une ouverture des postes de direction des
collectivités territoriales de plus de 40 000 habitants aux contractuels. Cette
disposition risque d’entrainer une politisation des postes de direction, incompatible
avec les valeurs de la fonction publique.

Se poserait inévitablement la question des conditions de recrutement de ces
agents, de leur rémunération et de la continuité du service public.

Si la fonction de Directeur général des services suppose un lien de confiance entre
I'exécutif local et le 1° territorial de I'administration, ce dernier traduisant au
travers de son action les desseins politiques des élus, cette fonction ne peut pas
étre confondue avec celle d’un collaborateur de cabinet, justifiant une procédure
plus souple de recrutement. Bien que liés au travail des élus, les emplois
fonctionnels doivent demeurer encadrés par le statut de la fonction publique
territoriale. Il s'agit de garantir une protection pour la collectivité et le service
public local mais aussi pour le DGS lui-méme, qui bénéficie de droits en cas de
décharge de fonctions. Il peut, s'il est fonctionnaire, étre notamment pris en
charge par le CNFPT et le centre de gestion dans |‘attente d‘une nouvelle
nomination.

Aussi, 'amendement vise a supprimer cette disposition.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 8

Aprés le 13%™ alinéa du II de I'article 8, insérer un nouvel alinéa ainsi rédigé : «
4°) en cas de licenciement, de cessation de plein droit des fonctions, de fin de
détachement ou de démission acceptée par |'autorité territoriale.

EXPOSE SOMMAIRE

L’article 8 du projet de loi instaure des contrats de projet pour une durée maximale
de six années. Ce contrat doit avoir pour but de mener a bien un projet ou une
opération spécifique dont I'échéance est la réalisation desdits projets ou opération.
Le projet de loi prévoit que le contrat de projet, sous réserve de ne pas excéder
une durée totale de six années, peut étre prolongé pour mener a bien le projet ou
I'opération.

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

a) Lorsque le projet ou I'opération pour lequel ce contrat a été conclu ne peut pas
se réaliser

b) Lorsque le projet ou I'opération arrive a son terme

c) Lorsque le projet ou I'opération se termine de maniére anticipée.

Le présent amendement a pour objet d’inscrire des dispositions de rupture du
contrat de droit commun autres que les seules prévues par l'article 6, a savoir
I'arrét, le terme ou la non-réalisation du projet ou de I'opération.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 8

A l'alinéa 5 du II de l'article 8, apres les termes « recruter un agent » insérer les
mots suivants : « pour les emplois du niveau des catégories A et B, ».

EXPOSE SOMMAIRE

L’article 8 du projet de loi instaure des contrats de projet pour une durée maximale
de six années. Ce contrat doit avoir pour but de mener a bien un projet ou une
opération spécifique dont I’échéance est la réalisation desdits projets ou
opérations. L'objet de I'amendement vise a exclure le recours a ces contrats de
projet aux emplois de niveau de catégorie C.

Le recours au contrat de projet ne doit pouvoir intervenir que pour I'exercice d’'une
fonction requérant des qualifications spécialisées et ne pas entrainer la
précarisation des agents les moins qualifiés.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 8

A l'alinéa 4 du 1° du II de l'article 8, apres les termes « par un contrat a durée
déterminée » « ou par un détachement »

EXPOSE SOMMAIRE

L'objet de I'amendement est d’ouvrir le contrat de projet aux titulaires par
détachement.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 10

Au 3% alinéa du 1° de l'article 10, remplacer le terme « 1000 » par le mot « 2000
».

EXPOSE SOMMAIRE

Cet article limite le recrutement de contractuels sur emploi permanent a temps
non complet en ne le rendant possible que si la quotité de temps de travail est
inférieure a 50%.

Il maintient la dérogation dont bénéficient les communes et les groupements de
communes de moins de 1000 habitants de recruter des contractuels sur des
emplois permanents a temps complet ou a temps non complet quelle que soit la
guotité de temps.

Toutefois, cette nouvelle disposition ne tient toujours pas compte des
conséquences liées au mouvement de création des communes nouvelles. 754
communes nouvelles ont vu le jour au 12 février 2019 en prés de 4 ans et prés de
50% des communes nouvelles se situent en dessous du seuil de 2000 habitants.

La proposition d’amendement permet d’élargir aux communes de moins de 2000
habitants la dérogation du recrutement direct sur des emplois permanents qui
n’est jusqu’alors possible que pour les communes de moins de 1000 habitants.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 10

Apres le 1°de l'article 10, insérer un alinéa ainsi rédigé :
«2° au dernier alinéa de |'article 3-2 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984, les mots
« deux ans » sont remplacés par les mots « trois ans ».

EXPOSE SOMMAIRE

Dans la fonction publique territoriale, en cas de vacance temporaire d'emploi et
dans l'attente du recrutement d'un fonctionnaire, il est possible de conclure un
contrat pour les besoins de continuité du service, d'une durée maximale d'un an
renouvelable une seule fois pour les catégories A, B et C. Or, le droit de la fonction
publiqgue de I'Etat ouvre la possibilité de conclure des contrats d'une durée
supérieure a un an. Cette mesure de simplification et d'harmonisation pourrait étre
étendue a la fonction publique territoriale. Notamment, le contrat pourrait étre
renouvelable deux fois.

Tel est I'objet de cet amendement.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 14

Le II de l'article 14 est supprimé.

EXPOSE SOMMAIRE

L'article 14 prévoit la suppression de la compétence consultative des commissions
administratives paritaires (CAP) en matiere de promotion et d’avancement de
grade et crée un nouvel article 33 bis dans la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 selon
lequel, dans chaque collectivité et établissement public, des lignes directrices de
gestion sont arrétées par l'autorité territoriale, aprés avis du comité social
territorial.

Le présent amendement vise a supprimer le II de l'article 14, I'avancement de
grade et la promotion interne doivent demeurer de la compétence des commissions
administratives paritaires. Le maintien de I'examen des critéres de promotion et
d’avancement au niveau de la CAP vise a garantir I'objectivité et la neutralité
nécessaires a I'examen des questions individuelles, cette mutualisation favorisant
I'appréciation homogéne des regles statutaires a un échelon pertinent.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 15

Au 1° du II de l'article 15, ajouter deux alinéas ainsi rédigés :
¢c) Remplacer le mot « trois » par « cing »

d) Remplacer les mots « quatre a quinze » par « six a quinze ».

EXPOSE SOMMAIRE

Du fait de la longueur des procédures disciplinaires, de plus en plus de collectivités
recourent aux sanctions du premier, troisieme et quatrieme groupe et n’utilisent
plus les sanctions du deuxieme groupe. Cet amendement vise a améliorer la
progressivité des sanctions de maniére a apporter des réponses graduées et
adaptées a des comportements fautifs dans le cadre de procédures disciplinaires.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 15

Remplacer le 2° du II de l'article 15 par un alinéa ainsi rédigé : « les deux premiers
alinéas de l'article 90 sont remplacés par un alinéa ainsi rédigé : « La parité
numérique entre représentants des collectivités territoriales et représentants du
personnel doit étre assurée au sein de la commission administrative paritaire
siégeant en formation disciplinaire, au besoin par tirage au sort des représentants
des collectivités territoriales au sein de la commission. » ».

EXPOSE SOMMAIRE

L'article 15 supprime les deux premiers alinéas de I'article 90 de la loi n°84-53 du
26 janvier 1984 selon lesquels : « Le conseil de discipline ne comprend en aucun
cas des fonctionnaires d'un grade inférieur a celui du fonctionnaire déféré devant
lui. Il comprend au moins un fonctionnaire du grade de ce dernier ou d'un grade
équivalent. Les grades et emplois issus de la méme catégorie et classés par décret
dans un méme groupe hiérarchique sont équivalents au sens de la présente loi. La
parité numérique entre représentants des collectivités territoriales et
représentants du personnel doit étre assurée au sein de la commission
administrative paritaire siégeant en formation disciplinaire, au besoin par tirage
au sort des représentants des collectivités territoriales au sein de la commission
lorsqu'un ou plusieurs fonctionnaires de grade inférieur a celui du fonctionnaire
poursuivi ne peut ou ne peuvent siéger. »

Il s’agissait de tenir compte de la modification de I'organisation des CAP prévue a
I'article 4 du projet de loi. Toutefois, la parité des représentants du conseil de
discipline, émanation de la CAP, doit étre maintenue pour garantir des débats
équilibrés au sein de cette instance.

Tel est I'objet de cet amendement.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 15

A la fin du 1° du II de I'article 15, ajoutez deux alinéas ainsi rédigés :

« €) au 16°™¢ alinéa, remplacer les mots « des deuxiéme et troisiéme groupes »
par les mots «, a I'exception de 'avertissement » ;

d) au 17°™e alinéa, remplacer les mots « autre que celles prévues dans le cadre du
premier groupe » par « autre que |'avertissement » »

EXPOSE SOMMAIRE

Cet amendement a pour objet de rendre plus cohérente la révocation d’un sursis
total ou partiel décidé dans le cadre d’une procédure disciplinaire. En effet, dans
la rédaction actuelle la révocation est conditionnée a une sanction nécessitant de
réunir pour avis le conseil de discipline (deuxiéme ou troisieme groupe). Cette
limitation est contraire au principe du sursis, surtout lorsque celui-ci avait été
prononcé pour une sanction du premier groupe.

Il est donc proposé que le sursis soit révoqué deés lors qu’une nouvelle faute a été
commise par lI'agent et qu’a l'issue de la procédure disciplinaire une sanction lui
est appliquée (a I'exception de 'avertissement).



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 15

Dans le 1° du II de l'article 15

Supprimer les premier et quatrieme alinéas

EXPOSE SOMMAIRE

L'article 15 harmonise I'échelle des sanctions dans les trois versants de la fonction
publique. Il prévoit notamment que I'abaissement d’échelon ne puisse intervenir
gua l’échelon immédiatement inférieur et la rétrogradation qu’‘au grade
immédiatement inférieur et a un échelon correspondant a un indice égal ou
immédiatement inférieur a celui détenu par I'agent.

L'abaissement d’échelon et la rétrogradation sont des sanctions qui appartiennent
respectivement au deuxiéme et troisieme groupe. Elles ne peuvent étre
prononcées qu’apres avis d’'un conseil de discipline au regard de la gravité de la
faute reprochée. L’autorité territoriale doit pouvoir individualiser et rendre
proportionnelle la sanction au regard de la faute. Ce principe de proportionnalité a
été validé par le Conseil d’Etat (CE, 13 janvier 1995).

Cette limitation va a l'encontre de la demande des employeurs territoriaux de
rendre la procédure disciplinaire plus effective. La limitation proposée rendrait ces
sanctions du deuxiéme et troisieme groupe inopérantes car non proportionnée a
la gravité de la faute reprochée et a la lourdeur de la procédure engagée. L'objet
de cet amendement est donc de supprimer l'encadrement de |‘abaissement
d’échelon et de la rétrogradation.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 16

Au début du 2° de l'article 16, insérer un alinéa ainsi rédigé :
«au deuxiéme alinéa du III de l'article 25 septies, les mots « deux ans » sont
remplacés par les termes « quatre ans ».

EXPOSE SOMMAIRE

Le III de l'article 25 septies de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et
obligations des fonctionnaires prévoit une dérogation a l'interdiction de cumuls
d’activités.

Ainsi, I'agent a temps complet qui souhaite créer ou reprendre une entreprise doit
demander a bénéficier d'une autorisation de service a temps partiel, accordée pour
une durée maximale de deux ans.

L'autorisation d’accomplir un service a temps partiel est accordée sous réserve des
nécessités de service et compte tenu des possibilités d’aménagement de
I'organisation du travail, pour une quotité au moins égale a un mi-temps.

L'amendement a pour objet de prévoir que ce délai soit modifié (4 ans renouvelable
un an) afin de laisser a l'agent le temps d’évaluer la viabilité de son entreprise,
compte-tenu des contraintes économiques véritablement estimables au-dela des
deux premieres années, et de faire le choix entre son emploi public ou la gestion
de son activité privée.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 16

Supprimer le 1° de l'article 16

EXPOSE SOMMAIRE

Préalablement a la nomination dans des emplois dont le niveau de responsabilité
ou la nature des fonctions le justifie, les agents concernés doivent effectuer une
déclaration d’intéréts « exhaustive, exacte et sincére ».

L'article 16 supprime la transmission de la déclaration d’intéréts a l'autorité
investie du pouvoir de nomination.

L'objet de I'amendement vise a supprimer cette disposition. En effet, 'autorité
territoriale doit pouvoir étre en mesure d’apprécier I’'existence d’un éventuel conflit
d'intéréts.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 18

Au I de l'article 18, remplacer les mots « un an » par les mots « deux ans maximum
».

EXPOSE SOMMAIRE

L'article 18 permet une harmonisation de la durée du travail dans la fonction
publique territoriale en supprimant les régimes dérogatoires, les collectivités
disposant d’un délai d’'un an a compter du prochain renouvellement des exécutifs
locaux pour définir de nouvelles regles relatives au temps de travail des agents.

Cet article prévoit un délai d'un an a compter du renouvellement général des
assemblées locales. Ce délai trop bref ne permet pas un dialogue social de qualité,
notamment en cas d’alternance politique. Aussi, le présent amendement propose
un délai de deux ans, ainsi d’ailleurs que le recommandait le rapport Laurent de
2016 sur le temps de travail dans la fonction publique.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 18

Au I de l'article 18, remplacer les termes « les régles relatives au temps de travail
de leurs agents » par les termes « les régles relatives a l'organisation du travail
d’une part, et au temps de travail et a son aménagement d’autre part ».

EXPOSE SOMMAIRE

La suppression du régime dérogatoire aux 1607 heures de travail doit
s’accompagner d’un réexamen des temps de travail mais également des modalités
d’organisation et d’aménagement du temps de travail, la réorganisation devant
étre appréhendée sous tous ses aspects : stratégiques, organisationnels,
opérationnels, sociaux.

Cette suppression doit s'accompagner non seulement d’un réexamen du temps de
travail mais également des modalités d’organisation du travail. Cela est d’autant
plus vrai avec le développement, en particulier, du télétravail.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 19
Compléter in fine l'article 19 par un alinéa ainsi rédigé :

« 4° Au 4°™e alinéa de l'article 15, remplacer les deux derniéres phrases par trois
phrases ainsi rédigées :

Il peut étre fait opposition a cette demande par les deux tiers des collectivités et
établissements déja affiliés représentant au moins les trois quarts des
fonctionnaires concernés ou par les trois quarts de ces collectivités et
établissements représentant au moins les deux tiers des fonctionnaires concernés.
L'avis expresse des collectivités et établissements déja affiliés est recueilli dans un
délai de trois mois. A défaut de délibération dans ce délai, I'avis de la collectivité
ou de I'établissement est réputé défavorable. Les mémes conditions de majorité
et de forme sont requises pour le retrait des collectivités ou établissements
concernés. »

EXPOSE SOMMAIRE

Si les collectivités et établissements de moins de 350 fonctionnaires sont
obligatoirement affiliés aux Centres de gestion, ce n’est que dans le cadre d'une
démarche volontaire que les collectivités et établissements a l'effectif supérieur
recourent a leurs services, par affiliation volontaire ou adhésion au socle commun
Ou recours aux services facultatifs.

L'augmentation des affiliés volontaires, ces derniéres années, est remarquable ; a
fin 2017, prés de 75 % des CDG recensent un ou plusieurs affiliés a titre volontaire.

Cependant, le risque de désaffiliation de Collectivités et établissements, couplé a
une réduction progressive des bases de cotisation du fait de la maitrise de la masse
salariale, fragilise les perspectives des Centres en cas de fusion dans le cadre de
I'intercommunalité, par exemple.

Afin de préserver les gains de mutualisation enregistrés, c’est-a-dire garantir une
application homogene des regles de gestion de la fonction publique, favoriser des
pratiqgues de gestion des agents communes et des économies d’échelle,
I'intervention des CDG en tant que structure mutualisatrice doit étre confortée.
Cette intervention serait davantage sécurisée si, en matiere de désaffiliation, le
retrait était soumis a l'accord explicite des collectivités et établissements déja
affiliés, de maniere analogue a I'admission ou au retrait des communes au sein
d’un EPCI.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 19
Compléter in fine l'article 19 par un alinéa ainsi rédigé :

« 4° A l'article 26-1, apres les mots « médecine préventive », insérer les termes
« , de médecine de controle, ».

EXPOSE SOMMAIRE

Depuis le 1° janvier 2017, le Centre de Gestion du Rhéne propose un nouveau
service aux collectivités : le service Médecine statutaire et de contrGle a pour
objectif d’évaluer I'aptitude physique a I'embauche des candidats a un recrutement
et de contrdler de la justification médicale des arréts de travail des agents. Assurée
par un médecin agréé intégré au cdg69, cette mission est accessible par
convention.

Apres plusieurs mois de fonctionnement, le centre de gestion a constaté une
montée en charge progressive de I'activité opérationnelle notamment de controle
et une baisse de l'absentéisme dans les collectivités ayant conventionné pour
bénéficier de ce service.

L'objet de I'amendement est de permettre le développement de cette mission, de
maniere sécurisée, dans I'ensemble des Centres de gestion.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 19
Compléter in fine l'article 19 par un alinéa ainsi rédigé :

« 4° A l'article 26-1, les termes « et de leurs établissements publics qui en font la
demande » sont remplacés par les termes suivants : « , de leurs établissements
publics ou de toute administration employant des agents relevant de l'article 2 de
la loi n°83-634 du 13 juillet 1983, qui en font la demande » ».

EXPOSE SOMMAIRE

Les collectivités et des établissements doivent disposer d’un service de médecine
préventive et, pour remplir cette obligation, ils ont trés largement recours aux
services créés par les Centres de Gestion.

90% des CDG ont mis en place un tel service.

Le présent amendement a pour objet de modifier I'article 26-1 de la loi du 26
janvier 1984 afin d’intégrer la possibilité d’exercer la médecine professionnelle et
préventive pour les services de I'Etat, de I'Hospitaliére et de leurs établissements
publics. L'activation de ces services est doublement facultative : pour les CDG au
stade de leur création et pour les administrations qui ne sont approchées qu’a leur
demande. En outre, il s’'agit de reconnaitre une situation préexistante dans de
nombreux départements.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 19
Compléter l'article 19 par deux alinéas ainsi rédigés :

« 4° Aux alinéas 4 et 5 de l'article 14, remplacer le mot « charte » par les termes
« schéma de coordination, de mutualisation et de spécialisation »

« 5° Aprés le 4™ alinéa de I'article 14, insérer un alinéa ainsi rédigé : Le schéma
de coordination, de mutualisation et de spécialisation prévoit notamment I'impact
prévisionnel de la mutualisation sur les effectifs des Centres de Gestion concernés
et sur leurs dépenses de fonctionnement.

Le schéma est transmis pour avis a chacun des conseils d’administration des
Centres de Gestion concernés qui dispose d'un délai de trois mois pour se
prononcer. » »,

EXPOSE SOMMAIRE

L’exercice des missions des Centres de Gestion doit étre accompagné d’'un mode
d’organisation de nature a approfondir l'offre, le niveau de service et un exercice
harmonieux de leurs compétences sur I'ensemble du territoire national.

Afin de conjuguer I'étendue et la qualité de services avec la rationalisation des
co(its, il s’agit d’approfondir le développement de la subsidiarité par le jeu de la
mutualisation inter-Centres pour bénéficier des gains associés et répondre aux
enjeux attachés aux nouveaux périmetres, sans préjudice de l'indispensable
proximité vis-a-vis des employeurs et des agents territoriaux.

Dans cette optique, plutét que de maintenir la notion de « charte », il est proposé
de lui substituer un « schéma de coordination, de mutualisation et de spécialisation
» approfondissant |'organisation de la coordination régionale des Centres de
Gestion.

Cette proposition est inspirée par la proposition de I'IGA et du CGéFI (Revue de
dépenses, novembre 2017) et s’inscrit également dans le prolongement du rapport
des parlementaires Jacques SAVATIER et Arnaud de BELENET, remis au Premier
ministre le 12 février, préconisant d’assurer une plus forte mutualisation par une
organisation des Centres renforcée au niveau régional, favorisant le
développement de l'offre de services des CDG tout en conservant le cadre
opérationnel au niveau départemental.

Cet amendement vise a renforcer la mutualisation régionale en lui donnant un
cadre juridique plus abouti, calqué sur celui applicable a I'intercommunalité, selon
un équilibre efficace entre "compétences de proximité" et compétences qui
pourraient étre mutualisées a un niveau régional par le biais d'un schéma de
mutualisation, de coordination et de spécialisation.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 27
Compléter in fine l'article 27 par un III ainsi rédigé :
« La loi n°84-53 du 26 janvier 1984 est ainsi modifiée :

« 1° |'article 57 est ainsi modifié : apres I'alinéa 6° ter insérer un alinéa 6° quater
ainsi rédigé : « au congé de transition professionnelle défini a l'article 97 de la
présente loi. »

« 2°Apreés le 1° alinéa de l'article 97 est inséré un alinéa ainsi rédigé :

En cas de restructuration d'un service, la collectivité ou I’établissement met en
ceuvre, dans un périmetre et pour une durée fixés dans les conditions prévues par
décret en Conseil d’Etat, les dispositifs prévus au présent article en vue
d’accompagner le fonctionnaire dont I'emploi est supprimé vers une nouvelle
affectation correspondant a son grade, vers un autre corps ou cadre d’emplois de
niveau au moins équivalent ou, a sa demande, vers un emploi dans le secteur
priveé.

Le fonctionnaire peut bénéficier :

a) D'un accompagnement personnalisé dans |'élaboration et la mise en ceuvre d’un
projet professionnel et d'un acces prioritaire a des actions de formation ;

b) D'un congé de transition professionnelle, avec I'accord de son employeur, d'une
durée maximale d’un an, lui permettant de suivre les actions de formation longues
nécessaires a I’'exercice d’'un nouveau métier auprés d’'un employeur mentionné a
I'article 2 de la loi du 13 juillet 1983 précitée ou dans le secteur privé.

EXPOSE SOMMAIRE

Le présent amendement vise a introduire dans la Fonction publique territoriale le
dispositif prévu pour les agents de I'Etat et de I'hospitaliére d’accompagnement a
la mobilité subie et notamment par la mise en ceuvre d’'un congé de transition
professionnelle. L'objet de cet amendement est de permettre un retour sur le
marché de I'emploi pour les agents dont I'emploi est supprimé dans le cadre, par
exemple, d’'une réorganisation de service.

Plus de 75% des employeurs territoriaux ont été concernés par la réforme
territoriale (fusions d’EPCI, communes nouvelles, disparition de syndicats) et la
rationalisation se poursuit au travers notamment des mutualisations.

L'amendement vise a instaurer un accompagnement des agents concernés par une
mobilité subie a lI'instar de ce que le statut prévoit en matiere de reclassement ou
d’évolution professionnelle a la demande de I'agent.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 29

Au deuxieme alinéa du 2° du I de l'article 29, remplacer les termes « de plus de
20000 habitants » par les mots « employant plus de 350 agents ».

EXPOSE SOMMAIRE

Le présent amendement a pour objectif d’améliorer la mise en ceuvre du dispositif
de plan d’actions en matiere d’égalité entre les femmes et les hommes.

En effet, le principe de fixer cette obligation pour des collectivités de plus de 20 000
habitants ne correspond pas nécessairement a la réalité de structuration RH des
dites collectivités.

Par exemple, les syndicats mixtes, SIVOM ou SIVU peuvent correspondre a des
collectivités de plus de 20 000 habitants qui gerent des services publics mais
disposent d’effectifs tres limités (musées, services d’assainissement, d’eau...).

Pour fixer le seuil, il conviendrait plutét de se rapprocher du nombre d’agents
employés par la collectivité plutot que le nombre d’habitants. Pour les collectivités
employant moins de 350 agents, le Centre de Gestion pourrait assurer la mission
d’élaboration des plans d’action.

Tel est I'objet de cet amendement.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 32

I. Remplacer dans le II de I'article 32 les termes « sans préjudice de I'application
des dispositions de ces régimes qui prévoient leur modulation en fonction de
I'engagement professionnel de l’agent » par les termes « dans les mémes
conditions que si I'agent exercait effectivement ses fonctions ».

II. Au II de I'article 32, supprimer les termes « sans préjudice de I'application des
dispositions de ces régimes qui prévoient leur modulation en fonction de
I'engagement professionnel de I'agent ».

EXPOSE SOMMAIRE

Cet amendement vise a supprimer la possibilité de moduler le régime indemnitaire
au regard de I'engagement professionnel pendant un congé de maternité.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 7
Remplacer I'alinéa 6 du II de l'article 7 par un alinéa ainsi rédigé :

Ces personnes suivent une formation les préparant a leurs nouvelles fonctions. Un
décret en Conseil d'Etat détermine les modalités de rémunération de ces agents,
leur effectif maximal ainsi que les modalités de sélection de ces emplois limitées a
la déclaration de vacance telle que prévue par l'article 41 de la loi n°84-53 du 26
janvier 1984, a un avis de la commission de déontologie tel que prévu par l'article
25ter de la loi n°83-634 du 13 juillet 1983.

EXPOSE SOMMAIRE

L'article 7 du projet de loi prévoit la possibilité que les emplois fonctionnels de
I’Etat, de la fonction publique territoriale et de la fonction publique hospitaliere
soient désormais ouverts aux agents contractuels. Au sein de la fonction publique
territoriale, cette faculté existait déja mais était réservée aux emplois fonctionnels
des grandes collectivités. Elle est dorénavant étendue aux communes et EPCI de
plus de 40 000 habitants.

Cet article précise également que les modalités de sélection et d’emploi des
candidats a ce type de poste seront fixées par décret en Conseil d’Etat. La notion
de « modalités de sélection » renvoie a l'idée de comités de sélection qui existent
depuis quelgues années pour le recrutement des emplois supérieurs de direction
de I'Etat. Or, au sein de la fonction publique territoriale, compte tenu de /intuitu
personae trés fort qui existe entre un exécutif local et sa direction générale, il ne
saurait étre question d'imposer la constitution de comités ou de jurys de sélection
selon des modalités définies nationalement. Les exécutifs locaux, compte tenu
notamment du principe de libre administration, doivent en effet garder toute
liberté dans le processus de choix de leurs plus proches collaborateurs, étant
précisé que dans la trés grande majorité des cas ils mettent en ceuvre des
procédures de sélection en faisant notamment appel a des cabinets de
recrutement. Au surplus, telle que rédigée, la mesure envisagée conduit a ne
prévoir un jury de sélection que pour les agents contractuels, si bien que les
candidats fonctionnaires n'y seraient pas soumis, ce qui n‘apparait pas cohérent.

C'est pourquoi il est proposé de garantir I'égal accés aux emplois publics de
direction générale visés en garantissant la publication de la vacance de poste, et
de mettre en place un avis de la commission de déontologie.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 14

Au 3%™e alinéa du II de l'article 14, remplacer la troisi€me phrase par une phrase
ainsi rédigée :

« S’agissant des lignes directrices relatives a la promotion interne, les Centres de
gestion transmettent chaque année un avis de leur comité social territorial aux
collectivités et établissements obligatoirement affiliés employant au moins
cinquante agents ainsi qu’aux collectivités et établissements volontairement affiliés
qui ont confié au centre de gestion l’'établissement des listes d’aptitude. Les
comités sociaux territoriaux de ces collectivités et établissements sont consultés
par l'autorité territoriale sur ces lignes directrices de gestion au vu de cet avis dans
un délai de trois mois apres la transmission de ce dernier. Leur avis est transmis
au Centre de gestion. »

EXPOSE SOMMAIRE

Le présent amendement vise a réécrire le dispositif d’élaboration des lignes
directrices de gestion pour les collectivités affiliées aux Centres de Gestion.
L'amendement vise a remplacer le systéeme de collecte auprés des collectivités et
de synthése par une proposition définie par les instances du CDG et soumise a la
délibération des affiliés.

Le maintien de la définition des criteres de promotion a un niveau mutualisé vise
a garantir l'objectivité et la neutralité nécessaires a I'examen des questions
individuelles, cette mutualisation favorisant I'appréciation homogene des régles
statutaires a un échelon pertinent et correspondant a I'attente des collectivités
territoriales, notamment de celles de moins de 350 agents, tout en respectant le
principe de participation des CST.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

NOUVEL ARTICLE 4 BIS
I - L'article 28 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 est ainsi modifié :

a) Aux 1° et 2°me alinéas, aprés les termes « de fonctionnaires » ajouter les
mots « et de contractuels »

b) Au 3°™e alinéa, aprés les termes « des fonctionnaires » ajouter les mots « et
des contractuels »

II - « Les alinéas 10, 11, 12 et 13 de l'article 136 sont remplacés par un alinéa
ainsi rédigé : les commissions administratives paritaires connaissent des décisions
individuelles prises a I’égard des agents contractuels déterminées par un décret en
Conseil d’Etat.»

EXPOSE SOMMAIRE

Le présent amendement vise a supprimer la nouvelle commission consultative
paritaire chargée de représenter les contractuels. Ce dédoublement des instances
n‘a pas prouvé son efficacité et est au contraire porteur de lourdeurs
administratives, et de manque de visibilité. Leur suppression aboutira a une
absorption de leurs compétences (décisions individuelles relatives aux
licenciements des agents contractuels, a une demande de révision de l’entretien
professionnel, a un refus d’'une demande de télétravail, d’une action de formation
professionnelle, de demande de temps partiel) dans les CAP.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

NOUVEL ARTICLE 4 TER

Apres l'article 4, insérer un nouvel article 4 ter ainsi rédigé :

« Les 10°me et 11°™me alinéa de l'article 136 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984
sont remplacés par deux alinéas ainsi rédigés :

Les commissions consultatives paritaires connaissent des décisions individuelles
prises a I'égard des agents contractuels déterminées par un décret en Conseil
d’Etat.

Elles sont créées dans chaque collectivité territoriale ou établissement public et
sont communes a I'ensemble des agents contractuels de catégorie A, B et C en
relevant. Lorsque la collectivité ou I'établissement est affilié a un centre de gestion,
la commission consultative paritaire est placée auprés du centre de gestion.
Lorsque l'affiliation n'est pas obligatoire, la collectivité ou I'établissement peut
décider d'assurer lui-méme le fonctionnement de la commission consultative
paritaire, a la date de son affiliation ou a la date de la création de la commission
consultative paritaire. Des commissions consultatives paritaires communes
peuvent étre créées dans les conditions énoncées a l'article 28. ».

EXPOSE SOMMAIRE

Les commissions consultatives paritaires (CCP) sont consultées pour les questions
d'ordre individuel concernant les personnels contractuels.

Une CCP est établie pour chaque catégorie A, B et C d'agents contractuels. Les
premieres élections des représentants du personnel aux CCP ont été organisées le
6 décembre 2018. Prés de deux tiers des scrutins pour les CCP toutes catégories
confondues n‘ont pu étre tenus faute de candidat.

Pour plus de simplification et d’allégement dans le fonctionnement et la gestion
des ressources humaines des collectivités territoriales, mais également pour
favoriser le dialogue social dans ces instances, il est proposé que les commissions
consultatives paritaires soient organisées communément aux trois catégories
d’agents contractuels.

L'objet de cet amendement est de créer un nouvel article 4 ter instituant des CCP
communes, dans le sens des dispositions de l'article 4 du projet de loi prévoyant
la création des commissions administratives paritaires (CAP) uniques pour les
fonctionnaires en cas d’insuffisance des effectifs.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

NOUVEL ARTICLE 10 BIS
Insérer un nouvel article 10 bis ainsi rédigé :

I - « Le quatrieme alinéa de l'article 44 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984
portant dispositions statutaires relatives a la fonction publique territoriale est
remplacé par un alinéa ainsi rédigé :

« toute personne déclarée apte depuis moins de trois ans ou, si celui-ci est
intervenu au-dela de ce délai, depuis le dernier concours, peut étre nommé dans
un des emplois auxquels le concours correspondant donne acces ; la personne
déclarée apte ne bénéficie de ce droit la troisieme année qu’a la condition d’avoir
demandé par écrit a étre maintenue sur ces listes au terme des deux premieres
années suivant son inscription initiale. Le décompte de cette période de trois ans
est suspendu pendant la durée des congés parental, de maternité, d’adoption, de
présence parentale et d'accompagnement d’une personne en fin de vie, ainsi que
du congé de longue durée et de celle de I'accomplissement des obligations du
service national ».

EXPOSE SOMMAIRE

La loi du 20 avril 2016 a étendu la période d’inscription sur liste d’aptitude a
quatre ans.

Une mission a été confiée a l'inspection générale de I'administration pour dresser
un état des lieux de la situation de ces lauréats.

Le rapport de la mission, faisait apparaitre un taux de recus-collés inférieur a 10%.

Sur la prolongation de la durée de validité de la liste d'aptitude, les auteurs du
rapport indiquaient qu'aucune donnée disponible ne permettait d'affirmer que le
phénomene des regus-collés serait corrélé a une durée de validité trop faible de la
liste d'aptitude.

L'extension de la période d’inscription sur liste d'aptitude depuis 2016 n’a pas
endiguée le phénomeéne des « recus collés », toujours estimé a 10% des lauréats.

L'essentiel des recrutements est réalisé dans le courant de la premiére année
d'inscription sur liste d'aptitude. Dés lors, plus le temps d'inscription sur la liste
d'aptitude est long, plus faibles apparaissent les chances d'étre recruté au sein
d'une collectivité territoriale.

L'objet de I'amendement est de revenir a une période d’inscription de 3 ans.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

NOUVEL ARTICLE 10 QUATER
Apres le nouvel article 10 bis, insérer un article 10 quater ainsi rédigé :

« au 8™ alinéa de I'article 36 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984, ajouter avant
le mot « sociale » le mot « culturelle »

EXPOSE SOMMAIRE

Le présent amendement a pour objet de favoriser et de simplifier le développement
du recrutement sur titre pour les professions réglementées et les cadres d’emplois
de la filiere artistique. Les concours sur titre existent déja, notamment pour les
professionnels de santé titulaires d'un diplome d'Etat (médecins, infirmiers,
psychologues...). Cependant, compte-tenu des difficultés de recrutement de
certaines compétences, toute personne détentrice de qualifications spécifiques
attestées par la détention d'un dipldme délivré par une autorité compétente
reconnue par I'Etat francais, lui permettant I'acces et I'exercice d'une profession
réglementée, devrait pouvoir bénéficier de cette voie d’acces en la conditionnant
simplement, au-dela de la détention du titre, a un entretien oral menée par une
commission de sélection. Les candidats a |'accés aux cadres d’emploi de la filiere
artistique bénéficieraient des mémes conditions compte-tenu de la spécificité de
leurs compétences et des co(its importants d’organisation des concours de cette
filiere.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

NOUVEL ARTICLE 10 TER
Apres le nouvel article 10 bis, insérer un article 10 ter ainsi rédigé :

« au 3° de l'article 36 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984, supprimer les termes
« quelle gu’en soit la nature » et ajouter avant les termes « la durée des activités
requises » les termes « la nature et »

EXPOSE SOMMAIRE

L'objet du présent amendement est de restaurer la corrélation entre la nature des
activités professionnelles pouvant étre valorisées pour l'acces au troisieme
concours et les missions des cadres d’emplois postulés.

Aujourd’hui, les postes ouverts en troisieme voie ne sont souvent pas tous pourvus
en raison du niveau insuffisant des candidats. Et la majorité des postes au
troisieme concours sont pourvus par des personnes déja fonctionnaires ou agents
publics, qui remplissent les conditions parfois dans les trois voies du concours.

La reconnaissance de |I'expérience professionnelle est également prévue dans la
voie externe de la méme facon dans les trois fonctions publiques grace au dispositif
d’équivalence ouvert aux candidats ne détenant pas les diplomes requis. Les
commissions d’équivalence ne retiennent que I'expérience professionnelle en lien
direct avec a la fois la qualification apportée par le diplome normalement requis et
la nature des missions postulées. Prendre en compte |'expérience professionnelle,
guelle que soit sa nature, pour l'accés au troisieme concours serait inéquitable
envers les candidats externes et conduirait, a terme, a drainer de nombreux
candidats externes sur la troisieme voie devenant alors tres facilitatrice.

Par ailleurs, supprimer la corrélation entre la nature des activités professionnelles
pouvant étre valorisées pour I’'accés au troisieme concours et les missions du cadre
d’emplois postulé a une incidence financiere certaine car elle favorise les multi-
inscriptions des candidats dans les trois voies du concours et par la méme,
I'absentéisme aux épreuves ; probleme sur lequel, s’agissant des concours de la
fonction publique territoriale, les centres de gestion ont maintes fois attiré
I'attention des pouvoirs publics.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

NOUVEL ARTICLE 13 BIS
Il est créé un article 13 bis ainsi rédigé :

La loi n°84-53 du 26 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives a la
fonction publique territoriale est ainsi modifiée :

L'article 88 est ainsi modifié :

Les deux premiers alinéas sont remplacés par :

Les organes délibérants des collectivités territoriales et de leurs établissements
publics fixent les régimes indemnitaires, dans la limite de ceux dont bénéficient les
différents services de I'Etat. Ces régimes indemnitaires peuvent tenir compte des
conditions d'exercice des fonctions, de I'engagement professionnel des agents et
des résultats collectifs des services. Lorsque les services de I'Etat servant de
référence bénéficient d'une indemnité servie en deux parts, lI'organe délibérant
détermine les plafonds applicables a chacune de ces parts et en fixe les criteres,
sans que la somme des deux parts dépasse le plafond global des primes octroyées
aux agents de I'Etat. Si une des parts consiste en une indemnité variable, I'organe
délibérant n’est pas tenu de définir un plancher.

EXPOSE SOMMAIRE

Le présent amendement a pour objectif de rappeler qu’en application du principe
de libre administration les organes délibérants des collectivités territoriales et de
leurs établissements publics sont libres de fixer les régimes indemnitaires, dans
la limite des plafonds dont bénéficient les différents services de I'Etat. Des lors,
une collectivité est libre de mettre en ceuvre ou non une partie du régime
indemnitaire sans qu’une notion de « plancher » lui soit opposable. Par ailleurs,
elle peut décider de prendre en compte pour partie les résultats collectifs des
services dans la rémunération des agents.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

ARTICLE 16

Il est créé un article 15 bis ainsi rédigé :

« Les deux alinéas de l'article 93 de la loi du 26 janvier 1984 sont remplacés par
deux alinéas ainsi rédigés :

Le licenciement pour insuffisance professionnelle est prononcé aprés avis de la
commission administrative paritaire au vu du proces-verbal de I'entretien préalable
avec l'agent concerné.

Un décret en Conseil d'Etat détermine les modalités d'application du présent
article. »

EXPOSE SOMMAIRE

Cet amendement a pour objectif de rendre plus cohérent le licenciement pour
insuffisance professionnelle et d’apporter davantage de garanties a I'agent.

En effet, le licenciement pour insuffisance professionnelle est prononcé aprés
observation de la procédure prévue en matiére disciplinaire. Or la procédure
disciplinaire n‘oblige pas a un entretien préalable (CAA Paris, 11 avril 2005 ; CAA
de Nancy, 31 janvier 2013).

De plus, l'insuffisance professionnelle n‘étant pas une faute de I’'agent, elle ne doit
pas relever d'une procédure disciplinaire. Le licenciement pour insuffisance
professionnelle étant une décision individuelle, cette décision nécessite en tant que
telle un avis de la CAP.

L'objet du présent amendement est de rendre obligatoire un entretien préalable a
toute décision de licenciement pour insuffisance professionnelle. La décision sera
prononcée apres avis de la commission paritaire au vu du proces-verbal de
I'entretien préalable. Comme toute décision administrative, cette décision pourra
étre contestée devant la justice administrative pour erreur manifeste
d’appréciation.



Projet de Loi de transformation de la Fonction Publique

AMENDEMENT présenté par

NOUVEL ARTICLE 23 BIS
Insérer un nouvel article 23 bis ainsi rédigé :

I - «L’article 72 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 portant dispositions
statutaires relatives a la fonction publique territoriale est complété in fine par un
alinéa ainsi rédigé :

« Le fonctionnaire mis en disponibilité d’office a I'expiration des congés institués
par les 2°, 3° et 4° de l'article 57 de la présente loi, peut exercer toute activité
ordonnée et controlée médicalement au titre de la réadaptation. » »

II - « Compléter in fine I'article 85-1 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 portant
dispositions statutaires relatives a la fonction publique territoriale par un alinéa
ainsi rédigé :

« Pendant cette période, I'agent peut étre mis a disposition du Centre de Gestion
pour exercer une mission définie au deuxieme alinéa de l'article 25 de la présente
l0i. » »

IIT - « apres l'article 85-1 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 portant dispositions
statutaires relatives a la fonction publique territoriale insérer un nouvel article 85-
2 ainsi rédigé :

« Chaque agent bénéficie d'un bilan de carriere périodique au minimum tous les
dix ans destiné a prévenir toute situation éventuelle d’inaptitude. Ce bilan est
assuré par |'autorité territoriale ou le Centre de Gestion. Un décret en Conseil d’Etat
détermine les modalités d’application de cette disposition. » »

EXPOSE SOMMAIRE

Dans la FPT plus de 76% des agents sont de catégorie C, souvent sur des métiers
dont les activités sont a hauts facteurs de pénibilité.

L'amendement a pour d’instituer un « Bilan de carriere », au terme de dix ans
d’exercice afin de prévenir des situations éventuelles d’inaptitude, notamment
pour les fonctions exposées a des risques professionnels et a l'usure physique
d’examiner les possibilités d’évolution professionnelle.

L'amendement a également pour objet de prévoir qu’en dehors de la période de
préparation au reclassement, un agent en disponibilité d’office pour raison de
santé, qui n’‘est pas définitivement inapte a tout emploi, puisse exercer des
activités ordonnées et contrdlées médicalement au titre de la réadaptation.

Enfin, 'amendement vise a instaurer la possibilité pour un agent, dans le cadre
d’'une période de préparation au reclassement, d’étre mis a disposition par un
Centre de Gestion auprés d’une autre collectivité.
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L'IGA, I'IGAS et I'IGF ont été missionnées pour poursuivre les travaux menés en 2015 par
ces mémes inspections au sujet de la protection sociale complémentaire (PSC) des
agents publics. A cette occasion, la FNCDG avait été associée aux travaux.

La mission s'est engagée a actualiser les éléments de 2015 et apprécier I'évolution des
conventions et labellisations ainsi que le réle joué par les centres de gestion. L'objectif de
la mission est également de recueillir I'avis des CDG sur |'efficience du dispositif, leur avis
sur la qualité des prestations proposées dans le cadre des conventions de participation et
I'appréciation des risques couverts.

Les éléments présentés dans cette note reprennent les données de deux enquétes:
- L'enquéte globale 2018 sur les missions des Centres de Gestion dont les données
ont été recueillies auprés des adhérents de la FNCDG
- Une enquéte diligentée auprés des CDG en février 2019 en préparation de
I'audition par la mission. Cette enquéte a recueilli 40 réponses de CDG dont 29
ont mis en place ou ont engagé une procédure de convention de participation.

A) La typologie générale des CDG

= Les affiliés obligatoires
Les communes représentent la part la plus importante (72,04%) des affiliés obligatoires.
En moyenne, 353 communes sont affiliées aux CDG. 93% des collectivités affiliées aux
CDG emploient moins de 50 agents. Les EPCI représentent 18,16% des affiliés
obligatoires aux Centres de gestion. Le nombre d’EPCI et de communes affiliés
obligatoirement a été réduit du fait de la réforme territoriale. Concernant les autres
établissements publics, ils représentent 9,8% des affiliés.

Affiliés obligatoires en 2017
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= Les affiliés volontaires

Fin 2017, les affiliés a titre volontaire ont beaucoup progressé depuis 2006 : pres des
trois quarts des CDG déclarent qu’au moins une collectivité ou un établissement est affilié
volontairement.

En moyenne, 6 collectivités ou établissements sont affiliés volontaires dans le ressort des
49 CDG concernés. Ces affiliés sont majoritairement des EPCI (51,83%), des communes
(15,94%) et des établissements publics tels que des CCAS ou des SDIS (15,28%).

La part des EPCI affiliés volontaires a trés largement progressé, ils représentaient
26,32% en 2012 contre 51,83% en 2017. Les EPCI qui s’affilient volontairement
emploient en moyenne 675 agents.

Répartition des affiliés volontaires en 2017
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= Les collectivités non affiliées

En moyenne, dans chaque département 9 collectivités et établissements publics ne sont
pas affiliés au Centre). Le nombre de collectivités non affiliées est plus important dans les
Centres de gestion urbains gérant plus de 10 000 agents.

Les établissements publics autres que les EPCI représentent la part la plus importante de
non affiliés (34,70%). Viennent ensuite les communes, et majoritairement celles
employant plus de 500 agents (33,58%), les départements et les régions (23,51%) et
enfin les EPCI (8,21%).

Dans pres de 84% des départements, des délibérations ont été prises par les collectivités
et établissements non affiliés en faveur d’une adhésion au socle de prestations mis en
ceuvre depuis 2012. Seuls 64% des CDG indiquaient avoir des adhérents fin 2014.

Dans prés de 84% des départements, des délibérations ont été prises par les collectivités
et établissements non affiliés en faveur d’'une adhésion au socle de prestations mis en
ceuvre depuis 2012. Seuls 64% des CDG indiquaient avoir des adhérents fin 2014.

Dans prés des deux tiers des CDG concernés, les adhésions concernent la totalité des

collectivités et établissements non affiliés.
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B) La compétence des Centres de Gestion en matiére de PSC

> Existe-t-il un service de protection sociale complémentaire ? (enquéte globale FNCDG

2018)

% des 92 CDG ayant répondu

Existe-t-il un service PSC ?

Oui
58,30%

Plus de 58% des Centres de Gestion ayant répondu a l'enquéte accompagnent les
collectivités et les établissements de leur ressort pour la mise en ceuvre de la protection
sociale complémentaire. La mission s’est développée ces cing derniéres années dans les
Centres de Gestion puisqu’en 2015, elle n’était exercée que par 34% des CDG.

Dans la Fonction Publique Territoriale, le décret d’application relatif a la PSC est paru le 8
novembre 2011. Il permet aux collectivités de participer au financement de la PSC, soit
dans le cadre de la convention de participation?, soit dans le cadre de la labellisation.

Les Centres de gestion peuvent permettre de renforcer la protection sociale
complémentaire des agents de leur département dans le cadre d’une convention de
participation.

Prés d’un tiers des Centres propose la signature d’une convention PSC aux collectivités et
établissements depuis 2015. 4 CDG prévoient une mise en ceuvre d'une convention de
participation a I'horizon 2020.

Année de la signature de la convention PSC
2012 12%

2013 44%

2014 12%

2015 16%

2016 8%

2017 8%

1 Convention conclue pour une durée de 6 ans aux termes de l'article 19 du décret n° 2011-1474 du 8
novembre 2011
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Les CDG n'ayant pas engagé la PSC

Les freins rencontrés par les collectivités :

Le manque d'information, il y a une certaine méconnaissance du dispositif.
Certaines collectivités ont manqué l'information qui n’est pas remontée aux élus.
La complexité de la matiére est un frein important. De nombreuses petites
collectivités n‘ont pas les cadres pour étudier le dispositif, le texte est considéré
comme complexe et nécessitant le recours a une expertise externe.

Les finances: Les petites collectivités manquent de moyens, or une participation
de I'employeur est nécessaire.

Une procédure lourde a mettre en ceuvre ; il est plus simple de passer par la
labellisation.

Les principaux freins rencontrés par les CDG :

Certains CDG n’ont pas les moyens de lancer une telle procédure, notamment en
I'absence d’une sollicitation forte de la part des collectivités. Il faut un nombre
minimum de collectivités sinon la mutualisation n’est pas intéressante et cela
représente un risque. Alors qu’en labellisation, la mutualisation est nationale. En
effet, dans la convention, le contrat doit s’équilibrer entre cotisations et
prestations. Il faut un certain nombre d’agents afin de limiter les risques et
d’éviter un contrat déséquilibré.

La procédure est lourde, ce qui accapare beaucoup de temps et le personnel.
Certains agents refusent car cela impacte leur rémunération si I'employeur
participe faiblement (meilleure couverture par le conjoint)

Plusieurs raisons sont évoquées par les Centres n’exercant pas cette mission :

Les collectivités organisent elles-mémes les prestations (100%)

Les collectivités ne proposent pas de prestations (12,5%)

Il n'y a pas assez de moyens humains au sein du CDG (25%)

Cette mission ne figure pas dans les orientations politiques du CDG (6,25%)
Le Centre a encouragé la labellisation (12,5%).

Les CDG ne disposent pas d‘informations précises sur les actions des collectivités en
matiére de PSC. Seuls 23% des établissements ont connaissance des collectivités et
établissements de leur ressort engagés dans le dispositif.

Ces éléments résultent généralement des informations transmises par le biais du comité
technique.

Il semble que la majorité des collectivités ne sont pas engagées dans la protection sociale
complémentaire. Celles qui sont engagées ont trés majoritairement recours a la
labellisation (83,33% selon I'enquéte globale FNCDG 2018)
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> Quelle est la part des collectivités bénéficiant de la mission « PSC » ? (enquéte globale
FNCDG 2018)

Base : 26 réponses

Que la collectivité soit affiliée ou non, la part des collectivités ayant recours aux Centres
de Gestion pour la conclusion d'un contrat de participation pour la protection sociale
complémentaire est majoritairement inférieure a 33%. Toutefois, plus de 30% des CDG
indiquent que plus de 50% des affiliés bénéficient de ce service.

Part des collectivités et établissements affiliés
bénéficiant du service
26 réponses

Plus de 75%
3,85%

Entre50et75%
26,92%
~Moins de 33%
61,54%
Entre33et50%
7,69%

Part des collectivités et établissements non
affiliés bénéficiant du service
26 réponses

__Entre50et75%
i 4,35%

Entre 33 et 50%

Plusde75% 435%

4,35%

Moins de 33%
86,95%
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C) Procédure de convention

La procédure garantit une mise en concurrence efficace pour la quasi-totalité des CDG
(25 sur 26 répondants) la convention de participation est le meilleur moyen d’assurer
une concurrence efficace et saine. Le caractére particulier de la convention de
participation assure une égalité de traitement permettant une juste concurrence au
bénéfice des agents et des employeurs territoriaux.

De la méme maniére, la totalité des CDG répondants déclarent avoir fait appel a un
organisme privé

Lors de I'appel d'offres (24 CDG répondants)

- 70% étaient en mesure de vérifier la maitrise financiére du dispositif par
I'organisme candidat

- 100% étaient en mesure de vérifier les garanties professionnelles des candidats

- 92% étaient en mesure de vérifier les garanties financiéres des candidats

- 83% étaient en mesure de vérifier les garanties prudentielles des candidats

La totalité des CDG assurent le suivi de la convention. La présence de « tiers-experts »
est prévue dans les conventions et ce point est a fondamental a la fois pour le pilotage
des résultats et la défense des intéréts des agents et collectivités, mais aussi pour la
production des états de provisions « Téte par téte » (PREVOYANCE) et l'analyse des
postes de consommations (MUTUELE SANTE). L'ensemble des mesures de pilotage a pour
objectif d’adapter le contenu contractuel (tarifs et contenu contractuel) en fonctions de la
réalité constatée au fil de I'eau.

Le suivi de la convention, avec les tiers-experts, s’effectue au sein d’'un comité de
pilotage ad-hoc en présence des représentants des employeurs et des représentants du
personnel (émanation du Comité Technique, mais avec la présence possible de
responsables départementaux des organisations syndicales).

> Quel a été le nombre de soumissionnaires et les prestataires retenus ?
Base : 20 réponses

Entre six et sept prestataires de protection sociale complémentaire ont soumissionné
mais ce chiffre est variable selon les départements et selon les garanties prévoyance ou
santé.

Les 20 CDG répondants a cette question ont cité les prestataires retenus suivants : MNT,
SMACL, Publiservices, la mutuelle générale, intériale, mutuelle France prévoyance,
Collecteam, Humanis, Mut’Est, Spheria vie, Adrea, Mutex, Territoria Mutuelle, MNFCT.

> Les collectivités et les organisations syndicales ont-elles été associées au projet ?
Base : 28 réponses

44%, des Centres répondants ont associé les collectivités et établissements a I'élaboration
du cahier des charges et une part similaire (43%) des CDG ont créé une commission ad
hoc pour travailler sur ce projet rassemblant élus et syndicats.

L'avis des organisations syndicales a été recueilli dans le cadre des comités techniques
des Centres et des collectivités et établissements conformément a l'article 33 de la loi du
26 janvier 1984.
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Association des collectivités et établissements au
projet de cahier des charges (28 répondants)

Oui
44%

non
56%

52% des CDG estiment que les informations fournies par les organismes sont suffisantes.
Il est parfois nécessaire de demander systématiquement des éléments statistiques en
dehors du compte de résultat annuel.
Il est important de le spécifier lors de la publication du cahier des charges et de la
consultation. A titre d’exemples, sont demandés les éléments de reporting suivants sur
les deux risques :

- Les sinistres et les provisions « ligne a ligne » pour la PREVOYANCE,

- L’état des consommations de tous les actes en MUTUELLE SANTE

- L'état des adhérents a fréquence semestrielle (agents adhérents et

collectivités adhérentes)

D) Modalités de participation et garanties choisies

Base : 38 réponses (enquéte globale FNCDG 2018)

La double garantie prévoyance/santé est la moins souscrite (13,16%). Vient ensuite la
santé (21,05%), la prévoyance étant la garantie majoritairement souscrite (65,79%).

Le faible taux de la garantie santé pourrait s'expliquer par le recours privilégié a la
labellisation sur ce volet.

Prestations proposées en matiére de PSC?
38 réponses

Prévoyance et
santé
13,16%

Santé

Prévoyance
21,05%

65,79%
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> Quel est le nombre de collectivités et d’agents couverts par les contrats de
participation ?

Base : 36 réponses
En moyenne, en matiere de santé, environ 134 collectivités sont couvertes par le contrat
de participation mis en place par le CDG. Elles sont 163 en moyenne ayant souscrit au

contrat de prévoyance.

Le nombre moyen d’agents couverts en matiere de santé est de 3014 et de 4379
concernant la prévoyance.

Dans la moitié des établissements, les agents retraités sont également couverts par le
contrat de participation.

Les données moyennes sont présentées par CDG

Nombre moyen Nombre minimum Nombre maximum
Nombre de collectivités et 134 41 340
d"établissements ayant
souscrit un contrat de
participation santé
Nombre de collectivités et 163 12 390

d"établissements ayant
souscrit un contrat de
participation prévoyance
Nombre d'agents couverts 1014 188 6500
par un contrat de
participation sante

Nombre d’agents couveris 4379 1195 20 000
par un contrat de
participation prévoyance

Il est a noter que le CIG de la Petite Couronne, dans le cadre du renouvellement de la
convention de participation pour 2020 couvrira prés de 100 000 agents.

e Sur les modalités de participation retenues

73% des CDG ont opté pour un versement directement aux agents
27% des CDG versent aux agents ou aux organismes complémentaires selon le cas.

Les offres proposées par les CDG sont assez hétérogeénes, et sont généralement a
géométrie variable, offrant différentes prestations. La participation mensuelle se situe
entre 1 et 33 euros. Les participations sont établies selon différents critéres (composition
familiale, montant du traitement)

% La garantie santé
Le montant moyen unitaire des participations par agent adhérent en 2018 a l'offre
proposée par le prestataire bénéficiaire du contrat-cadre est de 14 euros (10

répondants). Globalement, le nombre d'agents couverts par une complémentaire santé
avec participation de la collectivité est en augmentation depuis 2015.
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Généralement, I'offre comprend 2 a 3 formules (issues du cahier des charges fourni par
le CDG (formule de base, renforcée, supérieure...), ou une offre de base et des niveaux
d'offres supérieurs.

% La garantie prévoyance

Le montant moyen unitaire des participations par agent adhérent en 2018 a Il'offre
proposée par le prestataire bénéficiaire du contrat-cadre est de 12 euros (19
répondants). Globalement, le nombre d'agents couverts par une complémentaire santé
avec participation de la collectivité est en augmentation depuis 2015.

L'organisme retenu propose en moyenne 3 offres. Généralement, I'organisme propose
une offre de base type "pack" et 2 a 3 options supplémentaires en fonction du souhait de
I'employeur.

Les niveaux d'indemnisation peuvent étre de plusieurs niveaux (80% ,90% ,95%) au
choix de la collectivité.

Exemple: chagque employeur détermine le socle de protection minimale (incapacité) et le
revenu de référence (TIB, NBI, % du RI). Puis, chaque agent peut ensuite compléter sa
protection avec les garanties invalidité (si non choisie par I'employeur, perte de retraite
suite a invalidité, décés ou perte irréversible d'autonomie)

L'offre retenue propose :

Pour 100% des CDG la Garantie Maintien de Salaire en cas d’Incapacité Temporaire
totale de Travail (ITT)

Pour 90% des CDG la Garantie des Primes et Indemnités en cas d’Incapacité Temporaire
totale de Travail

Pour 100% des CDG la Garantie Maintien de Salaire en cas d’Invalidité permanente

Pour 95% des CDG un Complément Retraite en cas d’Invalidité permanente

Pour 86% des CDG un Capital Décés/ Perte Totale et Irréversible d’Autonomie (PTIA)

> Votre Centre facture-t-il I’'exercice de cette mission au-dela des participations versées
par les collectivités et les établissements ?

Base : 27 réponses

Pour environ 63% des Centres de Gestion ayant répondu, aucune facturation au-dela des
participations versées par les collectivités et établissements n’est réalisée dans le cadre
de l'exercice de cette mission.
Pour les Centres qui facturent, deux modalités coexistent :
- Une part de masse salariale des agents assurés (entre 0,02 et 0,04%)
- Un forfait appliqué selon la taille de la collectivité ou de |'établissement ou en
fonction du nombre d’agents couverts (entre 20 et 380€).

En cas de facturation par le CDG, celle-ci n'est jamais supérieure au co(it de gestion du
service.

Facturation au-dela des participations versées
27 réponses

Non
62,96%
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E) Qualité et incidence de la participation employeur

% Avis des CDG sur l'efficience du disposition PSC

-Le montant de la participation employeur détermine le taux d’'adhésion des agents.
Parfois, la participation des employeurs est tres faible donc elle ne permet pas a certains
agents d’adhérer. Enfin, les contraintes budgétaires des collectivités peuvent peser sur le
montant final de la participation. Certains CDG estiment que le caractére facultatif de
cette participation inciterait peu les agents a se protéger.

-C'est un dispositif permettant aux agents les plus précaires d'accéder a une assurance
prévoyance grace a un contrat négocié et a la participation employeur. Cependant, les
contractuels dont la situation est plus précaire se dirigent peu vers |'offre prévoyance
bien que le décret n°2011-1474 leur permette d'y adhérer.

-Le dispositif peur parfois se révéler insuffisant au regard de I'augmentation du nombre
de retraites pour invalidité. En effet, beaucoup d’agents ne disposent pas d’un contrat de
protection sociale complémentaire ou ne sont couverts que pour l'incapacité temporaire
au moment ou ils sont radiés des cadres. Le montant de la retraite est par conséquent
tres faible et est susceptible de mettre I'agent dans une situation de forte précarité.

-Difficultés a obtenir des statistiques de la part de I'assureur et difficultés a les analyser
(manque de transparence)

-C’est un dispositif tres complexe que les collectivités et les agents ont des difficultés a
comprendre. Il conviendrait de le simplifier.

-L'adhésion a la convention de participation oblige a la mise en place d’une participation.
Méme si celle-ci est minime, elle permet aux agents de pouvoir souscrire a un contrat de
prévoyance. Le dispositif de labellisation est plus facilement utilisé pour la santé.

Certains CDG estiment que sur le volet santé, il est difficile de juger du montant
nécessaire pour encourager l'agent a prendre une mutuelle sauf a imaginer une
couverture minimale des risques pour que le reste a charge pour l'agent soit quasiment
nul. Cela pourrait impliquer une participation minimale. S'agissant de la prévoyance, c’est
une volonté de I'employeur pour couvrir le risque de perte. L'adhésion a la prévoyance
n‘est acquise que lorsque le reste a charge est quasiment nul. Le colt moyen de
participation doit étre suffisant pour faire effet de levier, mais reste faible pour permettre
a tout agent ayant une rémunération proche du SMIC d’adhérer.

-Le dispositif est pertinent et I'effet mutualisation permis grace a l'intervention du CDG
est trés positif. Cependant, la mutualisation ne garantit pas la pérennité des conditions
tarifaires sur la durée du marché.

-Pour assurer la viabilité du dispositif, il est nécessaire d'avoir un gros volume d'agents a
couvrir et ensuite avoir un taux d'adhésion assez important. Le suivi dans le temps avec
le délégataire est important compte tenu de la durée de la convention

-Certains CDG estiment que l'absence de participation minimum créée des inégalités
importantes entre employeurs. Elle limite aussi la portée du dispositif pour les agents.

% Appréciation sur les risques couverts selon les CDG
-Les collectivités adhérent essentiellement a la garantie maintien de salaire en cas d'ITT.
-Il y a une bonne couverture si le cahier des charges a été bien rédigé.
-Les risques couverts, invalidité et incapacité de travail de plus de 3 mois, sont les plus

fréguents donc nécessaires dans ce type de contrat.
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-L'incapacité et l'invalidité constituent les risques les plus lourds a supporter et doivent
étre maintenus

-La PSC n’a pas vocation a couvrir la journée de carence ou les arréts de courte durée.
Son objectif est de proposer un accompagnement social de I'emploi et non favoriser
I'absentéisme.

-Les risques couverts par la prévoyance sont des risques en augmentation constante
dans la FPT. La hausse de l'absentéisme pour raison de santé rend nécessaire une
meilleure couverture des agents en ce qui concerne le maintien de salaire, que ce soit en
MO, en CLM, en CLD. La hausse du nombre de retraite pour invalidité plaide également
pour une couverture renforcée des agents. (11% des départs a la retraite ont pour motif
I'invalidité).

% Articulation avec les régles statutaires selon les CDG

-Le contrat prévoyance doit intervenir en complément des droits statutaires, pour faire
face a la perte de rémunération en cas de congés pour inaptitude ou en cas d’inaptitude

-La garantie maintien de salaire peut retarder le retour a I'emploi pour certains agents
jugés aptes a la reprise de leurs fonctions par un médecin agréé

-Il y a une bonne adéquation entre le statut et les conditions mises en place par les
prestataires pour les agents CNRACL, tant au niveau de l'incapacité temporaire qu’au
niveau de l'invalidité. .

-L'hétérogénéité des statuts des agents (cnracl, ircantec, droit public, droit privé, ....)
complexifie la définition des garanties.

-Les difficultés proviennent de la différence des régimes de protection sociale (CNRACL et
IRCANTEC) pour lesquelles la PSC vient en complément.

-Se pose la question de la couverture du RI par la prévoyance. Depuis la mise en place
du RIFSEEP, les regles de versement du RI pendant les arréts sont modifiées. Le RI est
maintenu, et suit le sort du traitement en MO, et en CLM et en CLD.

Il est parfois supprimé pendant les périodes de plein traitement du CLM et du CLD, et de
demi traitement. Or la prévoyance ne couvre que les périodes de demi-traitement, et ne
compense aucune perte de RI pendant la période plein traitement. Si les mutuelles
doivent compenser la perte l'intégralité d’un RI pendant les périodes de plein traitement,
les cotisations vont augmenter.

% Avis sur la qualité des prestations proposées par les mutuelles ou
assurances référencées

689% des CDG se disent satisfaits et 27% trés satisfaits

++ En santé, les offres sont diversifiées, adaptées aux familles et les contrats solidaires
assurent de bons niveaux de garanties dans des gammes tarifaires maitrisées. En
Prévoyance, les offres proposées sont adaptées aux régles statutaires et permettent aux
bénéficiaires, selon les pratiques de leur collectivité, de trouver des garanties adaptées
aux besoins.

+ Les prestataires sont relativement rapides a mettre en ceuvre la garantie maintien de
salaire des agents.
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+ Les délais de remboursement en matiére de prévoyance sont trés satisfaisants et
désormais les demande de remboursement se font en ligne, ce qui simplifie la procédure.
Un progres plus global sur la numérisation est souhaitée par les CDG

+II importe de développer encore plus les services associés dans une optique préventive.
Ces mesures pour avoir de réels effets sur I'équilibre général du contrat (dispositifs de
retour a I'emploi, accompagnement individuel...)

+ La qualité des prestations doit faire I'objet d’'une supervision du CDG dans le cadre de
I'exécution de la convention. C’est l’enjeu essentiel de la transparence entre les
opérateurs et leurs clients, les CDG.

-Des améliorations sont attendues dans le domaine de la prévention de |'absentéisme et
du contr6le médical

- Méconnaissance de leurs engagements (invalidités contestées, délais de paiement non
respectés)

L Appréciation générale sur le dispositif, compétence obligatoire du CDG

Les CDG ont été interrogés sur la pertinence de rendre obligatoire la compétence PSC
pour leurs établissements. Plusieurs arguments sont présentés mais il n'existe pas de
consensus sur la question. Un peu moins de la moitié des CDG seraient plutét en faveur
d'une compétence obligatoire et 1/3 des CDG se prononce contre. Le reste des
établissements interrogés ne se sont pas prononcés.

En faveur de la compétence obligatoire

Le CDG par son implantation départementale est le garant d’'une application uniforme des
regles statutaires, demeure le plus a méme a assurer la réalisation de ce projet par une
mise en concurrence sur l'aire départementale. En effet, la contractualisation ne peut
étre efficiente que pour un nombre significatif de contractants.

De nombreuses collectivités ne proposent pas ce type d’action, souvent au vu de leur
petite taille, ou ont du mal a appréhender ce volet. les CDG sont les mieux placés pour
cela en raison de leur excellente connaissance de leur territoire et de la population
d'agents.

Le positionnement des CDG, a plus forte raison si la réglementation prévoit
expressément des groupements de commande entres CDG, est absolument pertinent. Le
CDG est connaisseur du statut et donc du complément du statut et devrait étre
incontournable pour la conclusion de tous les contrats PSC.

En défaveur de la compétence obligatoire
La réponse est plutot négative et ce pour deux raisons :

- Le financement de la protection sociale complémentaire demeure un dispositif
facultatif pour les collectivités territoriales et leurs établissements publics qui conservent
leur libre administration.

- Ces mémes collectivités et établissements publics peuvent décider de participer a
ces dispositifs via la procédure de labellisation.
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F) Propositions d'évolution de la PSC

e Proposition de la FNCDG dans le cadre de la contribution votée au
congreés de la Baule

La protection sociale complémentaire (PSC) s’inscrit pour les employeurs dans une
volonté de protéger leurs agents, et plus largement dans le cadre d’une politique sociale.

La publication du décret du 8 novembre 2011 a favorisé I’émergence de demandes de
collectivités aupres de leurs CDG en vue d'initier une démarche groupée/mutualisée pour
bénéficier de contrats négociés, a l'instar des démarches largement approfondies par les
CDG en matiere de mutualisation des contrats-groupe d’assurance statutaire pour couvrir
les risques statutaires liés a la prise en charge obligatoire de la rémunération de leurs
agents a la suite de congés maladie, maternité ou adoption.

Cependant, il semble que la majorité des collectivités ne se soient pas engagées dans la
mise en ceuvre de la PSC selon le rapport du CSFPT relatif a I'accés a la protection sociale
complémentaire dans la FPT (mars 2017), en dépit du choix concernant les instruments
de mise en ceuvre (labellisation ou convention de participation), la couverture des risques
et le niveau de participation financiére de I'employeur.

Compte-tenu des contraintes financiéres pesant sur les collectivités et établissements, le
caractére non obligatoire de la PSC et de la participation de I'employeur ne peut étre
remis en cause.

Pour autant, lI'intérét de cet axe de politique sociale doit susciter le dialogue social au
sein des collectivités. Les organisations représentatives des personnels sont ainsi
généralement fortement associées a l'ensemble de la procédure dans le cadre des
instances (CT, CHSCT) ou des réunions préparatoires et de suivi, lorsque la PSC est mise
en place.

Maintenir le caractére non obligatoire de la PSC et de la participation de
I'employeur mais instaurer un dialogue obligatoire au sein des collectivités
concernant I'éventuelle mise en ceuvre de la PSC.

o Pistes d'évolution de la PSC selon les CDG

Les réponses des CDG reflétent la diversité des situations rencontrées sur les territoires
et la variété des besoins et attentes vis-a-vis du dispositif de PSC. Les pistes évoquées
ne font pas toutes consensus et doivent étre considérées individuellement en fonction
des établissements.

-1l ressort de I'enquéte que pour certains CDG, une réflexion sur la généralisation du
dispositif avec un niveau de participation minimum obligatoire pour les employeurs afin
d’inciter les adhésions des agents devrait étre engagé. Le vieillissement des agents de la
fonction publique territoriale a comme conséquence directe une augmentation des
absences pour raison de santé et des départs pour invalidité.

-Encadrer les évolutions tarifaires au cours de la durée de vie de la convention de
participation. Celles-ci sont source de mécontentement. En effet, le taux de cotisation
lors de la prise d'effet du contrat apparait comme un prix d'appel qui ne cesse
d'augmenter au cours des 6 années en fonction de I'évolution du taux de sinistralité et
spécialement au cours des deux derniéres années.

-Un suivi médical plus rigoureux de la part de l'assureur dans le domaine de la
prévoyance. Les évolutions réglementaires instituant un jour de carence pourraient étre
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complétées par un contréle régulier du bien fondé des arréts de travail par le service
médical de l'assureur (lutte contre I'absentéisme)

-Mutualiser entre plusieurs CDG dans le cadre de la charte régionale est susceptible
d’alléger la charge de travail et les colits et de faire bénéficier les agents de tarifs encore
meilleurs

-Alléger la procédure de passation du marché et de saisine des instances paritaires sur
les différentes phases de la procédure.

-Des campagnes d’‘information devraient étre effectuées annuellement auprés des
structures publiques territoriales.

-1l serait pertinent que le texte évolue afin de permettre aux collectivités de moins de 50
agents de rejoindre aux conditions du contrat et ce seulement en milieu de mandat, pour
les 3 années restantes. Cela aurait pour conséquence un portefeuille élargi. Le systeme
est verrouillé, alors que l'arrivée de petites communes a peu de conséquences pour le
prestataire.
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AB - Audition PSC



“FNCDG

Fédération Nationale
des Centres de Gestion
de la Fonction Publigue Territoriale

GT DGAFP Adaptation des modes de recrutement par concours

1) Données sur les concours de la FPT (chiffres 2016) données issues du
panorama de I'emploi 7°™¢ édition.

En 2016, la FPT a organisé 221 concours. Parmi ceux-ci, 50 % étaient des concours de
catégorie C, 35 % de catégorie B, et 15 % de catégorie A. Pour rappel, les catégories A,
B et C représentent respectivement 75 %, 15 % et 10 % en 2015.

La catégorie C dans l'organisation des concours est sous- représentée par rapport a son
poids dans l'effectif de la FPT et, au contraire, que la catégorie B est surreprésentée. Ce
constat n’est pas propre a I'année 2016. En effet, il se réitére tous les ans.

Deux points expliquent ce fait :

D’une part, la catégorie C est sous-représentée car les agents territoriaux de cette
catégorie font I'objet de recrutements directs sans passer par un concours. En effet le
recrutement direct est le plus fréquent.

D’autre part, la majorité des cadres d’emplois de catégorie B comporte 2 grades ouverts
aux concours, alors que ceux de catégorie C n‘en comptent qu’un seul. Ceci explique
pourquoi la catégorie B est surreprésentée dans le nombre de concours organisés.

Concours organisés par catégorie

el

// )

Catégorie A

Catégorie B

Catégorie C

2011 2012 2013 2014 2015 2016
Catégorie A et A+ ' Catégorie B Catégorie C @ Total



e Nombre de postes ouverts

L'année 2016 est marquée par une chute du nombre de postes ouverts : en effet, on
observe une baisse de 14,3 % entre 2015 et 2016, confirmant l'inflexion de -12,6 %déja
constatée entre 2014 et 2015. Il s’agit de la baisse la plus importante observée depuis
2010.

Cette baisse pourrait refléter la diminution des recrutements des collectivités. En effet,
avec la baisse des dotations de I'Etat, il semblerait que les collectivités aient restreint
leurs recrutements. Cette baisse est aussi un corolaire de la diminution de 0,3 % des
effectifs de la FPT liée au contexte politique et économique des collectivités.

Evolution du nombre de postes ouverts et du nombre de lauréats

Evolution | Evolution | Evolution | Evolution | Evolufion
2011-2012|2012-2013(2013-2014|2014-2015(2015-2016
Postes ouverts 3.6% -3.5% 8.5% -12,6 % -143 %
Lauréats -1,6 % 0.1% 0.6 % 1.5% -12,4%

Des inscrits aux lauréats

Evolution des participants aux concours entre 2010 et 2016

O O ) ., ) O— m—)
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Candidats inscrits Candidats présents

Postes ouverts @ Lauréats



La diminution du nombre de postes ouverts entraine une baisse des lauréats de 12,4 %
entre 2015 et 2016.1l en découle un taux de pourvoi trés stable, avec seulement une
légeére baisse de0,90 point entre 2015 et 2016.

Taux de présence et taux de réussite

Evolution du taux de pourvoi par catégorie

86%

e
@

|
B82%

2013 2014 2015 2016
Catégorie A Catégorie B Catégorie C ® Total

Alors que le nombre de candidats inscrits est plutot stable depuis 2012, s’élevant a 175
010 en 2016, le nombre de candidats présents a la premiére épreuve a diminué de 10 %
entre 2015 et 2016. Le taux de présence s’éleve ainsi a 63 % en 2016, soit une baisse de
5,5 points par rapport a 2015. Notons qu'il s‘agit du taux de présence le plus faible
depuis 2010

La différence entre le nombre de candidats inscrits et le nombre de présents a la
premiere épreuve peut s’expliquer, entre autres, par une stratégie des candidats qui
consiste a s’inscrire dans plusieurs centres d’examens et finalement passer le concours
dans celui dont le ratio nombre de candidats inscrits sur nombre de postes ouverts est le
plus favorable. Cette différence entre le nombre d’inscrits et le nombre de présents
représente une perte économique pour les centres d’examens. Certains centres
d’examens mettent donc en place des dispositifs pour réduire la perte financiere. Par
exemple, la mutualisation des concours dans un centre de gestion peut éviter que
certains candidats s’inscrivent dans plusieurs centres d’examens.

Evolution du taux de présence

2011 2012 2013 2014 2015 2016
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Variation du laux de réussite enlre 2015 ef 2014

Calégorie Calégorie Catégorne
A B g
Taux de réussite 2015 25% 13% 17%
Toux de réussite 2014 1M1.1% 18,7 % 156 %
Varalion enire 2015 el 2014 -55,6 % 43,6 % B4 %

Enfin, comme le nombre de candidats présents diminue presque dans les mémes
proportions que le nombre de lauréats (respectivement -10 % et -12 4 %). De maniére
globale le taux de réussite est relativernent peu impacté, et diminue ainsi de 2,6 %.

Données sur les concours de la FPT(chiffres 2017)

« Au cours de I'année 2017, les Centres de Gestion et le CNFPT ont organisé 35
types de concours, toutes catégories confondues (11 en catégorie A, 8 en
catégorie B et 16 en catégorie C).

« Le taux de pourvoi atteint 90 % en 2017, il augmente de 3% par rapport aux
années précédentes. Ce taux varie en fonction des concours. Par exemple, le taux
de pourvoi pour le concours de Bibliothécaire est de 55% alors que les taux de
pourvoi pour les concours d’auxiliaire de puériculture et d’auxiliaire de soins est de
100%.

Evolution des participants aux concours entre 2012 et 2017

182014 181658
178593 179331 175010 176 499
128 840 124124 125135 123247
110879 108251
23382 22 568 24 492 21411
18 359 18658
19134 19110 18998 19274 16 876 16 660
2012 2013 2014 2015 2016 2017
e | QUIéats Postes Ouverts Candidats présents == Candidats inscrits




2) Propositions de la FNCDG sur les évolutions possibles des modes de
recrutement par concours

I) Le recrutement des titulaires par concours : poursuivre Ila
rationalisation des concours, simplifier leur organisation, moderniser
ce mode essentiel de recrutement

Alors que le principe du recrutement par concours dans la fonction publique prévaut, on
constate que celui-ci occupe une place réduite au sein de I'ensemble des opérations de
recrutement des trois versants de la fonction publique. Sur I'ensemble de la fonction
publique, les recrutements de titulaires représentent moins d’une entrée sur quatre et le
recrutement par concours ne représente que les deux tiers des recrutements des
titulaires. De plus, en dehors des contrats aidés, les effectifs de la FPT ont diminué de
0,3%, pour la premiére fois en 2015, dans un contexte d'impératif de maitrise des
dépenses de fonctionnement. Enfin, les modes de recrutement se sont diversifiés avec la
création de voies d’accés aménagées telles que le PACTE (au-dela du recrutement direct
autorisé pour les agents de catégorie C), les sélections professionnelles ou le dispositif
PrAB.

Pour autant, concernant la FPT, dans un contexte de contraction du nombre de postes et
de recours important aux contractuels, les CDG organisent chaque année plus d’une
trentaine de concours de catégories A, B, C, et une quinzaine d’examens professionnels
sur la base des besoins recensés aupres des employeurs publics territoriaux (en 2014,
les CDG ont organisé 27 concours, correspondant a 24 492 postes ouverts et 18 998
lauréats ; en 2016, 35 types de concours différents et 27 examens professionnels ont été
organisés dans la FPT). Avec un taux d’absence de 30 % en moyenne, l'absentéisme
représente un surcolt de plus d’un million d’euros par an quand prés de 60 000
personnes ne se présentent pas aux opérations chaque année.

Plusieurs pistes de rationalisation et de simplification des concours sont a amplifier ou a
mettre en ceuvre :

Ry

Y Elaborer un dispositif unifié a I|’échelle nationale d’inscription aux
concours, contribuant a la prévention de I’'absentéisme aux épreuves
d’admissibilité.

La multi-inscription constitue le déterminant essentiel de l'absentéisme : un dispositif
unifié, voire unique, d’inscription au niveau national, respectant le principe de libre
administration des collectivités territoriales et les régles d’égal acces a la fonction
publique, doit étre promu. Au-dela des mesures veillant a une certaine équivalence des
ouvertures de postes par périmétre d‘organisation et a la promotion des sujets
nationauxl permettant également de réduire le nomadisme des candidats, cette
plateforme améliorerait la communication auprés du public sur les concours et examens
de la FPT. Sa mise en oeuvre suppose en outre le déploiement d’un systéme informatique
d’inscription unique (numéro unique d'inscription) et |'établissement de conventions
détaillées sur l'administration de ce site et ses fonctionnalités entre les Centres
coordonnateurs. Dans un premier temps, il est proposé que la réglementation prévoie la
possibilité de mettre en ceuvre ce dispositif national unifié d'inscription aux concours avec
attribution d’'un numéro unique d'inscription par candidat, a titre expérimental a I’échelle
d’un concours de la FPT. Ce dispositif doit é&tre mis en ceuvre dans les meilleurs délais.



% Limiter le nombre d’inscriptions a un concours.
Parmi les autres mesures visant a rationaliser les co(ts d’organisation des concours en
minimisant I'absentéisme, une limitation du nombre d’inscriptions a un concours devrait
étre également envisagée : 3 participations maximum.

% Adapter les épreuves de concours aux fonctions réellement exercées par
I'agent :

e Moderniser les concours administratifs avec l'introduction dans les concours de
davantage d'épreuves permettant de mesurer les qualités humaines d'un candidat
et son aptitude au changement. Le concours doit étre gage de professionnalisme
et de compétence des agents.

e Limiter les épreuves théoriques dans les concours internes afin de valoriser les
compétences acquises dans le métier exercé et évaluer les aptitudes et
motivations pour prendre en charge des fonctions a un niveau plus élevé.

e Remettre a jour les spécialités des concours de la catégorie A afin de tenir compte
des nouveaux emplois. Cette proposition est également portée par le CSFPT dans
son rapport "comment revaloriser la catégorie A?" publié en décembre 2017.

Y Favoriser et simplifier le développement du recrutement sur titre pour les
professions réglementées et les cadres d’emplois de la filiére artistique.

Les concours sur titre existent déja, notamment pour les professionnels de santé
titulaires d'un diplome d'Etat (médecins, infirmiers, psychologues...). Cependant, compte-
tenu des difficultés de recrutement de certaines compétences, toute personne détentrice
de qualifications spécifiques attestées par la détention d'un dipldme délivré par une
autorité compétente reconnue par I'Etat francais, lui permettant I'accés et I'exercice
d'une profession réglementée, devrait pouvoir bénéficier de cette voie d'accés en la
conditionnant simplement, au-dela de la détention du titre, a un entretien oral menée par
une commission de sélection. Les candidats a I'accés aux cadres d’emploi de la filiere
artistique bénéficieraient des mémes conditions compte-tenu de la spécificité de leurs
compétences et des colts importants d’organisation des concours de cette filiere.

% Réduire la période de services nécessaires pour présenter un concours
interne afin de lutter contre le phénomeéne des « faux externes »

Les candidats aux concours internes doivent justifier d'une durée de services et, d’un
dipldme ou d’une formation définis par les statuts particuliers des corps ou cadres
d’emplois visés. Pour les cadres d’emplois de catégorie A, cette durée de services est de
4 années.

Parmi les lauréats des concours externes figure un nombre important d’‘agents
contractuels, ceux-ci ayant privilégié linscription en externe, ne disposant pas des
années de services demandées pour le concours interne.

La plupart de ces contractuels lauréats d’'un concours externe sont nommés sur les
emplois permanents qu’ils occupaient déja avant leur réussite au concours (« les faux
externes »), dans les mois qui suivent leur inscription sur liste d’aptitude. Les « vrais
externes », les lauréats fraichement diplomés ou sans expérience en collectivité, ont
moins de chances d'étre nommeés sur un poste.



Il conviendrait pour lutter contre ce phénomeéne des faux externes de réduire la période
de services nécessaires pour présenter un concours interne.

Y Un meilleur suivi des lauréats pour lutter contre le phénomeéne des «
recus-collés » est nécessaire.

La prolongation de la durée de validité des listes d’aptitude et les obligations de suivi
individuel des autorités organisatrices des concours pour les lauréats inscrits depuis plus
de 2 ans sur la liste sont venues renforcer cette nécessité. Pour autant, le phénomene
des « recus-collés » ne doit pas étre surévalué : des taux de nomination élevés en
interne, et fréguemment en 3éme voie, sont observés. Au total, 74% des lauréats sont
nommeés, dont seulement 3% la 3éme année. 14% des lauréats ne sollicitent pas leur
réinscription et, en moyenne, seulement 9% des lauréats perdent le bénéficie du
concours aprés 3 ans.

Dans ces conditions, un meilleur suivi doit porter sur les trois premiéres années
d’inscription, lequel serait facilité par la mise en oeuvre de l'observatoire national des
concours mais également par la suppression de la 4éme année d’inscription (retour a un
délai de 3 ans de validité des listes d’aptitude) et le réexamen des quotas de répartition
des postes aux concours, qui actuellement privilégient la voie externe, en faveur des
concours internes.

% Rétablir la condition de la nature de I’expérience professionnelle pour
I’acces au concours de 3éme voie
Avant la loi égalité et citoyenneté du 27 janvier 2017, les concours de troisieme voie
étaient ouverts aux candidats justifiant, pendant 4 ans, de certaines activités
professionnelles privées en lien avec le cadre d’emploi visé, d’un mandat d'élu local ou
d’une responsabilité d’association.

L'article 159 de la loi visait a promouvoir le recours au concours de 3éme voie. L'article
36 de la loi n° 84-53 du 26 janvier 1984 a été modifié afin d’élargir les conditions d’acces
au concours par la suppression de la nature de l'expérience et des activités
professionnelle pour se présenter et la prise en compte du contrat d’apprentissage et du
contrat de professionnalisation dans le calcul de la durée d’activité professionnelle privée
exigible.

La FNCDG préconise de rétablir la condition de nature de I'expérience professionnelle en
lien avec le cadre d’emploi visé pour se présenter aux concours de 3éme voie. En effet,
les agents lauréats doivent pouvoir faire preuve, une fois en poste au sein d'une
collectivité, de compétences particulieres notamment dans des cadres d'emplois a
expertise spécifique.

% Concentrer I'organisation des concours de catégories A, B, C autour des
Centres de Gestion.

Les CDG sont compétents pour l'organisation de tous les concours et examens

professionnels, a l'exception de ceux de catégorie A+ qui sont de la compétence du

CNFPT. Les employeurs publics territoriaux non affiliés a un CDG peuvent également

organiser des concours et des examens professionnels, si ceux-ci concernent la catégorie

C toutes filieres confondues et les filieres sociale, médicosociale et médicotechnique,
toutes catégories confondues.

Cette situation manque de lisibilité pour les candidats qui ne comprennent pas que
certains concours relévent de la compétence exclusive des CDG, alors que d'autres
peuvent étre organisés a la fois par le CDG et une collectivité. Dans les faits, la quasi-
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totalité des collectivités non affiliées conventionnent avec les CDG pour I|'organisation des
concours. Il est par conséquent souhaitable d'institutionnaliser la compétence exclusive
d'organisation des concours de catégorie A, B et C aux CDG.

% La réforme du concours d'ATSEM

Le décret n°2010-1068 du 8 septembre 2010 fixant les modalités d’organisation des
concours des ATSEM a institué un concours interne pour l'accés au cadre d'emplois des
ATSEM de 1ére classe doté d’une unique épreuve orale d’admission. Or, les Centres de
Gestion organisateurs du concours soulignent, session aprés session, les graves
difficultés générées par cette réforme.

Le ratio nombre de candidats/nombre de postes, I'absence de phase d’admissibilité et la
nature méme de I'épreuve du concours interne ont pour conséquence, outre des
contraintes et des frais d’organisation anormalement élevés, des seuils d’admission
extrémement hauts, incompréhensibles des candidats et de leurs employeurs. Ces seuils
d’admission interrogent sur la pertinence de ce mode de sélection.

La FNCDG préconise:

-L'instauration pour le concours interne d'une épreuve de réponse a trente questions a
choix multiple portant sur des situations concrétes habituellement rencontrées par les
membres du cadre d’emplois dans l|'‘exercice de leurs fonctions et sur le cadre
institutionnel dans lequel ils exercent leurs missions.

L'épreuve de questionnaire a choix multiple du concours externe pourrait a cette occasion
évoluer et voir le nombre de questions augmenter et leur champ s’élargir, avec un méme
intitulé réglementaire que celui demandé pour le concours interne.

Il parait également envisageable que |'épreuve écrite d’admissibilité du concours interne
soit identique a I"épreuve écrite d’admissibilité du troisieme concours.

-L'évolution de la répartition des postes entre voies de concours. Les organisateurs
soulignent que les besoins exprimés par les collectivités portent prioritairement sur des
postes a pourvoir au concours interne et que la réponse a ces besoins contraint a une
ouverture de postes au concours externe excédant les besoins.

Afin de donner la possibilité aux organisateurs de mieux adapter la répartition des postes
entre voies de concours en fonction des besoins, il paraitrait pertinent que le concours
externe soit ouvert pour 30% au plus des postes a pourvoir, le concours interne pour
60% au moins, la proportion de postes ouverts au troisieme concours demeurant
inchangée.

II) Les cas des recrutements hors concours

Y Etendre au secteur public I'autorisation de recruter dans le cadre des
contrats de professionnalisation, en complément de I’'apprentissage
Actuellement, seul le contrat d’apprentissage est ouvert aux employeurs publics.
Parallelement, de nombreux cursus scolaires ne sont ouverts dans les établissements
gu’au titre du contrat de professionnalisation. Ainsi, les collectivités territoriales et les
établissements publics a caractére administratif ne peuvent proposer aux jeunes qu'ils
avaient accueillis en contrat d'apprentissage de poursuivre leur parcours de formation en

alternance.



Cette situation, regrettée par un certain nombre de collectivités territoriales et
d'établissements désireux de s'impliquer dans la professionnalisation des jeunes, est plus
directement dommageable pour ces derniers qui pourraient trouver au sein des
collectivités des conditions favorables a la poursuite d'un parcours de formation
commencé en apprentissage. Aussi, le champ d'application des contrats de
professionnalisation pourrait étre étendu au secteur public et en particulier aux
collectivités et établissements publics territoriaux. Afin de développer l'attractivité de
I'alternance, une réflexion devrait étre engagée concernant la mise en place d’'une voie
d’acces spécifique, pour ces dipldmés, a I'emploi pérenne dans la Fonction publique, au
regard de leur niveau de dipléme et de leur expérience.

% Favoriser l'insertion des personnes en situation de handicap dans la FPT

L'année 2017 a confirmé la mobilisation des employeurs des trois fonctions publiques en
matiére d'agents en situation de handicap avec un taux d'emploi Iégal de 5,49% (contre
5,32% en 2016).

Les résultats de la fonction publique territoriale sont particulierement a souligner avec un
taux de 6,62% (6,39 % en 2016), la fonction publique hospitaliére se situe a 5,55 % et
la fonction publique de I'Etat a 4,52 %.

Le législateur a adopté des dispositions favorisant le recrutement et le maintien dans
I'emploi des personnes reconnues handicapées.

Les personnes reconnues handicapées peuvent intégrer la fonction publique territoriale
par deux voies d’acces principales.

Le concours aménagé : les candidats handicapés peuvent bénéficier sur demande
expresse et sur présentation d'un certificat médical du médecin traitant, d‘un
aménagement d’épreuve de concours. L'aménagement peut porter sur :

e un temps de composition ou de préparation majoré
e |'assistance d’un secrétaire choisi par I'administration ou agréé
e la rédaction de sujets en braille, en police grande taille...

Le recrutement par la voie contractuelle directe : les personnes reconnues
travailleurs handicapés peuvent étre recrutées directement, par contrat, a condition que
le handicap ait été jugé compatible avec I'emploi postulé, compte tenu des possibilités de
compensation dudit handicap. Ce recrutement est possible pour les emplois de catégorie
A, B ou C, avec la perspective d’étre titularisé a I'échéance du contrat. Les candidats
doivent remplir les conditions fixées en matiére de diplome ou de niveau d’études, ils
peuvent justifier d’un niveau équivalent du fait de leur formation continue ou de leur
expérience professionnelle.

Ces deux modes d’'accés apparaissent insuffisants. Il convient d’en privilégier d’autres
comme le développement de |'apprentissage mais aussi d’accompagner les agents a leur
prise de fonctions avec, par exemple, le développement de tutorats.

La Fédération soutient le développement de |'apprentissage notamment pour l'insertion
des personnes en situation de handicap.

Par ailleurs, la FNCDG, dans sa contribution adoptée a la Baule en juin, propose deux
axes de réforme :

- Redéployer les contrats accompagnés en les subordonnant a une obligation de
formation



- Etendre au secteur public I'autorisation de recruter dans le cadre des contrats de
professionnalisation, en complément de I'apprentissage.

L'ouverture de l'apprentissage ou de contrats aidés aux personnes en situation de
handicap répondrait a 4 objectifs :

- Leur offrir une voie de qualification en leur permettant de préparer un diplome et
un métier

- Répondre a l'obligation d’emploi pesant sur les collectivités et établissements

- Gérer |'évolution des compétences en « pré-recrutant » et en formant un agent
dans des secteurs ou les collectivités peinent a recruter ou dans des services ou
sont observés de nombreux départs a la retraite

- Individualiser le recrutement : la durée de formation correspond a la durée du
contrat d’apprentissage ou de travail ce qui permet d’anticiper les aménagements
de poste, de former I'agent, de consolider ses acquis professionnels.

Toutefois, il convient de mieux accompagner le financement de |'apprentissage. Outre la
mise en ceuvre de l‘obligation de financement des formations pesant sur le CNFPT, il
s’agirait d’élargir la compétence des conseils régionaux chargés de l'apprentissage au
secteur public territorial pour gqu’ils financent les nouvelles places en CFA dans le secteur
public.
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Enjeux
Etat des lieux

Comment adapter les modes de recrutement par concours afi n gu’ils restent
attractifs ?
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Une concertation sur l'attractivité des concours et métier s de la fonction et
I'adaptation des modes de recrutement par concours, qui Vvis e a identifier les
leviers permettant

De maintenir I'attractivité et I'efficacité du recrutement par concours
D’intégrer I'approche par les compétences dans les politiques de recrutement
De renforcer la diversité des profils accueillis au sein de la fonction publique
De répondre aux besoins des administrations

Suite au GT du 17 avril relatif a l'attractivitée des meétiers e t des concours de la
fonction publique, réflexions sur I'adaptation des modes d e recrutement pas
concours

Lors du 1°" GT, plusieurs OS ont indique, s’agissant des concours, que :

les épreuves doivent étre revues afin d’étre moins académiques et que la question de
la professionnalisation des concours ne doit pas aboutir a des recrutements trop
«ciblés » ;

les modalités de reprise d’ancienneté (services publics et services accomplis dans le
secteur prive) a la suite de la réeussite a un concours doivent étre examinées

Les dispositifs de lutte contre les discriminations doivent étre poursuivis et ampli
A
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2. Etat des lieux




2. Etat des lieux

Données sur les recrutements par concours

Volume par catégorie, par voie, dans les 3 versants

Postes offerts / postes non pourvus si possible

Tendance s’agissant de ces recrutements (sur 5 ans? 10 ans?)
(demande d’éléments au BES fait le 18 avril)
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2.Etat des lieux

L'apprentissage

> Bilan de I'année civile 2017 pour les 3 versants :

profil des apprentis en 2017 FPE FPT FPH secteur privé
part des femmes 56% 46% 59,50% 34%
age moyen 21 ans 20 ans 22 ans 19,5 ans
part de mineurs 8% 21% 10% 37%
dipléme préparé le plus représenté niveau lll niveau V niveau lll niveau V

Pour I'année 2018-2019, on recense 8323 apprentis présents dans la fonction publique d

Ministere 2018-2019
Europe et Affaires étrangeres 44
Travail /solidarités et santé / sport 350
Agriculture et alimentation 422
Culture 230
Armées 1387
Transition écologique et solidaire 381
Education nationale, enseignement supérieur et 3841
recherche
MEF / MACP 359
Intérieur 1012
Justice 223
Services du Premier ministre 74
TOTAL 8 323

e I'Etat .




2.Etat des lieux

Pour I'année 2018-2019, apprentis présents dans la fonction publique territ oriale

Pour I'année 2018-2019, apprentis présents dans la fonction publique hospit aliere




2. Etat des lieux

Rénovation des modes de recrutement par concours deja effec tuée :

1. La révision générale des contenus des concours a compter d e 2008 :

Rappel : Le rapport Desforges préconisait de professionnaliser les épreuves et de les
centrer sur les compétences et aptitudes attendues

Réduction du nombre d’épreuves et d’options
Réduction des épreuves académiques
Adaptation des épreuves aux compétences recherchees

Valorisation de I'expérience professionnelle (RAEP, épreuves pratiques et de mise
en situation)

Professionnalisation des jurys

AN N NN

AN

Prés de 400 voies de recrutement modifiées

Réduction nombre d’épreuves; simplification des programmes, etc.
Introduction de la RAEP

Professionnalisation des jurys de concours

D N N N N
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2. Principaux constats liés a I'attractivité des concours

2. Le développement des concours communs :
v Viviers communs : épreuves et sujets communs

v Catégories B et C de la filiere administrative : reprise en 2011 avec portage par
le SIEC, développement a d’autres ministeres a partir de 2012

v' En 2018 : 1290 postes SA (91 % des postes de SA offerts) et 1347 postes AA
(69% des postes offerts)

v' Rationalisation des codts et de la communication

 Employeurs concernes :

MEN/MESRI : MAA : MS ;: MEF ; MJ : MinArm ; Ml : MC : CE ; CNDA ; CDC :
INSEE

Bilan positif de la mutualisation et volonté d’améliorer I'efficacité de ces concours
communs en faisant notamment coincider I'expression des vceux des candidats avec
la connaissance de la localisation géographique des postes

3. Généralisation du recrutement sans concours en catégori e C.




2. Etat des lieux

Constats établis par les employeurs des trois versants dans le cadre de
travaux inter-services

v' Manque de viviers d'agents dans certains bassins d’emplois régionaux, voire certaines
communes (Nice, Marseille) ;

v Certains concours n'attirent plus les candidats externes dans les 3 versants ;

\

Difficulté de recrutement dans les filieres techniques (cat B principalement);

v' Lors des affectations, perte de candidats du fait de la localisation géographique des
emplois, qui ne correspond pas a leurs attentes ;

v" Probleme de fidélisation du fait de territoires peu attractifs ;

v’ Difficultés pour les employeurs publics d’anticiper leurs besoins de recrutement par
concours ;

v" Difficultés de composition des jurys de concours.
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3. Comment adapter les modes de recrutement par concours afi n gu’ils restent
attractifs?
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3. Comment adapter les modes de recrutement par concours ?

1. Réflexions sur I’évolution des modes de recrutem ent par concours

1.1 Poursuivre la déconcentration des concours ?

» Lorsque les besoins de recrutement au niveau local sont stables et peuvent s’appuyer
sur des structures en capacité de prendre en charge I'organisation.

« De nombreux concours déconcentres : la quasi-totalité en C, les plus gros effectifs en B
» Poursuivre la déconcentration en cat. B et A?

1.2. Développer le concours national a affectation locale (CNAL) ?

« Le CNAL permet de mettre en place simultanément deux concours distincts : un
concours national et un CNAL, qui concerne des circonscriptions ciblées.

« Autorisé par I'article 19 de la loi n® 84-16.
» Cette modalité doit étre prévue par les décrets statutaires (difficultés de recrutement)
» Les candidats s’inscrivent a I'un ou l'autre des concours mais pas aux deux
« Déja mis en place pour des recrutements :
» Pour des zones identifiées au niveau statutaire : IDF (gardien de la paix), OM

(Educateurs PJJ, Conseillers pénitentiaires d’insertion ou de probation, Surveillants
administration pénitentiaire, Techniciens administration pénitentiaire, Adjoints techniques
administration pénitentiaire, Professeurs des écoles)

* Faculté ouverte par le décret statutaire mais dont le zonage est fixé par les agété
d’ouverture : Contréleurs des services techniques &

‘ == Wafp




3. Comment adapter les modes de recrutement par concours ?

1.3. Simplifier les épreuves des concours ?

1.3.1 — Réduire le nombre d’épreuves et faire évolue r leur contenu?

e réduction du nombre d’épreuve dans l'objectif d'éviter doublon avec les
épreuves déja passees pour 'obtention de diplomes, et ce, pour les 3 voies de
concours

e pas d’épreuve qui vérifient deux fois les mémes compétences

-> nécessité de modifier au cas par cas des arrétés « modalités ».

1.3.2 — Mutualiser des épreuves de concours ?

o ¢épreuve daptitude générale valable une certaine durée et qui permettrait
d’accéder aux épreuves spécifiques d’'un corps ou cadre d’emploi

e pour des épreuves de concours proches ou identiques par filiere, par ministere ?
» Concours partiellement communs?

1.3.4. Réduire la durée des épreuves ?

iy
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3. Comment adapter les modes de recrutement par concours ?

1.4. Poursuivre la professionnalisation des épreuve s des concours?

Orienter les épreuves écrites ou orales vers des cas pratiques et/ou des mises en
situation, soit au moment de I'admissibilité soit lors de I'admission, ou des deux
phases.

1.5. Poursuivre le développement de la 3  €™Me voie ?

* Insertion dans I'ensemble des décrets statutaires des 3 versants et pour toutes
les catégories ?

e 27 corps ouverts dans la FPE
e FPT?
e FPH?

» Réflexion sur les regles relatives au reclassement : reprise d’ancienneté
 Réduction de la durée d’expérience professionnelle exigée pour se présitei

aux concours?
A
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3. Comment adapter les modes de recrutement par concours ?

1.6. Développer les concours sur « titres et épreuve s » et par spécialité ?

v’ Précisions sur le concours sur titres :
« Exigence dune qualification particuliere: dipldbme précis, titre
professionnel, dipldme requis pour 'acces a une profession réglementée
e En pratique :
- Le dossier du candidat est examiné (admissibilité) et il subit un oral
d’admission apres sélection
- Une épreuve complémentaire peut étre ajoutée au stade de
I'admissibilité ou de I'admission, pour vérifier certaines aptitudes requises

v Prérequis : anticipation des besoins par les employeurs publics

v' Pour éviter des écueils liés a une seule phase d’admission sur dossier,
mettre en place des concours sur titres et épreuve(s).
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3. Comment adapter les modes de recrutement par concours ?

1.7. Favoriser un recrutement fondé sur I'expérience profe ssionnelle sans
distinction des viviers?

Création d’'une voie de recrutement par concours sur la base d'un niveau de
dipldme et d’'une voie de recrutement fondée sur I'expérience professionnelle?

1.8. Comment favoriser le recrutement pérenne des apprenti S?

v' Rappel : la 3eme voie est ouverte aux apprentis

v Certains employeurs publics les préparent aux concours
v' Généraliser le recrutement sans concours en cat C ?

v Autre?
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3. Comment adapter les modes de recrutement par concours ?

1.9. Valoriser I'exercice des fonctions de membre de jury de concours ?

v Créer un statut de membre de jury : contenu, contraintes?

v' Mettre en place de décharges de service lorsque les agents sont membres de
jury.
v Professionnaliser les présidents et membres de jury :
* Formation des membres de jurys a I'exercice de leurs fonctions
* Formation a la lutte contre les discriminations et a la diversité

 Modulation de l'alternance de la présidence des jurys revue afin de
favoriser la professionnalisation des présidentes et préesidents et de leurs
jurys.

* Rappel : application du principe d’équilibre des jurys
v Valoriser ces missions lors de I'’évaluation professionnelle : « activité transverse

positive »?
A l I h
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3. Comment adapter les modes de recrutement par concours ?

2. En amont des concours, favoriser la préparation aux conco urs de la
fonction publique

2.1. Favoriser la mise en place de nouvelles CPI ?

 Dans les 3 versants de la fonction publique
e Quverture prévue d’'une 2¢me CPI de 'ENA a Strasbourg

2.2. Renforcer le partenariat avec les IPAG/CPAG et I'Unive  rsité ?

* Préparation aux concours généralistes de la fonction publique

 Réflexion en cours sur le renforcement de la démocratisation de l'accés a la
fonction publique et notamment le rdle des Observatoires de [linsertion
professionnelle des universités

iy
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3. Comment adapter les modes de recrutement par concours ?

3. Adapter la formation initiale et développer I'accompagn ement dans
I'’entrée en fonction

3.1. Adapter la formation initiale pour rendre les concours plus attractifs?

Le schéma directeur de la formation professionnelle tout au long de la vie des
agents de I'Etat prévoit dans son action n° 9 de mettre en ceuvre une nouvelle
articulation entre formation initiale et formation continue en renforcant I’évaluation
des compétences et en individualisant les parcours de formation.

v' Une formation initiale qui met I'approche par les compétenc es au coeur
des processus de formation

De nombreuses écoles se sont engagées dans cette approche (ENFiP ; ENSP;
ENSOSP, IRA...). L'enjeu est des lors moins de classer les éleves pour déterminer
le poste sur lequel ils seront affectés que de leur transmettre un socle commun de
connaissances et de compétences qui leur permettent d’appréhender de maniere

dynamique leur parcours professionnel.
A l I h
‘@ﬂﬁ?




3. Comment adapter les modes de recrutement par concours ?

v" Individualiser la formation initiale

L'approche par les compétences peut difficilement se déployer sans individualiser les
parcours de formation, en prenant en compte la diversité des profils des éléves qui
intéegrent une école de service public. Individualiser les parcours de formation ne
signifie pas pour autant un parcours a la carte, I'’enjeu étant de garantir a chacun le
socle commun de connaissances et de compétences évoqué ci-dessus.

v Mieux articuler formation initiale et formation continue

Une meilleure articulation entre formation initiale et formation continue suppose que
les écoles de service public soient davantage a méme d’accompagner la prise de
poste (exemple des IRA) et que la formation continue soit appréhendée comme un
prolongement de la formation initiale.

Ces orientations impliquent des durées de formation initiale plus courtes et une
évolution de l'offre de formation continue qui doit étre davantage étre concue dans
une logique de parcours.

iy
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3. Comment adapter les modes de recrutement par concours ?

3.2 Mieux accompagner I’entree en fonction :

e Généraliser la mise en place d’'un parcours du nouvel arrivant ?

e Connaissance du nouvel environnement général et plus spécifique de
travalil

e Précision sur le service RH dont il releve
e Information sur les dispositifs dont il peut bénéficier ...

* Mettre en place un entretien 3 mois apres I'entrée en fonction?




I'_[D "v:aMF C‘\ NG ':.FnCDG {;ODEESW&

: ASSOCIATION DES MAIRES DE FRANCE 8 &
ASSEMBLEE DES ET DES PRESIDENTS D'INTERCOMMUNALITE

DEPARTEMENTS

DE FRANCE

Fédération Nationale
des Centres de Gestion

de la Fonction Publique Territoriale

CONVENTION DE PARTENARIAT
« HoRHizons 2019»

Entre

L’Assemblée des départements de France, association régie par la loi du 1* juillet 1901, dont le
siége social est situé 6 Rue Duguay Trouin, 75006 Paris

Représentée aux fins de la présente convention par Monsieur Dominique BUSSEREAU, en sa qualité
de Président,

Ci-apres désignée « ADF »,

L’Association des maires de France et des présidents d’intercommunalité, association régie par
la loi du 1% juillet 1901, dont le siége social est situé 41 quai d’Orsay, 75007 Paris

Représentée aux fins de la présente convention par Monsieur Frangois BAROIN, en sa qualité de
Président,

Ci-aprés désignée « AMF »,

Le Centre national de la fonction publique territoriale, dont le siége social est situé 80 rue de
Reuilly, CS 41232, 75578 PARIS Cedex 12

Représenté aux fins de la présente convention par Monsieur Frangois DELUGA, en sa qualité de
Président,

Ci-aprés désigné « CNFPT »,

La Fédération nationale des centres de Gestion, dont le siége social est situé 80 rue de Reuilly,
75012 PARIS

Représentée aux fins de la présente convention par Monsieur Michel HIRIART, en sa qualité de
Président,

Ci-aprés désignée « FNCDG »,

Régions de France, association régie par la loi du 1° juillet 1901, dont le siége social est situé 282,
boulevard Saint Germain, 75007 Paris

Représentée aux fins de la présente convention par Monsieur Hervé MORIN, en sa qualité de
Président,

Ci-apres désignée « Régions de France »,

Ci-aprés conjointement désignés « les Parties »

Il est exposé ce qui suit :



PREAMBULE

L’ADF est une association pluraliste a but non lucratif, créée en 1946, qui réunit les Présidents des
102 départements (96 départements métropolitains et 6 ultra-marins). Sa mission est d’établir une
concertation permanente entre tous les Conseils départementaux sur toutes les questions intéressant
I'administration départementale et la mise en ceuvre des compétences transférées aux départements
par les lois de décentralisation ; de représenter I'ensemble des départements auprés des pouvoirs
publics nationaux et européens ; de faire connaitre et veiller a la prise en compte par le gouvernement
de la position officielle des présidents des Conseils départementaux sur tous les projets législatifs et
réglementaires concernant les missions, compétences et activités des départements ; d’entretenir des
relations étroites avec les assemblées parlementaires, afin que les positions des départements soient
pleinement prises en compte dans les débats et travaux législatifs ; enfin de tisser des liens avec
toutes les autres institutions et organisations de la vie économique et sociale et développer avec elles
tout partenariat pouvant servir I'efficacité de I'action publique a I'échelon départemental.

L’AMF, association créée en 1907 reconnue d'utilité publique dés 1933, est aux cbtés des maires
pour défendre les libertés locales et la décentralisation, apporter une aide aux élus dans la gestion
quotidienne et porter leur voix sur les dossiers nationaux et internationaux. L’association est
administrée par un Bureau, politiquement paritaire, composé de 36 membres, élu par 'assemblée
générale pour trois ans. Elle veille sans relache a ce que la décentralisation garantisse aux communes
une réelle autonomie de gestion des affaires locales et s’implique avec force pour que les maires
disposent de moyens juridiques et financiers suffisants pour assurer leurs missions. Prés de 35 000
adhérents (maires et présidents d’EPCI) lui conférent sa légitimité.
L’AMF assure deux grandes missions au service de ses adhérents :

e étre une force de proposition et de représentation ;

e assurer une fonction de conseil, d'information permanente et d’aide a la décision.
Un réseau de 101 associations départementales de maires contribue a I'exercice des missions de
'AMF.

Le CNFPT est un établissement public administratif au service des collectivités territoriales et de leurs
agents (1 876 000 emplois répartis sur 233 métiers). Il est constitué d’'un siége national, de vingt-neuf
délégations, de quatre instituts nationaux spécialisés d’études territoriales (INSET) et d’'un institut
national des études territoriales (INET). Il exerce notamment des missions d’observation des emplois
et des compétences.

La FNCDG est une association de la loi de 1901 dirigée par un conseil d’administration de 40
membres, présidents de centres de gestion. Elle se compose des présidents en exercice,
représentant les centres de gestion (CDG) adhérant a la fédération. La FNCDG représente les 96
CDG aupres des pouvoirs publics, coordonne les missions des centres de gestion au niveau national,
incite a la coopération régionale et interrégionale des CDG, concourt a la centralisation des
informations intéressant les agents et les candidats a I'emploi public, valorise I'action des CDG et
contribue a la promotion et a I'évolution de la fonction publique territoriale.

Régions de France est une association pluraliste qui regroupe I'ensemble des régions
métropolitaines et d’outre-mer ainsi que des collectivités a statut particulier. Elle organise la
concertation au sein de ses membres, assure leur représentation auprés des pouvoirs publics
nationaux et européens, promeut et défend le fait régional dans une optique constante de
renforcement de la décentralisation et notamment de I'échelon régional. Elle apporte une expertise
technique au service des exécutifs régionaux et de leurs collaborateurs.

Dans un contexte de réduction drastique des dépenses publiques, de réorganisation territoriale et de
questionnement régulier des pratiques des employeurs publics locaux, ces derniers ont besoin de
disposer d’outils au service d’'une information objective et fiable concernant leur politique de gestion
des ressources humaines.



Quelles que soient les contraintes que les collectivités locales rencontrent, ces derniéres ont la
volonté d’apporter en permanence des innovations a cette gestion afin d’élargir toujours plus une offre
de services publics de qualité.

Ainsi, les employeurs publics locaux ont souhaité créer un « Barométre des ressources humaines »
comprenant une ftrentaine d’'indicateurs afin de disposer de données chiffrées sur les évolutions de
leur gestion des ressources humaines mais aussi proposer des pistes de réflexion.

A la suite d’'une premiére édition (« HoORHizons ») diffusée en fin d’'année 2015, puis de trois autres
éditions diffusées en fin d’années 2016, 2017 et 2018, les parties ont souhaité poursuivre leur
collaboration et conclure la présente convention de partenariat afin de déterminer les roles et missions
de chacun des partenaires dans I'élaboration, la construction et la diffusion d’« HoRHizons 2019 »,
barométre des employeurs publics locaux.

Ce baromeétre a vocation a étre réalisé et publié une fois par an, en fin d’année, au moment du
Congrés des maires et des présidents d'intercommunalité de France ou de tout autre événement
défini en commun par les parties.

Ainsi « HoRHizons 2019 » sera dévoilé lors d’'une conférence de presse commune, qui se déroulera
dans les locaux de 'AMF la premiére quinzaine d’octobre. Chaque partie bénéficiera d’'un temps de
parole lors de cette conférence de presse.

Ceci étant exposé, les parties conviennent de ce qui suit :

ARTICLE 1 : OBJET DE LA CONVENTION

Les parties s'engagent, selon les modalités et conditions prévues ci-apres, a collaborer ensemble a la
réalisation et a la diffusion du barométre (« HoRHizons 2019 »).

Dans ce cadre, elles conviennent d'assurer, chacune pour partie, les tdches nécessaires a la
conception, la réalisation et la diffusion du barometre et s'engagent a se réunir, a intervalle régulier
pendant toute la durée des travaux de conception et de réalisation, aux fins d'examiner ensemble
I'état d'avancement de la conception du barométre et décider ensemble de tous ajustements ou
réorientations nécessaires.

ARTICLE 2 : MODALITES DE MISE EN OEUVRE
A l'origine du projet, I’AMF coordonne la publication d’« HoRHizons 2019 ».
Les différentes étapes de la réalisation du document sont :

- I'élaboration des questions,

- le choix du prestataire pour I'enquéte,

- la détermination du calendrier,

- larencontre du prestataire,

- la rédaction des courriers éventuels,

- I'analyse des résultats,

- la rédaction du document final,

- le choix du prestataire pour la conception et le maquettage, la diffusion du document, la
valorisation de I'enquéte et I'action de communication et de diffusion presse.

La réalisation de ces différentes étapes est placée sous la responsabilité des membres du groupe de
travail technique auquel participe chacun des partenaires cosignataires.



La validation des différentes étapes de réalisation du document est opérée au sein de la commission
RH et FPT de 'AMF, a laquelle participera chacun des partenaires du projet, indépendamment des
étapes de validation préalables nécessaires pour chacun des partenaires au sein de son organisation.

Compte-tenu de I'objectif précité du partenariat, la validation de chaque étape par la commission RH
et FPT de 'AMF est réalisée a I'unanimité des partenaires du projet. En cas de difficulté grave ou
persistante pour I'application ou I'interprétation des présentes, constatée comme telle par 'une des
parties, les parties décident de s’en remettre a la décision de 'AMF, coordinatrice du projet.

ARTICLE 3 : CONTRIBUTIONS DE CHACUNE DES PARTIES

Le pilotage du groupe de travail technique est assuré par 'AMF.

Chacun des partenaires s’engage a participer activement au groupe de travail technique chargé de :

déterminer le calendrier du projet,

élaborer les questions de la cinquiéme édition d’'« HoRHizons » sachant que de nombreuses
questions ont vocation a étre maintenues, afin que puissent étre dégagées des tendances a
long terme dans les politiques RH des employeurs publics locaux. Il sera veillé a ce que
chaque partenaire soit consulté quant au contenu de I'enquéte et les parties auront un droit de
regard quant aux demandes effectuées au sondeur,

définir les modalités et I'échantillon de 'enquéte,

rencontrer le prestataire retenu pour 'enquéte,

rédiger les courriers éventuels d’information des employeurs publics locaux,

analyser les résultats de I'enquéte,

collecter les différents éléments chiffrés et analytiques contenus dans « HoRHizons 2019 »,
choisir la maquette et le prestataire pour la conception du document final,

rédiger le document final,

définir les modalités de diffusion et de valorisation du document,

valider le document final.

ARTICLE 4 : MODALITES FINANCIERES

Le CNFPT prend directement en charge I'enquéte réalisée par un sondeur auprés de I'échantillon
d’employeurs publics locaux choisi, et participe a hauteur de 54 000 €.

L'AMF assure sa part de financement en versant au CNFPT une contrepartie financiére de
20 000 € TTC. Elle effectue le paiement sous forme de virement sur le compte bancaire dont les
références sont les suivantes :

Nom et adresse : Centre national de la fonction publique territoriale

80 rue de Reuilly
CS 14232
75578 PARIS CEDEX 12

Titulaire du compte :  Agence comptable du CNFPT

80 rue de Reuilly
CS 14232
75578 PARIS CEDEX 12

Domiciliation du compte : Recette Générale des Finances de Paris Siege
Code Banque : 10071 -Code Guichet 75000

N° de compte : 00001005162 Clé RIB : 17

N° SIRET : 180 014 045 02245

Code APE : 804C



La FNCDG et I'ADF participent respectivement a hauteur de 12 000 € TTC et 7 500 € TTC pour la
conception, le maquettage, I'impression et la diffusion dématérialisée d’« HoRHizons 2019 ».

Afin d’assurer une identité visuelle, « HoRHizons 2019 » sera édité avec la méme charte graphique
que celles de 2015, 2016,2017 et 2018, en y apportant les modifications jugées utiles par les parties.
Les partenaires préciseront au cours d’année le nombre d’exemplaires dont ils souhaitent disposer
(dans la limite du budget global).

La diffusion dématérialisée proposée en 2017et 2018 est reconduite pour « HoRHizons 2019 » (1000
clés USB).

ARTICLE 5 : MODALITES DE SUIVI DE LA CONVENTION

Les personnes chargées du suivi de I'application de la convention sont :
e pour I'ADF : le secrétaire général, directeur général adjoint
pour 'AMF : le directeur général adjoint
pour le CNFPT : le directeur de I'observatoire
pour la FNCDG : le directeur
pour Régions de France : le directeur de I'observatoire et/ou le conseiller fonction publique

ARTICLE 6 : COMMUNICATION

Les parties s’engagent a s’informer au préalable de la mise en ceuvre de toute action de
communication sur le barométre « HoRHizons 2019 ».

De plus, elles s’engagent a définir conjointement, pour les actions le nécessitant, les modalités de
communication et a faire apparaitre sur tout support de diffusion les logos de chacune d’elles, dans
des formats similaires. Dans la mesure du possible, les chartes graphiques des parties seront
combinées.

ARTICLE 7 : PROPRIETE INTELLECTUELLE

Les parties conservent la propriété intellectuelle de leurs travaux et des informations qu’elles mettent a
disposition dans le cadre de [I'élaboration du barométre « HoRHizons 2019 » (le CNFPT est
propriétaire des résultats de I'enquéte du sondeur, la FNCDG est propriétaire des données du
barométre de I'emploi territorial mises a disposition, ...). Elles sont libres de l'utilisation de leurs
données.

A cet effet, les parties s’engagent a mentionner la source des informations qu’elles seraient amenées
a utiliser dans leurs propres travaux et publications.

ARTICLE 8 : DUREE DE LA CONVENTION

La présente convention de partenariat est établie pour une durée de 1 an (année civile, année 2019).
Chaque partie peut mettre fin a cette convention sans donner plus d’explication et a sa convenance,
par courrier recommandé avec accusé de réception sous réserve d’'un préavis de 1 mois. Elle pourra
demander le retrait du logo et de la mention de sa participation a « HoRHizons 2019 ».

Fait a Paris, en 5 exemplaires
Le



Dominique BUSSEREAU Frangois BAROIN Francois DELUGA

Président de 'ADF Président de TAMF Président du CNFPT
Michel HIRIART Hervé MORIN
Président de la FNCDG Président de Régions de France
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Baromeétre HoRHizons 2019

Projet de questionnaire

Etude n°1900379

MODE DE RECUEIL Téléphone

TAILLE DE L'ECHANTILLON 800 responsables (DGS, I?RH, Maires...) dan§ I_es communes,
les EPCI, les départements et les régions

QUOTAS Type de collectivité, taille des communes et stratification
par région

Calendrier :

e Validation définitive du questionnaire : le 15 mai
o Envoi du courrier par les associations d’élus : semaine du 20 mai
e Terrain d’enquéte : du 3 au 28 juin (4 semaines)
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RENSEIGNEMENTS SIGNALETIQUES

Statut de la collectivité territoriale (information fichier)
1. Conseil Régional

. Conseil Départemental

. Commune ou commune nouvelle

. Communauté de communes

. Métropole

. Communauté urbaine

. Communauté d’agglomération

NOoO b~ WN

RS1. Quel poste ou fonction occupez-vous au sein de votre collectivité ?
1. Maire ou Président (intercommunalité, département, région)

2. adjoint au maire ou Vice-Président

3. DGS ou DGA

4. DRH

RS3. Quel est le nombre d’agents employés de maniére permanente dans votre collectivité ?
Notez en clair

A. La gestion de la masse salariale

A TOUS
Q3. Quelle est I’évolution des dépenses de personnel par rapport a I’année précédentedans
votre collectivité ou structure ?

1. Stagnation

2. Augmentation

3. Réduction

99. Ne sait pas (non suggéreé)

FILTRE : si Q3=20U 3
Q4. Cette évolution est-elle due en partie ou totalement aux conséquences... ? (Plusieurs
réponses possibles)

1. De nouvelles mesures statutaires

3. De transferts de compétences

4. De modifications dans la gestion des services publics (ré-internalisation d’un service, DSP -
Délégation de Service Public...)

5. De la mise en place du RIFSEEP

6. De la mise en place du contrat de confiance

98. Autres (précisez)

99. Ne sait pas (nhon suggéré)

A TOUS
Q54. Dans le cadre de la maitrise de la masse salariale, quels leviers activezvous ?
(Plusieurs réponses possibles)

1. Le non remplacement des départs en retraite
2. La baisse du régime indemnitaire
3. La limitation du nombre d’avancements ou de promotions internes
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4. La limitation des remplacements sur poste permanent

5. Le non renouvellement des contrats

6. La prévention de I'absentéisme

7. L’adaptation des périmetres / la réorganisation de service
8. L'optimisation des temps de travail

98. Autres (précisez)

99. Ne sait pas (non suggéreé)

B. Le nouveau régime indemnitaire et la question de la maniére de servir

A TOUS
Q5. Avez-vous mis en place le nouveau régime indemnitaire (RIFSEEP) ?

1. Oui
2. Non
99. Ne sait pas (hon suggéré)

FILTRE : Q5=1
Q55. La mise en place du nouveau régime indemnitaire (RIFSEEP) se traduit-elle par... ?
(Une seule réponse possible)

1. une hausse globale du régime indemnitaire des agents
2. une baisse globale du régime indemnitaire des agents

3. Par le maintien global du régime indemnitaire des agents
99. Ne sait pas (non suggéreé)

Nouvelle question 2019

FILTRE : Q56=1

Q72. Quels critéres avez-vous retenu pour la définition du CIA (complément indemnitaire
annuel) ?

(Plusieurs réponses possibles)

1. L’atteinte des objectifs fixés a I'occasion de I'entretien professionnel
2. La maniére de servir

3. Le présentéisme

2. Autres (précisez)

99. Ne sait pas (non suggéré)

Pas de mise en ceuvre du CIA

C. Les perspectives de remplacement et de recrutement

A TOUS
Q13. Envisagez-vous de recruter prochainement ?

1. Oui certainement

2. Oui probablement

3. Non probablement pas

4. Non certainement pas

99. Ne sait pas (hon suggéré)
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FILTRE : Q13=10U 2

Question modifiée
Q14. Quel type d’agents comptez-vous recruter en priorité ?
(Une seule réponse possible)

1. Des titulaires

2. Des non titulaires / contractuels

3. Des apprentis

4. Des parcours emplois compétences

5. Des contrats de préparation aux concours de catégorie A et B
98. Autres (précisez)

99. Ne sait pas (nhon suggéré)

FILTRE : Q13=10U 2
Q16. Ces recrutements seront-ils consécutifs a...?

1. Un ou des remplacements dans le cadre d’un ou plusieurs départs
2. Une ou plusieurs créations de poste(s)

3. Les deux

99. Ne sait pas (hon suggéré)

FILTRE : SIQ16=20OU 3
Q17. Dans quel(s) champ(s) de politiques publiques cette / ces création(s) de poste vat-elle /
vont-elles porter ? (Plusieurs réponses possibles)

1. Fonctions support (direction, affaires juridiques, ressources humaines, finances, informatique,
communication...)

2. Aménagement et développement (politique de la ville, urbanisme, transports, environnement,
action économique, emploi, Europe et international...)

3. Services techniques

4. Sécurité

5. Enfance, éducation, jeunesse

6. Social

7. Sport

8. Culture

9. Santé

10.Développement durable

98. Autres (précisez)

99. Ne sait pas (nhon suggéré)

A TOUS
Q18. A I’avenir, pensez-vous remplacer... ?
(une seule réponse possible)

1. Tous les départs

2. Deux départs sur trois

2. Un départ sur deux

3. Un départ sur trois

5. Aucun départ

99. Ne sait pas (hon suggéré)
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FILTRE : SIQ18=20U 30U 40U 5

Q42. Pour quelles raisons ne pensez-vous pas remplacer tous les départs au sein de votre
collectivité ou structure ? Est-ce parce que ...

En premier ? Et en ensuite ?

(Plusieurs réponses possibles avec hiérarchie)

...vous supprimez des missions

...vous réorganisez des services

...vous déléguez la gestion a d’autres acteurs
...vous transférez la compétence a d’autres acteurs
...vous avez dématérialisé certaines procédures
98. Autres (précisez)

99. Ne sait pas (non suggéré)

aOrON~

A TOUS
Q21. Avez-vous passé une convention d’assurance chomage avec Péle emploi pour
'indemnisation des agents contractuels ?

1. Oui
2. Non
99. Ne sait pas (hon suggéré)

FILTRE : Q21=2
Q58. Envisagez-vous de le faire ?

1. Oui

2. Non
99. Ne sait pas (non suggéré)

D. La politigue de formation

A TOUS

Q59. Par rapport a ’année derniére, vos dépenses consacrées a la formation (hors salaires et
frais de déplacement) sont-elles... ?

(Une seule réponse possible)

1. en hausse

2. en baisse

3. au méme niveau

99. Ne sait pas (nhon suggéré)

Nouvelle question 2019

A TOUS

Q73. Pour mettre en ceuvre votre politique de formation, avez-vous adopté un réglement
formation ?

(Une seule réponse possible)

1. Oui

2. Non
99. Ne sait pas
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Nouvelle question 2019

FILTRE : Q73=1

Q74. Le reglement formation intégre-t-il...
(Une seule réponse possible par item)

e le CPF (compte personnel de formation) ?
e Jautorisation de se former a distance sur le lieu de travail ?

1. Oui

2. Non
99. Ne sait pas (non suggéré)

E. La santé et la sécurité au travail / la protection sociale

A TOUS
Q46. Constatez-vous une augmentation des situations d’inaptitude dans votre collectivité ou
structure ?

1. Oui
2. Non
99. Ne sait pas (hon suggéré)

A TOUS
Q47B. Avez-vous mis en place des dispositifs d’accompagnement des reclassements
professionnels ?

1. Oui
2. Non
99. Ne sait pas (non suggéré)

A TOUS
Q48. Constatez-vous une augmentation des demandes de retraite pour invalidité ?

1. Oui
2. Non
99. Ne sait pas (non suggéré)

A TOUS
Q28. Avez-vous mis en place une protection sociale complémentaire ?
(Une seule réponse possible)

1. Oui

2. Non
99. Ne sait pas (hon suggéré)
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FILTRE : si Q28=1 OU 2
Q30. Cette protection sociale complémentaire porte sur...?
(Une seule réponse possible)

1. La prévoyance

2. La complémentaire santé

3. La prévoyance et la complémentaire santé
99. Ne sait pas (non suggéreé)

F. Les questions d’actualité

Nouvelle question 2019

A TOUS

Q75. En matiére de protection des données, qu’avez-vous fait ou mis en place dans votre
collectivité ?

(Plusieurs réponses possibles)

1. Vous avez nommé un délégué a la protection des données

2. Vous avez réalisé un audit relatif a la protection des données

3. Vous avez eu recours aux services de consultants spécialisés

4. Vous avez réalisez un registre de traitement des données

5. Vous avez mis en place d’autres procédures spécifiques (précisez)
6. Aucune action

99. Ne sait pas (non suggéreé)

Question modifiée
FILTRE : SI Q75=1
Q64. Votre délégué a la protection des données (DPD) est-il... ?

1. Un agent interne a la collectivité

2. Un agent externe a la collectivité (syndicat mixte, EPCI, autre collectivité)
3. Un service assuré par le centre de gestion

99. Ne sait pas (non suggéreé)

A TOUS
Q65. Avez-vous un référent déontologue ?

1. Oui

2. Non
99. Ne sait pas (hon suggéré)

FILTRE : SI Q65=1
Q66. Votre référent déontologue est-il... ?

1. Un agent interne a la collectivité
2. Un agent externe a la collectivité
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3. Un service assuré par le centre de gestion
99. Ne sait pas (non suggéreé)

FILTRE : SI Q65=1
Q67. Quelles sont les thématiques traitées en priorité par votre référent déontologue ?
(Plusieurs réponses possibles)

1. Cumul d’activité

2. Conflit d’intérét

3. Probité

4. Neutralité

98. Autres (précisez)

99. Ne sait pas (non suggéré)

Question modifiée

A TOUS

Q32. Quelles actions avez-vous mises en place pour favoriser I’égalité femme/homme ?
(Plusieurs réponses possibles)

1. Respect de la parité dans les instances de direction

2. Féminisation des fiches de poste

3. Adaptation / aménagement des horaires de réunion

4. Actions sur la rémunération

5. Mise en place de procédures de signalement des violences sexistes
6. Autres (précisez)

7. Aucune action

99. Ne sait pas (non suggéreé)

A TOUS
Q68. Avez-vous engagé depuis 2014 une politique d’aménagement ou de réorganisation des
modalités de travail ?

1. Oui
2. Non
99. Ne sait pas (non suggéreé)

Nouvelle question 2019

FILTRE : SI Q68=1

Q76. Selon quelle(s) modalité(s) ?
(Plusieurs réponses possibles)

1. Annualisation du temps de travail

2. Mise en place de cycles de travalil

3. Aménagement du temps partiel

4. Mise en place d’horaires variables

5. Mise en place d’'une gestion automatisée des présences sur le lieu de travalil
6. Prise en compte de sujétions particuliéres

7. Autres (précisez)

99. Ne sait pas (hon suggéré)
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A TOUS
Q69. Avez-vous formalisé un accord pour permettre aux agents de faire du télétravail ?

1. Oui

2. Non

3. Vous étes actuellement en phase d’expérimentation
99. Ne sait pas (non suggéré)

Question modifiée

A TOUS

Q71. Sur quel(s) théme(s) avez-vous engagé des négociations syndicales depuis le 1*' janvier
2019 ?

(Plusieurs réponses possibles)

. Accompagnement des réorganisations

. Prévention des risques

. Mise en place du télétravail (travail a distance)

. Mise en place du nouveau régime indemnitaire (RIFSEEP...)

. Temps de travail

. Formation

. Mise en ceuvre d’un protocole d’accord a l'issue des élections professionnelles
. L’égalité femmes / hommes

. L’action sociale

10. La protection sociale complémentaire

11. (non suggéré) Vous n'avez pas engagé de négociations syndicales
98. Autres (précisez ...)

99. Ne sait pas (nhon suggéré)

O©Coo~NOOhWN-

G. question annexe

A TOUS
Q39. Auriez-vous souhaité voir abordés d’autres thémes RH dans ce questionnaire ?

1. Oui
2. Non
99. Ne sait pas (non suggéré)

FILTRE : SI Q39=1
Q40. Lesquels ? (Question ouverte — réponses spontanées)
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“FNCDG

ASSEMBLEE DES Fédération Nationale

D E’PARTEM ENTS des Centres de Gestion

de la Fonction Publique Territoriale
DE FRANCE

Paris, le 17 mai 2019

COMMUNIQUE DE PRESSE
Colloque ADF/FNCDG

« Les enjeux de la renaissance du dialogue social dans la FPT »

L'Assemblée des Départements de France et la Fédération nationale des Centres de gestion ont
organisé mercredi 15 mai 2019 une matinée consacrée a la renaissance du dialogue social dans
la Fonction publique territoriale.

En ouverture, le Président Michel HIRIART a rappelé le contexte évolutif du dialogue social du
fait, notamment, d'un cadre |égislatif et réglementaire modifié depuis 2010 et d’'une réforme de
la scene publique locale qui a nécessité des débats intenses sur les conditions de travail au sein
des collectivités, sur la prévention des risques, les élections professionnelles avec la mise en
place des CCP, le nouveau régime indemnitaire ou encore le développement de la formation.
Philippe LAURENT, Président du CSFPT, a réalisé un tour d’horizon du dialogue social a I'heure
ou débute le dernier mandat des instances telles que nous les connaissons depuis de
nombreuses années et s'est projeté sur les enjeux de leur restructuration.

Pour I'Aveyron ou la Meurthe-et-Moselle, le dialogue doit irriguer I'action des collectivités
locales et incarner la qualité de vie au travail. Pour le centre de gestion de I'llle-et-Vilaine, le
role de « tiers de confiance » des Centres de gestion permet de veiller a I'équité du dialogue
social local.

La Fédération interco CFDT a souligné la nécessité de valoriser la parole syndicale sans exclure
I'exigence de participation des agents. Pour la Fédération Autonome de la Fonction publique, le
dialogue social territorial doit répondre a une exigence de transparence et de cohérence.

Francois Sauvadet, Président de la Cote d'Or et ancien ministre de la fonction publique,
présente sa vision de I'évolution du dialogue social qui doit s'inscrire notamment dans le cadre
de la modernisation des métiers.

Les expériences de la Ville Suresnes, du Département de la Mayenne et ou du Centre
interdépartemental de gestion de la petite couronne ont montré que la reconnaissance des
forces syndicales pouvaient étre un levier de performance du service public.

En conclusion, le Président Dominique Bussereau a souligné les perspectives d'évolution
ouvertes pour les collectivités locales en matiere de différenciation. Il pense que « le projet de
loi ne mérite ni un excés d’honneur, ni un exces d'indignation ».

Il a par ailleurs rappelé qu'une démocratie forte a besoin de syndicats forts et qu'il importe de
valoriser davantage l'engagement des élus par une reconnaissance de leurs expériences
acquises tout au long de leurs mandats.

CONTACT : Sophie LE MOUEL — Directrice de la Communication
sophie.lemouel@departements.fr 01 45 49 60 31 - 06 89 82 77 22
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\ AUE LA RENGLUNIK

A lissue de la signature d'une convention de coopération entre I'ADF et la FNCDG, le 21 novembre 2018,
les deux associations ont souhaite qu'un evenement relatif a la pratique du Dialogue social territorial et
aux conditions de sa renaissance, soit organise au cours de 'annge 2019.

L'organisation de cet eavenement intervient apres le vote, le 6 decembre dernier, de plus de 2,5 millions
d'agents publics pour renouveler les instances paritaires représentatives du personnel (2018-2022) et
au moment est examing le projet de loi de transformation de la Fonction publique.

Dans ce contexte, nous nous interrogerons sur la place et I'évolution du dialogue social local :

* Comment envisager le dialogue social local dans un contexte :
+ De reorganisation territoriale
+ De contraintes budgétaires fortes
+ D'&volution rapide des métiers de la fonction publique, de recours accru aux contractuels
+ De prise en compte de la qualité de vie au travail (par exemple la prestation sociale
complémentaire (PSC)

* Comment évoluera le dialogue social avec la mise en place des nouvelles instances prévues
par la reforme de transformation de la Fonction Publique ?

* Peut-on attendre de 'engagement des collectivités locales un effet durable sur 'amélioration
de la qualité du dialogue social ?

Vers un fonctionnement des instances consultatives plus souple, plus reactif, et simplifie

* Pour les employeurs publics locaux qui ont la volontg de s'investir, les résultats des derniers
scrutins sont d'autant plus importants puisquiils revétent un enjeu de déemocratie sociale a
I'echelle locale et de modernisation du service public.

* Un autre défi pour le bon fonctionnement du dialogue social va se poser a bréve echeance
pour une instance consultative nouvellement creee ol doit s'exercer la participation des
contractuels territoriaux. Or, parmiles axes de reforme de la fonction publique, le Gouvernement
entend développer et faciliter le recours au contrat pour repondre aux nouveaux besoins
des employeurs publics.

Les défis de I'évolution du dialogue social

* La transformation du role des commissions administratives paritaires compte parmi
les chantiers de modernisation de la fonction publique, le Gouvernement souhaite dé&finir un
nouveau modéle de dialogue social en modifiant le fonctionnement de ces instances et leurs
attributions.

* Depuis la reforme territoriale, confrontés aux craintes et aux attentes des agents, les
employeurs territoriaux, ont porté une attention particuliére aux &léments de I'@valuation
professionnelle, 3 la protection de la sante, a I'action sociale et plus largement a



I'harmonisation des conditions de travail des agents.

* Cette volonteé politique locale de mieux prendre en compte cette dimension sociale peu
connue doit &tre soulignée car elle intervient dans un contexte de fusion de collectivités, de
mutualisation de services, ou se posent des questions d’harmonisation des temps de travall,
des regimes indemnitaires et des avantages sociaux.

* La fusion des comiteés techniques et des comités d’hygiene, de securite et des conditions de
travail est eégalement une orientation preconisée, permettra-t-elle de fluidifier le dialogue social

local et d'amé&liorer la prise en compte des risques professionnels ?

Le role des employeurs publics et des organisations syndicales

L’ADF et la FNCDG considérent que ces enjeux doivent &tre partages par tous les employeurs publics
et les organisations syndicales. Ensemble, Elus et agents territoriaux concourent fortement a
I'attractivite de la fonction publique territoriale.

Le Barométre HoRHizons indiquait en 2018 que plus de la moitie des 800 collectivités et etablissements
interrogés avaient engagé des negociations locales principalement sur la préevention des risques
professionnels, la preparation des Elections professionnelles, la mise en place du nouveau regime
indemnitaire et le développement de la formation, sachant que les neégociations syndicales sont moins
repandues dans les collectivités locales de moins de 3500 habitants.

% Les legons 3 tirer du dernier scrutin de 2018 pour les partenaires sociaux et les collectivités
territoriales

% Les nouvelles attentes quant aux conditions de renouveau du dialogue social local : formes,
modalités, moyens ?

% Les questions relevant du dialogue social 3 traiter d'ici 2022 a travers plusieurs exemples : la
protection sociale complémentaire, le regime indemnitaire, le temps de travail et le developpement
de la qualite de vie au travail.



8h30 - Accueil cafe

9h00-9H10 - Ouverture
& Michel HIRIART, Président de la FEdération Nationale des Centres de Gestion

9h15-9h30 - BILAN DES ELECTIONS PROFESSIONNELLES DU 6 DECEMBRE DERNIER DANS LA FONCTION PUBLIQUE ET PERSPECTIVES POUR
LES INSTANCES REPRESENTATIVES DU PERSONNEL 2018-2022
% Philippe LAURENT, Président du Conseil Supgrieur de la Fonction Publique Territoriale, Maire de Sceaux

9h30-10h45 — TABLE-RONDE : LES CONDITIONS DU RENOUVEAU DU DIALOGUE SOCIAL TERRITORIAL A L'HEURE DE LA REFORME DE LA
FONCTION PUBLIQUE
Mod@rateur : Laurence DENES, journaliste

% En quoi le dialogue social peut-il &tre 3 la fois un enjeu d'attractivité pour les collectivites territoriales, un levier de I'améglioration
des conditions de travail pour les agents et d'efficacité pour les collectivites et les citoyens ? Quelles sont ses contraintes ?

% Le dialogue social comme facteur de motivation et de valorisation des fonctionnaires par une gestion plus dynamique des
relations de travail.

% Limportance pour les collectivités territoriales de fagonner une culture du dialogue social local plus homogéne.

& Comment le dialogue social et la nggociation collective peuvent-ils trouver leur place dans un cadre juridique en mutation ?

+ Jean-Frangois GALLIARD, President du Département de |'Aveyron

+ Fabrice MELLERAY, Professeur de droit, Directeur scientifique de I'Actualitg juridique du droit administratif (AJDA)
¢+ Michéle PILOT, Vice-presidente du Departement de la Meurthe-et-Moselle

+ Jean-Jacques BERNARD, Président du Centre de Gestion de la fonction publique territoriale d'llle et Vilaine

+ Claire LE CALONNEC, Secrétaire genérale Federation Interco CFDT

10h45 TIh0O - Echanges avec la salle
Th0O-TH10 Frangois SAUVADET, Ancien Ministre de la Fonction Publique, Président du Conseil departemental de la Cote d'Or

11h10-12h15 — TABLE-RONDE : QUELLES ACTIONS INNOVANTES ET DYNAMIQUES POUR FAVORISER LE DIALOGUE SOCIAL TERRITORIAL ?
Mod@rateur : Laurence DENES, journaliste

% Comment les partenaires sociaux contribuent-ils & I'efficacité du service public dans le cadre d'un dialogue social de proximite ?
En quoi ce dialogue social local est-il porteur d'attractivité et d'innovation pour les collectivites et ses agents ?

% Comment un dialogue social Equilibré contribue-t-il 3 am&liorer 3 la fois les conditions de travail des agents et la performance
publique attendue par les usagers?

% Ccomment encourager I'innovation et le dynamisme social en matiére de relations sociales ?

+ Beatrice de LAVALETTE, Adjointe au Maire de Suresnes deléguee aux Ressources humaines et au dialogue social, Vice-
présidente du Conseil régional d'lle de France

+ Olivier RICHEFOU, President du Departement de la Mayenne, membre du Conseil supérieur de la fonction publique territoriale
(CSFPT)

+ Gildas LAERON, Association des DRH des grandes collectivités, Directeur des Ressources Humaines de la Mgtropole de
Rennes

+ Sylvie HUSSON, Directrice du Centre Interdeépartemental de Gestion de la Petite Couronne

+ Jean-Rengé MOREAU, Président de I'Observatoire de la Mutuelle Nationale Territoriale (MNT)

+ Bruno COLLIGNON, President de la fedération autonome de la Fonction publique

12h15-12h30 Echanges avec la salle

12H30 - Conclusion
% Dominique BUSSEREAU, Président de I'Assemblée des DEpartements de France



Le dialogue social territorial peut se definir comme un ensemble de processus de dialogue mais
aussi de negociation portant sur des questions d'intérét commun et associant les employeurs publics
locaux ainsi que les représentants des agents publics.

Selon I'Organisation Internationale du Travail, le dialogue social recouvre «toutes les formes de
négociation, de consultations et d'échanges d'information entre les représentants des Gouvernements,
des employeurs et des travailleurs sur des sujets d'intérét communy. Il contribue, selon une definition du
CESE, «au sens du travail, @ sa qualité et garantit I'utilite economique et sociale pour le bien commun.

Ce n'est qu'en 1946 que le droit syndical a &te reconnu aux « fonctionnaires citoyens » et que les
premiéres instances paritaires de consultation ont teé mises en place par I'Etat.

Ces droits sociaux affirmés dans le Préambule de la Constitution de 1946, concernent la liberte
syndicale et le droit a la « participation ».

L'article 9 de la loi n083-634 du 13 juillet 1983 modifiee portant droits et obligations des fonctionnaires
consacre le droit des fonctionnaires ala participation: « Les fonctionnaires participent, par lintermédiaire
de leurs délegues siegeant dans les organismes consultatifs, d 'organisation et au fonctionnement
des services publics, d l'elaboration des régles statutaires et d 'examen des décisions individuelles
relatives @ leur carriére ».

Ces dispositions traduisent dans la fonction publique le principe constitutionnel contenu dans le
préambule de la constitution du 27 octobre 1946 :

« Tout travailleur participe par lintermédiaire de ses délegués a la détermination collective des conditions
de travail ainsi qu’'d la gestion des entreprises ».

Pour la fonction publique territoriale, les articles 8 a 10-1, 28 3 33-1 et 136 de la loi N084-53 du 26
janvier 1984 organisent la creation et le fonctionnement de 12 000 instances paritaires consultatives
permettant la mise en ceuvre de ce droit : le Conseil Supérieur de la Fonction Publique Territoriale
(CSFPT), les commissions administratives paritaires (CAP), les comités techniques (CT) et les comités
d'hygiéne de securite et des conditions de travail (CHSCT) et les commissions consultatives paritaires
(CcP).

La commission administrative paritaire

La CAP est compégtente pour tous les fonctionnaires de la catégorie hierarchique concernge, qu'ils
soient stagiaires ou titulaires, a titre individuel (article 28 de la loi N084-53 du 26 janvier 1984).

Elle est compg&tente en matiére de :

procgdure disciplinaire

stage

carriére

position

mobilité

reclassement

conditions d'exercice des fonctions
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* fin de fonctions
* droit syndical (article 30 de la loi Nn084-53 du 26 janvier 1984).

Le comitg technique

Les comités techniques sont consultés pour avis sur les questions d'ordre collectif relatives a (article
33 de la loi N084-53 du 26 janvier 1984) :

* ['organisation et au fonctionnement des services

* |es évolutions des administrations ayant un impact sur les personnels

* les grandes orientations relatives aux effectifs, emplois et comp&étences

* les grandes orientations en mati€re de politique indemnitaire et de critéres de répartition y
afférents

* |a formation, l'insertion et la promotion de I'egalité professionnelle

* les sujets d'ordre general intéressant 'hygiéne, la seécurite et les conditions de travail

* les aides 3 la protection sociale complementaire, lorsque la collectivité territoriale ou
I'etablissement public en a decidg I'attribution & ses agents, ainsi qu'a I'action sociale.

Le comite d’hygiéne, de securité et des conditions de travail

Le Comite d’hygiene, de securité et des conditions de travail (CHSCT) a pour mission de contribuer a
l'amglioration ainsi qu'a la protection de la sante physique et mentale, et egalement a la securité des
agents. Organisme consultatif, son avis est sollicité sur toutes les questions relatives a la préevention
des risques professionnels.

Le CHSCT comprend des représentants de la collectivite territoriale ou de I'etablissement public et des
représentants designes par les organisations syndicales.

Les commissions consultatives paritaires

Les commissions consultatives paritaires (CCP) sont consultées pour les questions d'ordre individuel
concernant les personnels contractuels (questions relatives aux licenciements intervenant a
l'expiration de la periode d'essai, aux sanctions disciplinaires autres que l'avertissement et le blame,
etc.).

Le statut a €largi progressivement les conditions d'exercice du droit de la fonction publique en facilitant
llaccomplissement des missions confiees aux representants des syndicats en matiere de liberte et de
moyens d'action.

En 2002, dans un livre blanc, Jacques Fournier constatait que les instances de dialogue social mises
en place 3 la Libération avaient vieilli.

Il soulignait combien le dialogue social, assume au sein d'instances paritaires consultatives comme les
commissions administratives paritaires et les comités techniques, apparaissait comme trop formel et
comme N'abordant pas obligatoirement 'ensemble des questions intéressant la situation des agents
de la Fonction Publique.

A partir du Livre blanc et au terme de plusieurs cycles de concertation conduits avec les organisations
syndicales, un groupe de travail sur la modernisation du dialogue social a &€ mis en place par le



Ministére de la fonction publique en septembre 2006.

A la suite de cette concertation, les accords de Bercy de 2008 qui s'inscrivaient dans une demarche
en coherence avec la notion de representativite et d'instances de dialogue dans le secteur prive, ont
&te traduits partiellement par la loi N02010-751 du S juillet 2010 relative a la renovation du dialogue social
et comportant diverses dispositions relatives a la fonction publique.

Loi n©2010-751 du 5 juillet 2010 relative 3 la rénovation du dialogue social et comportant diverses
dispositions relatives a la fonction publique

La loi du S juillet sur la renovation du dialogue social améliore les garanties offertes aux agents investis
de mandats syndicaux, modernise les moyens syndicaux, fait evoluer la place du paritarisme et celle
de la neégociation collective dans la Fonction Publique.

La loi du 13 juillet 1983 ne reconnaissait que la negociation salariale. Deésormais la négociation est
ouverte a un vaste champ : carriére et promotion professionnelle, formation, action sociale, hygiene,
Securité et santé au travail, insertion professionnelle des handicapés ou galité professionnelle entre
les hommes et les femmes.

La loi du S juillet 2010 promeut le développement de la négociation 3 tous les niveaux, des negociations
locales pouvant &tre engagées de maniere autonome, a linitiative de l'autorité administrative ou
territoriale compg&tente, ou pouvant s'attacher 8 mettre en ceuvre un accord conclu au niveau supérieur.

La loi precise les critéres determinant les conditions de la validité politique d'un accord. En vertu du
statut legal et reglementaire, les accords signes entre le Gouvernement et les organisations syndicales
n'ont pas de valeur juridique, ils NnEcessitent, pour &tre mis en ceuvre, 'adoption d'une disposition
IEgislative ou reglementaire.

La loi ne revient pas sur la validité juridique des accords mais précisent les critéres de leur validite
politique et pose le principe de 'accord majoritaire : & partir de 2014, seul 'accord signe par une ou
plusieurs organisations syndicales ayant recueilli au moins S0%o des voix lors des demieres Elections
professionnelles organisées au niveau ou I'accord est negocig, est valide.

La loi du 5 juillet 2010 consacre I'Election comme source de la représentativité et de la legitimité des
organisations syndicales.

Elle modifie les conditions de représentativité et d'accés aux élections des organisations syndicales
dans les differentes fonctions publiques : tous les syndicats legalement constitues depuis au moins
deux ans et satisfaisant aux conditions de respect des valeurs républicaines et diindépendance
pourront présenter des candidats.

Parmi les autres dispositions de la loi du 5 juillet 2010 figurent :

* La création d'un Conseil Commun de la Fonction Publique en vue de promouvoir le dialogue
social inter-fonctions publiques. Ce conseil consultatif, preside par le Ministre en charge de la
Fonction Publique, n'a pas vocation a se substituer aux trois Conseils Supérieurs de la Fonction
Publique. Ses compgtences sont de deux ordres : il peut &tre saisi de toute question d'ordre
general commune aux trois fonctions publiques et est obligatoirement saisi des projets de oi,
d'ordonnance et lorsqu'une disposition [Egislative le prévoit, des projets de decrets dés lors que
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ces projets sont communs aux trois fonctions publiques.

* La reforme des comités techniques

Les comités techniques peuvent &tre crees a tous les niveaux d'administration, si un sujet d'intérét
collectif le requiert. Afin de favoriser la représentation la plus IEgitime et la plus efficace possible de
administration, le paritarisme numérique au sein de ces instances est supprime.

Les comites techniques voient leurs attributions €largies : ils seront obligatoirement consultés
sur les questions relatives aux effectifs, aux emplois et aux compeétences des agents, sur les
questions statutaires, les grandes orientations en matiére de politique indemnitaire, la formation et le
developpement des compétences, l'insertion professionnelle, I'egalité professionnelle et la lutte contre
toutes les discriminations.

* La création de comités d’hygiene, de securité et des conditions de travail dans la Fonction
Publique de I'Etat et la Fonction Publique Territoriale, sur le modéle des instances existant dans
la Fonction Publique Hospitaliere et le secteur prive.

* Le renforcement des garanties de carriere des agents investis de mandats syndicaux, avec
la prise en compte des compétences acquises dans I'exercice d'un mandat syndical au titre des
acquis de 'expérience professionnelle dans le cadre des concours internes ou des promotions
de corps par voie d'inscription sur un tableau d'avancement ou d'examen professionnel. La loi
supprime par ailleurs les obstacles juridiques a la promotion interne des personnels consacrant
la totalité de leur temps de service a I'activité syndicale.

S'agissant des moyens syndicaux, un bilan contradictoire des moyens de toute nature (humains,
financiers, materiels...) accordes aux organisations syndicales et des pratiques mises en ceuvre dans
les trois fonctions publiques a &te realisé a partir du second semestre 2010.

Il a servi de base a une concertation entre le Gouvernement, les organisations syndicales et les
représentants des employeurs qui a conduit 3 definir 4 axes de reforme :

* un renforcement de la transparence des moyens accordés aux organisations syndicales
* une nouvelle architecture des moyens humains attribues aux organisations syndicales

*  le renforcement des droits reconnus aux organisations dans leurs relations avec les agents
* |a situation des agents investis de mandats syndicaux.

Ces propositions ont fait I'objet d'amendements gouvernementaux au projet de loi relatif 8 'accés a
'lemploi titulaire et a 'amélioration des conditions d'emploi des agents contractuels dans la Fonction
Publique.

Décret n°2011-2010 du 27 decembre 2011 relatif aux comités techniques et aux commissions
administratives paritaires des collectivités territoriales et de leurs etablissements publics

Le decret n02011-2010 du 27 decembre 2011, pris en application de la loi N©2010-751 du S juillet 2010
relative a la renovation du dialogue social, modifie le decret N085-665 du 30 mai 1985 relatif aux comites
techniques paritaires.

Lors durenouvellement general des representants du personnel de 2014, seront mises en place lesregles

déefinies par la loi du S juillet 2010 en matiére de représentativitg, de durée du mandat des représentants
du personnel (4 ans contre 6 auparavant), de designation des représentants du personnel au CHSCT.
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L'election ne comportera plus qu'un seul tour de scrutin et sera supprimée l'obligation de la parite
NUMErique en comité technique.

La loi du S juillet 2010 n'exige plus que le nombre de représentants dans les deux colleéges (agents
et employeurs) soit egal. Une collectivite peut tout de méme decider de désigner un nombre de
repréesentants €gal 3@ celui des organisations syndicales. Les representants de I'administration
employeur ne participent plus au vote du CT. Seuls les représentants du personnel sont appelés a3 y
prendre part.

Toutefois, si une delibération le prévait, les représentants €lus conservent la possibilité de voter sur
les questions soumises au comité technique. L'avis est reputé rendu lorsqu'ont &teé recueillis d'une
part I'avis des représentants des collectivites, et d’autre part, les avis des représentants du personnel.
Chaque avis est eémis a la majorité des membres présents ayant voix délibérative. En cas de partage
des voix au sein d'un collége, I'avis est repute avoir ete donng.

Le decret n02011-2010 du 27 decembre 2011 precise et compléte les attributions des comiteés techniques.
Leur consultation est obligatoire sur les questions relatives aux effectifs, emplois et compgétences, sur
la politique indemnitaire, sur 'action sociale et la protection sociale complementaire. Le CT doit &tre
obligatoirement informe des incidences des principales decisions a caractére budgetaire sur la gestion
des emplois.

Le decret n02011-2010 du 27 decembre 2011 fixe de nouvelles conditions de quorum.
Lorsqu'une question a I'ordre du jour, dont la mise en ceuvre nécessite une délibération de la collectivitg,
recueille un avis défavorable unanime des representants du personnel, la question fait alors I'objet d'un

nouvel examen par le CT dans un délai supérieur a huit jours et inféerieur a 30 jours.

Décret n°2012-148 du 30 janvier 2012 relatif au Conseil commun de la fonction publique

Ce decret cree le Consell commun de la fonction publique, organisme consultatif et instance de
dialogue, qui sera compgtent pour connaitre des questions communes aux trois fonctions publiques
(de I'Etat, territoriale et hospitaliere). Ce texte précise notamment la composition, I'organisation et le
fonctionnement du Conseil commun.

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

La loi n02012-347 du 12 mars 2012 modifie les dispositions relatives aux moyens syndicaux dans la loi
No84-53 du 26 janvier 1984.

Avant lintervention de la loi du 12 mars 2012, les collectivités territoriales avaient l'obligation de
permettre I'affichage d'informations d'origine syndicale. Ce dispositif est completé par une obligation
de «diffusion» de ces mémes documents.

D'autre part, les collectivités territoriales employant au moins S0 agents ont I'obligation de mettre a
disposition des organisations syndicales qui le demandent des locaux a usage de bureaux. A defaut
d'une telle mise a disposition, la loi du 12 mars 2012 autorise les collectivités a verser une subvention
aux organisations syndicales leur permettant de louer un local et de I'equiper.
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Avant l'intervention de la loi du 12 mars 2012, le temps syndical (ASA et DAS) etait uniquement determing
par le décret Nn085-397 du 3 avril 1985 modifié. La loi du 12 mars 2012 crée un nouvel article 100-1dans la
loi du 26 janvier 1984 qui prévoit que :

Sous réserve des nécessités du service, les collectivités et établissements accordent un crédit de
temps syndical aux responsables des organisations syndicales représentatives.

Celui-ci comprend deux contingents :

1o Un contingent est utilisé sous forme d'autorisations d'absence accordées aux représentants
syndicaux mandatés pour participer aux congrés ou aux reunions statutaires d’'organismes directeurs
des organisations syndicales d'un autre niveau que ceux indiqués au 10 de l'article 59 de la loi du 26
Jjanvier 1984. Il est calculé proportionnellement au nombre d'électeurs inscrits sur la liste électorale au
comité technique compeétent.

Pour les collectivites territoriales et etablissements publics dffilieés dont le comité technique est plocé
auprés du centre de gestion, ce contingent d'autorisations d'absence est calcule par les centres de
gestion.

Ceux-ci versent les charges salariales de toute nature afférentes d ces autorisations aux collectivités
et établissements précités dont certains agents ont été désignés par les organisations syndicales
pour bénéficier desdites autorisations d’absence

20 Un contingent est accordé sous forme de décharges d'activité de service. Il permet aux agents
publics d'exercer, pendant leurs heures de service, une activite syndicale au profit de I'organisation
syndicale @ laquelle ils appartiennent et qui les a deésignés en accord avec la collectivité ou
I'établissement. Il est calculé selon un baréme dégressif appliqué au nombre d'électeurs inscrits sur la
liste électorale du ou des comités techniques compeétents.

Les centres de gestion calculent ce contingent de décharges d'activité de service pour les collectivités
et établissements obligatoirement dffilies et leur versent les charges salariales de toute nature
dfférentes @ ces décharges d'activité de service concernant 'ensemble des agents de ces collectivités
et etablissements.

Enfin, la loi du 12 mars 2012 prévoit la mise en place de commissions consultatives paritaires (CCP),
organiseées par catégorie qui seront compétentes en matiére de mutation interne, de sanction et de
licenciement des agents non titulaires recrutes en application de I'article 3-3 (emplois permanents) de
la loi du 26 janvier 1984.

Decret n°2014-1624 du 24 decembre 2014 relatif a I'exercice du droit syndical dans la fonction
publique territoriale

Ce texte modifie et compléte les conditions d'exercice du droit syndical prévues par le decret n085-397
du 3 avril 1985.
Il introduit la notion de « crédiit de temps syndical » et de la repartition de ce credit en 2 contingents :

* Les autorisations speciales d'absence (ASA)
* Les decharges d'activité de service (DAS).

Le decret repartit les deux contingents entre les organisations syndicales représentatives dans le
cadre des Elections professionnelles du Comité Technique :
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* celles qui ont obtenu des sieges (5090 des 2 contingents)

* celles qui ont présente des candidats (50970 des 2 contingents).
Le calcul des contingents se base sur le nombre d'€lecteurs inscrits sur la liste Electorale du Comite
Technique.

Le decret compléte egalement les régles relatives aux locaux syndicaux et aux reunions syndicales.
Il prévoit la possibilité de reunions dinformation spéciales pendant les périodes préecédant le jour
d'un scrutin organisé pour renouveler une ou plusieurs instances de concertation. Il &tend le droit
aux autorisations speciales d'absence en vue de participer aux reunions des groupes de travail
convoquées par 'administration.

Les ASA pour participer aux reunions mensuelles d'information doivent &tre demandees au moins 3
jours avant la tenue de la reunion et sont accordees sous réserve des necessités de service.

Le decret redefinit les critéres d'appreciation de la représentativite des organisations syndicales, qui
sont desormais fondes sur les résultats des Elections aux comités techniques.

Les dispositions relatives a la mise a disposition auprés d'une organisation syndicale sont regroupeées
au sein du décret du 3 avril 1985 modifie relatif a I'exercice du droit syndical dans la fonction publique
territoriale.

Le decret simplifie 'attribution du congg pour formation syndicale au bengfice des agents de la fonction
publique territoriale.

Les collectivités ou etablissements ayant au moins S0 agents doivent mettre un local commun 3 usage
de bureau a la disposition des organisations syndicales représentatives ayant une section syndicale
dans la collectivité ou I'etablissement

Le Centre de Gestion doit mettre un local distinct a disposition de chacune des organisations syndicales
représentees au niveau du Comité Technique départemental.

En cas dimpossibiliteé de mettre des locaux equipes a la disposition des organisations syndicales
représentatives, une subvention représentative des frais de location et d'equipement des locaux leur
est versée par la collectivite ou I'Etablissement concerng.

Circulaire du 20 janvier 2016 relative a I'exercice du droit syndical dans la fonction publique
territoriale

Ce texte abroge la circulaire du 25 novembre 1985 et detaille les régles et principes applicables dans la
fonction publique territoriale en matiére de droits et moyens syndicaux.

La circulaire precise :

* |les dispositions générales du droit syndical

* les conditions d'exercice des droits syndicaux : locaux syndicaux, I'accés et I'utilisation des
technologies de linformation et de la communication, les reunions syndicales, I'affichage et la
distribution des documents d'origine syndicale

* |a situation des représentants syndicaux : mise a disposition auprés d'une organisation
syndicale, detachement pour I'exercice d'un mandat syndical, les autorisations d'absence, le
contingent de credit de temps syndical, la modification du calcul du crédit de temps syndical
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entre deux renouvellements généraux des comités techniques.

Loi n°2016-483 dite Girardin du 20 avril 2016 relative a la deontologie et aux droits et obligations
des fonctionnaires

Le chapitre Il de la loi du 20 avril 2016 s'intitule : de I'amélioration du dialogue social dans la fonction
publique.

L'article 47 prévoit que les listes des candidats aux Elections professionnelles devront comprendre une
repartition de femmes et d’hommes proportionnelle a celle des Electeurs.

L'article 48 modifie les compétences et la composition du conseil commun de la fonction publique
(CCFP).

Le champ des compgétences du CCFP est etendu aux questions d'ordre general communes @ au moins
deux — et non plus trois — fonctions publiques. En termes d'organisation, cet article rassemble dans
un méme collége les representants des employeurs des trois fonctions publiques. L'avis du CCFP
est rendu aprés avis du collége des représentants des employeurs nouvellement crég, et celui des
représentants du personnel.

L'article 52 de la loi du 20 avril 2016 &tend la compétence des commissions consultatives paritaires a
l'lensemble des agents contractuels de la fonction publique territoriale.

L'article 136 de la loi n084-53 du 26 janvier 1984 ne prévoyait auparavant les commissions consultatives
paritaires que pour les agents contractuels recrutés sur des emplois permanents, en contrat 8 durée
déterminge (CDD).

L'article 52 &tend le champ de compétences des CCP a toute question d'ordre individuel concernant
les agents contractuels.

La CCP est placee aupres du Centre de Gestion pour les collectivites affiliees obligatoires. Les affilies
volontaires peuvent faire le choix d'en assurer eux-mémes le secrétariat.

A &té modifie l'article 100-1 de la loi N084-53 du 26 janvier 1984 :

« Par convention, le centre de gestion et un ou plusieurs collectivités ou établissements non dffilies
au centre de gestion peuvent determiner 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, d la demande d'une
organisation syndicale et pour ce qui la concerne, comptabilisés et reportés d la seule année suivante.
lls peuvent étre utilisés dans I'un ou l'autre des collectivités ou etablissements signataires.

Les modalites de versement des charges salariales de toute nature offérentes aux autorisations
d'absence et aux decharges d'activité de service sont determinées par la convention. »

L'article 72 instaure un conggé de formation des représentants des organisations syndicales aux
comités d’hygiéne, de securité et des conditions de travail de la fonction publique territoriale.

Ce droit 8 conge pour formation de deux jours pendant la durée de leur mandat, leur permettra de suivre
une formation en matiére d’hygiéne et de securité au sein de I'organisme de formation de leur choix. Ce
congg, accorde sur demande du fonctionnaire concerng, donnera lieu a traitement.

La prise en charge financiere de la formation incombera aux collectivites territoriales et etablissements
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publics.

La loi du 20 avril 2016 fait evoluer la situation des fonctionnaires bengficiant d'une decharge d'activite
de services.

L'article 58 de la loi du 20 avril 2016 insére un nouvel article 23 bis dans la loi N083-634 du 13 juillet 1983
quii prévoit notamment :

« [.-Sous réserve des nécessités du service, le fonctionnaire en position d'activité ou de détachement
qui, pour l'exercice d'une activité syndicale, bénéficie d’une décharge d'activité de services ou est mis
d la disposition d'une organisation syndicale, est reputé 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 @ une activite syndicale a droit, dés la
premiére année, d I'application des régles suivantes :

10 Son avancement d'échelon a lieu sur la base de 'avancement moyen, constaté au sein
de la méme autorité de gestion, des fonctionnaires du méme grade ;

20 Lorsquiil reunit les conditions fixées par le statut particulier de son corps ou cadre
d'emplois pour bénéficier d'un avancement d'@chelon spécial, ce fonctionnaire est inscrit, de plein
droit, au tableau d'avancement de cet échelon spécial, au vu de I'ancienneté acquise dans I'echelon
immeédiatement inférieur et de celle dont justifient en moyenne les fonctionnaires detenant le méme
échelon, relevant de la méme autorité de gestion et ayant acceédg, au titre du précédent tableau
d'avancement et selon la méme voie, d I'echelon spécial

30 Lorsqu'il reunit 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 l'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 acceédg, au titre du précédent tableau d’avancement et selon la méme voie, au grade
supérieurl...]

V- Les compeétences acquises dans l'exercice d'une activité syndicale sont prises en compte au titre
des acquis de l'expérience professionnelle... »

L'article 54 de la loi du 20 avril 2016 reequilibre la repartition par sexe au sein de chaque organisation
syndicale ou représentation d'employeurs, au sein de chaque conseil supérieur. Les représentants
de chaque organisation syndicale de fonctionnaires qui détient plus d'un siege, sont désignés par
celles-ci en respectant chacune une proportion minimale de 40070 de personnes de chaque sexe. En
outre, les représentants des employeurs publics sont désignés, dans chacune des catégories qu'ils
représentent, en respectant une proportion minimale de 4090 de personnes de chaque sexe. Lorsque
le nombre de sieges mentionng ci-dessus est gal 3 trois, 'Ecart entre le nombre de personnes de
chaque sexe ne peut &tre supérieur a un.

En vertu des dispositions de l'article 57 de la loi, une nouvelle régle de validation d'un accord avec les
organisations syndicales est definie a I'article 8 bis du titre | de la loi N083-634 du 13 juillet 1983.

Un accord est valide s'il est signé par une ou plusieurs organisations syndicales de fonctionnaires
ayant recueilli au moins 5000 des suffrages exprimes en faveur des organisations habilitées a negocier
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et non plus au regard du nombre des voix lors des dermiéres €lections professionnelles organisees au
niveau auquel l'accord est negocie.

Décret n©2016-1858 du 23 decembre 2016 relatif aux commissions consultatives paritaires et aux
conseils de discipline de recours des agents contractuels de la fonction publique territoriale

Les commissions consultatives paritaires traitent des decisions individuelles prises a I'egard des
agents contractuels et de toute question d'ordre individuel concernant leur situation professionnelle.
Elles sont créées dans chaque collectivitg territoriale ou &tablissement public. Lorsque la collectivite
ou l'etablissement est affilie 3 un Centre de Gestion, la commission consultative paritaire est placée
auprés du Centre de Gestion.

Les régles de composition, d€lections et de fonctionnement applicables aux commissions
administratives paritaires des collectivités territoriales et des &tablissements publics ainsi que les
régles relatives a la procedure disciplinaire applicable aux fonctionnaires territoriaux sont applicables
respectivement aux commissions consultatives paritaires et aux agents contractuels.

Une commission consultative paritaire est etablie par catégorie A, B et C. Les commissions consultatives
paritaires sont organisées de fagon paritaire, avec un nombre de représentants titulaires defini en
fonction de l'effectif des agents contractuels pour chacune des catégories.

Sont Electeurs et sont Eligibles les agents contractuels quibengficient d'un contrat 8 durée indéterminge
ou d'un contrat d'une durée minimale de six mois ou d'un contrat reconduit sans interruption depuis
au moins six mois.

Elles sont compétentes pour connaitre des décisions individuelles telles que le licenciement, le non
renouvellement de contrat des personnes investies d'un mandat syndical, les sanctions disciplinaires
et des modalités de reclassement.

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 n02016-483 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 N083-634 du 13 juillet 1983
modifiee portant droits et obligations des fonctionnaires.

Ce paragraphe dispose que pour favoriser 'egal accés des femmes et des hommes aux responsabilités
professionnelles et sociales, les listes de candidats présentées par les organisations syndicales de
fonctionnaires aux Elections professionnelles sont composées d'un nombre de femmes et dhommes
correspondant 3 la part de femmes et dhommes représentés au sein de l'instance concernee, selon
des modalités d'application fixées par décret en Conseil d'Etat. Ces dispositions sont applicables aux
trois versants de la fonction publique.

Le deécret n02017-1201 du 27 juillet 2017 relatif 3 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 reglementaires relatifs aux instances de dialogue social dans les trois
versants de la fonction publique afin de mettre en ceuvre les differentes dispositions instaurées par la
loi du 20 avril 2016 pour assurer une representation equilibree entre les femmes et les hommes.
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Le decret du 27 juillet 2017 expose les régles relatives a la représentation equilibree des femmes et des
hommes au sein des comités techniques (CT), des commissions administratives paritaires (CAP) et
des commissions consultatives paritaires (CCP).

Dispositions relatives au Comitgé technique

L'effectif retenu pour déterminer la composition d'un comité technique est apprécie au 1* janvier de
'annge de I'election des représentants du personnel.
Sont pris en compte les agents qui remplissent les conditions suivantes :

* Lorsqu'ils ontla qualité de fonctionnaire titulaire, Etre en position d'activité ou de congg parental
ou étre accuelllis en detachement ou mis a disposition de la collectivité ou de I'Etablissement

* Lorsqulils ont la qualité de fonctionnaire stagiaire, étre en position d'activité ou de conge
parental

* Lorsqu'ils sont agents contractuels de droit public ou de droit prive, bengficier d'un contrat
a durée indéterminge ou d'un contrat d'une durée minimale de 6 mois ou d’'un contrat reconduit
successivement depuis au moins six mois. En outre, ils doivent exercer leurs fonctions ou étre en
CONgE remungére ou en conge parental.

Les agents mis a disposition des organisations syndicales sont €lecteurs dans leur collectivite ou
Etablissement d'origine.

Toutefois, si dans les 6 premiers mois de I'annge de I'€lection une modification de l'organisation des
services entraine une variation d'au moins 20070 des effectifs représentés au sein du comité technique,
les parts respectives de femmes et dhommes sont appréciees et fixées au plus tard 4 mois avant la
date du scrutin.

Au moins 6 mois avant la date du scrutin, 'organe délibérant determine le nombre de représentants du
personnel aprés consultation des organisations syndicales représentées au comiteé technique.

Cette delibération est immediaterment communiquée aux organisations syndicales.

La collectivité ou I'etablissement auprés duquel est placg le CT communique dans les mémes dElais
aux organisations syndicales les parts respectives de femmes et dhommes composant les effectifs
pris en compte.

Chaque liste comprend un nombre de femmes et dhommes correspondant aux parts respectives de
femmes et d’hommes représentes au sein du CT. Ce nombre est calculg sur 'ensemble des candidats
inscrits sur la liste.

Lorsque cela n'aboultit pas & un nombre entier de candidats 8 désigner pour chacun des deux sexes,
l'organisation syndicale procéde indifferemmment a I'arrondi a I'entier inférieur ou supérieur.

Chaque liste déposge mentionne les nom, prenoms et sexe de chaque candidat et indique le nombre
de femmes et dhommes.

Si dans un délai de 5 jours francs suivant la date limite de depdt des liste, un ou plusieurs candidats
inscrits sur une liste sont reconnus ingligibles, 'autorite territoriale informe sans delai le delegue de liste.
Celui-ci transmet alors a l'autorité territoriale, dans un délai de 3 jours francs @ compter de I'expiration
du délai de 5 jours susmentionng, les rectifications neécessaires.
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A defaut de rectification, 'autorite territoriale raye de la liste les candidats ingligibles. 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 sieéges 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 'année de I'€lection une reorganisation des services ou une modification
statutaire entraine une variation d'au moins 20970 des effectifs représentés au sein de la commission,
les parts respectives de femmes et dhommes sont appréciees et fixées au plus tard 4 mois avant la
date du scrutin.

Lorsque le terme du mandat des représentants du personnel survient dans I'annge, 'autorite territoriale
des collectivites et etablissements affilies au centre de gestion informe ce demier, avant le 15 janvier,
des effectifs quelle emploie.

Dans les plus brefs délais et au plus tard 6 mois avant la date du scrutin, la collectivité ou I'Etablissement
auprés duquel sont placges les CAP et CCP communique les effectifs de fonctionnaires et agents
contractuels aux organisations syndicales.

La collectivite ou I'etablissement 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 représentes au sein de la CAP ou de la CCP. Ce nombre est calcule sur 'ensemble
des candidats inscrits sur la liste.

Lorsque cela n'aboultit pas & un hombre entier de candidats & designer pour chacun des deux sexes,
l'organisation syndicale procede indifferemment & I'arrondi a I'entier inférieur ou supérieur.

Chaque liste deposgée mentionne les nom, prenoms et sexe de chaque candidat et indique le nombre
de femmes et dhommes.

Si, dans un délai de cing jours francs suivant la date limite de deptt des listes, un ou plusieurs candidats
inscrits sur la liste sont reconnus ingligibles, l'autorite territoriale informe sans délai le delegue de liste.

Celui-ci peut alors proceder, dans un délai de 3 jours francs @ compter de I'expiration du délai
susmentionng, aux rectifications nécessaires.

Le candidat ingligible est remplace par un candidat désigné dans le respect des régles definies aux
articles 12 du decret n089-229 du 17 avril 1989 et 11 du decret n02016-1858 du 23 decembre 2016. A

l'occasion de cette designation, le delegue de liste peut modifier I'ordre de présentation de la liste.

A defaut de rectification, la liste inteéressee est considérée comme n'ayant présenté aucun candidat
pour le ou les groupes hierarchiques correspondants.

Elle ne peut participer aux elections que si elle satisfait neanmoins aux conditions d'admission des
listes et respecte par le nombre de candidats les parts respectives de femmes et dhommes.
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Décret n°2017-1419 du 28 septembre 2017 relatif aux garanties accordées aux agents publics
exergant une activite syndicale

Ce decret s'applique aux agents qui, béngficiant d'une mise a disposition ou d’'une decharge d'activite
de service, consacrent une quotité de temps de travail Egale ou supérieure a 70 %o d'un service a
temps plein a une activite syndicale. Ce texte vise a clarifier et 8 harmoniser les régles d'avancement,
de remunération et d'attribution de la nouvelle bonification indiciaire ainsi qu'a securiser le parcours
professionnel des agents investis d'une activite syndicale.

Concernant les régles d'avancement, il est spéecifié a 'article 6 du decret que pour bénéficier de ces
conditions, I'agent doit &tre mis a disposition ou benéficier d'une decharge depuis au moins six Mois au
cours d'une annee civile.

Lorsque I'ancienneté detenue dans son échelon peut &tre bonifiee en fonction de I'anciennetg et de la
valeur professionnelle, 'agent bengficie d’'une bonification calculee sur la base de la duree moyenne
pondéree de bonification accordée dans I'echelon.

L'avancement d'un agent, bengficiant d’'un contrat a8 durée indeterminge, dont la remunération ainsi
gue les conditions d'avancement sont regies par des dispositions reglementaires, est prononce dés
lors qu'il remplit ces conditions, que son anciennete est 8gale ou supérieure a l'ancienneté moyenne
acquise par les agents de méme niveau ayant accede I'année precedente au niveau immediatement
SUpErieur et qu'au moins la moitie des agents de méme niveau justifiant de la méme anciennete ont
ete promus.

L'article S5 du decret prévoit que l'obligation de formation résultant de la promotion dans un grade
superieur ou un cadre d'emplois peut &tre reportée a la demande de 'agent jusqu'a sa reintegration
dans le service, @ condition que la formation ne serve pas a apprécier lors d'€preuves de fin de
formation, l'aptitude de I'agent a exercer des missions du nouveau grade ou cadre d'emplois.

Le chapitre 2 du decret porte sur la remuneration. L'article 7 du decret prévoit que I'agent benéficiant
d'une decharge totale ou d'une mise a disposition conserve le montant annuel des primes etindemnites
attachees aux fonctions exercées dans son corps ou cadre d'emplois avant d'en &tre decharge.
Toutefois, pour les versements exceptionnels modulés au titre de 'engagement professionnel ou de la
mani€re de servir, 'agent benéficie du montant moyen attribug aux agents du méme corps ou cadre
d'emplois et relevant de la méme autorite de gestion.

Sont exclues les primes et indemnités suivantes :

10 Representatives de frais, dés lors qu'aucun frais professionnel n'est engage par I'agent

20 Liees au depassement effectif du cycle de travail qui ne sont pas versges a I'ensemble des agents
du corps ou cadre d'emplois

30 Liees a des horaires de travail atypiques lorsqu'elles ne sont pas versees a la majorite des agents de
la m&me spéecialite ou, a defaut, du méme corps ou cadre d'emplois

40 Tenant au lieu d'exercice effectif des fonctions, lorsque le changement de résidence administrative
ou de domicile de I'agent concerng ne justifie plus le versement de celles-ci

50 soumises 3 'avis d'une instance et attribuges pour une durée determinge.

Sous réserve que cette progression soit favorable a lntéressg, le montant des primes et indemnites
mentionnges a l'article 7 du décret progresse selon I'Evolution annuelle de la moyenne des montants

20



des mé&mes primes et indemnités servies aux agents du méme cadre d'emplois relevant de la méme
autoriteé de gestion, exergant leurs fonctions a temps plein et occupant un emploi comparable a celui
que 'agent occupait precedemment.

Lorsqu'une évolution du régime indemnitaire intervient au bénéfice de I'ensemble du cadre d’'empois de
l'agent concerng a une date postérieure a celle de la decharge ou de la mise a disposition, le montant
de la nouvelle prime est calcule sur la base du montant moyen attribug aux agents occupant un emploi
comparable 3 celui que I'agent occupait precedemment. A defaut d'emploi comparable, le montant
indemnitaire verse a l'agent concerng correspond a la moyenne des montants servis aux agents du
méme grade exergant leurs fonctions a temps plein et relevant de la méme autorité de gestion (Article
8 du décret).

Lorsque l'agent est reintegré dans un emploi, il pergoit les primes et indemnités afferents a8 celui-ci
et benéficie d'un montant de régime indemnitaire au moins gquivalent a celui de la moyenne des
montants servis aux agents relevant de la m&me autorité de gestion occupant un emploi comparable.
Ce montant cesse d'étre verse lorsque 'agent change de fonctions.

Lorsque 'agent est logg et qu'il perd le bengfice de son logement du fait de son activiteé syndicale, il
bénéficie du montant des primes et indemnités equivalent a celui qui lui aurait eté attribue en tant
gu'agent non loge.

L'agent qui consacre une quotité de temps de travail au moins Egale a 70 o et inférieure a 100 %Jo
d'un service a temps plein @ une activité syndicale a droit au versement de I'ensemble des primes et
indemnités attachees a son grade ou aux fonctions qu'il continue d'exercer.

Le taux applique a ces primes et indemnités est celui correspondant a I'exercice effectif de fonctions a
temps plein (article 12 du decreb).

Quelle que soit la quotite de decharge, la NBI est maintenue si le fonctionnaire decharge syndical a
exercé avant sa décharge pendant au moins 6 mois des fonctions donnant lieu au versement de la
NBI (article 13 du decret).

L'agent totalement decharggé de service pour I'exercice d'un mandat syndical bengficie de I'acces
aux dispositifs de prestations d'action sociale et de protection sociale complémentaire institués par
'lemployeur qui a accorde la decharge d'activité ou la mise a disposition (Article 14 du decret).

L'article 15 du decret prévoit que 'agent decharge ou mis totalement & disposition peut bengeficier
d'un entretien annuel d'accompagnement conduit par le responsable RH sauf lorsque sa situation de
decharge ou de mise a disposition cesse cet entretien est de droit.

Il peut avoir lieu chaque annge a la demande de I'agent et fait 'objet d'un compte-rendu. Il ne comporte
aucune appreciation de la valeur professionnelle de 'agent et peut porter sur les thematiques suivantes:
10 Les acquis de I'expérience professionnelle, y compris ceux résultant de son activité syndicale

20 Les besoins de formation professionnelle

30 Les perspectives d'evolution professionnelle en termes de carriére et de mobilite.

L'agent qui est decharge ou mis a disposition entre 70 et moins de 10090 béngficie d'un entretien
annuel de suivi conduit par son supérieur hierarchique direct (article 16 du decret).
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Décret n°2018-55 du 31 janvier 2018 relatif aux instances de représentation professionnelle de la
fonction publique territoriale

Le décret n02018-55 du 31 janvier 2018 relatif aux instances de représentation professionnelle de la
fonction publique territoriale vise @ modifier et préciser les régles €lectorales applicables au sein des
CT, CAP et CCP.
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Intervention Philippe LAURENT, Président du Conseil Supérieur de la Fonction Publique Territoriale,

Maire de Sceaux.

Les Elections professionnelles permettent d'€lire les représentants du personnel qui siégent au sein
des instances consultatives de la Fonction Publique Territoriale et ont lieu tous les quatre ans.

L'annge 2018 a vu le renouvellement des commissions administratives paritaires, des comités
techniques et des CHSCT ainsi que la mise en place des premiéres commissions consultatives
paritaires et lnstauration d'une representation femmes/hommes au sein du collége des représentants
du personnel.

Ces instances permettent aux fonctionnaires (CT/CAP) et aux agents contractuels (CT/CCP) d'assurer
leur droit de participation : « les fonctionnaires participent par l'intermédiaire de leurs delegués siegeant
dans les organismes consultatifs G l'organisation et au fonctionnement des services publics, d
I'Elaboration des régles statutaires et d 'examen des décisions individuelles relatives @ leur carrigre »
(article 9 de la loi N083-634 du 13 juillet 1983).

Ainsi, entre le 29 novembre et le 6 decembre 2018, les Elections professionnelles se sont déroulees
pour la deuxieme fois simultanément dans les trois versants de la fonction publique, ainsi qu'aupres
des fonctionnaires et agents publics d'autres organismes, permettant de determiner la représentativite
syndicale au niveau national au sein de la fonction publique.

Les Elections professionnelles 2018 ont globalement reconduit les Equilibres dans le paysage syndical
de la fonction publique dans son ensemble comme dans le versant territorial.

Un taux de participation plus elevé dans la fonction publique territoriale mais variable en fonction
des catégories

Pour la determination de la représentativité nationale, sont pris en compte les résultats de 7 021
comités techniques au sein desquels sont représentés l'ensemble des agents publics soit 5,15
millions d'electeurs. 2,6 millions d'agents publics ont particip€ au vote, soit un taux de participation
pour I'ensemble de la fonction publique de 49,8%o0. La participation a €te plus Elevee dans la fonction
publique territoriale (51,8%0) que dans la fonction publique de I'Etat (50,8%%0) et plus faible dans la
fonction publique hospitaliere (44,2070).
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Au total, parmi les 2,6 millions de volants, on denombre 146 000 suffrages blancs ou nuls et 2,4 millions
de suffrages valablement exprimés dont 1,08 million dans la FPE, 898 000 dans la FPT et 447 000 dans
la FPH.

Lors des derni€res Elections pour les comites techniques, en 2014, le taux de participation avait Ete de
52,300 dans la FPE, 54,990 dans la FPT et 50,200 dans la FPH. Au total, la participation recule de 3,0
points dans I'ensemble de la fonction publique, de 1,5 point dans la FPE, 3,1 points dans la FPT et 6,0
points dans la FPH. Le nombre d'inscrit &tait de 1846 275 dans la FPT.

Si le taux de participation dans la FPT est en recul par rapport 8 2014, le constat est a corréler avec la
baisse du nombre dinscrits (-2,590) qui traduirait une baisse des effectifs de ce versant. En effet, le
nombre d'inscrits est passée de 1892 961 en 2014 31846 275 en 2018. Les votants sont au nombre de
955 617 en 2018, soit -8,190 par rapport a 2014.

Evolution du taux de participation entre 2014 et 2018 par type de collectivités

(Source : DGCL)
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Les taux de participation sont variables d'une collectivite a une autre.

On constate que la participation est plus faible pour les Centres de Gestion (42,45070) ainsi que dans
les conseils departementaux (47,5990) qui se situent en dessous de la moyenne nationale (51,76%0).
Les collectivites qui obtiennent les plus forts taux de participation sont les conseils regionaux avec un
taux a 54,80070.
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Les instances recensges par scrutin et par cateégorie

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

fonctions publiques.

Les positions respectives des organisations syndicales dans I'ensemble des trois versants de la
fonction publique ne sont pas modifiees par rapport aux derniéres €lections professionnelles. La CGT
obtient 21,890 des voix (-1,2 point par rapport aux Elections précedentes). La CFDT est en seconde
position avec 19,090 (-0,3 point) suivie de FO (18,190 ; -0,5 point), de 'UNSA (11,2070 ; +0,8 point), de la FSU
(8,6%0 ; +0,7 point) et de Solidaires (6,4%o ; -0,5 point). La FA-FP et la CGC recueillent respectivement
3,590 et 3,490 des voix. Enfin, la CFTC obtient 2,990 des voix.

Dans la fonction publique de I'Etat, FO totalise 17,190 (+0,1 point), FSU 16,3%0 (+0,7 point), 'UNSA 15,9%0

(+1,0 point), la CFDT 13,890 (-0,2 point) et
la CGT 12,190 (-1,4 point). Solidaires et la
CGC obtiennent respectivement 7,6%0
et 6,190 des voix. La CFTC obtient 2,700
des voix.

Dans la fonction publique hospitaliere, la
CGT obtient 31,490 des voix (-0,3 point),
la CFDT 24,190 (-0,9 point) est devancée
par FO 24,700 (+0,9 point). Solidaires
perd 0,1 point 8 8,4%70 et 'UNSA gagne 0,6
point 3 5,6%70.

(Source : DGAFP)
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Les résultats des comités techniques de la FPT

Pour les comités techniques de la FPT, la CGT arrive en téte dans la fonction publique territoriale avec
28,890 de suffrages exprimés mais sa proportion baisse de 0,7 points par rapport aux Elections de
2014. La CFDT conserve sa deuxiéme position avec 22,690 des suffrages exprimés. FO arrive en
troisieme position. Cependant, 'ensemble des organisations syndicales a perdu en nombre de voix
sauf la FSU qui obtient 34 043 voix pour 3,8%o des suffrages exprimes. Malgre cette progression, la FSU
n'obtient aucun sieége au Conseil superieur de la fonction publique territoriale.

Resultats des élections aux CT
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Les résultats detailles exprimes en milliers de voix sont les suivants (source DGAFP) :
CGT (28,8%70) avec 2581 milliers de suffrages exprimes

CFDT (22,6%0) avec 202,6 milliers de suffrages exprimés

FO (18,1970) avec 144.4 milliers de suffrages exprimes

UNSA (8,290) avec 74 milliers de suffrages exprimés

FA-FP (7,1970) avec 64 milliers de suffrages exprimes

Solidaires (4970) avec 35,6 milliers de suffrages exprimés

FSU (3,8%0) avec 34 milliers de suffrages exprimes

CFTC (3,5%0) avec 31 milliers de suffrages exprimes

CGC (1,5%0) avec 13,5 milliers de suffrages exprimés

FGAF (0,3%0) avec 3 milliers de suffrages exprimes

Autres syndicats (4,290) avec 37,4 milliers de suffrages exprimes.

Reécapitulatif du nombre de scrutins et d'inscrits pour les Elections au CT

il I N == I~

1 845 275 97.65 % 44521 2.35%

(Source : DGCL)
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Au total, 4056 scrutins se sont tenus pour les Elections des comités techniques au sein de la fonction
publique territoriale. Cependant, il faut noter que 478 scrutins n'ont pas eu lieu faute de candidats. Cela
représente 10,5450 des scrutins et 2,35%0 des Electeurs inscrits. Ce constat est assez similaire a celui
réalisé en 2014. En effet, en 2014, 467 scrutins « sans candidat » avaient été recensés soit 10,6200 des
scrutins.

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

La composition des instances supérieures de la fonction publique a lssue du renouvellement genéral
des instances donne lieu 8 une redistribution limit€e des siéges entre les organisations syndicales.
Au CSFPE, 'UNSA gagne un siege au detriment de Solidaires et aucun changement n'est observe au
CSFPH. Au Conseil commun de la fonction publique, la CGT perd un siege au profit de la FSU.

Le Conseil supérieur de la Fonction Publique Territoriale passe de S organisations syndicales & 6. Toutes
celles qui y etaient représentees en 2014 conservent leur nombre de siege sauf la FA-FPT qui perd un
siege sur les deux qu'elle avait obtenus en 2014. Ce siege est perdu au profit de Solidaires qui fait son
entrée au Conseil Supérieur.
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La CGT en téte pour les Commissions Administratives Paritaires

Pour les Commissions Administratives paritaires (CAP), 703 940 fonctionnaires territoriaux sur 1436 921
Electeurs ont Votg, soit un taux de participation de 49%0o. A titre de comparaison, ce taux est de 49,80
pour les comités techniques (51,8%o specifiquement dans la fonction publique territoriale). Par ailleurs,
120 CAP (catégories A, B et C confondues) n'ont eu aucun candidat soit 6,08070 des scrutins.

CAP : repartition des voix par syndicat et par catégorie
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Les résultats globaux aux CAP donnent la CGT en téte, avec 28,5450 des Voix.

Elle est suivie par :

la CFDT (20,57%0)

FO (16,88%70)

'Unsa (8,78%70)

la FA-FPT (7,03%70)

la CFTC (3,53%0)
Sud-Solidaires (4,15070)
la FSU (3,79%0)

la CGC (1,48070)

le SA-FPT (1,03%0)

et la FGAF (0,22%0)

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

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

En cateégorie C, la CGT est premiére devant FO, puis la CFDT, 'UNSA, la FA-FPT, Sud-Solidaires, la FSU, la
CFTC, le SAFPT, la CGC et la FGAF.

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

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

Les agents contractuels se sont faiblement exprimés lors des &lections

— = =

Pour la premiére fois, 198 907 contractuels etaient appelés a &lire des représentants, dans ces nouvelles
instances que sont les commissions consultatives paritaires.

Or, seuls environ un quart d'entre eux ont effectivement donné leurs voix : le taux de participation est
en effet de 28,50 et, déduction faite des quelque 3,190 de bulletins blancs ou nuls, la proportion de
suffrages exprimes atteint a peine les 25,4%0.

Les agents contractuels de categorie C sont ceux qui se sont le moins exprimes (2590 aprés deduction
des votes nuls), alors qu'ils representent la trés grande majorité des €lecteurs contractuels (156 657
Electeurs). Quant aux agents de categories B et A, s’ils se sont proportionnellement legerement
plus mobilises (respectivement 22070 et 28,800 de suffrages exprimés), leurs voix ne représentent
quantitativement « que » 3569 et 7520 agents sur 'ensemble du territoire national.

Sur 'ensemble des commissions consultatives paritaires, la CGT recueille 28,65%70 de ces voix, arrivant
en téte au cumul des trois categories. La CFDT avec 20,9490 des Vvoix est seconde au total et en
catégorie B, mais premiere en categories A et C, et se fait devancer par FO en categorie C. Celle-ci
remporte 17,7950 au global.

La FA-FPT affiche, elle, 7,700, TUNSA 71790, la FSU 6,945/0, Sud-Solidaires 3,13%%0, la CFTC 2,27%o0, la
CGC 0,980, le SA-FPT 0,3%0, la FGAF 0,299 et les syndicats divers 3,79%o.

De la méme mani€re que pour les CAP, on constate des differences de répartition de voix entre
catégories. Ainsi, si la CGT arrive en téte des CCP de categorie B et C (25,58%0 et 30,51970), c'est la CFDT
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qui recueille le plus de suffrages pour la categorie A.

CCP : repartition des voix par syndicat et par catégorie
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sont mises en place
pour la premiére fois. En
effet, la grande majorite
(63,66970) des scrutins pour les CCP de toutes categories confondues n'ont pu &tre tenus faute de
candidats. Ce constat se Vérifie particulierement auprés des agents de catégorie A (70,38%0 des
scrutins sans candidats) et B (87,12%70 de scrutins sans candidats).

Vers I'adoption généralisée du vote electronique ?

Lors des €lections 2018, 143 collectivites ou etablissements publics ont eu recours au vote Electronique.
On denombre notamment, 4 régions, 33 départements, 26 communes, 28 organismes publics de
I'habitat, 17 services departementaux d'incendie et de secours et 8 centres de gestion.

Certaines collectivités et etablissements publics constatent un fort taux de participation @ ce mode
de scrutin, tandis que d'autres estiment que le systéme est générateur d'une abstention significative.
Ainsi, les taux de participation sont plus glevés dans les métropoles, les SDIS mais sont plus faibles
pour les autres categories de collectivites et d'etablissements publics.

On peut cependant s'interroger sur les modaliteés qui seront applicables aux prochaines €lections. Siun
certain nombre d'organisations syndicales se prononcent en defaveur du vote Electronique preferant le
vote a I'urne, ce mode de scrutin comporte toutefois un certain nombre d'avantages. En effet, le scrutin
Electronique permet d'obtenir des résultats quasi immédiatement dés la cldture du vote. Ce systéme
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permet également une baisse significative des couts et s'inscrit dans une logique de developpement
durable.

Quel que soit le mode de participation au scrutin, il est essentiel de souligner lmportance de
lengagement des elus locaux comme des directions des ressources humaines mais aussi la
mobilisation des organisations syndicales dans les résultats de la participation.

Au total, 216 896 €lecteurs inscrits, soit 11,560 du total des inscrits, ont pu benéficier du vote Electronique
lors des Elections. Les autres Electeurs ont pu voter soit par le systéme de vote par correspondance

soit directement par le vote 3 l'urne. Le vote Electronique a représentg 3,53%o des scrutins.

Taux de participation en fonction des modalités de vote

Eawn do partivpatios phestral 52,39 % 4705 %
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La représentation equilibree entre les hommes et les femmes pour la composition des listes de
candidats

Les Elections 2018 ont teé marquees par l'obligation de parite dans la constitution des listes de
candidats. En effet, l'article 47 de la loi N©2016-483 du 20 avril 2016 relative a la deontologie et aux
droits et obligations des fonctionnaires a modifig I'article 9 de la loi N083-634 du 13 juillet 1983 portant
droits et obligations des fonctionnaires. Cet article avait pour objectif de favoriser une représentation
equilibree des femmes et des hommes dans les listes des candidatures présentees lors des €lections
professionnelles de la fonction publique. Ainsi, le décret n02017-1201 du 27 juillet 2017 relatif 3 la
représentation des femmes et des hommes au sein des organismes consultatifs de la fonction publique
a mis en ceuvre une obligation de représentation equilibree des listes de candidats aux Elections
professionnelles. Une circulaire du 26 mars 2018 est egalement venue preciser le regime applicable en
mati€re de representation equilibree. Cette obligation s'est appliquée aux Elections des représentants
du personnel ayant vocation & sieger dans les CT, CAP et CCP Les listes de candidats présentes par les
organisations syndicales devaient comprendre un nombre de femmes et dhommes correspondant a3
la part de femmes et a celles d’'hommes composant le corps Electoral au sein de linstance concernée.
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Intervention introductive de Fabrice MELLERAY, Professeur de droit, Directeur scientifique de

I'Actualite Juridique du Droit Administratif (AJDA) : Aprés une bréve présentation des articles
relatifs au dialogue social dans le projet de loi de transformation de la fonction publique, il s'agira
pour M.MELLERAY d'@voquer sa vision en tant que publiciste sur cette reforme et ses effets a
terme sur I'architecture statutaire francaise et le dialogue social en généeral.

Le projet de loi de transformation de la fonction publique, présente en Conseil des ministres le 27 mars,
fera 'objet d'un examen en séance publique a I'Assemblee Nationale 3 partir du 15 mai 2019.

Presentation du texte avant examen en comission des lois

Le titre I° du projet de loi de transformation de la Fonction publique promeut un dialogue social plus
strategique et efficace. Le projet de loi prévoit une évolution de I'architecture, des attributions et du
fonctionnement des instances de concertation. L'objectif poursuivi par le Gouvernement est d'insuffler
une nouvelle dynamique dans les relations sociales, au plus prés du terrain, et de dépasser les seuls
enjeux de gestion statutaire des agents publics pour mieux prendre en compte les collectifs de travail.

L'article 1° du projet de loi reaffirme le principe constitutionnel de participation des agents publics selon
lequel ces derniers participent, par l'intermediaire de leurs deélegues siegeant dans des organismes
consultatifs, tant a la determination des régles collectives de travail (organisation et fonctionnement
des services publics) qu'a I'€laboration des régles statutaires. Il pose, en second lieu, un nouveau
cadre de participation puisque les commissions administratives paritaires ne seront désormais plus
consultées que sur certaines décisions individuelles. En contrepartie, cet article prévoit de renforcer le
dialogue social sur de nouveaux objets lies notamment a la dé&finition des orientations en matiére de
politique de ressources humaines.

L'article 2 du projet de loi prévoit, d'une part, une nouvelle faculteé de saisine du seul Conseil commun de
la fonction publique sur les projets de textes comportant des dispositions communes @ au moins deux
versants et comprenant, egalement, des dispositions specifiques a un seul versant et présentant un
lien avec ces dispositions communes. D'autre part, il modifie la composition du collége des employeurs
territoriaux du Conseil supérieur de la fonction publique territoriale pour une meilleure représentation
des plus grandes communes et de leurs Etablissements publics de coopération intercommunale.

L'article 3 du projet de loi institue, dans les trois versants de la fonction publique, une instance unique
pour debattre des sujets d'intérét collectif — le comité social - issu de la fusion des comités techniques
(CT) et des comites d'hygiene, de securite et de conditions de travail (CHSCT) actuels.

En premier lieu, l'article clarifie les compétences de cette instance, notamment en matiére de
reorganisation de services, et affirme son rdle stratégique en mati€re d'orientation des politiques de
ressources humaines. En particulier, le comite social sera consulte sur les lignes directrices de gestion
en matiere de mobilite, de promotion et de valorisation des parcours professionnels, et la mise en
oeuvre de ces lignes directrices de gestion fera I'objet d'un bilan annuel, sur la base des decisions
individuelles prises, devant l'instance.

En deuxiéme lieu, les dispositions permettent de garantir un haut niveau de prévention et de protection
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en matiére de santg, de securité et de conditions de travail.

D'une part, une formation specialisee en matiere de santg, de securite et de conditions de travail est
obligatoirement créee au sein du comité social a partir d'un certain seuil d'effectifs fixe au niveau
legislatif pour la fonction publique territoriale (au moins 300 agents) et au niveau réglementaire pour la
fonction publique d’Etat et la fonction publique hospitaliére.

En-deca de ce seuil, cette formation peut &tre mise en place lorsqu'il existe des risques professionnels
particuliers. La formation spécialisée exerce alors les attributions en matiére de santg, de sécurité et
de conditions de travail du comitg€ social. Par exception, ces questions, lorsqu'elles se posent dans le
cadre de projets de reorganisation de services, seront traiteées directement au sein du comite social.
D'autre part, des formations specialisees sont creees, en complement, lorsque limplantation
geographique de plusieurs services dans un méme immeuble ou un ensemble dimmeubles ou
lorsque la nature des risques professionnels particuliers le justifient. Cette formation exerce alors les
compétences en mati€re de santg, de securité et de conditions de travail pour le périmétre du site du
ou des services concernes, a l'exception des questions qui se posent dans le cadre de projets de
réorganisation de services qui relévent du ou des comités sociaux compétents.

En troisieme lieu, 'article précise les grands principes relatifs a la composition, au fonctionnement et
au mode de designation des membres du comité social. lls posent, d'une part, le principe d'unicité
entre les représentants du personnel, membres du comitg, et une partie des membres de la formation
SpEcialisee en matiére de santg, de securite et de conditions de travail. D'autre part, le principe actuel
de I'€lection des représentants du personnel au sein des comités techniques, auquel il peut &tre
toutefois deroge par voie réglementaire, est réaffirme. Enfin, cet article pose les principales modalités de
fonctionnement relatives au non-paritarisme et au congg de formation en mati€re de santg, de securite
et de conditions de travail.

L'article 4 traite des questions relatives aux commissions administratives paritaires (CAP) dans les
trois versants de la fonction publique dont il modifie substantiellement les régles. Il opére, d'abord, un
recentrage des attributions de ces CAP. Il procéde ensuite a 'harmonisation de leur architecture en
les instituant par categories (et non plus par corps) dans la fonction publique de I'Etat, sans exclure la
possibilité de créeer, par voie réglementaire, des CAP par grands univers au sein d'une méme categorie.
Il met fin, ensuite, aux groupes hierarchiques dans les fonctions publiques territoriale et hospitali€re
en permettant que les fonctionnaires d'une categorie puissent, sans distinction de corps, de cadres
d'emplois, demploi et de grade, se prononcer sur la situation individuelle (y compris en matiére
disciplinaire) des fonctionnaires relevant de la méme cateégorie. Il prévoit, en outre, la possibilite de creer
des CAP uniques pour plusieurs categories dans les fonctions publiques d'Etat et territoriale en cas
dinsuffisance d'effectifs.

Enfin, l'article tire la conséquence du recentrage des attributions des CAP en supprimant l'avis
préalable de cette instance respectivement sur les questions liees aux mutations et aux mobilités
dans la fonction publique d'Etat et sur les questions liges a 'avancement et la promotion dans les trois
versants de la fonction publique.

En contrepartie de cette évolution, I'article prévoit d'une part la possibilité pour un agent de se faire
accompagner par un representant syndical deésigné par une organisation syndicale representative de
son choix pour I'assister dans I'exercice de recours administratifs contre des decisions individuelles
defavorables dans ces matiéres. D'autre part, des lignes directrices de gestion seront etablies, aprés
avis du nouveau comité social, pour garantir la transparence sur les orientations et les priorités en
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matiére de mobilité, de promotion et de valorisation des parcours professionnels (cf. articles 11 et 14).

L'article 5 habilite le Gouvernement a prendre par ordonnance, dans un délai de quinze mois, toute
mesure relevant du domaine de la loi en matiére de neégociation dans la fonction publique. L'objectif
est de promouvaoir le rdle et la culture de la nEgociation et d'en développer la pratique, en particulier
aux niveaux de proximité qui constituent le quotidien des agents, en vue de favoriser a tout niveau,
y compris a I'Echelle d'une collectivité territoriale ou d'un &tablissement public hospitalier, social ou
meédico-social, la conclusion d'accords negociges. Il s'agira, dans ce cadre, de préciser les autorités
compétentes et les domaines de la négociation, d'adapter les critéres de reconnaissance de la validite
des accords, de definir les cas et conditions dans lesquels les accords majoritaires disposent d'une
portée ou d'effets juridiques ainsi que les modalités d'approbation qui permettent de leur conférer un
effet juridique.

L'article 14 recentre le rBle et les attributions des commissions administratives paritaires (CAP) sur la
prévention, le traitement et 'accompagnement des situations individuelles les plus complexes.

Cet article prévoit la suppression de la compgetence consultative des CAP en matiére de promotion de
corps, de cadres d'emplois et de grade, et instaure dans les trois versants de la fonction publique des
lignes directrices de gestion concertees au sein du nouveau comité social institue a I'article 3 du projet
de loi, sur le mé&me modéle que celles instituges en matiére de mobilité pour les fonctionnaires de I'Etat.

Ces lignes directrices permettront de definir les orientations générales en matiere de promotion et de
valorisation des parcours, sans renoncer au pouvoir d'appréciation de I'autorité compgtente en fonction
des situations individuelles, des circonstances ou d'un motif d'interét general. La consultation prealable
du nouveau comitg social et la publicité de ces lignes directrices permettront de rendre plus explicites
les critéres pris en compte pour une promotion de corps, de cadres d'emplois ou de grade. Ces lignes
directrices de gestion ne se substitueront pas aux régles statutaires ni aux principes legislatifs et
generaux du droit (egalite, non-discrimination, etc.).

1. Comment faire evoluer le statut de la Fonction Publique en conciliant simplification
des instances paritaires et efficacite et renforcement du dialogue social ?

Intervenants:

Jean-Jacques BERNARD, Président du Centre de Gestion de la Fonction Publique Territoriale d'llle-
et-Vilaine

Jean-Frangois GALLIARD, President du Departement de I'Aveyron
Michéle PILOT, Vice-présidente du Département de la Meurthe-et-Moselle
Claire LE CALONNEC, Secréetaire genérale Federation Interco CFDT

Une trentaine d’amendements a été deposeée par la coordination des employeurs publics sur le

projet de loi de transformation de la fonction publique dont 10 portent sur la question du dialogue
social.
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Une quarantaine d'amendements des organisations syndicales portaient en conseil commun de
la fonction publique sur le dialogue social.

Amendement CFDT : suppression de la possibilite laissée au CCFP d'examiner les textes relevant de
'examen des conseils supérieurs

Amendement de repli CFDT : prévoir que le CCFP pourra examiner les textes relevant de I'examen du
CSFPT aprés accord de son bureau

Amendement UNSA : prévoir que le CCFP pourra examiner les textes relevant de I'examen du Consell
Supérieur aprés avis favorable des membres présents du conseil supérieur concerngé ayant voix
delibérative.

Amendements CFDT/UNSA/CFE-CGC : suppression de cet article

Amendements de repli CFDT : &volution du champ de compgtences du CST

* Ceux-ci sont «consultés pour avisy plutdt que «connaissent des»

* Nouvelle Ecriture du 10 : « au fonctionnement, @ l'organisation ou @ toute réorganisation des
services »

* Nouvelle Ecriture du 490 « 4 la protection de la santé physique et mentale et de la sécurité des
agents dans leur travail, @ l'organisation et aux conditions de travail »

* Ajout d'un 69 : les incidences des principales decisions a caractere budggtaire sur la gestion
des empilois font I'objet d'une information du CST

Amendements de repli CFDT/UNSA/CFE-CGC : suppression du seuil de création des formations
SpEcialisees en matiére de santg, securité et des conditions de travail

Amendement de repli CFDT : ajout du terme « hygiéne » dans la denomination des formations
Spéecialisées en matiére de santg, securité et des conditions de travail

Amendements de repli CFDT/UNSA : la question des réorganisations des services est incluse dans le
champ de compgétences des formations spécialisees en matiére de santg, sécurité et des conditions
de travail

Amendements de repli CFDT/UNSA : la creation des formations spécialisees en matiére de santg,
Securité et des conditions de travail est obligatoire et non possible quand des risques professionnels
le justifient

Amendement de repli CFDT : Le CST peut se saisir de la question de la création d'une formation
SpEcialisee

Amendement de repli UNSA : la création d'une formation spécialisee en matiére de sante, sécurite
et des conditions de travail doit &tre rendue possible quand la majorité des membres ayant voix
delibérative le décide
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Amendement de repli UNSA : la denomination du comité social doit tre la mé&me inter-versants, a savoir
le « comite social fonction publique »

Amendement de repli CFDT : Les formations spécialiseées en matiére de santg, sécurité et des conditions
de travail sont composges dans le colleége des représentants du personnel de deux suppléants par
titulaire

Amendement de repli de la CFE/CGC : cet amendement vise a prevoir la mutualisation des decharges
d'activite de service (DAS). Les organisations syndicales disposeraient librement des heures de
decharge acquises lors des €lections professionnelles. A la demande de ces organisations, les heures
non utilisees dans la collectivite ou elles ont ete acquises sont reportees au contingent donnant lieu a
la dotation des DAS

Amendement de repli CFDT :lorsque le CST est mutualisg entre plusieurs collectivités ou etablissements,
les droits syndicaux antérieurs a la fusion sont maintenus

Amendements CFTC/UNSA/CFE-CGC : suppression de cet article

Amendement CFDT : la compgtence de la CAP doit demeurer en matiére d'avancement de grade,
d'avancement d'echelon spécial, de promotion interne, de refus de temps partiel, de refus de
titularisation, de licenciement aprés disponibilitg, de révision de compte-rendu d'entretien professionnel,
de refus de démission, de licenciement pour insuffisance professionnelle, en cas de mutation avec
changement de residence ou maodification de la situation de 'agent

Amendement de repli CFDT : la compétence de la CAP doit demeurer en mati€re d'avancement de
grade, d'avancement d'&chelon special, de promotion interne, de reclassement, de suppression
d'emploi, de fin de detachement, en cas de mutation avec changement de résidence ou modification
de la situation de I'agent

Amendement de repli UNSA : la compétence de la CAP doit demeurer en matiére d'avancement de
grade, de promotion interne, de refus de temps partiel, de refus de titularisation, de licenciement
aprés disponibilite, de révision de compte-rendu d'entretien professionnel, de refus de demission, de
licenciement pour insuffisance professionnelle

Amendement de repli CFDT : en cas de déecision individuelle defavorable, les recours contentieux font
l'objet d'une saisine de la CAP et d'un RAPO

Amendement de repli UNSA : I'agent peut choisir un conseiller désigne par une organisation syndicale
représentative choisie par I'agent pour l'assister dans toutes les démarches liees 8 sa situation

individuelle

Amendement de repli UNSA : les CAP sont informées des conséquences pour chaque agent de
l'application des lignes directrices de gestion en mati€re de d'avancement et de promotion
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Amendement UNSA : suppression de cet article
Amendementde repliUNSA: negociations obligatoires avec les organisations syndicales représentatives
concernant I'Elaboration de 'ordonnance prévue en matiére de dialogue social

Amendement CFDT : le poids des accords issus des négociations pourrait étre renforcg en rendant les
accords opposables

Amendement CFDT : seraient rendues obligatoires des nggociations pour préparer les Elections
professionnelles, a leur issue pour la mise en ceuvre des droits et moyens syndicaux et préalablement
a toute réorganisation ou restructuration de services

-

Amendement CFDT : nouvelle dénomination des ASA et DAS, a savoir autorisation pour activité
syndicale et décharge pour activite syndicale

Amendement CFDT : Affiliation aux CDG de tous les &tablissements de moins de 350 agents méme
ceux relevant des regions et departements

Amendement CFDT : suppression de la possibilité d'affiliation volontaire pour les agents TOS et des
conditions d'opposition et de retrait s'agissant des affilies volontaires

Amendement CFDT : instauration d'une autorisation spéciale d'absence pour les consultations
syndicales

Amendements CFDT : évolution des credits de temps syndicaux

* fusion des DAS et ASA

* les ASA concerneraient toutes les activités syndicales

* les CDG rembourseraient les ASA pour toutes les collectivités (@ I'neure actuelle seulement
pour certaines autorisations et pour les collectiviteés de moins de S0 agents)

* remboursement des DAS pour toutes les collectivités affiliees

* mutualisation possible des credits de temps syndicaux entre plusieurs collectiviteés non
affiliees 8 un CDG

* lorsqu'un agent bengficie d'une ASA, d'un conggé de formation syndicale, d'une DAS en
dehors de son temps de service, il s'agirait d'un temps de travail effectif.

2. Quels sont les enjeux pour les employeurs territoriaux de favoriser le dialogue
dialogue social. Peut-il €tre a la fois un enjeu d'attractivite pour les collectivites
d'amelioration des conditions de travail pour les agents et d'efficacite pour les
citoyens ? Quelles sont ses contraintes ?

3.Ccomment le dialogue social et la negociation collective peuvent-ils trouver leur
place dans un cadre juridique en mutation ?
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Les enjeux du dialogue social

Les évolutions trés marquées des perimétres d'actions et des compétences des collectivités locales,
et en particulier du bloc local, depuis 2014, ont rendu n€cessaire I'adaptation des organisations
administratives. Elles ont eu des consequences en matiere d'organisation des ressources humaines.

Ces reformes ont rendu neécessaire de mener un dialogue social de qualité sous deux formes.

En premier lieu, sous la forme d'une concertation legalement obligatoire a travers les instances que sont
les commissions administratives paritaires, les comités techniques, les comités d’hygiéne, de sécurité
et des conditions de travail notamment.

En second lieu, mais parallélement au dialogue social obligatoire, sous une forme informelle pour associer
les agents aux transformations administratives. Se traduisant par des pratiques differentes selon les
collectivites concernées, bengeficiant ou patissant de cultures syndicales multiples, ce «dialogue social
cachéy a permis de développer de nouvelles relations sociales a I'echelle locale.

Cette partie du dialogue social est celle qui a €té la plus porteuse d'€lements de succés pour
transformer les organisations dans les collectivités impactees par la reforme territoriale.

Le dialogue social doit &tre apprehende comme un facteur de motivation et de valorisation des agents
par une gestion plus dynamique des relations de travail.

Toutefois, il est important pour les collectivités territoriales de fagonner une culture du dialogue social
local plus homogene.

Les Departements se sont modernisés dans un environnement territorial mouvant et ont développé
des modes de management en permettant une adaptation.

Les employeurs de concert avec les DRH n'ont jamais autant recherchg le consensus pour motiver les
agents dans un contexte d'&volution des services publics et de recherche de performance.

Les collectivites s'approprient differemmment la renovation du dialogue social.

Les structures des Conseils departementaux se caracterisent par leur eclatement geographique,
dispersion qui ne facilite pas la cohérence des pratiques manageriales et la circulation de lnformation.
La distance siege-equipement ou siege-etablissement renforce les sentiments d'€loignement ou
d'isolement des agents. En outre, I'articulation entre les directions des ressources humaines, les
services et les etablissements est elle aussi nécessaire et doivent &tre mis en place des dispositifs de
coordination et d'information.

La mise en ceuvre de négociations

La négociation met en interaction, plusieurs acteurs qui, confrontés a la fois a des divergences et a des
interdependances, choisissent de rechercher volontairement une solution, mutuellement acceptable,
quii leur permet de créer, maintenir et developper une relation.

L'article 8 bis de la loi n083-634 du 13 juillet 1983 prévoit que les organisations syndicales de

fonctionnaires ont qualité pour participer, avec les autoriteés compgtentes, a des negociations relatives
aux conditions et a l'organisation du travail, et au teletravail.
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Ainsi, le statut prévoit que tous les sujets concernant la vie professionnelle et sociale des agents sont

ouverts a la negociation :

R i b b D i

conditions et organisation du travail — teletravail
deroulement des carriéres et promotion professionnelle
formation professionnelle et continue

action sociale et protection sociale complementaire
hygiéne, securite et sante au travail

insertion professionnelle des personnes handicapees
egalite professionnelle entre les hommes et les femmes.

La négociation est 3 la fois un moyen et une fin dans I'exercice du dialogue social. Gage d'implication
engagee de 'ensemble des acteurs, d'€coute des sujets priorises par les personnels et de legitimite
des accords conclus, elle doit &tre développée avec les organisations syndicales représentatives a

tous les niveaux de decision
pertinents.

Les differents accords
signeés ces derniéres annees
par les collectivitess ou
communautés de communes
ou d'agglomération avec les
organisations syndicales
concernent par exemple
['Bvolution du temps de travail
ou des remunérations.
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* Comment les partenaires sociaux contribuent-ils a I'efficaciteé du service public dans
le cadre d'un dialogue social de proximité ? En quoi ce dialogue social local est-il porteur
d'attractivite et d'innovation pour les collectivités et ses agents ?

* Comment un dialogue social equilibre contribue-t-il 3 ameliorer a la fois les conditions
de travail des agents et la performance publique attendue par les usagers ?

* Comment encourager lI'innovation et le dynamisme en matiére de relations sociales
notamment sur les questions liees au temps de travail, a la remuneération et a la protection
sociale complementaire ?

Intervenants :

Beatrice de LAVALETTE, Adjointe au Maire de Suresnes deleguee aux Ressources humaines et au
dialogue social, Vice-presidente du Conseil réegional d'lle-de-France

Olivier RICHEFOU, President du Departement de la Mayenne, membre du Conseil Supérieur de la
Fonction Publique Territoriale (CSFPT)

Gildas LAERON, Association des DRH des grandes collectiviteés, Directeur des Ressources
Humaines de la Métropole de Rennes

Sylvie HUSSON, Directrice du Centre Interdepartemental de Gestion de la Petite Couronne

Jean-Reneé MOREAU, President de I'Observatoire de la Mutuelle Nationale Territoriale (MNT)

Bruno COLLIGNON, President de la Federation Autonome de la Fonction publique (FA-PT), membre
du Conseil commun de la Fonction Publique

L'utilisation des instruments du dialogue social est differente selon les collectivites.
Une majorité de collectivités ont mis en place les outils suivants :

* L'organisation de reunions de travail reguli€res avec les organisations syndicales

* La formation des Elus membres des instances paritaires a certains risques par exemple

* Lamise en place d'instances de dialogue social informelles pour preparer les reunions de CAP
ou de Comite technique

* L'association des organisations syndicales dans les groupes de travail ou comités de pilotage
* La mise en ceuvre de negociations

* La mise en ceuvre d'actions pour améliorer le fonctionnement des instances paritaires (vote
a bulletin secret pour les dossiers sensibles, transmission de toutes les pieces Ecrites aux
représentants du personnel par voie dematérialisee, motivation du vote...)

* Linstauration de bilans d'&valuation ou de période d'expérimentation lors de la mise en place
de projets.

A cdte de ces instruments du dialogue social, certaines collectivites sont allees plus loin avec la
deésignation de correspondants RH dans les services, la mise en ceuvre de tableaux de bord visant a
effectuer un suivi du climat social interne, l'instauration de chartes des valeurs, de protocoles, d'assises
du personnel...
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Parmi les outils informels pour favoriser le dialogue social, figure €galement la désignation d'elus et de
directeurs dedies aux ressources humaines et au dialogue social.

La responsabilite d'un elu (souvent un vice-président sur délegation du president) et d'un directeur en
matiére de dialogue social consacre un double portage politique et technique de ces questions.

Au sein de I'etablissement Grand Paris Sud Est Avenir (GPSEA), un poste de « directrice de l'innovation,
adu dialogue social et de 'animation manageériale » a eté cree en 2016. Il est fondé sur une conception
commune a cette directrice et 8 son DGS d'un dialogue social issu d'une co-construction et de
management du changement.

Le Conseil départemental des Cotes d’Armor avait crég un conseil départemental de la concertation
en 2004. Compose des syndicats, du directeur des ressources humaines et du vice-president charge
des ressources humaines, il permettait d'aborder des sujets transversaux les plus divers et de réeunir
regulierement les acteurs du dialogue social.

Certaines collectivites ont decide d'institutionnaliser le dialogue non obligatoire a I'Echelle de toute la
collectivite.
Le protocole d'accord ou la charte permettent d'aller plus loin dans 'encadrement du dialogue social.

Si les modaliteés materielles de I'organisation syndicale sont définies reglementairement par le decret
NO85-397 du 3 avril 1985, il apparait necessaire pour mieux encadrer le dialogue social de conclure un
réglement intérieur des instances, voire de conclure un protocole d'accord ou une charte.

Le perimétre doit &tre clairement annonce et balise. La definition en amont d'un cadre methodologique
partage prenant la forme d'un protocole d'accord permet de construire un dialogue social etape par
Etape.

Temoignage du Département de la Mayenne : Pour un dialogue social au service d'un management
bienveillant

L'exemple de la Mayenne montre d'une part qu'un dialogue social de qualite doit &tre fonde sur un
socle de valeurs favorables a3 la bonne motivation des agents au travail et surtout sur une geston
plus dynamique des relations de travail. D'autre part, le Président du Dgpartement Olivier Richefou
s'est engage a valoriser 'engagement syndical afin de développer une bonne représentativité des
partenaires sociaux.

L'expeérience de la ville de Suresnes

La Ville de Suresnes a &te la premiére collectivite a signer la charte pour la reconnaissance du parcours
syndical dans le développement de la carriére et 'Evolution professionnelle.

Par cet accord, la ville s'est engagée a accompagner les agents dans la conciliation des deux parcours,
syndical et professionnel.

Afin d'inciter de nouveaux agents a s'engager, la charte prévoit une reconnaissance des compétences
acquises durant leur mandat.

La demarche de VAE (validation des acquis de I'experience) doit permettre a I'agent de faire reconnaitre
les compeétences particulieres qu'il a développées lors de son mandat.

Des acquis qui sont, par la suite, pris en compte lors de la définition de nouvelles missions
professionnelles.
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L'anng&e 2010 avait eté marquee par I'entrée des représentants syndicaux de la Ville de Suresnes a l'EP
de Paris. En effet, afin de suivre une formation qualifiante dans le domaine syndical, 12 agents de la ville
retrouvaient reguliérement les bancs de la prestigieuse cole parisienne.

Par ailleurs, suite a leur €lection, les agents bengéficient d'un accompagnement particulier tout au long
de leur parcours syndical : entretiens avec le supérieur hiérarchique, les ressources humaines mais
aussi avec I'elue en charge des ressources humaines.

Ce suivi permet aussi de faciliter le retour a I'activiteé professionnelle a temps plein.

Depuis ces premiéres actions innovantes menées en 2009, la ville de Suresnes a développg plusieurs
autres initiatives et notamment la mise en place du chéque syndical. Chaque agent de la ville a regu
un bon d'une valeur de 5 euros. Aprés avoir cochg la case correspondant au syndicat de son choix, |l
lui suffit de le retourner par courrier via une enveloppe pré-timbree. Ce procede permet aux agents de
favoriser de fagon anonyme I'action syndicale.

La ville de Suresnes a regu le prix Territoria d'argent, décerng par 'Observatoire national de lnnovation
publique. Cette recompense distingue I'action innovante de la ville en faveur de la renovation du
dialogue social et de la reconnaissance du parcours syndical.

Mme de LAVALETTE a &té auditionngée au sein de nombreuses instances comme le CESE ou
I'Organisation internationale du Travail (OIT) pour presenter le modéle de dialogue social de la Ville de

Suresnes.

L'expérience de la métropole de Rennes

A la métropole de Rennes, le dialogue social est mutualisg avec la ville de Rennes.
La méetropole de Rennes a crég une mission « Relations sociales ». Elle gérait jusqu'en 2016 le dialogue
social, le temps de travail et la pariteé puis a Evolug vers la seule gestion des relations sociales.

La formalisation de la relation sociale s'est manifestée par :

* un protocole de la relation dans I'exercice de I'activité syndicale, avec un préambule « relations
sociales » et un contenu portant sur les modalités des relations sociales.

Il s'agit d'un document cadre des relations sociales abordant les sujets suivants :

Rappel des valeurs

Modalités d'exercice

Autorisations d'absence

Moyens accordés aux syndicats
Guide des droits et des obligations
Guide de procedure

Cas pratiques...

b b b b b I B

% une charte de fonctionnement entre les organisations syndicales et les services supports : les
organisations syndicales sont ainsi considérées comme des services opérationnels a certains
egards

41



% un projet de définition des modalités d'exercice du droit de gréve, en particulier pour faire
respecter de nouveau le preavis et pour assurer que la gréve demarre lors de la prise de poste

% un calendrier et un tableau récapitulatif des mesures prises
& un agenda social avec priorisation des actions et enveloppes financiéres.

Rennes Metropole, la Ville de Rennes et son CCAS ont meng entre 2014 et 2017 une démarche
«agenda socialy, consistant a definir les conditions et le contenu d'un cycle de negociations avec les
représentants du personnel sur une periode pluriannuelle. Quatre thematiques jugges prioritaires ont ete
inscrites dans ce plan de travail : deroulement de carriére, regime indemnitaire, egalité professionnelle,
et qualité de vie au travail.

Tous ces thémes ont fait 'objet d'accords ou de décisions dés 2015, jusqu'en 2017 (avec une application
en 2018).

Rennes M&tropole, la Ville de Rennes et le CCAS ont souhaite poursuivre ces chantiers et leur donner
de la visibilité pour 2018-2020. Le présent plan de politique des ressources humaines 2018/2020 vise a
identifier les dossiers qui font 'objet sur cette période d'un travail de réflexion, avec pour chacun d'eux
llambition de definir les enjeux, les objectifs, les actions concrétes, la methode et le calendrier.

5 axes stratégiques ont ainsi &te definis, regroupant au total 18 chantiers ouverts ou a ouvrir entre 2018
et 2020.

* Securiser et faciliter les parcours professionnels

* Améliorer les conditions de travail et prévenir la penibilité

* Consolider la demarche responsable de promotion de I'Egalité et de I'Equité

* Promouvoir un dialogue social au service de l'efficacite collective

* Ameéliorer les conditions d'emploi et amgliorer la politique de remungration en vue d'assurer
I'attractivite de nos collectivites.

Ces 18 thematiques font I'objet d'une fiche specifique, definissant les enjeux;, les objectifs et le calendrier.
Elles seront complétées, pour chacun des chantiers, par un tableau des actions determinges par
chantier, auxquelles seront adjointes des indicateurs, afin d'assurer un suivi precis de I'avancee et de
l'efficacite de ces actions. Ces lements seront construits progressivement.

Pour chacun des chantiers, les organisations syndicales sont associges a la reflexion, dans le cadre
d'un groupe de travail dedie.

L'expérience du CIG de la Petite Couronne

Un protocole d'accord 2019-2022 sur I'exercice du droit syndical en petite couronne a ete signe par le
président du CIG et Tl organisations syndicales (CFDT, CFTC, CGT, FAFPT, FO, FSU, SA-FPT, SAl, SUD et
UNSA).

Cet accord fait suite aux Elections professionnelles de decembre 2018 et a des negociations avec ces
organisations syndicales. A issue des &lections professionnelles du 6 décembre 2018 et en application
du decret N085-397 du 3 avril 1985 modifié relatif 3 I'exercice du droit syndical dans la fonction publique
territoriale, des réunions de concertation se sont tenues avec les organisations syndicales sur
les conditions d'exercice du droit syndical en petite couronne et les moyens mis a disposition des
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representants syndicaux.
Les principales mesures du protocole portent sur plusieurs points essentiels :

* |La fixation des heures de Decharges d'Activités de Service (DAS) a 48 000 heures annuelles
sur toute la durée du protocole. Le report d'une annge sur l'autre des heures non utilisées est
proscrit.

* Des autorisations d'absence pour les représentants syndicaux titulaires et suppléants
appeles a sieger au sein du Comité technique, des Commissions consultatives paritaires, des
Commissions administratives paritaires, du Comite d'hygiéne, de securiteé et des conditions de
travail, de la Commission de reforme et au Conseil de discipline de recours place aupres du CIG,
a des reunions de travail convoquées par 'administration

* Des dispositions materielles préservees

* Un projet de conférence thématique dite du dialogue social qui pourrait étre organisée
annuellement, et dont la construction et l'organisation seront assurees par le CIG et les
organisations syndicales signataires.

Le président du CIG, Jacques Alain BENISTI, a qualifi€ le résultat de ce protocole de «gagnant-gagnant» :
«ll est en effet le reflet d'un processus de négociation argumentg, respectueux et marqué d'une volonté
de rapprocher nos intéréts respectifs. »

I a egalement souligne que ce protocole &tait, comme les precedents, signe par la totaliteé des
organisations syndicales, a insiste sur le fait que « cette unanimité constitue un signe trés positif d la
fois en termes de qualité de dialogue social sur notre territoire, mais aussi de role féderateur du CIG pour
le compte de ses collectivités et établissements publics dffilies. »

La question du dialogue social pour la mise en place de la protection sociale complémentaire :

Il ressort du baromeétre HoRHizons de 2018 une forte progression de la mise en place d'un dispositif
de protection sociale complementaire par convention et/ou labellisation dans les collectivités et
Etablissements.

Cependant, encore nombre de collectivités et d'EPCI n'expriment pas la volonté dlinstaurer un tel
complement de remunération (plus d'un tiers).

La protection sociale complementaire est proposée majoritairement dans les structures de plus grande
taille comme les regions et departements et moins dans les communes de moins de 3 500 habitants.

La protection sociale complémentaire porte dans 3090 des structures sur la prévoyance, dans 1790
uniguement sur la complémentaire santg et dans 5190 sur les deux types de prestations.

Une etude de 'ANDCDG publiee en 2016 tentait d'expliquer cet attrait relatif pour le dispositif de PSC
dans les collectivités et etablissements territoriaux :

* La protection sociale est une mati€re complexe et peu accessible, notamment en sante
parce que la compréhension des garanties, exprimees en pourcentage du plafond mensuel de
la sécuritgé sociale, n'est pas simple
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* Le cadre juridique est complexe suite a I'application du decret de 201

* Certains employeurs souhaitent limiter les deépenses RH directes

* Certains agents ne souhaitent pas changer d'assureur car ils lui font confiance, s'approprient
ses valeurs et ne souhaitent pas s'engager dans une demarche administrative de resiliation,
source d'appréehension

* Certains employeurs craignent que les assurances ne soient trop protectrices pour les
agents notamment en cas d'arrét de travail.

Cette mé&me etude met en évidence les enjeux RH de la PSC comme le renforcement de la motivation,
de la performance, de I'attractivité de la collectivite et son role d'outil de dialogue social.

IIn'y a pas de bon systéme de PSC sans concertation avec les agents

La loi de fevrier 2007 et le decret de 2011 identifient le réle des organisations syndicales dans le dispositif
de la PSC. Dans le cadre d'une convention de participation, les employeurs, ou le centre de gestion
mandatg, doivent consulter les representants du personnel dans toutes les phases du projet, depuis
I'Elaboration du cahier des charges jusqu'au choix du prestataire.

Pour les collectivités, le sujet de la PSC est aborde en Comité Technique (CT). La saisine de cette
instance est obligatoire et permet d'avoir une vision sur la politique sociale des collectivites.

La PSC constitue un outil social pour débattre des conditions de travail et notamment des risques
professionnels, de la maladie, du regime indemnitaire...
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Dominique BUSSEREAU, Ancien Ministre,
Président de I'Assemblée des Départements
de France, President du Deépartement de la
Charente-Maritime

Président du Deépartement de
la  Charente-Maritime  depuis
le 20 mars 2008, Dominigue
Bussereau preside I'Assemblee
des Departements de France
depuis 2015. Il a éte elu Depute
de la Charente-Maritime en
1986, 1993, 2002, 2007 et de 2010 a
2017.

Dominique Bussereau a egalement
occupe de nombreuses responsabilites
ministérielles de 2002 a 2010 au cours
de la Presidence de Jacques Chirac et de
celle de Nicolas Sarkozy, notamment aux
Transports, au Budget et a I'Agriculture.

Michel HIRIART, Président de la Feédération
Nationale des Centres de Gestion

% Maire de Biriatou depuis
1989

#* Président du CDG des
Pyrénées-Atlantiques depuis
2001

uoyold o7 Inbue|®

% President de 'agglomeération du Sud
Pays Basque de 2005 a 2014

¥ Président de I'association des Maires
des Pyrénees Atlantiques de 2008 a
2014

¥ Membre du CSFPT et du comité
directeur de 'AMF

Table ronde nO1 : Les conditions du renouveau du dialogue social territorial 3 'heure de la reforme de la

Fonction Publique

Jean-Francois GALLIARD, Président du
Consell déepartemental de I'Aveyron

President du conseil departemental
de I'Aveyron depuis janvier 2017,
Jean-Francois Galliard a travaille
de nombreuses annees, a Bercy,
avant de prendre la téte de diverses
directions departementales, toujours
dans le domaine des finances.

Il a termine sa carriere professionnelle en tant
que conservateur des hypothéques.

Jean-Francois Galliard a aussi exercé les
fonctions de maire d'une petite commune
(Nant), dans le sud du departement de
I’Aveyron, durant de nombreuses annees.

Passionneé par la chose publigue, il sinvestit
totalement dans le renforcement de
I'attractivité territoriale de la collectivite dont
il'ala charge, plaidant volontiers pour la mise
en place de politiques de proximite. Il est
aussi membre du bureau de 'Assemblée des
deépartements de France.

Jean-Jacques BERNARD, Président du Centre
de Gestion d'llle-et-Vilaine

Diplomé de droit, apres avoir
reussi le concours, Jean-Jacques
Bernard entre au Trésor Public a
Rennes en tant guinspecteur
en 1980. Il exerce dans ce
domaine durant 34 ans, ce qui
va le mener en Vendée mais
aussi en Loire-Atlantique.

% Maire de 2001 a 2017 de Thorigne-
Fouillard

% Vice-Président de Rennes Métropole
depuis 2008

% President du CDG 35 depuis 2014

% Conseiller municipal de Thorigneé-
Fouillard depuis 2017
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Michele  PILOT,  Vice-Présidente  du Claire LE CALONNEC, Secretaire genérale de
Departement de la Meurthe-et-Moselle la Féderation Interco CFDT

Vice-Présidente deleguee Secretaire  générale  de  la
aux ressources humaines du fedeération Interco CFDT depuis
Département de la Meurthe- septembre 2015, Claire LE
et-Moselle, Michele PILOT  est CALONNEC est membre du
chargee du dialogue social, de la Bureau National Confedéral de la
qualite de vie au travail. Elle est CFDT depuis juin 2014.

presidente du comité technique,
du comit¢  dhygiene, de
securite et des conditions de travail et des
commissions administratives paritaires.

De son arrivee a la mairie de Foug en 1997

Titulaire d'un DEA d'economie
publigue de I'Université de Rennes
(35), elle s‘est ensuite spécialisee dans les
finances locales. Entre 1980 et 2000, elle a
(maire-adjointe puis maire) au département travaille successivement dans une filiale de
de Melrihe-eMoselle des 2001 aux cos la Caisse des Depots et Consignations, puis
de Michel DINET, puis de Mathieu KLEIN, au sein de services financiers de plusieurs
le parcours de Michéle PILOT est marqué collectiyﬁte’s_de_ |'ouest c_je !va France. Elle est
par sa sensibilité aux politiques de solidarité. attachee principale territoriale.
Inconditionnelle €lue de proximite, elle
preside le groupe socialiste, ecologiste et
républicain.

Adheérente a la CFDT depuis 1981, elle a
ensuite choisi 'engagement syndical : elle
est elue au Conseil de la fedération Interco
en 2001 et Secretaire génerale du syndicat
Interco de Loire-Atlantique en 2003. Elle
siege depuis 2013 au Conseil Supérieur de
la Fonction Publique Territoriale (CSFPT).

Fabrice Melleray, agrége de droit droit

public (2002), a ete successiverment

professeur aux Universités de Poitiers,

Bordeaux IV et Paris I. Il est actuellement Fabrice MELLERAY. Professeur
E(r)ofesseur a I'Ecole de droit de Sciences des Universités

Il enseigne les principaux chapitres du
droit et du contentieux administratifs. Ses
travaux portent sur les transformations
du droit administratif et sur I'histoire de la
pensee juridique francaise.

Membre junior de Institut Universitaire
de France (2011-2016), il est actuellernent
(2015-2019) président de la Section de
droit public du Conseil National des
Universites.

Il assure depuis 2013 la direction
scientifigue de I'Actualité Juridigue Droit
Administratif (AJDA, editions Dalloz).
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Grand Temoin : Frangois SAUVADET, Ancien Ministre de la Fonction Publique, Président du Consell
Dgpartemental de la Cote d'Or

Ancien ministre de la Fonction publique,
Francois SAUAVDET est Président du
Conseil genéral puis départemental de la
Cote-d'Or depuis 2008. Il a ete elu Depute
de la Cote-d'Or de 1993 a 2016,

Il est également Président du Groupe
Union des Republicains, de la Droite et du
Centre au Conseil regional de Bourgogne
Franche-Comte depuis 2015.

Il préside le Groupe de la Droite,
du Centre et des Indépendants de
I’Assemblee des Departements de France
depuis 2017.

Table ronde N2 : Quels actions innovantes et dynamiques pour favoriser le dialogue social territorial

Olivier RICHEFOU, President du Departement
de la Mayenne, membre du Conseil supérieur
de la fonction publigue territoriale (CSFPT)

Jean-René MOREAU, Président de
'Observatoire de la Mutuelle Nationale
Territoriale (MNT)

Olivier Richefou, avocat de profession, Jer Vice-preésident de la

est elu President du Departement de la
Mayenne depuis 2014. Il est membre
du bureau et du Comite executif de
I'Assemblee des Departements de
France.

Maire de la commune de Changée de
2008 a 2015, il assume actuellement
la fonction de 1 adjoint en charge des finances
et siege au Conseil communautaire de Laval
Agglomeération.

Olivier Richefou est President du Service
departemental d’incendie et de secours de
la Mayenne (SDIS) depuis 2014, il preside la
Conference Nationale des services dincendie
et de secours (CNSIS) et est elu au Conseil
d'administration de I'Ecole nationale supérieure
des officiers de sapeurs-pompiers (ENSOSP). Il est,
par ailleurs, membre du college des employeurs
du Conseil supérieur de la fonction publique
territoriale (CSFPT) apres avoir preside, de 2008
a 2014, le Centre de gestion de la fonction
publique territoriale de la Mayenne.
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Mutuelle  Nationale Territoriale,
Jean-Rene  MOREAU  preside
I'Observatoire Social Territorial de
la MNT et est membre du Conseil
d'administration du Groupe VYV,
charge de l'influence nationale.

Administrateur  territorial  hors-
classe, Jean-Marie MOREAU a éte Directeur
genéral des services de collectivites et
d'établissements publics locaux.

Professeur associé et responsable jusqu’en
2017 du Master 2 « administration publique-
gestion des collectivités locales » a 'UPEC,
il est egalement formateur au CNFPT. I
intervient sur les sujets de decentralisation,
finances publiques et management dans
le cadre de la cooperation internationale
universitaire (Russie, Norvege, Roumanie,
Quebec, Cameroun...). Il est co-auteur
d'ouvrages deédiés a la fonction publigue
territoriale.




Bruno  COLLIGNON,
fédération autonome de la
publigue

Président de Ia Gildas LAERON, Association des DRH des
Fonction grandes collectivites, Directeur des Ressources
Humaines de la Metropole de Rennes

@Patricia Marais

Bruno Collignon débute sa carriére
en 1982 au sein de la Fonction
publique territoriale en tant gue
sapeur-pompier  professionnel  a
Grenoble.

Tout dabord impligue dans le
domaine de la formation, il participe
rapidement au developpement
de la Federation autonome des
sapeurs-pompiers professionnels et
des personnels administratifs et techniques
specialises, affiliee a la FA-FPT, aujourd'hui
premiére organisation syndicale dans ce
champ de syndicalisation.

Cet engagement le conduit ensuite vers le
Bureau fedéral de la FA-FPT (versant territorial)
dont il devient le President en 2012 puis vers
la Federation Autonome de la Fonction
Publique ( FA-FP), gui couvre les trois versants
de la Fonction publigue, dont il assure
egalement la Preésidence.

Il est membre du Consell commun de la
Fonction publique.

45 ans, administrateur
territorial, a accédé en octobre
2018 au poste de directeur
des ressources humaines
mutualisees de la ville, de
la metropole et du centre
communal d‘action sociale de
Rennes (43 communes, 428900
hab.).

Ce diplobmé de Ecole supérieure de
commerce de Reims a travaillé neuf
ans dans le milieu industriel quand il
integre, en 2007, la fonction publique
territoriale  en tant que responsable
administratif et financier a Grenoble
Alpes métropole. Apres sa reussite au
concours  d'administrateur  territorial,
Gildas Laeron est admis a I'INET dans la
promotion  Simone-de-Beauvoir, entre
2013 et 2014. D'abord chargée de mission
aupres du directeur géenéral des services
de Grenoble Alpes metropole, il devient
DRH de cette collectivite, en 2016.

Sylvie. HUSSON,  Directrice du  Centre Beatrice de LAVALETTE, Adjointe au Maire de

Suresnes deélégueée aux Ressources humaines et
au dialogue social, Vice-presidente du Consell

Interdepartemental de Gestion de la Petite
Couronne

e SYIViE HussoON assume les fonctions
: de directrice generale du CIG
depuis le 1 décembre 2015,
poste sur lequel elle a éte nommee
le 1¢ avril 2016. Cette experte du
statut et de la FPT a d'abord exerce
comme DRH dans une collectivité
de la petite couronne avant de
rejoindre  I'établissement et d'y  évoluer
depuis 1992. Elle y occupe différents postes
aresponsabilités avant d'intégrer la direction
generale en 2008 et d'avoir la charge de
trois directions en 2013 : expertise statutaire,
organismes paritaires et retraite, diffusion
statutaire, documentation et  affaires
Jjuridigues, et systemes dinformation. Au
titre de ses actions, elle s'est investie dans la
construction statutaire et a mis en ceuvre les
Rencontres des gestionnaires et contribue
a la qualite et serenité du dialogue social a
I'echelon interdepartermental.
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regional d'lle de France

Attachee parlementaire au cabinet de
Gilles de Robien, president du groupe
UDF, elle participe trés largement a la
rédaction de la loi Robien (11 juin 1996).
De 2007 a 2013, elle est egalement
maitre de confeérences associee en droit
public a Paris IV Sorbonne. Adjointe au
maire de Suresnes depuis 2008, elle
initie et développe une politique RH ambitieuse
qui s‘appuie sur une démarche exemplaire de
dialogue social, soutenue par I'OIT, avec sa « charte
de reconnaissance du parcours syndical » signée
en octobre 2009 avec ses 3 syndicats (CGT, CFDT,
FO) et une vingtaine d'accords gagnant-gagnant
conclus dont le Rl au merite (a la hausse et a la
baisse), le cheque syndical, la mutuelle «oour touss,
la pratique d'activites sportives et culturelles sur les
heures de travail. Elle a ete nommee, en octobre
2017, Vice-Presidente en charge du Dialogue
social a la Region lle-de-France. Elle est egalement
membre du Conseil supérieur de la fonction
publigue territoriale, et du Conseil commun de la
fonction publique.
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Programme AG GIP et AG FNCDG — T@s7
Les 6 et 7 juin 2019 a Strasbourg

Jour 1 : Jeudi 6 juin 2019

m 9h30 : Assemblée Générale du GIP au Parlement Européen a vec un accueil café
m 11h45 : Point de rencontre devant I'entrée principale du Pa  rlement Européen

m 12h30 : Début du séminaire par un déjeuner au restaurant «  Les Salons des Députés » au
Parlement Européen

m 14h00 : Visite du Parlement Européen et conférence

m 17h45 : Balade en bateau, de 1h15 environ, pour découvrir S trasbourg et ses extérieurs au départ
de I'embarcadere du Parlement Européen et retour em  barcadére Palais des Rohan

m 19h30 : Réception a I'Hotel de Ville de STRASBOURG — Place  Broglie

m 20h15 : Diner a I'Hotel de Ville de STRASBOURG — Place Brog lie

Jour 2 : Vendredi 7 juin 2019

m 9h30 : Accueil café a TENA

m 10h00 : Début de 'Assemblée Générale de la FNCDG a 'ENA  (auditorium)

m 12h30 : un déjeuner au restaurant de I'ENA sous forme de co  cktail déjeunatoire debout

m 14h00 : Visite de la ville de Strasbourg avec un guide

m 16h00 : Fin du séminaire



“"FACDG

Fédération Nationale
des Centres de Gestion
de la Fonction Publique Territoriale

Rapport annuel d'activité de la MPO
2018 - 2019

Centre de Gestion &....eeeeeeens

Nom et coordonnées des mediateurs &......ovoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenn

En vertu de I'Article 7 du décret n° 2018-101 du 16 février 2018 portant
expérimentation d'une procédure de médiation préalable obligatoire en
matiére de litiges de la fonction publique et de litiges sociaux, les
médiateurs doivent établir un rapport d'activité annuel dans lequel ils indiquent:

- le nombre de saisines ayant abouti a une résolution totale ou partielle du
litige et le nombre de médiations infructueuses,

- les éventuelles difficultés rencontrées

- L'appréciation sur I'expérimentation en cours.

Ce rapport doit étre transmis aux ministres intéressés et au vice-président du
Conseil d'Etat chaque année.

La Fédération a pris l'initiative de dresser un rapport annuel global issu de
I'ensemble des rapports annuels transmis par les CDG afin de bénéficier d'une
synthese générale. Ce rapport global permettra une lecture facilitée du bilan des
CDG, accessible, a l'usage des pouvoirs publics et des 42 Centres
expérimentateurs.

NB: Le champ du rapport annuel couvre la période du 1°" avril 2018 au 31
mars 2019, conformément a la demande du Conseil d'Etat.

Rapport d'activité MPO
2018




I) Le Périmetre de la MPO

« Nombre de collectivités et établissements adhérents a la MPO dans
votre ressort départemental

Communes

EPCI

Syndicats

CCAS/CIAS

Conseil Départemental

SDIS

Autres Etablissements

Conseil régional

TOTAL DES CONVENTIONS

« Nombre d'agents couverts par I'expérimentation

Agents couverts par la MPO |

+ Des collectivités ont-elles-expressément refusé I'expérimentation
de la MPO? Combien? Pour quelles raisons?

Rapport d'activité MPO
2018



II) Les Médiateurs du Centre de Gestion

1) Combien de médiateur(s) le Centre de Gestion a t'il désigné?

4) Le médiateur a t'il adhéré a une "Charte des médiateurs" (Celle du Conseil
d'Etat, de la FNCDG) ?

5) D'autres outils spécifiques ont-ils été mis en place par le Centre de
Gestion? Si oui, lesquels? (modéles de protocole, communication
spécifique, guides...)

Rapport d'activité MPO
2018



III) Le développement de la mission en faveur des collectivités
adhérentes

1) Quelles sont modalités de financement de la mission? (Tarif horaire /
forfait lié au nombre d'heures)

2) Le tarif est-il différencié entre les collectivités et établissements affiliés /
non affilié ? Si oui, dans quelle mesure?

Rapport d'activité MPO
2018



IV) Les cas de saisines et les médiations traitées

1) Combien de saisines le CDG a-t-il enregistré au titre de la MPO sur la
période concernée?

4) Quels sont les motifs justifiant que les demandes de MPO n'aient pas
conduit a I'engagement effectif d'une MPO?

5) Combien de saisines ont été rejetées car hors du cadre de
I'expérimentation? Quels sont les themes de ces saisines hors MPO?

Rapport d'activité MPO
2018



6) Répartition des MPO engagées par types de saisines (Article 1°" -1 1°a 7
du décret du 16 février 2018) ?

8) Quel est le mode de réception des saisines? (courrier, e-mail, boite mail
dédiée, mis en place d'un formalisme particulier...)

Rapport d'activité MPO
2018



9) Le CDG est-il en lien avec le TA? Si oui, quelles types de relations?
(dossiers transmis, réunions...)

Rapport d'activité MPO
2018



Tableau récapitulatif des saisines MPO

Type de décision Suspension Durée de la Nombre de Participants en présence (avocats, | Issue de la Médiation (accord des parties,
soumise a la de la Médiation séances requises représentants syndicaux, élus...) fin avant le terme, désaccord)
Médiation décision (entretiens
dans physiques,
I'attente de téléphoniques...)
la fin de la
médiation ?
(oui/non)

Rapport d'activité MPO
2018




10) Sur la totalité des médiations terminées, combien de MPO ont
échoué? A quel niveau : début, fin de médiation ?

11) Sur la totalité des médiations terminées, combien de MPO ont abouti
a un accord des parties ? Si possible précisez les cas ou |'accord est:

- Total
- Partiel (I'accord trouvé ne concerne qu'une partie du litige, une des parties

peut saisir la juridiction pour trancher le reliquat de conflit)

12) Issue de la médiation: quelle est la formalisation de la décision:
- accord (transactionnel) écrit ou homologation par le TA ?

- PV de fin de médiation ?

- Autre ?

Rapport d'activité MPO
2018



13) Quels sont les motifs a I'origine des échecs enregistrés?

V) Difficultés rencontrées et appréciations de I'expérimentation

1) Quelles sont les difficultés rencontrées y compris liées au texte prévoyant
la médiation ?

10
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3) Quels sont les niveaux d'appréciation et de satisfaction de l'agent, de
I'employeur ?

4) Suggestions d'évolution du dispositif

11
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5) Dans les cas de saisines hors champ de la MPO, proposez-vous des
solutions alternatives (conciliation, médiation a l'initiative des parties,
médiation a l'initiative du juge...) Si oui, expliquez (procédure, tarifs)?

12
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