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Introduction générale

Ce rapport a pour objet de rendre compte des travaux réalisés ces deux dernicres années : la note sur
les agents a temps non-complet et celle portant sur I’impact des lois NOTRe et MAPTAM dans le
domaine des ressources humaines.

La réflexion du CSFPT a été alimentée ces derniers mois par des sujets susceptibles de préparer et de
renforcer les enjeux du RSU comme outil - parmi d’autres - de pilotage de la stratégie et de la gestion
des ressources humaines dans les collectivités. La transition nécessaire des Bilans sociaux vers le
Rapport social unique nécessite de déterminer clairement tous les enjeux de ces mutations.

Or, si le paysage territorial a changé du fait des lois MAPTAM et NOTRe, le paysage statutaire a lui
aussi profondément évolué a la suite de la loi de transformation de la fonction publique : possibilités
de fusions et de mutualisations, introduction du financement obligatoire de la PSC par les employeurs
territoriaux, ouverture aux recrutements de contractuels, instauration de la rupture conventionnelle,
possibilité de négociation collective sur certains sujets...

C’est donc bien I’environnement territorial autant que le contexte statutaire qui ont connu des
transformations majeures.

Deux notes de problématique sur les « Agents a temps non complets » et « Les conséquences des lois
MAPTAM et NOTRe sur la DRH », ainsi que I’ensemble du travail mené sur les contractuels et la
PSC, concernent un volet trés important de 1’évolution du contexte statutaire ou structurel des
collectivités.

C’est pour cela que la FS1 a souhaité s’y intéresser, non seulement pour I’aspect statistique, mais
surtout pour la gestion future avec la mise en ceuvre depuis décembre 2020 des lignes directrices de
gestion et du Rapport social unique. En effet, I’institution récente de ces deux outils oblige les
collectivités a prendre en compte tous les aspects de la GRH.

Il est important de se pencher sur ces deux aspects parce que la présence des agents a temps non
complet est significative dans les collectivités et plus encore, dans les petites communes, et que les
lois MAPTAM et NOTRe ont changé ce contexte en facilitant les fusions et les mutualisations.

Désormais, il doit étre possible d’avoir une vue globale de la DRH des collectivités avec I’¢laboration
du RSU, ancien bilan social, cré¢ par I’article 5 de la loi de transformation de la fonction publique,
qui est désormais annuel et qui doit servir de base pour établir un état des lieux de la collectivité
présenté au comité social et pour établir les lignes directrices de gestion mais pas uniquement. Les
collectivités doivent utiliser ce nouvel outil dans cette perspective et dans le cadre d’un dialogue
social.

La FSI1 présente dans ce rapport les principaux enjeux qui illustrent clairement les questions
auxquelles les collectivités doivent étre attentives dans la perspective d’établir ces lignes directrices
de gestion.

Ainsi, la note sur les lois MAPTAM et NOTRe en appelle a des regles précises de gestion qui se
trouvent en partie définies dans les lignes directrices de gestion.

La décentralisation est uniforme pour toutes les collectivités et la différenciation introduit un facteur
aléatoire en fonction des collectivités ou des EPCI fusionnés. Toutes les « combinatoires » sont
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possibles : fusions homogenes (de collectivités de méme nature), ou hétérogeénes (de nature
différente.) Et donc les risques en matiere de DRH sont proportionnels a la différence - quantitative
et qualitative - des collectivités et/ou des EPCI fusionnés.

Il faudrait donc, au-dela des aspects statutaires, établir des régles de fonctionnement incontournables
pour ces périodes de mutation lourde des services ou de transformation des collectivités, avec des
passages obligés ; anticiper, informer, former, dialoguer, associer les agents.

Cette différentiation a des conséquences importantes sur les personnels et leur gestion et c’est ce que
le CSFPT entend souligner.

I1 en est de méme pour les agents a temps non complet dont la situation doit étre rendue visible pour
I’améliorer.

La loi de transformation de la fonction publique a introduit de nouvelles dispositions (recrutement
accru des contractuels, financement obligatoire de la PSC, rupture conventionnelle, incitations a la
formation des agents les moins qualifiés) et des instruments pour faciliter ces changements (RSU,
lignes directrices de gestion, négociation collective).

Premier changement important, la réforme du recrutement des contractuels oblige a avoir davantage
de précisions statistiques sur les emplois qu’ils occupent (permanents ou non permanents, grade,
emplois temporaires...). La DGCL a communiqué des éléments sur ces sujets. Il conviendra, a
I’avenir d’intégrer ces ¢léments au RSU. Au 31 décembre 2019, on estime a 275 000 le nombre de
contractuels occupant un emploi permanent. 36 % des collectivités ont parmi leur personnel des
contractuels qui occupent un emploi permanent, soit 58 % des collectivités ayant au moins un agent.

On les trouve plus fréquemment dans les syndicats et autres établissements publics intercommunausx,
dans les communautés de communes et dans les communes de moins de 1 000 habitants et leurs
¢tablissements. Au contraire, ils sont moins présents dans les Conseils départementaux et dans les
SDIS.

21 % des contractuels occupant un emploi permanent sont en contrat a durée indéterminée (CDI) et
79 % en contrat a durée déterminée (CDD). Les hommes occupent un peu plus souvent un CDI que
les femmes (23 % contre 20 %).

Les contractuels occupant un emploi permanent travaillent majoritairement dans la filiére technique
(41 %), puis dans la filiere administrative (21 %). Les filiéres « Sociale » et « Animation » regroupent
chacune 11 % des effectifs de contractuels occupant un emploi permanent.

Au 31 décembre 2019, on estime a 313 000 le nombre de contractuels occupant un emploi non
permanent. Il peut s’agir de vacataires, d’assistants familiaux, d’emplois aidés, ou encore de
personnels recrutés pour faire face a un accroissement temporaire ou saisonnier de 1’activité. Ils sont
plus présents dans les conseils départementaux.

Parmi les contractuels occupant un emploi non permanent, 40 % ont été recrutés pour faire face a un
accroissement temporaire d’activité ou un accroissement saisonnier d’activité. 12 % sont des
vacataires, 11% des assistants familiaux et 9 % des emplois aidés.

La négociation collective transformera probablement et durablement la mani¢re de piloter la DRH.
Ni les employeurs, ni les syndicats n’y sont vraiment préparés, c’est une méthode nouvelle a laquelle
les partenaires sociaux doivent se familiariser et pour cela se former. C’est, au-dela de la méthode,
une attitude que doivent prendre les partenaires sociaux a I’égard des questions de DRH.
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Le financement obligatoire de la PSC par les collectivités employeurs nécessite une attention plus
soutenue des employeurs aux questions de santé et de vieillissement des agents et obligera les
partenaires sociaux a avoir une négociation sur le sujet. Les centres de gestion ont un role déterminant
dans 1‘appréhension de ce sujet par les petites communes. En prévision de la réforme, la FNCDG a
diligenté¢ une enquéte dés novembre 2020 pour avoir les premiers ¢léments utiles, un rapport plus
précis devrait, a la rentrée, compléter ces données. En 2020, 56% des collectivités indiquaient avoir
mis en place un financement de la PSC avec une prédominance - normale dans les collectivités - pour
la garantie prévoyance. La DGCL confirme ces ¢éléments puisqu’en 2019, sur 44 100 collectivités,
46% avaient mis en place un financement de la PSC, avec une dominante « prévoyance ». Mais,
évidemment, il faudra réévaluer cela en fonction du nouveau dispositif de financement de la PSC.

De méme, la possibilité de rupture conventionnelle ajoute un outil a la gestion des personnels, il y a
nécessité de disposer de statistiques sur le nombre de ruptures conventionnelles, leur colit ainsi que
le nombre de refus de la part des employeurs.

Autre aspect important pour les agents d’outre-mer, la réforme des congés bonifi¢s, le CSFPT
demande des statistiques plus précises, permanentes et actualisées et une révision des critéres des
« intéréts matériels et moraux » qui fondent cette procédure. Un véritable « observatoire » des congés
bonifiés devrait étre mis en place aupres de la FS 1 pour mesurer I’impact de la réforme et faire des
propositions d’amélioration.

Il faudra étre attentif a ce que soient effectivement intégrées au RSU les données issues du DUERP
ainsi que des statistiques sur les troubles psycho-sociaux, troubles musculo-squelettiques, les
démarches de prévention des risques cancérigénes, mutageénes toxiques pour la reproduction.

Enfin, a terme, la réforme des retraites -quels que soient les choix qui sont faits pour la fonction
publique- aura un effet sur la gestion des ages dans les collectivités et donc sur leur équilibre
démographique.

De la méme maniére, il conviendra de développer dans le RSU un outil d’analyse des négociations
collectives : contenus, méthodes. ..

Le RSU a pour vocation de mieux connaitre la GRH effective des collectivités pour faire de ces
connaissances un outil de base de pilotage des ressources humaines en collectivité. Encore faut-il
qu’il contienne toutes les données utiles et qu’il soit connu et exploité de maniére pertinente.



PARTIE 1 - Les agents a temps non-complet
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Introduction

La question des temps non complets est un théme récurrent et une spécificité de la fonction publique
territoriale.

Des imprécisions demeurent néanmoins tant sur le terme méme que sur le nombre d’agents
aujourd’hui concernés par cette catégorie.

La FS1 a souhaité dresser un état des lieux condensé et fournir une grille de lecture et d’analyse pour
les prochaines années dans le prolongement de la loi du 6 aotit 2019 sur la transformation de la
fonction publique territoriale. L’analyse de 1’impact potentiel de ce nouveau cadre juridique est
¢galement abordée.

En raison de la spécificité de ce type de recrutement dans la seule fonction publique territoriale, il
s’avere que les données disponibles sont peu nombreuses et parfois anciennes.

Ce travail s’appuie essentiellement sur la synthése des bilans sociaux collectés pour les années 2013,
2015, 2017 et 2019 réalisée par le service statistique de la DGCL et le Centre National de la Fonction
Publique Territoriale et sur la synthése réalisée pour I’année 2017 par la Fédération Nationale des
Centres de Gestion.

En outre, il nous a semblé pertinent d’ajouter les informations statistiques publiées par la DGAFP
dans le « jaune » d’octobre 2020 sur la base des données du Systeme d’Information sur les Agents
des Services Publics (SIASP) car cela donne un tableau plus exhaustif.

A la suite de la publication de la loi du 6 aolit 2019 qui modifie et ¢largit de maniére substantielle les
possibilités pour les employeurs territoriaux de recourir a ce mode d’organisation du temps de travail
des agents, le décret du 17 février 2020 modifie le décret du 20 mars 1991 portant dispositions
statutaires applicables aux fonctionnaires territoriaux nommés dans des emplois permanents a temps
non complet.

Pris en application des dispositions de D’article 21 de la loi n® 2019-828 du 6 aoGt 2019 de
transformation de la fonction publique, ce texte permet I’¢largissement de la création des emplois de
fonctionnaires a temps non complet dans la fonction publique territoriale a 1’ensemble des
collectivités et des emplois. Il constitue le nouveau socle juridique pour les années a venir.



Constat général
Un prérequis : la durée légale du travail

Depuis 2002, dans I’ensemble de la fonction publique (comme dans le secteur privé), la durée 1égale
du travail est fixée a 35 heures par semaine pour un agent a temps complet, soit une durée annuelle
de 1 607 heures. Cette durée hebdomadaire du travail est une durée de référence. Certains agents
peuvent en effet travailler plus de 35 heures par semaine, certains employeurs ayant préféré conserver
un horaire hebdomadaire supérieur aux 35 heures. Lorsque c’est le cas, le salari¢é bénéficie en
compensation, de jours supplémentaires de repos pour réduction du temps de travail (RTT) afin
d’atteindre les 1 607 heures annuelles. Une fois les jours de RTT accordés, les heures effectuées au-
dela de la durée légale sont considérées comme des heures supplémentaires.

Il en va de méme pour les sujétions particuliéres régies par décret qui permettent d’avoir une réduction
du temps de travail annuel. Ces dispositions propres a I’emploi occupé par 1’agent et a ses conditions
d’exercice peuvent amener a des dérogations a la baisse par rapport a la durée Iégale, comme le travail
de nuit, le travail le dimanche ou le travail en horaires décalés. Par exemple, lorsqu’un agent effectue
au moins 90 % de son temps de travail annuel en travail de nuit, la durée légale du travail est ramenée
a 32h30 par semaine'.

Quelle définition ? De « temps partiel » a « temps non complet », une terminologie qui varie

Temps partiel

Le travail a temps partiel est mis en place a la demande de l'agent : il est choisi.

L'agent public a temps partiel est celui qui occupe un emploi a temps complet, c'est-a-dire un emploi
créé pour une durée de travail de 35 heures par semaine et qui choisit de travailler moins de 35 heures.
Le temps partiel s’oppose au temps plein : 1'agent a temps plein travaille 35 heures, alors que l'agent
a temps partiel choisit de travailler moins de 35 heures.

Selon le motif pour lequel il est demandé, le temps partiel est accordé si les nécessités de service le
permettent, c'est-a-dire sur autorisation, ou de droit, c'est-a-dire qu'il ne peut pas étre refusé par
'administration.

Le temps partiel s'exprime en pourcentage du temps plein (par exemple, 80 %).

Lorsqu'il est soumis aux nécessités de service, le temps partiel peut éEtre accordé
a 50 %, 60 %, 70 %, 80 % ou 90 % d'un temps plein.

S'il est de droit, il peut étre accordé a 50 %, 60 %, 70 %, 80 % d'un temps plein.

Temps non-complet

A la différence du temps partiel, ce n'est pas l'agent qui choisit le temps non complet, il est créé par
I’organe délibérant de la collectivité ; il s'agit d'une caractéristique permanente de I'emploi qui
s'impose a 1’agent.

Un emploi a temps incomplet ou a temps non complet est un emploi créé pour une durée de travail
inférieure a la durée 1égale de travail a temps complet (35 heures hebdomadaires).

On parle d'emploi a temps incomplet dans la fonction publique d’Etat (FPE) et d'emploi & temps non-
complet dans les fonctions publiques territoriale et hospitaliere (FPT et FPH).

La durée du travail ne peut étre modifiée que par 1'administration.

'Source: Philippe Laurent, Rapport sur le temps de travail dans la fonction publique, mai 2016.
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Dans la FPE, les fonctions qui impliquent un service a temps incomplet d'une durée maximale
de 70 % d'un temps complet sont occupées par des agents contractuels. Le contrat peut étre a durée
déterminée ou indéterminée.

Dans la FPH, la durée de travail d'un emploi a temps non complet ne peut pas étre inférieure a 50 %,
ni supérieure a 70 % de la durée de travail a temps complet. La durée de travail d'un agent a temps
non complet est donc comprise entre 17h30 et 24h30 par semaine.

Dans la FPT et la FPH, les emplois a temps non complet peuvent étre occupés par des fonctionnaires
ou des contractuels.

Dans la FPT, un agent a temps non complet ne peut pas bénéficier d'un temps partiel sur demande
mais seulement d’un temps partiel de droit.

Dans la FPT, un emploi a temps non-complet se caractérise par une durée hebdomadaire d’emploi
inférieure a 35 heures, durée fixée par I’organe délibérant lors de la création de cet emploi.

Le temps non-complet : une spécificité et une constante de la fonction publique territoriale

Les statistiques collationnées depuis une dizaine d’années illustrent clairement I’importance de la part
des emplois a temps non-complet dans les effectifs de la fonction publique territoriale.

Les effectifs physiques au 31/12/2018 pour la fonction publique territoriale s’élévent a 1.915.415
agents, dont 26,3% a temps partiel?.

Selon les statistiques de la DGAFP (source SIASP-INSEE) pour I’année 2018, fin 2018 un cinquiéme
des agents ne travaillent pas a temps complet. Ils travaillent alors soit a temps partiel, soit sur un poste
ou la durée de travail hebdomadaire définie par leur employeur est inférieure a la durée 1égale du
travail ou normale chez cet employeur. Dans ce deuxieéme cas, le poste occupé est qualifi¢ de poste a
temps non complet. Ces postes peuvent étre proposés a des contractuels dans I’ensemble de la
fonction publique mais également a des fonctionnaires dans la FPT. Ici, on parle indistinctement de
travail a temps partiel pour les deux situations.

D’aprés les bilans sociaux de 2015, il était recensé 253.036 agents a temps non complet dont 156.615
fonctionnaires et 96.421 contractuels. Il s’agit essentiellement d’agents de catégorie C qui constituent
83,4 % des 211.043 agents a temps non complet. Les agents de catégorie B sont au nombre de 26.958
(10,6 %) et ceux de catégorie A de 10.448 (4,1 %). Les agents contractuels de catégorie B (recrutés
en l'absence de cadres d'emplois ou dans l'attente du recrutement d'un fonctionnaire notamment)
représentent 15,08 % des contractuels. Sont aujourd’hui recensés 31.168 fonctionnaires a temps non
complet travaillant pour une quotité hebdomadaire de temps de travail de moins de 17h30 (inférieure
a 50 % de la durée légale du temps de travail), dont 77,5 % d’agents de catégorie C, 16,1 % de
catégorie B et 6, 3 % de catégorie A.

source Siasp, Insee, Traitement DGAFP - SDessi
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Tableau 1

NON-COMPLET AVANT LA LOI DU 6 AOUT 2019
NOTA : ces conditions sont désormais remplacées par les conditions issues du décret du 20 mars 1991
Des conditions de recrutement rigoureuses

RAPPEL DES CONDITIONS DE RECRUTEMENT DES EMPLOIS A TEMPS

Article 5-1 al. 1 et

complet ne peut étre supérieur a celui
des emplois a temps complet.

Si cet effectif est inférieur a 5, le nombre
d’emplois a temps non-complet ne peut

étre supérieur a 5.

Critéres Articles 4 et 5 al. 2 Article 5-1 al. 2 Article 5-2
L. - Communes < 5000 habitants et -Communes > - CCAS et CIAS
II; e::snetre et leurs EP 5000 habitants > . SDIS
échéant - EPCI < 5000 habitants -EPCI > 5000 5000 habitants
condition de | - CCAS et CIAS < 5000 habitants | habitants - OPHLM > 800
seuil -CDG - Départements 96 logements
OPHLM < 800 logements
- Professeurs d’enseignement - Professeurs - Médecins et
g’tﬁ;iois artistique d’enseignement  Agents pharmaciens
- Assistants spécialisés artistique spécialisés des de sapeurs-
d’enseignement artistique - Assistants scoles pompiers
- Assistants d’enseignement spécialisés maternelles professionnels
artistique d’enseignement
- Agents qualiﬁés du artistique - Agents Sociaux - Infirmiers de
patrimoine - Assistants sapeurs-
- Agents du patrimoine d’enseignement p ompie:rs
- Secrétaires de mairie artistique - Auxiliaires de professionnels
- Adjoints administratifs - Agents qualifiés soins
territoriaux du patrimoine
- Agents administratifs - Agents du - Agents
territoriaux patrimoine d’entretien
- Agents territoriaux - Agents
spécialisés des écoles spécialisés des
maternelles écoles
- Agents sociaux territoriaux maternelles.
- Auxiliaires de puériculture - Agents sociaux
- Auxiliaires de soins - Auxiliaires de
o soins
territoriaux - Agents
- Agents techniques territoriaux d’entretien
- Conducteurs territoriaux,
- Agents d’entretien
territoriaux
- Agents de salubrité
territoriaux
- Garde champétre
] Si ’effectif budgétaire des emplois a .
lc;l’zlrrlllbli(‘:is 5 emplois par grade temps complet est supérieur a 5, le fl:r?lf;?;s 11 tter;rps
m axirl:mm nombre d’emplois a temps non- cadre d’ err)nplgis

92 Décret n° 91-298 du 20 mars 1991 portant dispositions statutaires applicables aux fonctionnaires territoriaux nommés dans des emplois
permanents a temps non-complet.

93 Idem
94 Idem
95 Idem

96 Exclus du champ d’application du décret par arrét du CE, n® 139637 du 18 décembre 1996
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Tableau 2
Evolution des effectifs (échelle de gauche) et part des contractuels dans 1’emploi (échelle de droite)

Graphique 1
Evolution des effectifs (échelle de gauche) et part des contractuels dans I'emploi (échelle de droits)

Source : comptes individuels retraite de la
CNARACL et de 'frcantec, Caisse des Dépdts.
Périmétre : los fonctionnaies an sctivitd au
maoins un timestre dans Fannde ayant acguis
das droits 8 ls CNRACL, et les non-titwaies
et kes fonctionnaires de moins de 28 heures
gyant acquis des droits & (rcantec au cours
de I'annde au sein des employsurs famitoriaw.
Lecture : sur 'ensemble de (‘annés 2016,
Iz fonctionnaires empioyes sont 1,38 million
i dindividus et 1,32 million en équivalant femps

piain (ETF), jes contractusls sont 1,75 million

201 2m2 2m3 2014 25 2016 Hindividus et 0.5 million o Sauivaint -
[piein, soit une part de contractuels de 45 % de
I Contractuels (ETF) Fonctionnaires (ETF) == Part contractuels (ETP) Fensemble des d'individus aysnt ravailé dans
o o o o Ia fonction publique tenitonale an 2076 &t 27 %

B Contractueds (individus) Fonctionnaires {individus) === Part contractuels (individus)  de /'amplor public an équivalent femps phain.

Tableau 3
Répartition des emplois contractuels et fonctionnaires de moins de 28 heures par catégorie hiérarchique et
type de collectivité en 2015

Tablgau 3

Repartition des emplois contractuels et
fonctionnaires de moins de 28 heures par

catégone hiérarchiqgue et fype de
collectivité en 2015
Cattgorie Catégorie Catégorie
Communes 5% 21% 2% 100%

Iniercommunaliés  10% 5% 65% 100%
Départementis 13% 14% 73% 100%
Régions 16% 6% s 100%

Sowrce : compias individuals refraite de Mincantec, Caisse
das Dépdis.

Périmétre : las non-titulaires ef las fonctionnaires da
moins de 28 houras ayant acquis des droits a lircanfec
au cours de Mannée 2015 au sein des employsurs
termtonaus

Note : pour un contractusl qui aurait occupe plusiours
amplois dans 'annde au sein de la fonction publigue
farritoriale, kB collectivité employsur et 3 catégorie
higrarchique de Mampiol sont calfes du dermier contrat
de "annéa.

Lecture : lss contraciusls dans kes communss sont 72 %
& occuper des emplois de catégorie C, 23 % des emplois |
de catégorie B et 5% des emplois de catdgoris A

11



Tableau 4
Liste des 5 principaux emplois de contractuels et fonctionnaires de moins de 28 heures par type de

collectivité et part de ces emplois en 2015

Tableau 4

Liste des & principaux emplois de confractuels et fonctionnaires de mains
de 28 heures par type de collectivite et part de ces emplois en 2015

B B B N

Agents de service de lafoncion  Agents de service de lafonction  Agents administraiifs Agents administratifs
publique (Cat C) %  publique (CatC) 2y mnﬂnﬂq 16% mmun 1%

Assistantes maternelles, gardiennes  Agents de service de la fonction
d'enfants (Cat ) 15%  publigue (Cat C) 15%

Agents administratits des Mgents de service de fa fonction  Personnels adminisiratifs
collectivités locales (CatC) 1% mmmq 7%  publique (Cat C) 13%  de catégorie A (Cat A) 15%

Adipints admiistratfs des Adipints admiistrats des Adioints adminisras des _
callectvtés locales (Cat () 7%  collectivies locales (Cat C) 7%  collectivies locales (Caf C)  12%

Personnels administrats figents dc senvice des autres
__ * e ™ tegthlgsmmdenmanemegt“

Source : compfes individuels retraite de lrcantec, Caizse des Dépdts.

Périmétre : ez non-titulsires of les fonctionnaines de moins de 28 heurss syant scquis des droits 8 Mncantec au cowrs de Famnds 2015 au sein des
Smpoyeurs termitorai.

Note : pour un comfractuel qui aurait occupe plusieurs empiois dans l'annds au sain de (s fonction publique tamitorials, la collectivité empioyeur e
Is hm'hquedelempbr:mt calles du demisr confrst de annde. Cat C désigne la catégorie hidrarchique C, Cat B désigne (s catégoria
h.lerafrhlweﬂeeCarAdss.lgne catdgorie higrarchique A.

Lecturs : lsz sgents de senvics de la fonction publgue famploi de catdgorie C) représentant 37 % des empilois dans ks communes, 24% dans s
infercommunalités, 13 % dans kes départements et 5% dans les régions.

Tableau 5
Part des contractuels par taille de commune en 2015

Graphique 8
Part des contractuels par taille de communes en 2015

Source : comptes individusls refraits de [s CNRACL
— et de lrcantec, Caisse des Dépots.

_____________ Pénimétre : la= fonctionnairss en sctivité su moins
un trimesire an 2015 et ayant acquis des droits & la

CNRACL, et les non-titulaines et les fonctionnaires de

moins de 28 heures syant acquis des droits & Micantec

au cows de 'ennés 2015 su sein des employeurs
—x— % o termitonisu.

Note : Le pic de ia proportion de confractusls dans les
10% villas ga 100 000 8 150 000 habitants est imputsbie &

deux CommuTes sypiques od Is part des non-tileies
excéde 80 % des individus. Les communes sont

REREER

- 5000: 10000@ 20004 50000: {00000 150000e+ Paise WWEW@WN&@WWM@W
5000 10000 20000 50000 100000 150000 fosPas  Lyom en 2014, B
stLyo Lecture : 56 % des personnes ayant travailld dans les

communes frangaises de moins de & 000 habitants

n ey SNEF = . en 20715 sont cccupds par des contrectuels ou des

HIII}:_EJ %EI'F - ﬁgmfmma’é fonctionnaires sur des ampisis de moins de 28 hewes
=we 100G onnakes s foncionnales e » (1003 f0RCHONN; i i
2 Mans ae 280 30 Moks 0 280 112 M ta 280 '-;m""'f'e ”E*I:‘-’ &n T“;’Lﬁfz_lﬂé-;ﬂf f‘ﬁ,“f par les seuis

Le décret 91-298 du 20 mars 1991 fixe les conditions particuli¢res lorsqu’il s’agit de pourvoir un
emploi inférieur au mi-temps : il vaut statut pour les agents concernés.

Pour un emploi au moins équivalent a un mi-temps, les régles de droit commun s’appliquent.

L’affiliation a la CNRACL est prévue a partir de 28 heures hebdomadaires.
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Le critére de seuil démographique pour la collectivité emploveur :

- Communes et EPCI dont la population est inférieure a 5000 habitants : création d’emplois pour
une liste définie de cadres d’emplois, sachant que le nombre d’emplois @ TNC créés dans un
grade ne peut étre supérieur a 5.

- Pour les autres collectivités, critéres restrictifs selon le nombre d’emplois a temps complet déja
créés.

Les quotas de recrutement

Tous les établissements et collectivités territoriales peuvent créer des emplois permanents a TNC deés
lors que la durée est au moins égale a 17h30 par semaine, et ce, quels que soient la filiére et le grade
retenus.

Pour les agents travaillant moins de 28h00 :

- 1l s’agit parfois d’agents qui sont recrutés par une pluralité d’employeurs et qui sont recensés
dans plusieurs cadres d’emploi, cette situation est fréquente dans les petites collectivités, au sein
d’une intercommunalité ou non.

- Un méme agent peut occuper des emplois a TNC sur différents grades avec différents
employeurs.

- C’est I’employeur auquel le fonctionnaire consacre le plus de temps qui donne un avis prioritaire.

- Lorsque I’agent est nommé sur des emplois de nature différente, chaque employeur exerce son
devoir d’évaluation.

- Ces regles s’appliquent dans la limite d’une durée cumulée de service égale a 115% de celle
correspondant au temps complet.

Le cumul privé / public est possible lorsque le temps de travail public ne dépasse pas 24h30 et
que le cumul est compatible avec le fonctionnement normal du service public (Décret n°® 2017-
105 du 27 janvier 2017).

Pour les agents travaillant moins de 17h 30 :

- L’assemblée délibérante peut modifier par délibération la durée de travail applicable & un emploi a
TNC selon les nécessités et dans 1’intérét du service.

- La modification du nombre d’heures n’est pas assimilée a une suppression d’emploi si elle n’excede
pas 10% du temps de travail initial et ne fait pas perdre a I’agent son affiliation a la CNRACL.

- Dans cas, pas de saisine du CT et le fonctionnaire ne peut refuser la modification de son temps de
travail.

- Sinon, saisine du CT avant délibération.

Enfin, il existe un nombre indéterminé de « collaborateurs du service public » appelés communément
« vacataires » (surveillants de cantines scolaires, agents d’entretien remplagants, animateurs CLSH)
employés pour un petit nombre d’heures, souvent de maniere irréguliére et aussi parfois pendant de
nombreuses années.
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Répartition entre titulaires et contractuels

Tableau 6 - En 2013

Repartition des effectifs titulaires et non titulaires
sur emploi permanent par condition d'emploi (en%)

Oaa g2l gIani3

~ i 158 H,/ T
Temps plein Temps pardal (y.c. temps Temps non complst

Bilans sociaux 2013

Tableau 7 - En 2015

Repartition de fonctionnaires et de contractuels sur emploi permanent
par condition d’emploi entre 2009 et 2015 (en %)

76,3 TTA TTA T2

158 14,7 149 152

Temps plein Temos partie (v.c_temos Teamos non compiet

02009 02011 2013 B201S

Bilans sociaux 2015
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Tableau 8 - En 2017

Répartition de fonctionnaires et de contractuels sur emploi
permanent par condition d'emploi entre 2011 et 2017 (en %)

7A 774 772 TIB

147 14,9 152 149
79 7.7 7.3

76
I N

Temps plein Temps partiel (y.c. temps Temps non complet
partiel de droit et CPA)

H2011 Wm2013 @2015 O2017

Bilans sociaux 2017

Répartition des effectifs par statut, conditions d’emploi et type de collectivités

On constate une répartition constante entre ces deux syntheses des bilans sociaux des collectivités
territoriales et des EPCI employeurs d’agents a temps non-complet, titulaires ou non titulaires.

Les temps non-complets représentent 11,1% des agents titulaires en 2013 et 11% en 2015, les agents
non titulaires représentent 38,9% des contractuels permanents en 2013 et 41% en 2015.

Parmi les collectivités, les communautés de communes ont eu plus recours a ce type de temps de
travail en 2015 pour les agents contractuels. (60% en 2015 et 50,6% en 2013).

C’est également le cas pour les communes de 3 500 a 5 000 habitants (59% en 2013 et 65% en 2015).

Analyse de la situation des agents contractuels a temps non complet

Cette étude publiée par la Caisse des dépots et Consignations sur les agents contractuels en 2016
présente plusieurs données intéressant les agents a temps non complet.
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En effet, la moitié des personnes ayant travaillé comme non titulaires au cours de I’année 2016 ont
des durées cumulées de contrat sur ’année inférieures a quatre mois, un quart d’entre elles ont des
durées d’activité d’un mois maximum, notamment les emplois saisonniers d’été.

18% des non titulaires travaillent toute 1’année.

Les jeunes et les hommes de 60 ans et plus sont davantage concernés par les emplois courts ou peu
rémuneres.

En moyenne, la durée travaillée par les contractuels est de 160 jours par an, soit un peu plus de 5
mois, contre 350 jours pour les fonctionnaires.

Par ailleurs, I’étude confirme que les communes et les établissements publics communaux regroupent
68% de I’emploi contractuel en personnes physiques, 63% en équivalent temps plein, mais seulement
58% en masse salariale.

Cela signifie des durées d’emploi des non-titulaires et des niveaux de rémunération plus faibles en
moyenne dans ces collectivités qu’au sein des intercommunalités, des régions et surtout des
départements.

Cela s’explique par les caractéristiques des emplois concernés, se référer au tableau sur les cadres
d’emploi.

L’étude remarque également que les communes et les intercommunalités ont recours a des
contractuels pour des durées relativement courtes et une majorité d’entre eux travaillent moins de 28
heures.

Cette proportion est de presque 50% des personnels.

Au sein des départements et des régions, cette proportion est nettement plus faible, respectivement
28% et 24%

I1 est donc logique de constater aussi que la part de I’ensemble de I’emploi contractuel (y compris les
fonctionnaires de moins de 28 heures) dans I’ensemble du volume de travail en ETP au sein des
communes et des intercommunalités est plus réduite : de 29% dans les communes et de 32% dans les
intercommunalités.

Au sujet de leur rémunération, en 2015, les rémunérations des contractuels et fonctionnaires de moins
de 28 heures en ETP annualisé sont en moyenne de 19 900 euros dans les communes et de 21 300
euros dans les intercommunalités. Les montants sont de 23 400 euros dans les régions et de 24 500
dans les départements.

Pour les fonctionnaires, la rémunération moyenne en ETP annualisé en 2015 est de 27 200 euros dans
les communes, de 29 000 euros dans les intercommunalités, de 27 400 dans les régions et de 31 000
euros dans les départements.

A propos des types d’emplois, I’étude confirme également que les personnels non titulaires a temps
non complet sont positionnés sur des emplois restreints :

Dans les communes et les intercommunalités, plus de 30% des contractuels des communes et environ
25% des contractuels des intercommunalités sont des agents de service exer¢ant notamment dans les
cantines scolaires ou les accueils périscolaires.

15% sont des animateurs sociaux culturels et de loisirs.

16



Pour I’ensemble des collectivités territoriales, les agents de service pesent 25% des effectifs en ETP
et 22% de la masse salariale versée aux contractuels.

Les animateurs représentent 13% du nombre de contractuels, 9 % des effectifs en ETP et 8 % de la
masse salariale des contractuels.

Si I’on affine les statistiques pour les communes, par taille de commune, il est constaté que le poids
des contractuels dans les petites communes est élevé.

Par ailleurs, la part peu élevée des fonctionnaires sur des emplois de moins de 28 heures dans les plus
petites communes est signalé.

= Presque 10% des ETP dans les communes de moins de 5 000 habitants
* 4% dans les communes de 5 000 a 10 000 habitants
» 3% dans les communes de 10 000 a 20 000 habitants.
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Constat extrait du rapport de I’étude d’impact présenté par le gouvernement a I’appui de la loi
du 6 aoiit 2019

Plusieurs constats peuvent étre faits sur 1’application de cette réglementation. Les besoins des
collectivités en matieére de temps non complet ont évolué depuis le début des années 1990, compte
tenu en particulier de 1’¢largissement de leurs compétences.

De nouveaux besoins sont en outre apparus en matiere de recrutement d’agents a temps non complet
que la réglementation actuelle ne permet plus de satisfaire. Ainsi, a titre d’exemple, la réforme des
rythmes scolaires a fait apparaitre dans les communes des besoins en matiere d’emplois a temps non
complet dans les domaines des activités de surveillance des études, d’accueil et d’activités
périscolaires ou d’animation (nombreux emplois pour une petite quotité horaire a pourvoir au méme
moment de la journée) auxquels la réglementation actuelle ne permet pas de répondre (car elle
n’autorise pas a recruter a temps non complet des adjoints d’animation et encadre le nombre
d’emplois pouvant étre créé par cadre d’emplois). Le domaine médico-social, avec 1’¢élargissement
des compétences des départements, est également un secteur ou les besoins a temps non complet ont
évolué.

Par ailleurs, 1’absence de possibilité offerte par la loi aux collectivités (a I’exception des communes
de moins de 1 000 habitants) de recruter un agent contractuel a temps non complet alors que, en
particulier pour faire face a I’accueil du public (écoles, maisons de retraite,..), elles sont confrontées
a la nécessité de répondre rapidement a des besoins de recrutement sur de faibles quotités horaires, a
pu conduire certaines d’entre elles a recourir a des vacataires alors qu’ils répondent a des besoins
permanents et réguliers de la collectivité (« faux vacataires »). Les agents recrutés en qualité de
vacataires ne sont pas dotés d’un contrat et ne bénéficient pas des droits qui en découlent (congés
payés, supplément familial de traitement, éventuellement régime indemnitaire). Enfin, le recrutement
d’agents contractuels en raison des besoins du service ou de la nature des fonctions est limité a la
catégorie A dans la fonction publique territoriale.
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Tableaux 9 et 10

Répartition des effectifs par statut, conditions d’emploi et type de collectivité (en %) en 2013
(premier tableau) et en 2015 (deuxiéme tableau)

Répartition des effectifs par statut, conditions Femploi et type de collectivités (en %)

Fonctionnaires Contractuels permanents
Temps Temps
partiel [y.c partiel [y.c.
Te m.ps len_‘nps Temps non Total Ternlps I:ernps Temps non Total
plein partiel de complet plein partiel de complet
droit et droit et
CPA) CPA)
Régions 51 9 100 95 2 3 100
Départements < 16 1 100 B4 7 ] 100
Com. et étab. communaux de moins de 1000 hab. 45 2 53 100 9 2 a9 100
Com. et étab. communaus de 1000 & 3 500 hab. 67 4 29 100 31 3 66 100
Com. et étab. communaux de 3 5003 5000 hab. 75 ] 19 100 32 3 65 100
Com. et étab. communaus de 5000 & 10000 hab. 77 7 16 100 R 4 52 100
Com. et étab. communaux de 10000 3 20000 hab. 23 g 9 100 52 2 45 100
Com. et étab. communaux de 20000 a 50 000 hab. a7 7 & 100 65 3 32 100
Com. et étab. communaux de 50000 3 100 000 hab. ] 7 4 100 &3 2 25 100
Com. et étab. communaux de plus de 100 000 hab. BB 1 3 100 69 2 29 100
Ensemble des communes et établissements
coMmMunaux 78 7 15 100 51 3 46 100
SDIS 96 3 1 100 92 3 5 100
Métropoles et communautés urbaines 298 5 2 100 84 5 11 100
Communautés d'agglomération / SAN a7 ] 5 100 72 3 25 100
Communautés de communes 71 8 21 100 36 4 &0 100
Syndicats et autres étab. pub. intercommunaux 73 5 2 100 52 3 45 100
CDG et CNFPT 82 15 3 100 66 5 29 100
Autres 88 10 2 100 83 9 g 100
Ensemble des collectivités 81 8 1 100 56 3 41 100
3 CMFPT/DGCL - Synihése nafionale des rapporis au CT sur Metat des colectivités temipriales au 31 décembre 2015
Répartition des effectifs par statut, condition d'emploi et type de collectivités
FONCTIONNAIRES CONTRACTUELS PERMANENTS
Répartition par conditions d'emploi (2n %) Répartition par conditions d'amploi (en %)
Temps Temps
Effectifs | Temps NT::.;:L Temps Effectis | Temps pa::.::& Temps
e | parive | 1o | T pen | paseie | T | T
droit et droit et
CPA) CPA)
Régions 70 B56 20.1 2.8 01| 100.0 8013 1.1 3.8 5.1| 100.0
Dépariemenis 218 380 83,5 15,6 08| 100.0 20 704 83.5 6.8 9.6 | 100.0
Communes et étab. com. de moins de 1 000 hab. 83 382 45,3 1.7 53,1 100.0 16 433 10.2 22 87.6 | 100.0
Communes et étab. com. de 1 000 & 3 500 hab. 120 407 68,9 34 28,8| 100.0 13740 35.1 3.3 81,6 | 100.0
Communes et étab. com. de 3 500 & 5 000 hab. 40613 74,6 8.1 19,3| 100,0 B 575 38,2 28 59,0 | 100.0
Communes et étab_ com. de 5 000 & 10 000 hab. 113 234 7.3 8.8 15,8 100.0 10 802 438 43 52,0 | 100.0
Communes et étab. com. de 10 D00 & 20 000 hab. 119 493 824 g1 85| 1000 22 545 479 21 50,0 | 100.0
Communes et étab. com. de 20 D00 & 50 000 hab. 170 478 28,8 75 56| 1000 37 397 88,0 38 30,2 | 100.0
Communes et étab. com. de 50 D00 & 100 000 hab. 102 937 882 7.2 48| 100.0 10700 726 25 24.0| 100.0
Communes et étab. com. de plus de 100 00D hab. 118 035 85,1 11.2 37| 100.0 15 387 73.0 25 24,5| 100.0
E;;:L'::uies sommunes et Stablissements 864 570 784 6.8 147| 1000 151570 51.9 2.0 450 100.0
SDIS 40197 o84 33 03| 100.0 733 21.8 5.4 2.8| 100.0
Communautés urbaines 37 877 1.4 7.8 08| 100.0 3180 20.6 3.3 7.2| 100.0
Communautés d'agglomération | SAN 84 075 a7.1 7.3 55| 100.0 11180 72.3 25 25.2| 100.0
Communautés de communes 55 232 722 7.2 20,6| 100,0 15247 433 8.1 50,6 | 100.0
Syndicats et autres &tab. pub. intercommunaux 48 789 1.4 4.8 23,7 100,0 14 080 522 4.2 43.6) 100.0
CDG et CNFPT 5 809 81,0 18,9 21| 1000 203 739 7.8 18.3| 100.0
Ensemble des collectivités 1414 681 80,6 83 i1,1| 100.0| 225637 57,4 37 38,9| 100,0
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Tableau 11

Statistiques par filiéres et par cadres d’emplois

(Source : synthése des bilans sociaux 2015 — DGCL/CNFPT)

% d'ETNC / effectifs TOTAL
TITULAIRES ENSEMBLE TITULAIRES
FILIERE CADRE D'EMPLOIS
FILIERE ETNC
ADMINISTRATIVE 8 340057 26421
ADMINISTRATEUR
ATTACHES 2 55558 1111
SECRETAIRES DE MAIRIE 69 1985 1370
REDACTEURS 4 71856 2874
ADJOINTS ADMINISTRATIFS 10 210658 21066
FILIERE
TECHNIQUE 11 623632 70428
INGENIEURS 0
TECHNICIENS 0
AGENTS DE MAITRISE 1 69163 692
ADJOINTS TECHNIQUES 15 458515 68777
ADJOINTS TECHNIQUES ETS
ENSEIGNEMENT ! BoA 960
FILIERE
CULTURELLE 20 40149 8951
CONSERVATEUR PATRIMOINE 0
CONSERVATEUR BIBLIOTHEQUE 0
ATTACHES CONSERVATION
PATRIMOINE 2 oLs 38
BIBLIOTHECAIRES 1 2206 22
DIRECTEURS ENSEIGNEMENT ) 139 3
ARTISTIQUE
PROFESSEURS ENSEIGNEMENT
ARTISTIQUE 16 5829 933
ASSISTANT ENSEIGNEMENT
ARTISTIQUE 50 10939 5470
ADJOINTS TERRITORIAUX DU
PATRIMOINE 13 19123 2486
FILIERE SPORTIVE 2 12937 388
CONSEILLER DES ACTIVITES 0
PHYSIQUES ET SPORTIVES
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A T s |
OPERATEURS DES ACTIVITES ; 054 %
PHYSIQUES ET SPORTIVES
FILIERE SOCIALE 21 124134 26376
CONSEILLERS SOCIO EDUCATIFS 0
ASSISTANTS SOCIO EDUCATIFS I 30424 304
EDUCATEURS JEUNES ENFANTS 7 10861 760
MONITEURS EDUCATEURS ET , 1173 2
% d'ETNC / effectifs TOTAL
FILIERE CADRE D'EMPLOIS TITULAIRES | ENSEMBLE | TITULAIRES
FILIERE ETNC
ATSEM 2 46820 10300
AGENTS SOCIAUX 43 34856 14988
ool MEDICO 7 60861 5950
MEDECINS 7 2752 193
PSYCHOLOGUES 1 2063 227
SAGES-FEMMES 1 1007 10
PUERICULTRICES CADRES DE . .
SANTE
PUERICULTRICES 3 5850 176
CADRES DE SANTE INFIRMIERS 1 1039 10
INFIRMIERS 19 7499 1425
AUXILIAIRES DE PUERICULTURE 4 25427 1017
AUXILIAIRES DE SOINS 19 15224 2893
l;%égﬁQUE L LEIRICLO 6 1846 127
BIOLOGISTES VETERINAIRES 5 124 ;
PHARMACIENS
TECHNICIENS PARA MEDICAUX 7 1712 120
DIRECTEURS DE POLICE 0
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CHEFS DE SERVICE POLICE
MUNICIPALE

AGENTS DE POLICE

GARDES-CHAMPETRES 15 853 128
FILIERE  INCENDIE 157 "
CAPITAINES COMMANDANTS ... 0
MEDECINS PHARMACIENS 6 281 17
LIEUTENANTS 0
INFIRMIERS ENCADREMENT DE ) 6 )
SOUS OFFICERS 0
SAPEURS ET CAPORAUX 0
FILIERE ANIMATION 21 61567 13229
ANIMATEURS 2 9405 188
gaﬁﬁggﬁmmm/wx 25 52162 13041
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Les agents a temps non complet selon les données sociales 2017

Les chiffres sont issus du logiciel de collecte et d’analyse des bilans sociaux mis a disposition des
collectivités par I’ensemble des centres de gestion (Données 2017).

Il ressort des données sociales 2017 collectées par les CDG que 184 143 agents exercent leurs
fonctions a temps non complet dans les collectivités et établissements publics territoriaux dont
117 634 fonctionnaires (63,88%) et 66 509 contractuels (36,12%).

Tableau 12

Statut des agents a temps non complet

Contractuels
36,12%
Fonctionnaires
63,88%
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Parmi les 184 143 agents a temps non complet :
- 122 775 sont employés dans les communes (66,67%)
11 781 sont employés dans les syndicats (6,4%)
= 2052 (1,11%) dans les SIVOM
= 7480 (4,06%) dans les SIVU
= 2249 (1,23%) dans les syndicats mixtes
- 119 sont employés dans les SDIS (0,06%)
- 416 sont employés dans les régions (0,23%)
- 1995 sont employés dans les départements (1,08%)
- 21 946 sont employés dans les EPCI (11,92%)
= 5866 (3,19%) dans les communautés d’agglomération
= 15467 (8,4%) dans les communautés de communes
= 265 (0,14%) dans les communautés urbaines
= 348 (0,19%) dans les métropoles
- 21 024 sont employés dans les CCAS et les CIAS (11,42%)
- 4087 agents a temps non complet (2,22%) sont employés dans les caisses des écoles, les
CDG, les OPH, les caisses de crédit municipal, les autres établissements publics.

Tableau 13

Répartition des 184 143 agents a temps non complet selon le type
d'employeurs (données sociales 2017)

Autres
2,22%

_ CCAS et CIAS
11,42%

EPCI
_11,92% N
< Departements
' 1,08%
Communes ______.__-."_ ~___ Régions
66,67%_ —_ SDIS 0,23%
0,06%
_ Syndicats
&,40%
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Parmi les 117 634 fonctionnaires a temps non complet :
- 81 050 sont employés dans les communes (68,9%)
- 7728 sont employés dans les syndicats (6,56%)
= 1368 (1,16%) dans les SIVOM
= 4934 (4,19%) dans les SIVU
= 1426 (1,21%) dans les syndicats mixtes
- 95 sont employés dans les SDIS (0,08%)
- 174 sont employés dans les régions (0,15%)
- 1396 sont employés dans les départements (1,19%)
- 12 940 sont employés dans les EPCI (11%)
= 3658 (3,11%) dans les communautés d’agglomération
= 8917 (7,58%) dans les communautés de communes
= 155(0,13%) dans les communautés urbaines
= 210 (0,18%) dans les métropoles
- 12 449 sont employés dans les CCAS et les CIAS (10,58%)
- 1 802 fonctionnaires a temps non complet (1,53%) sont employés dans les caisses des écoles,
les CDG, les OPH, les caisses de crédit municipal, les autres établissements publics.

Tableau 14

Répartition des 117 634 fonctionnaires 2 temps non complet selon le
type d'employeurs (données sociales 2017)

Autres _ CCAS et CIAS
1,53% /

10,58%

EPCI
__11,00% ___Départemfnts
1,19%

____Régions
e 0,15%

Communes
68,90% _ ‘ : T SDIS
—Syndicats g og

6,56%
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Parmi les 66 509 contractuels a temps non complet :

41 725 sont employés dans les communes (62,74%)
4 053 sont employés dans les syndicats (6,09%)
= 684 (1,02%) dans les SIVOM
= 2546 (3,83%) dans les SIVU
= 823 (1,24%) dans les syndicats mixtes
24 sont employés dans les SDIS (0,04%)
242 sont employés dans les régions (0,36%)
599 sont employés dans les départements (0,9%)
9 006 sont employés dans les EPCI (13,54%)
= 2208 (3,32%) dans les communautés d’agglomération
= 6550 (9,85%) dans les communautés de communes
= 110 (0,16%) dans les communautés urbaines
= 138(0,21%) dans les métropoles
8 575 sont employés dans les CCAS et les CIAS (12,89%)
2 285 contractuels a temps non complet (3,44%) sont employés dans les caisses des écoles,
les CDG, les OPH, les caisses de crédit municipal, les autres établissements publics.

Tableau 15

Répartition des 66 509 contractuels a temps non complet

selon le type d'employeurs (données sociales 2017)

‘:“t ':: __CCAS et CIAS
e /o 12,89%

EPCI
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Communes _ ) 0,90%
62,74% _ - oo
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Conditions de recrutement des emplois a temps non-complet apres la
loi du 6 aoiit 2019

Des conditions de recrutement assouplies par la loi et le décret du 17 février 2020
Les nouvelles dispositions législatives :

- Modifient les conditions de recrutement avec des nuances selon la taille des collectivités ;

- Assouplissent les conditions de recrutement ;

- Concernent les agents qui occupent un emploi a temps non-complet dans plusieurs
collectivités et cumulent ainsi les heures de travail ; dans ce cas, 1’autorité de référence est la
collectivité qui emploie sur la durée la plus longue ;

- Elargissent les conditions de mise a disposition d’agents a temps non-complet par les centres
de gestion ;

- Prévoient également les cas de modification a la hausse ou a la baisse du nombre d’heures.
Au-dela de 10%, cette modification est assimilée a une suppression d’emploi que le
fonctionnaire peut refuser : dans ce cas, il est reclassé¢ dans un emploi comportant un temps
de service équivalent et relevant de la méme catégorie hiérarchique. Il est licencié en cas
d’impossibilité de reclassement.

Les effets concrets de la loi du 6 aoiit 2019 restent 2 mesurer dans les 24 prochains mois.

L’essentiel sera de voir les effets sur les recrutements d’agents a temps non-complet (fonctionnaires
ou contractuels) et la réduction concomitante du nombre de vacataires. Il est probable que les
collectivités - compte-tenu de leur taille et de la variété de leurs compétences - auront encore besoin
d’avoir recours a des agents a temps non-complet qu’ils soient fonctionnaires ou contractuels.

Dans ce cadre, la loi devrait permettre de recruter des agents contractuels sur des emplois a temps
non-complet sur une quotité de temps de travail inférieure a 50% de la durée 1égale.

En outre, la loi ¢largit le dispositif de mise a disposition par les centres de gestion d’agents a temps
non-complet aupres des collectivités. Dans ce cas, les agents seront recrutés a temps complet par le
centre de gestion — unique employeur collectif — et mis a disposition des collectivités en tant que de
besoin. La loi élargit donc a d’autres cadres d’emploi une disposition qui était déja utilisée par les
centres de gestion pour les secrétaires de mairie.

Des emplois permanents a temps non-complet peuvent étre occupés par des agents contractuels dans
les cas suivants :
- Pour les communes de moins de 1 000 habitants.
- Pour les groupements de communes de moins de 15 000 habitants.
- Pour les communes nouvelles issues de la fusion de communes de moins de 1 000 habitants
pendant une période de trois années consécutives a leur création.

Ainsi la loi permet aux collectivités de continuer a recruter des fonctionnaires sur des emplois a temps
non-complet et élargit leur recrutement a des quotités de temps variées.

C’est donc I’'impact de la loi sur les recrutements effectifs dans les communes concernées qu’il
conviendra de mesurer.
I1 faudra notamment regarder pour ces agents a temps non-complet les critéres suivants :
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La quotité de temps de travail choisie par les collectivités ;

La réduction du nombre de vacataires ;

L’¢largissement du recours au contrat dans les communes de moins de 1 000 habitants et leurs
groupements ;

L’¢largissement enfin du nombre et des conditions de mise a disposition d’agents a temps
non-complet par les centres de gestion.
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Comparatif des évolutions

Statistiques 2015 :

Au 31 décembre 2015, il était recensé 253 036 agents a temps non-complet dont 156 615
fonctionnaires et 96 421 contractuels. Il s’agit essentiellement d’agents de catégorie C qui constituent
83,4 % des 211 043 agents a temps non-complet. Les agents de catégorie B sont au nombre de 26
958 (10,6 %) et ceux de catégorie A de 10 448 (4,1 %). Les agents contractuels de catégorie B
(recrutés en l'absence de cadres d'emplois ou dans l'attente du recrutement d'un fonctionnaire
notamment) représentent 15,08 % des contractuels.

Sont aujourd’hui recensés 31 168 fonctionnaires a temps non-complet travaillant pour une quotité
hebdomadaire de temps de travail de moins de 17h30 (inférieure a 50 % de la durée légale du temps
de travail), dont 77,5 % d’agents de catégorie C, 16,1 % de catégorie B et 6, 3 % de catégorie A.

Statistiques 2017 :

D’apres la synthése nationale des rapports au CT sur I'état des collectivités territoriales au 31
décembre 2017, on peut constater une Iégére baisse des agents travaillant a temps non complet qui
représentent 14,9 % des emplois permanents. Cette proportion est en trés 1égere baisse par rapport a
2015 (15,2 %).

C’est dans la catégorie des agents contractuels que 1’on dénombre le plus de temps non complets :
38,6% des contractuels occupant un emploi permanent contre 10,9% parmi les fonctionnaires.

Si I’on compare avec les chiffres de 2015, cette part est stable chez les fonctionnaires et en 1égere
baisse chez les contractuels.

Par ailleurs, la synthése nationale des rapports au CT sur 1'état des collectivités territoriales au 31
décembre 2017 souligne que la part d’agent a temps non complet varie selon le type de collectivités
et qu’elle est ¢levée dans les petites collectivités. « Chez les fonctionnaires comme chez les
contractuels, le nombre d’agents occupant un emploi permanent a temps non complet est trés faible
dans les régions et les SDIS. A I’opposé, ils représentent 52,2 % des fonctionnaires et 86,7 % des
contractuels travaillant dans une commune ou un établissement communal de moins de 1 000
habitants. Ces proportions passent a 28,8 % et a 63,1 % pour les communes et établissements
communaux de 1 000 a 3 500 habitants. De maniére générale, comme les années précédentes, plus la
collectivité est petite, plus il y a d’agents occupant des emplois a temps non complet ».
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Tableau 16 -

Part d'agents a temps non complet selon la catégorie

] Ensemble
Année ; : .
Catégorie A Catégorie B Catégorie C Total
2015 6% 10% 16% 14%
2017 6% 11% 17% 15%
Fonctionnaire
Catégorie A Catégorie B Catégorie C Total
2015 3% 5% 12% 10%
2017 4% 6% 13% 11%
Contractuel
Catégorie A Catégorie B Catégorie C Total
2015 17% 37% 47% 39%
2017 16% 37% 45% 39%
Source : bilans sociaux 2015 et 2017
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Tableau 17

Répartition des effectifs par statut, conditions d’emploi et type de collectivités (en %)

Synthese nationale bilans sociaux 2017

Fonctionnaires Contractuels Permanents
Temps
T.emps partiel (y.c.
partiel (y.c. femps
. temps partiel Temps non . : Temps non
Temps plein de droit et complet Total Temps plein pgrtl.el de complet Total
roit et
CPA) CPA)
Régions 91 9 0 100 93 2 4 100
Départements 84 15 1 100 86 6 8 100
Com. et étab. communaux de moins de 1 000 46 2 52 100 11 2 100
Com. et étab. communaux de 1 000 a 3 500 hab. 67 4 29 100 35 2 100
Com. et étab. communaux de 3 500 a 5 000 hab. 75 6 19 100 44 1 100
Com. et étab. communaux de 5 000 & 10 000 hab. 77 7 16 100 49 1 100
Com. et étab. communaux de 10 000 a 20 000 ) 7 10 100 53 o) 100
Com. et étab. communaux de 20 000 a 50 000 7 7 6 100 7 b 100
Com. et étab. communaux de 50 000 a 100 000 89 7 5 100 73 ) 100
Com. et étab. communaux de plus de 100 000 85 11 4 100 69 2 100
Ensemble des communes et établissements 79 7 15 100 54 ) 45 100
SDIS 97 3 0 100 94 2 5 100
Métropoles et communautés urbaines 89 9 2 100 83 3 14 100
Communautés d’agglomération 84 8 8 100 70 3 27 100
Communautés de communes 72 7 21 100 46 2 52 100
Syndicats et autres étab. pub. intercommunaux 72 5 23 100 55 3 43 100
CDG et CNFPT 82 15 3 100 65 3 32 100
Autres 92 6 2 100 85 8 7 100
Ensemble des collectivités 81 8 11 100 59 2 39 100
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Tableau 18 - Temps de travail par métiers — CNFPT

Tableau par métiers (temps non complets significatifs > a 20%)

Source : observatoire de I’emploi, des métiers et des compétences de la fonction publique territoriale (extrait)

Temps Temps non Temps

Métiers territoriaux 2017-2019 . Inclassables Total
complet complet partiel

Agent d'accompagnement a

'éducation de I'enfant 62,6 28,5 7.8 1,0 100,00

Agent de restauration 57,0 36,6 4.8 1,5 100,00

Aggnt de services polyvalent en 52,6 44,5 2.5 0.4 100,00

milieu rural

Agent des interventions

techniques polyvalent en milieu 78,1 20,00 1,7 0,1 100,00

rural

Aide a domicile 35,1 57,0 5,9 2,1 100,00

Aide-soignant 64,6 22,3 10,4 2,6 100,00

Animateur de relais assistantes 618 28,5 8.7 0.6 100,00

maternelles

Animateur éducatif 313 61,3 32 42 100,00

accompagnement périscolaire

Animateur enfance-jeunesse 51,0 41,4 5,1 2.5 100,00

Chargé de propreté des locaux 66,5 27, 6,0 12,8 100,00

Conducteur de transports en 716 24,5 L1 2.7 100,00

commun

Enseignant artistique 34,6 58,4 5,4 1,6 100,00

Enseignant en arts plastiques 42.0 53,6 3,1 1,3 100,00

Ergothérapeute 48.8 29.8 21,4 0,0 100,00

Masseur-kinésithérapeute 50,5 46,1 3.4 0,00 100,00

Médecin 44 .4 36,6 15,8 3,2 100,00

Orthophoniste 64,6 30,2 5,2 0,0 100,00

Psychologue 49,1 31,3 18,0 1,6 100,00

Psychomotricien 59.8 28,7 10,1 1,5 100,00

Responsable des sites de 62,9 24,7 28 9.6 100,00

distribution de repas

Secrétaire de mairie 39,8 55,4 43 0,6 100,00

Il apparait clairement dans ce tableau que les emplois a temps non complet ne concernent
principalement que quelques métiers, essentiellement en milieu rural. Ces métiers sont exercés, en
grande partie, par des femmes.

D’abord, les secrétaires de mairie et les agents de service polyvalents en milieu rural, ensuite, les
métiers liés a I’animation au périscolaire, a ’accompagnement de I’enfant, la restauration scolaire
les métiers d’assistance a la personne (distribution des repas, aides a domicile) ou para médicaux
(médecins, aides éducatifs, orthophonistes...), mais il faut aussi inclure dans cette liste les
enseignants artistiques ou en art plastique, parce que 1’éclatement des disciplines entraine ce
phénomeéne.
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Tableau 19

Premiers résultats provisoires issus des bilans sociaux 2019
Source DGCL/DESL

Nombre d'agents a temps complet ou non complet au 31 décembre 2019

Temps non complet

Temps i i
complret Temps de tr?\elz:ﬁggomadalre Ercarmble Ensemble
e entre .
infa 17h30 ot 28h sup a 28h
Fonctionnaires 1271000 38 000 60 000 66 000 164 000 1435000
Contractuels occupant un emploi
P P 170 000 95000 | 265000
permanent
Ensemble 1440 000 259 000 1700 000
% 85 15 100

Sources : Bilans sociaux2019

Champ : collectivités ayant au moins un agent titulaire ou contractuel en 2019, ycompris emplois de courte durée

Données provisoires

Tableau 20
Evolution du nombre d'agents a temps non complets entre 2017 et 2019
Evolution
2019/2017
Fonctionnaires -1,5%
Contractuels occupant un emploi
P P -0,6%
permanent
Ensemble -1,1%

Les bilans 2019 n’ont pas intégré, bien évidemment, les effets de la loi de 2019 et du décret de
2020. On constate, toutefois, une baisse d’environ 1% des agents a temps non complet -

fonctionnaires et contractuels.

Les communes ont peut-&tre anticipé les mesures prévues par la loi, mais ces données ne sont
pas suffisamment significatives pour tirer une lecon globale. Ce résultat peut étre lu comme issu
des mesures de restructurations ou de la stabilisation des recrutements.
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Données complémentaires

Tableau 21 - Les temps non complets dans la FPT
Source : IRCANTEC

1 contrat sur 15 concerne un agent titulaire a temps non complet*
9 agents sur 10 sont des femmes

2015 80077 11310€ 23,8 M€ 35,7 M€
2016 78 398 -2,1% 11279¢€ 23,9 M€ 36,0 M€
2017 76 156 -2,9% 11534 € 24,5 M€ 36,8 M€
2018 74 867 -1,7% 11567 € 24,1 M€ 36,2 M€
2019 74 454 -0,6% 11627€ 24,1 M€ 36,2 M€
2020 71565 -7,0% 11910 € 23,8 M€ 35,7 M€

Données 2020 88,4% 48 ans et 7 mois 7 ans et 4 mois

2 fonctionnaires a temps non complet sur 3 travaillent dans une commune et 69% sont dans la catégorie
socio-professionnelle « employé ».

*En dessous de 28 heures hebdomadaires, les fonctionnaires occupant un emploi a temps non
complet sont affiliés au régime général et a [’Ircantec.
** En tant que titulaire a temps non complet.
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Conclusion partie 1

Il est crucial de souligner le nombre important d’agents a temps non complet dans la fonction
publique territoriale, et en particulier la part prédominante des femmes. C’est une spécificité
propre aux collectivités locales, en particulier aux communes en raison de leur taille, mais
¢galement aux plus grandes collectivités qui accueillent des services scolaires et périscolaires.

Outre cet aspect essentiel 1i¢ a la féminisation de la fonction publique territoriale, on constate
aussi une stabilit¢ du nombre d’agents a temps non complet depuis 2015 avec un taux autour de
15%.

Fondée sur les statistiques disponibles, cette note met en lumiére les problemes des
fonctionnaires et contractuels qui occupent ces postes.

La multiplicité des petites communes explique le caractére relativement incompressible des
agents a temps non complet : il en va de la structure méme du tissu local francais et des besoins
des communes en matieére d’emploi.

A ce titre, on peut considérer que la loi du 6 aolit 2019 ne contribuera pas a 1’extinction compléte
et définitive des emplois des agents a temps non complets. Le probléme demeure donc.

Il y des cas ou la mise a disposition par les centres de gestion ou la prise en charge par
I’intercommunalité est difficile.

Si le 1égislateur s’est penché sur ce probléme, il reste a espérer que les statistiques soient plus
rigoureuses a I’avenir. Il conviendra de mesurer 1’évolution dans les deux prochaines années. La
FS1 continuera a suivre ce dossier en travaillant a des propositions concrétes sur les agents a
temps non complet d’une part, et en collectant des chiffres précis pour mesurer I’impact de la loi
de 2019 sur le pourcentage d’agents a temps non complet dans la fonction publique territoriale
d’autre part.
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PARTIE 2 - L’impact des lois NOTRe et MAPTAM dans le
domaine des ressources humaines

Introduction

La loi du 27 janvier 2014 de modernisation de I’action publique territoriale et d’affirmation des
métropoles (MAPTAM) et la loi du 7 aofit 2015 portant nouvelle organisation territoriale de la
République (NOTRe) ont réformé en profondeur I’organisation territoriale et les compétences
des collectivités territoriales ainsi que des €tablissements publics de coopération intercommunale
(EPCI).

Ces deux lois, importantes pour la structure des collectivités et leurs compétences, ont eu des
effets non négligeables en maticre de ressources humaines et d’organisation des services, c’est a
ce sujet que s’attache la présente note.

Cette question n’est évidemment pas étrangere au débat sur les finances publiques. En effet, ces
lois ont affiché¢ - comme bien des lois précédentes - le dessein de faire des économies en
« rationalisant » la carte des régions ou les compétences des collectivités. L’objectif de
rationaliser contient celui d’économiser et donc de restructurer les ressources humaines.

Il ne s’agit donc pas seulement de restructurer et d’harmoniser, mais aussi d’économiser, avec la
thématique, classique désormais depuis le rapport de la commission BALLADUR (2008), qu’il
y a trop de collectivités et que le mélange des compétences a un coiit. En réduisant le nombre des
collectivités et en rationalisant leurs compétences, on réduit le cofit.

On espérait, par cette méthode, faire des économies de fonctionnement, mais les économies
annoncées n’ont pas ét¢ au rendez-vous.

Au total, nous disposons de peu d’¢éléments statistiques, et ¢’est pourquoi le CSFPT - la formation
spécialisée n°1 - s’est penché, sur ce probléme dans une démarche convergente avec le CNFPT,
la FNCDG et ’AdCF. Le CSFPT a donc décidé d’utiliser leurs travaux sur les conséquences de
ces lois en matiére de ressources humaines, cette note fait la synthése des études jointes en
annexe.

Mais il y a deux lectures parfois divergentes, celle des €lus et des directions chargées de mettre
en ceuvre ces réformes au sein des collectivités concernées, et celle des agents qui ont subi ces
restructurations, souvent sans étre associés et avec une souffrance due a I’impréparation et au
manque d’accompagnement, sans parler du dialogue social, lui aussi parfois largement
insuffisant. Les membres de la FS1 ont jugé opportun d’introduire ces deux études, suffisamment
explicites et en ajoutant a ces analyses le point de vue des syndicats, porteurs des appréciations
des agents. Bien évidemment ces études sont partielles et ne prétendent pas embrasser la totalité
des restructurations ; mais ces exemples sont significatifs.
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Les études du CNFPT et de la FNCDG/AdCF

Ces deux études ont porté d’une part sur les conséquences de la fusion des régions, des
intercommunalités et communes : organisation du travail/ effectifs et répartition/ rémunérations
(CNFPT), et, d’autre part sur les conséquences des fusions d’intercommunalités sur la gestion
des ressources humaines des EPCI.

Une premiére étude du CNFPT porte sur 7 régions

Une premicre étude du CNFPT porte sur 7 régions® et présente une approche thématique sur la
gouvernance, le pilotage des ressources, la mise en ceuvre des politiques publiques, la
participation citoyenne, et la territorialisation de I’action publique.

Dans une seconde partie, I’étude présente le retour d’expérience pour chacune des régions en
fonction : des freins et des obstacles rencontrés, des leviers de réussite mobilisés, des gains et des
effets positifs des fusions, des attentes des conseils régionaux en matic¢re de formation.

Enfin, I’étude a permis d’identifier quatre chantiers prioritaires basés sur les problémes
rencontrés durant le processus de fusion et les solutions qui ont été trouvées pour les résoudre :

- Définir une stratégie pour la nouvelle région ;

Stabiliser une organisation pertinente et efficace ;
- Harmoniser la gestion des ressources humaine ;
- Conduire et accompagner le changement.

Evidemment, cette premiére étude, réalisée en 2018, permet de retenir quelques constantes dont
il faudrait vérifier en 2022, si elles sont toujours pertinentes.

Ces enquétes manifestent, d’une part, le besoin de stabiliser et d’harmoniser les structures, les
organigrammes et les procédures de gestion ; d’autre part, la nécessité d’accompagner ces
changements complexes par la formation, I’information et le dialogue social. Cela nécessite du
temps et une organisation adaptée.

Au-dela de ces aspects, on peut s’interroger sur la vision relativement pacifiée des problemes :
on n’a, dans 1’¢tude du CNFPT, que I’approche de la direction et des cadres des collectivités
concernées, et on ne donne pas la parole aux agents (quelle que soit leur catégorie) qui ont
« subi » ces restructurations.

3 Cf. PowerPoint en annexe
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Le deuxiéme volet de I’étude du CNFPT porte sur les effets RH des
fusions d’intercommunalités®.

Cette étude a été présentée au CSFPT le 8 octobre 2021.

Entre novembre 2018 et février 2019, 13 EPCI fusionnés entre 2014 et 2017, toutes catégories
confondues, ont été interrogés.

Une quarantaine d’entretiens ont alors porté sur sept grandes thématiques :
La gouvernance ;

La mutualisation ;

Le pilotage des ressources ;

La mise en ceuvre des politiques publiques ;

La participation citoyenne ;

La territorialisation de I’action publique.

Le cadre et le contexte de 1’étude

On repere des contextes hétérogénes dans la mesure ou les fusions sont intervenues a mi-mandat
et ont été imposées. Cela a induit une évolution de la gouvernance et des transferts de
compétences, ainsi que des effets de mutualisation et de territorialisation.

Entre 2014 et 2017, les politiques de ressources humaines étaient en pleine évolution et I’on
voyait émerger la question des transitions et des parcours professionnels. Il faut a 1’évidence
souligner que cette étude a été conduite bien avant la crise sanitaire.

Nous sommes aujourd’hui dans un tout autre contexte : les questions de santé¢ au travail,
d’organisation de la continuité du service et de télétravail apparaissent avec une plus grande
acuité et urgence.

Des incontournables

Des politiques d’harmonisation des régimes indemnitaires (le RIFSEEP se généralise) ;
Harmonisation des temps de travail pour créer une cohérence interne ;
Harmonisation de ’action sociale ;

Harmonisation des services de 1’accompagnement des agents (avec des transferts de
compétence) ;

Partage des directions générales et communication pour expliquer I’intérét de la fusion aux
agents ;

Gestion des mobilités internes et des parcours professionnels ;

4 Cf. PowerPoint en annexe
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Dialogue social et ¢élargissement de son cadre et de ses objectifs avec parfois la rédaction de
chartes de fusion.

Augmentation des effectifs pour les régions et EPCI et diminution dans les départements et les
communes de plus de 10 000 habitants (cf. document du CNFPT décembre 2021, diapositive n°
14, transmis avec le compte rendu).

Des impacts

— Risques psychosociaux
- Surcroit d’activité ;
- Phénomeénes d’inquiétude renforcés avec la territorialité ;
- Burn-out.

— Risques liés a I’évolution des compétences des collectivités
- Rétrocession des compétences aux communes ;
- Nouveaux besoins d’ensembliers (agents capables de piloter plusieurs compétences de
maniére transversale) qui ont créé des difficultés de recrutement ;
- Gestion spécifique des cadres : concurrence entre cadres sur des fonctions ressources ;
- Cadres dirigeants relégués a des postes de cadres intermédiaires apres fusion ;
- Perte de reperes des cadres intermédiaires aprés le passage dans une intercommunalité
plus grande.
— Enjeux a anticiper :

Enjeux sur les DRH qui ont dii s’organiser et €tre au front pour recruter de nouvelles compétences
et accompagner les agents.

Question de I’information des agents.
Question des déficits de formation.
Manque d’accompagnement individuel.

Question de la constitution d’une culture et d’une identité communes des personnels
intercommunaux au moyen d’événements fédérateurs.

Les DSI ont également été trés sollicitées.

— Enjeux de proximité dans le cadre de la territorialisation

Des opportunités
Renforcement de 1’administration et des services ;

Professionnalisation des ressources humaines ;

Des services de proximité ont été étoffés ;

Plus de temps et de moyens pour développer des projets de territoires ;

Plus de motivation pour les agents a travers le développement de la gestion de projets.

Les fusions ont facilité des évolutions dans les RH en termes de réseaux d’expertise notamment.

Elles ont présenté un intérét en termes d’opportunités professionnelles pour les agents avec une
montée en compétences pour les cadres.
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Nouvelles opportunités de carrieres pour certains agents.

Progrés en termes d’accompagnement des parcours individuels et du développement des
compétences.

Des innovations motivantes pour les agents :

Formation technique pour progresser dans son métier ;

Formation management adaptée au nouveau contexte ;

Formation pour apprendre a vivre et conduire le changement ;

Formation sur I’accompagnement managgrial et I’innovation technologique et managériale.
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L’enquéte d’avril 2021 menée par la FNCDG et ’AdCF

C’est I’étude la plus récente proposée dans ce rapport (https:/www.adcf.org/files/AdCE-
Direct/1028/91_PJ_FNCDG-AdCF-2021-enquete-effets-RH-fusions.pdf).

Parmi les 98 répondants a cette enquéte, 79 sont des communautés de communes (80,61%) et 18
sont des communautés d’agglomération (18,37%) et une communauté urbaine.

Pour la tres grande majorité (94%), la fusion est entrée en vigueur le ler janvier 2017.

Une communauté est issue d’une fusion ayant eu lieu en 2018, une autre en 2019 et trois autres
en 2020.

Concernant le type de fusion, 61 communautés ont été créées par fusion simple (62,24%), 30 par
fusion extension (30,61%), 2 par fusion retrait (2,04%) et 5 par extension sur une communauté
dissoute (5,10).

7 communautés ont un périmétre interdépartemental.

Les 98 communautés répondantes représentent au total plus de 3 943 500 habitants :
Population minimum : 5 000 habitants

Population maximum : 300 000 habitants

Population moyenne : 40 240 habitants.

S’agissant des compétences exercées, les 78 communautés de communes répondantes ont
indiqué quelles compétences optionnelles ou supplémentaires avaient été harmonisées apres la
fusion.

S’agissant de I’anticipation des fusions, 15 communautés (15,79%) indiquent ne pas avoir
anticipé la fusion. Il faudrait approfondir cet aspect « prévision » car on pourrait établir une
typologie de ’anticipation en matiere de ressources humaines (sensibilisation, organigrammes
cibles, formation...).

Trés majoritairement, les EPCI ont engagé des travaux techniques préparatoires entre DGS,
DRH, directeurs financiers (71, 58%).

Plus de la moitié (58,95%) des communautés ont mis en place des groupes de travail et engagé
des échanges politiques pour préparer la fusion.

La moitié des EPCI ont réalisé des diagnostics ou études d’impact.
Moins d’un quart des communautés ont mené des actions de communication ou d’information.

26,37% des EPCI n’ont pas été accompagnés dans la mise en ceuvre de la fusion. Pour les autres,
ils ont majoritairement eu recours a I’appui d’un cabinet ou d’un bureau d’études (59,34%).
26,37% des communautés évoquent 1I’appui des services de 1’Etat, 16,68% celui du CDG, 6,59%
celui de I’AdCF, de 1la FNCDG ou d’une autre communauté.

Prés de 65% des communautés ont associé les agents au projet de fusion, trés majoritairement
par la voie du dialogue social formel ou informel.

41


https://urldefense.com/v3/__https:/www.adcf.org/files/AdCF-Direct/1028/91_PJ_FNCDG-AdCF-2021-enquete-effets-RH-fusions.pdf__;!!ANpbpx8!1M4TmCl0mgRCerEtGxfr6F1dYJsf7G9E16ybl4l1ZGHcwnuvFCrxAuSFgwu2FU78McRmQXrpPVSPgrwLzibDLdCYNgZ3$
https://urldefense.com/v3/__https:/www.adcf.org/files/AdCF-Direct/1028/91_PJ_FNCDG-AdCF-2021-enquete-effets-RH-fusions.pdf__;!!ANpbpx8!1M4TmCl0mgRCerEtGxfr6F1dYJsf7G9E16ybl4l1ZGHcwnuvFCrxAuSFgwu2FU78McRmQXrpPVSPgrwLzibDLdCYNgZ3$

66,30% des EPCI ont saisi les instances paritaires préalablement a la fusion ; tous ont saisi le
comité technique, et environ un tiers, la CAP et le CHSCT également.

Il reste un tiers des communautés qui n’ont pas fait la démarche d’associer les agents au préalable.

Prés d’un tiers des établissements ont engagé une démarche participative avec une concertation
aupres des agents.

En ce qui concerne les impacts de la fusion sur 1’organisation des services, on constate que la
trés grande majorité des EPCI répondants ont réorganisé leurs services a la suite de la fusion (89,
80%).

C’est dans ce cadre qui touche directement a 1’organisation matérielle et a la vie quotidienne des
agents que des difficultés ont pu étre rencontrées.

En termes de GRH, la fusion a été source de préoccupations concernant en premier lieu,
I’accompagnement au changement, puis, I’évolution de la masse salariale, les conditions de
travail, les procédures internes, les matériels et les locaux, le temps de travail, le dialogue social,
les postes de direction, les recrutements, le niveau d’encadrement.

S’agissant des suppressions de poste, majoritairement (62,77%), la fusion n’a entrainé aucune
suppression de poste.

15 communautés évoquent des suppressions liées a la suppression de compétences, 10 pour des
restitutions de compétences, 7 EPCI évoquent des suppressions liées au contexte économique et
financier, 9 EPCI pour cause de transfert de compétences.

S’agissant du temps de travail, environ 22% des EPCI indiquent que les agents employés ne
travaillaient pas avant la fusion sur la base des 1607 heures de travail effectives.

Environ un tiers des communautés indiquent que les agents travaillaient sur la base des 1607
heures dans au moins un des EPCI et prés de 45% dans toutes les communautés fusionnées.

Plus des deux tiers des EPCI ont engagé une démarche de réorganisation des temps de travail a
I’issue de la fusion. Pour ce faire, un état des lieux préalable a été réalisé.

Parmi les outils proposés pour réorganiser les temps de travail, prés de 75% des EPCI ont adopté
un réglement des congés et des ASA, 43,04% ont instauré le télétravail, 37,97% ont instauré un
réglement spécifique des astreintes et permanences et mis en place des feuilles de temps.

Ces deux rapports sont riches d’enseignement, méme s’ils patissent d’un insuffisant recul par
rapport aux fusions et restructurations concernées.

Aujourd’hui I’analyse serait différente parce que les organisations ont été stabilisées.

Il n’en demeure pas moins, et c’est une legon a retenir pour les éventuelles futures réformes, que
I’aspect « RH » du sujet est important, et méme essentiel, a tel point qu’une réforme de structure
réussie se doit d’associer les agents et les organisations syndicales des collectivités ou des centres
de gestion concernés en amont et tout au long du processus de réorganisation.

42




Le point de vue des agents

Les agents, lors de la réalisation de ces études, n’ont pas été interrogés ; or, ce sont eux les
premiers concernés, d’autant que, rappelons-le, 75% des agents territoriaux appartiennent a la
catégorie C, et que les intercommunalités ont des compétences essentiellement techniques et de
mise en ceuvre.

Les collectivités interrogées ont sans doute respecté les procédures du dialogue social et de la
concertation. Mais le retour des syndicats fait état de problémes récurrents dus a I’absence de
dialogue social, de concertation et d’accompagnement.

Au demeurant, 1’étude sur I’'impact RH menée par la FNCDG et I’AdCF fait état de difficultés
rencontrées avec les organisations syndicales.

Sur 92 répondants, 89% reconnaissent avoir rencontré des difficultés et notamment :

- Des modes d’organisation trés différents entre les structures préexistantes a la fusion
(81,61%) ;

- Une inquiétude des agents (70,11%) ;

- Des compétences exercées non harmonisées (65,52%) ;

- Des modes de gestion et une structuration des effectifs ¢loignés (58,62%) ;

- Un niveau de mutualisation différent (22,99%) ;

- Des blocages politiques (21,84%).

5 communautés évoquent des difficultés avec les organisations syndicales.

Par conséquent, une étude portant spécifiquement sur les agents (et plus spécifiquement sur les
agents de catégorie B et C) est souhaitable parce que leur expérience et leur point de vue n’est
pas toujours celui de I’employeur.

Un questionnaire adressé par les syndicats eux-mémes a leurs adhérents dans le cadre de la FS1
a été évoqué, mais on n’a pas donné suite a cette démarche, parce que trop complexe dans sa
réalisation. Ce questionnaire aurait permis de disposer d’éléments précis sur le « ressenti » des
agents.

Il n’en demeure pas moins que les syndicats ont donc fait état du malaise des agents tout au long
de I’application de cette réforme. Ainsi, la FA-FPT, dans une note du 11 octobre 2021 relate
« I’apparition d’un grand mal-&tre au travail. »

Ce malaise porte sur plusieurs points.

L’impréparation : les collectivités n’étaient pas en mesure de préparer les agents a ces fusions et
a ces restructurations, notamment parce que pendant les restructurations, les compétences étaient
toujours assumées. Il fallait a la fois s’adapter a la nouvelle structure et au nouvel environnement
et poursuivre sa tache dans un contexte mouvant et souvent incertain.

On a donc un effet de déstabilisation des personnels, d’autant que le terme de ces restructurations
n’a pas été fixé clairement, avec de nouvelles missions, dans un contexte souvent nouveau et
avec un nouvel encadrement, d’ou des conflits entre agents, de 1’absentéisme, des risques
psychosociaux, voire des démissions (FA-FPT).
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En outre, un questionnaire adressé aux agents des EPCI interrogés dans 1’étude du CNFPT et
synthétisé par la CGT>, met clairement en évidence que la surcharge de travail a été réelle.

Peu de mesures d’accompagnement ont été mises en place et les organisations syndicales ont
constaté une carence d’information et d’outils pour les agents.

Les collectivités devaient a la fois poursuivre leurs missions, se restructurer et surtout harmoniser
les structures et les services dans le cadre des fusions. Et ce jeu n’est pas a somme nulle, il y a
des agents qui y perdent et d’autres qui y gagnent, méme s’il y a des procédures de « lissage ».

Ainsi, les EPCI ont défini des priorités, notamment I”’harmonisation du temps de travail pour les
agents.

Dans beaucoup de cas, le dialogue social a été absent ou réduit a sa plus simple expression, d’ou
les difficultés avec les organisations syndicales évoquées dans 1’étude de la FNCDG/AdCF.
« Seuls les ¢élus décident », selon des témoignages recueillis par la CGT.

Dans les collectivités concernées, cette réforme a été appliquée « au fil de I’eau » et on n’a donc
pas nécessairement envisagé de procédures, de formations et des services adaptés a ce
mouvement.

3> Cf. Questionnaire en annexe
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Conclusion partie 2

La décentralisation et I’intercommunalité ont des effets directs sur la vie des agents et leur poste
de travail. Le transfert des TOS, en 2004, a été significatif et a motivé une étude du CSFPT. Les
mutations causées par les lois MAPTAM et NOTRe sont plus importantes parce qu’elles peuvent
changer le contexte concret du travail.

Mais la « différenciation territoriale » - introduite par le rapport de la commission BALLADUR
- a succédé a la « décentralisation » proprement dite.

La décentralisation était uniforme pour toutes les collectivités, la différenciation introduit un
facteur « aléatoire » en fonction des collectivités ou des EPCI fusionnés. Toutes les
« combinatoires » sont possibles : fusions homogénes (de collectivités de méme nature), ou
hétérogeénes (de nature différente.) Et donc les risques en matiere de DRH sont proportionnels a
la différence - quantitative et qualitative - des collectivités et/ou des EPCI fusionnés.

La FS1 reviendra sur ce travail et continuera d’observer les conséquences RH des fusions a la
suite de la mise en ceuvre de la loi 3DS, en particulier s’agissant des compétences des routes qui
vont étre transférées.

Il faudrait donc, au-delda des aspects statutaires, établir des régles de fonctionnement
« incontournables » pour ces périodes de mutation lourde des services ou de transformation des
collectivités, avec des passages obligés ; anticiper, informer, former, associer les agents et
renforcer le dialogue social.
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Conclusion générale

Les travaux de la FS1 ont pris un nouvel ¢lan avec la réactivation du groupe statistiques.

Le suivi des nouvelles dispositions de la loi de Transformation de la fonction publique nécessite
des statistiques affinées. Le RSU est le cadre pour mettre a disposition ces statistiques et servir
de base a un « observatoire » permanent de ces transformations, de leurs conséquences et de leur
pertinence pour la fonction publique territoriale.

En outre, la négociation collective nécessitera des éléments actualisés pour les partenaires
sociaux.

C’est donc a un nouveau programme et a une nouvelle méthode de travail qu’est appelée la FS1
a travers ce rapport. Il est évident que la FS1 ne peut travailler seule, elle doit avoir recours a
tous les producteurs de statistiques, notamment la DGAFP, le CNFPT, la FNCDG, la CNRACL,
I’IRCANTEC et la DGCL, laquelle doit disposer de moyens humains suffisants.

Ce rapport pose des jalons importants mais appelle inévitablement des suites méthodologiques.
Le CSFPT propose donc :

e La construction d’un outil qui permette de réaliser un véritable tableau de bord des
évolutions statistiques notamment pour :

o le suivi des temps non complets, les contrats de projet, les emplois contractuels et

les ruptures conventionnelles. Les données devront étre collationnées pour

mesurer I’évolution et en tirer des conséquences qui feront I’objet de propositions.

e Une vigilance particuliére a porter sur les congés bonifiés pour lesquels il y a un véritable
enjeu, eu ¢gard aux nouvelles régles qui s’appliquent. Il est donc nécessaire de mesurer
leur impact et de proposer, le cas échéant, des régles plus adaptées appuyées sur la réalité
statistique, inexistante pour le moment. C’est la raison pour laquelle, il est demandé aux
producteurs de statistiques de s’emparer de cette question.

e Lamise en place au sein de la FS1 de I’Observatoire de la PSC qui aura, une fois de plus,
besoin de statistiques précises. Le financement obligatoire de la PSC par les collectivités
employeurs constitue le théme majeur pour les prochaines années, il nécessitera une
attention plus soutenue des employeurs aux questions de santé et de vieillissement des
agents et obligera les partenaires sociaux a avoir une négociation sur le sujet.

e Un suivi des nouvelles reégles de financement de 1’apprentissage, désormais assuré en
partie par le CNFPT, qui sont apparues fragiles et susceptibles d’étre remises en cause.

Tous ces thémes ne sont pas aujourd’hui suffisamment documentés pour alimenter la réflexion
du CSFPT.

Les partenaires sociaux ne manqueront pas de mettre en évidence d’autres lacunes statistiques.
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Le CSFPT émet le veeu qu’un texte réglementaire soit pris incitant davantage les collectivités
territoriales a transmettre leurs données afin de réaliser le RSU.

En outre, le CSFPT demande une périodicité de révision des items de la banque de données
sociales qui sert a réaliser le RSU. En effet, précédemment, I’arrété était révisé avant chaque
collecte de bilan social.

I1 conviendra également de pouvoir mesurer la qualité des données fournies aux représentants
des personnels au niveau local. Cette exigence conditionne la qualité du dialogue social au niveau
local et au niveau national.

Ce rapport n’est donc qu’un début et I’ouverture a d’autres travaux fondés sur une méthodologie
rigoureuse.

La FS1 propose de travailler a la rédaction d’un bilan sur la mise en ceuvre du RSU.
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Etudes du CNFPT

Fusions des régions, des intercommunalités et des communes —
Nouvelles régions

Centre national de la fonction

publique territoriale

Etude portant retour d'expérience sur les
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Introduction

Etude portant retour d'sxpérence sur les lusions de régions El

Introduction

Lime erude en frols volers sor les fusions de colectivites

Allssue des fusions de callecivibés [ocales survenuas en 2016 &t en 2017 en apphcation des I NOTRE,
MAPTAK, de délimitation des régions o relative au régime de B commune nouvelle, la CHFPT a
commandé una atude pordant retowr daxpénanca das fusions da colectiviés.

Celie @lude, confiée au cebingl KPMG, esl divisée en frals volels © 1) les nouvelles régians, 2) les
matropolas at EPCI & fescalité propra, 3) les communes nowvelies.

Elle s'appuie sur une méthode qualilative & sur le recuedl de lBmoignages des difgeants et cadres des
edmmistrations kcaks gui onl véou ces fusions Jde lintérieur.

Sapt hamatiguas pnontaras ont &b8 Wanbféas par k8 CHFPT : la gouvvarmance, longanisabon, e pilolaga
des ressources, la mise en auvie des polfigues publiques, la participation coyenne, la mutualisation et
la termtarislisation de 'action publique.

Présentation du volel 1- nouvelss

Le premier volet rend comple de la premiére phase ef porle done sur la fusion des régions. | 5'appuie sur
muaranta antrabiens condwils entre mai at jwliet 20M8 aupras d'un panal de dwactewrs geénéraux,
direcleurs généraux adipints, directeurs ot chargés de mission des sepl nowveals consalls régonaus.

Averfissement sur jes lmites de fetude :

Celte Slude nest pas une analyse exhauslive des stratéges, des processus oe Tusion ef de toules |es
actions qui ont 468 conduiles powr medire en auvre les nouvelles régions @ son pénimetre hematigue est
resireant aux sapt thémes imposds par le CNFPT at seulas las parsonnes désignées par la drection
pindrale ef mapritairement en poste su moment de Mdude ont &1 infarmogéas.

Celta atuda ne pritand m a la scientificitg m a Fexhawstivité of s"appuie sur das propos circonstancies et

gubijactils.
Enfini, celle-ci ne s'appise pas sur des données chilfrées &l ne conslifise pas une masure de limpact

budgétaire das fusions de ragions © ainsi, aucun chifffege des colts das fusions ou @ contraira des
economies réaisées n'a &lé produit & FoGeasion de catle enguéta.
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l) Les sept
nouvelles régions

Etude portant retour d'expérence sur les lusions de régions

Auvergne-Rhéne-Alpes i< N

= Uné mouvells région née oe la fusion dé deux collscivilés Irés
différantas par laur taille, lawrs principes de fonctonnement at
leurs culturas adminmstratives

«  Un territoire vaste, meluant 12 dépariements af une papulsiion
de 8 millions dhabitants — dewxidéme région la plis peupke

+  Un travail da préfiguration de la fusion mand en amont sur un an
an 2015, suivi d'uma mission ® convergence » dédida &
Iharmonsation des disposilifs el 4 la mse en euvre de la
noanalle orgenisabion

+ L réprganisation des senaces sur daux ans at lNinstasration d un
nouvel organigramme ressamé avec 5 DGA el 25 directions
visant I'efficacié opérationnela

+  LUaccompagnamant des agants ayent pres un posia oancedrant

+  La temtonalisation de I'action publique, avac una raparfition en
trols secteurs Auvergne [ Rhone / Alpes, |a création d'antennes
gt espacas remonaus et | nominsfion d'un directaur ganéral
délégua & lachon farriiomala at & la tarrionalsaton

+  La volonta politique de faire baissar kb colt da laction publique
couplés & un plan déconomies de 300 milkans Feuras destingd &
fimancer Faugmantation des dédpansas dmastissement

+  LU'mvastissement dans des projats structurants dmfrastroctras
{examgle - meilnise dowrege des reveux de la RN B3}
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REGIOM
Bourgogne-Franche-Comté " ERABCHE

COMTE

»  Le regroupement de deux pelites régions aux caractéristiguas
géngraphiquas, economigques ef démogrephiques prochas

+  Una fusion feciliiéa par des habiludes de travail en commun
anine les deux anciens consails rgonaux

+ Une modalitd de préfiguration onginale, basde sur une répartlion
du travail entre s daux ancennes équpas da OG {politiquas
pubibquas & fonchonmement des senicas)

+ Umna réarganisation géndrale des sarvicas, avec la naissance
dun ocrganigramme en cing DGA, dont deus fonctonnelles et  DrUatigfamite dé & novvelis région

T -
-t B ot

trais oparabonnelles b=
+ Lacrture d'un nouvesy projet d'asdminstraton an assocant = _, [
dirodement les direciewrs el lurs senices g - -
+  Une sltention porlée & I3 gestion des resscurces hamaines, & —
l'eccompagnement au changement auprés das egents &l & la )
TPt H “
+ Une gouvernance renouvelés oil la CTAP et le CESER jouent un ! - n -_. -
ke mpartant e Y = e
¢ Le recowrs @ s démocralie participative pour recuedlic 'avis das N B e
habitants surles poltques régionses - —_— e — e
B R e EEE
B e, e e e
ay T — -
N

Grand Est

+ Une fusion de brols régions hébérogenes sur les plans
géographiquas, damagraphiques af  adminstratfs qui se
rapprachant ndanmains par leur dynamisma dconamique g &
leur carackére de lemrioire Trontalier, moustriel e agnicole

= Un travail de préfguration mend en amont, matérialisé par des
rancontres réguliéres dans objactf d'una valonsation des alouts
de chague régian

+ Une réargenisalion péndrale pensée sous Fangke opérationnel
qui sa braduit par un argargramme resseme, sans DGA mais Orgarigram
avat  un mombre faduit de  directions opérationnelles  at
fonchonnelles deposant d'un pénmeétra alendu n

+ La terntomalisation de 'acton publique avac une organisation
décancanirde - frois maisons da la Région et douze agancas
termilorales &ux compélences alendues

»  Une ofganisation inspirée d'un des ancien consail régional gus
présenta das evantages mas qui @ sussi pu fara naitre des
rélicences quant & Nimposition dun Mook

+ Un niveau de performance pergy comme de bon niveau en
tarmas de fonciionnement administretif e o harmonisation das
dispositils mats un sentimant exprimé dinachewd en malisre de
geston des ressourcas humaines et d'sccompagnement s
changement

+  Lopportunité  d'amdliorer |2 polisque da trenspors et de
mabilités en trant parli de la concomitance de la fusion ef du
transfert oa la compétanca transport scolaira et mterurbain

:
:
2
:
i

'

Hplpt Iil[-l.
1

1

L |
1
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Hauts-de-France

»  Une pelite région densément peuplée gui bénéfice dume relative
homogénaild geographigua et culbwrells, mais un dasaquilira
tarritorial qui @ pu géndrar das rabicences en Picarde el chaz les
apents de Fancien siege O AmENS.

»  Un travail de préparation de la fusion qui & permis de surmanter les
différancas prasantes entre les deus anciennas régians, en fermes
de gestion ef de modes de fonebonnemeant

+ Une fusion pilatée en suivant trois principes ©  prionié politique sur
le frevel at l'amplod, la proximité avec les usagers af la
modemisation de la collectriis

»  Une réorentation stratégique de la rdégion par un changement de la
concaphon du rdle ou consedl régional ot par la créabion da
dispasitifs d'aidas dractas ceniréas sur las usagers

+ Une mdorganisation fomdée sur Féguilibre entre les deus ancennes
régions ef sans maobilité forcde, shoulissant & un organigramme en
sapt [GA opérationnelias at fonclionnalles

+  Una lpgique da présence temionala aves un siéga en bisite, Lila &t
Amiens, & cing peliles agences temilonales

+ Lémergence de reques psycho-sociaus révelée par une élude
commandda par la CHSCT, des teansons dans les sanices qui a
angendré un plan d'eméioration des condions de treal

»  Un bilan pergu comme posilif avee Fémergence de procédures el
prefquas de travail considaréas comma afficacas

+  LU'mvaslissement de la région dans de grands progts
d'infrastrictures (RN 2, Cana Seine Mord, lignes de traind

Normandie

MORMANDIE

» Une forte denlité locale, wne fusion wécue comme wune
raundfication de la Marmandie hestorique suscitant das atlantas
dans la population

+  Deux conseds régionsus frés différents en termes d'organisstion
al de mades de fonctionnement

+  Le pilotage da la fusion en intarne par ma magisirata de la Cowr
des comples, déléguaa généraka & la fuson

+  La co-consiruchion comma principa ehcla su coaur du processus
de rdorganisalion comme de la refonte des palliques publiques

+ Une organisation en bisite spécifique © centralisée, spécialisés et
aquiliiréa anfra las stas de Caen ef Rouen, sans mohilta forcae

+  Una walonté d'accompegnamant des agants A travars la misa en
plece du nouwel ofganigramme, B créalion d'une cellule
d'eccompagnement RH at le rapositionnement des agents

+ Das tensions socialks qui ont accompapnd  la  fusion
contrebalancées par un blan pergu comme positif su regard de
l'émergence o'un nouveay mode de fonclioomamant et de
noanalles prefgueas

+ Une politigue volontariste en matiére de maobilités,  Foppariunité
de modemiser ef de rendre plus cohérent le réseau ferré

normand, avac la prise an charge das trans Intercités & partir de
2020
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Nouvelle-Aquitaine

»  Une fusion & trois domnant nassance & la plus vaste des régons
frengaizas constiuéa de tarritoires héléroganas, certains iras
dynemiques at d'sutres an grande difficuls

+  Des différences notables enbre les tois anciens conseils
régionaus en termes de modes dintervention, de politigues
ragonakas e de stuatons fmancires

+  Un trevail da prafiguration amarca e non abouli ayant entreing
des difficullds O’ harmonsation kg de s fugion

»  La volonté dharmoniser les polisques publigues en respectant
un prncipa o égalita da traitamant das termioiras at das ciloyans
al en mettant Maccent sur Faménagement régional et le soutien
e fgrmhaires an crise

+ Umna réorgamsalion das serecas par  juxtapostion  das
arganisations préexistantas sur les trois sites de Bordesus,
Limages el Poliers

+  La ralocalisation du chef-iew da région & Bordeaux qui & ganeré
une cremte de cenfralsation bordelaiza du fait da la différence
de poids af de Iattrectiviteé de la matropala bordelaise par rappart
au daux ancannes caplalas régionales

+  Umna fuson peu anbcipda rendua débcate par limmansié du
nowveal terrifaire &l perjue comme géndratnce dopporunités

Occitanie

* Une & union ®» de deux régions meéndionales qul aboulit 4 la
naissanca dun vasta tarriloire caraclénseé par un temipre
bipplariza  par deux mélropoles  aquilbraas (Toulowse  at
Mesrlpsellier)

» Une epproche du  regroupement fondd sur e sens el
I'szcompagnement des agents at mis & profit powr construire un
projed mansgérial ef une cullre commune

+ Le dialogue eves ks représentants du personnel comme levier
de rdussta de la fuson

+ Umna réorganisation fondée sur una racharcha  d'équilibre
territorial, avec & DGA &l une présence de kB chafne
d'encadramant sur las deux sies principaus (direchaur sur un
sha at dwractaur deélégus sur lauira site)

+ Une organisation en biite o es deus ex-cepiteles ragionalas
dofvent evoir une imporfance équivalents, gui a néanmains
angendra des difficuliés d'organisation &t de la fatigue

+  Umna temtonalization amorcéa en raponsa @ latandus du
termitoire el powr rapprocher la collectivitd des cillovens at
sappuyant sur la création de maisons de la région an cours de
dépkaiemant

= Un bilan pergu comme pasilil de la fusion au regard des
opporiundés an fermes e management el dorgansation at du
carackare mativant de cef apsoda
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Il) Analyse
thematique

Etude portant retour d'expérence sur les lusions de régions 13

Gouvernance

De nouveauy élus dans des régions rénovées

+  L'arivée de nouvelles équipes d'élus aprés les dlecbans régionales de 2015

+ Lne devble problématique | donner naissance & une nowvele collectivite tout en matiant en celve
les pricnités du mandat

+  Assumerbe nouveau rdle confié aux régions a MNssue de la réforme temtonake

L‘émﬂrﬂmdﬂm‘m‘-‘om avecles parrenaires de la Région
L& couple régions-EFCI carmme mateur du dévelapperment éconamigue

+ Des opporiunités de collaboration avec les métropoles et grandes agglomérations, en pariculier
par la contractualsation

+  Des relstions plus mouvemenbies sves les dépanements du fait des transfens des compétences
ol dela concurrance région-d

+  Une mobiksation varlable des CESER

+  La recomposition imparfaite des senices de'Etat en région

Quels cadres de dialogue interterritorial dans des réglons aux périméires érendus 7
+  La CTAP commelleu de 2 cancenaban entre actewrs publics de la réglen (en théarle)
+ L aubll been explode dans plusiews régians

+ [D'autres meodes de dialogue plus informels a linitiative des président(e)s de régicn
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Organisation (1/2)

De nouvelles régions largement réorganisées

+  Des administrations régionsbes gui ne panalen! pas dune page blanche mals gui devasent
cempeseraves Mhéritage des anciennes arganisaticns

+ Composer avec des forces divergentes © mise en cesuvre des objectifs politigues, poids du passé,
compétences présantes dans les senvices et bien-&tre des agents

+ Le cas des emploes fonchonnels de derection (DGA o des DGS) o ke depesit! fransitaine pour les
B premiers mals

+  Dew grandes tendances : des cigangrammes ressermés msant sur lopérationnalie versus des
ocrganigrammes étendus parnant sur MNéguilibre territorial

+ Des modalités de pilotage de la réorganisation propres a chaque région

Des organisations encore d stabiliser

+  UUn processus long et complexe concemant des miliers d'agents

+ L'enjeu des directions générales et des fonctions support : pilofer ke processus tout en étant soi-
Frdime impactd par ks récrganisabian

+  Lapoise en comple dulemps nbcessare & la rdorganisabion

+ Ume période de réarganisabion de pois de deux ans (2016 et 2017) suivie dune péricde
d'ajustement jusqu'a aupourd

+ L& besein délaborer une culture administrative commune

15

Organisation (2/2)

Gérerune agdministration multisites au périmétre géographigue élargl

+  La chalx de 'organisabion mulbsdtes prvildgkd panout pow rdduire les apprihensions bies aux
regroupements

+  Un factewr de complexité dans l'organisation des services et le management des équipes
particulidgrernent préjudiciable a lencadrement intermédiaire

* Une source de fatigue ef de stress difficie d géres

+ Des chaix organsationnals qul susciten! des merogations, des modalibés d'organisation
géographique qul pouraient dvoluer dans Mavenir

Se doter des outils adapiés

+ Lavisiacenférence, un aubl adeptd partaut o globalarment irés appadcis

+ Umoubl novveau avec un colt d'apprentissage, qui n'est pas adapbé & tous les besalns et qui ne
remplace pas s rencantres an face & face

+ Paour les managers, des difficultés et le bescin dapprendre a manager les équipes a distance

16
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Pilotage des ressources

Les finances rédgionates ou (fnoerivde des doonomies

= Acour terma, des colts plus dwdents gua les économies d'dchella

= Difléreris ypes de coills - dépenses malérelles, augmentation de la masse salanake e coll des nouvelles
paliiques pubbques

= Des dépenses nolvelles bées aus ransfets de compélence de Efat ef des ddparements

= Dans cerains cas, un encadrement budgetaine rigourew &f des plans déconamies

= L'absence da comsansus sl possibilite de génarar das économies d'achelles significaives dans |'avenir

Les ressources humalnes © sccompagner fe changement dans un confexte incertai

= Un delai de dewe ans pour dabbérer s les conditions d'amplol et da ramnaration

= Lerepouvellement des représentants du personnel, cause dun décalage dans I'éaboration de B nouvells polilique
da peglion B85 ragEoUCEs Fumainag

= Des dpisodas de gréve ramarqués dans la quas-tolalité des nouwveles rMgians dars un conlexte d'incertitude et da
ensian sodake

= Desréporsas oripnakes deéployeas par ks diraclions das rassourcas humainas pour répondre aux inquidhusdes das
agents e kg accompagner

o D diractions des reagorres humaings sles memes rdorsanisses

L' harmanisation des sysémes oinformation, une diape indspensabie

Un préalable incanloumnable qui a 68 anlicips o8 la phasa de préfiguraian en géndral

La rdla fandamantal joud parles DS, fortement soliotées pendant les fusions

Azzarer les processus fandamentawn dela collectitg pus développer de noveaus oulils

Dioter s sendoes des oulits de travail & distance dans ke cadre donganisati ons mukisites

La dévaloppement d'innovaiians dars k champ du mamérigua

La visioconlerence, un aulil adogte patoul ef gobalement &8s Apprecid mais o Nest pas adaplé & fous les
basnirs

17

Mise en ceuvre des politiques publiques

L'importance du diagnostic préalable

+ L'état des beux préalable, un exercice fondamental ...

+  _.. gui a souvent fait apparaitre de nettes divergences entre les anciennes régions ...

. el qui & parmis une harmanisabion plus rapide des palibgues pubbgues que des modes de
fenclionnement.

Harmoniser. .. IoUT en mettant en euvre de nouvelles priorités politigues

+ Faire conwergerdeux (ou trois) systémes qui pouwvaient se révéler trés différents

+ Ui fendtre & oppenunité powr sélecticnner les medeurs dispasitts

+ Plusieurs cas de recours 4 la concertation avec s acteurs locau

+  Latentation de 'harmenisation par le haut ... et ses conséquences budgétares

+  Cerains dispositifs harmonisés partellement cu dont 'harmonisation a été différée

S'approprier les nouveles compétences

+  Fecus : les enpeux du transfen de la compélence franspors scolaine et Interurban @ accuellii les
Squipes, S'approprienun nauveay maber, assures la cantinuite de senrvice

+ Des nouvelles compétences gui concourent a I'évolution du rile et de la nature des conssils
régionaux

18
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Participation citoyenne

Démocratie participative et participation ciioyenne: un volontansme variable

La participaticn citoyenne comme « processus d'engagement de perscnnes crdinaires agssant en
vue d'influer les décisions publiques »

Plesseurs cas de volontansme des consells régeonaux | consultation des cioyens en ligne, au
rmoyens dappiications pour smanphans ou via des panals, cansed régional des jeunes .,

Les platefermes en bgne de dérmocrate parbicipatve

U partenariat original avec ke réseau social Facebock

Des formes deconsuitation moins ambiiiewses mais plus apéra&r:nmlmfe-.-: ?

Flusieurs cas qui ne s'apparentent pas & de la démacrabe paricipatve mats qul n'en canstiuent
pas mains des farmes de consultation des cioyens o des usagers

Des moments de dialogue et de co-construction avec les actewrs d'un secteur particulier ou
concemes par un dispositif donné

La consultation dans e cadre de Nélabaratian des documents strabégegues

L& chew du nem et du loge de la nouvelle réglon

Mutualisation

Feu de cas ambitieux de mutualisation compris comme la mise en commun de moyens entre e
censell régianal et d'aubres struciures publigues

Une précccupation des dlus dans canaines rdgions, mas qui ne famssil probablement pas parie
das pricrités des trois demiéres anndes

U cas de réflexion pousséde sur la mulualisaban dans le cadre de la CTAP

La mutuslisation des achals enire régicons el départerments, une prabigue répandus aves deux
thématiques dominantes : les achats pouwr les cantines scolaires et le numeéngue éducatif

La mutusksatien, un levier d'cptimisation des dépenses réglonsles dans |'avenir ¥
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Territorialisation de I'action publique

.Lal territorialisation, une nécessité ?
Lasrégions, des collectivités stratéges auparavant fortement centraliséas

+  L'enirée des régions dans une nouvells &re qui les pousse A revolr leur présence termtonals

+ Do nouvesus services mendus aux usagers gui rendent Wgdimes des implantabons locales du
consall régeanal

+  Deszonages gul dépassent les périmédres infrardglensux existants

Des modalités de territorialisation gifférentes
+  Line tendance notable 4 ks déconcentration des sensces des nigions
+  Des implantabions locabes 4 la dénomanation variable : agences, anfennes, maisans de la régean,

BSPACES ..,
+ Des principes de fonctionnement et des missions adaptées aux priorités de chague région

Duréyfum moins avancées en mariére de géconcentrarion
Des négions qui ne se sont pas (encore) dotdes dantennes locales, ce qui ne signifle pes une
absance tatake de réflecand ce suje!

+ lUne déconcentration parasissant inévitable powr les régions les plus vastes et compte tenu des
nouvelas compétences

+  Des erganisations déconcenirdaes encare & stabdiser

+  Lemainben de tous les anclens siéges de région, dans toutes les régians fusionndes

21

Retour
d’expérience des
fusions de région

Etude portant retour d'sxpérence sur les lusions de régions 22
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Freins et obstacles

Des fusions insullisarmment préparées 7

+ Lesfusions, un phéncmbne sxcgens imposs par FEtat sans concertalion aves les dlus lecau

+ Un dwenement wngue dans lhistolre des réglons gu ne pouvalent s'appuyer sur aucune
expdrience camparable

+ Cerains enjeux mal anticipés par e travail de préfiguration

+ Des délais de préparation courts et des impensés dans 'anticipation de la fusion

Lin défich d'ac compagrenent

+  L'absence d'un accampagnement & [a hautewr des enjeus par les services de MEtat

+ Aupcune compensalion financléne pour les réglons fusiannédes, une injusiice ¥

+  Peu de recours aux prestataires et des résultats ingégaux

La crainte gue lafusion re rimeavec absarprion plutdd gu avec unian

+ La paur gue la fusicn profe & o grosse o rdgian au défriment de |8 « pelite »

+  Des crantes ol du ressentiment gul se sont exprimés dans les villes qul ent perdu le statul de
sibge da régian

+ Desanciens chefs-laux de régiocn perdant en attractivité dans un contexte de métropolisation

+ Des déplacements et des difficultés managériales qui posent la question du maintien du Consed
régienal dans Mensemble de ses sies

Line surchange de rravall sourced 'épursm:]eur professionnef

+  Une augmentation de la charge de fravad forement ressentle dans les serices el signalée dans
toutes les régions

+ lne période de fransformation intense et complexe : dorganisations, chantiers de transformation,
transferts de compilences, rivision des procédures

+  Des déplacements facteurs d'une fatigue des managers

+  Une concenirabion sur des sujels intermes, au détament des services rendus aux usagers

+ Desrisgues psycho-sociaux en toie de fond, des cas de dépression pressionnalle signalés 23

Les leviers de réeussite a mobiliser

Le diglogue avec les agems i 'embarguement des équ:p&:

+  Lacapacité des équipes de drecban générale & créer un chmat saclal favarable

+  Des engagements farts prs par les président|e)sd miéme de rassurer les ingusitudes
+ Desactions de communication spécifigues a destination des agents

+  Lesgréves, des événements ponciuels et circonstanciés a relativiser 7

La gestion du remps, un éguilibre gdélicar a rechercher

+ Do ans | un deélal insuffisant pow achaver ka construchan des nouvelles régeans

+ Un équilibre a trouver entre le souhait de se réorganiser et de se structurer rapidement powr
devenir

+ L préaccupation | ne pas frep « pardre de lemps » sur des suels intermes pour dire en meswng
de praduire des services publics dans un délal rassonnabde

+  Lapprepriatbon des nouveles régions, un proget dent abautisserment prendra du temps

Donnerdu sens ef créer une nouvelle identité régionale

+  Des nowvelles colectivities gul ne comespandent pas & une réalité historiguee cu 4 une identle
locabe (4 Nexception dela Narmandsa)

+  Des différences de culture administrative qu'll convient d'estomper

+  Lawolonté de « faire région », un projet au long cours

24
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Les gains et les effets positifs des fusions

Le expdfisnce professionfelle inddite &f stmulanie

= e pénode alypigue dans une vie prolessionnelle décrite comme une espérience nédite el molvante
*  Une axpénance ambaalente, marguéa par un degré akna d'inkarés profassionnal

= Des oocasions de mabdité prafessionnelle ascendante

= Une moniéa an compétances grice & de nombravses fomatans

Lhre ferglre doppofiunilé pour modermiser adminisiralion

*  L'opportmité da créaruna mupure dans les poliquas pubiquas condutas par la ragaon
= e dynamigue de changement propice aux mouveaus progets

= Des damarches da medemisation ab dmnovation an matiéra da geshon

L'attednte o'une taile corifigue permetant Fabouliissement de grands projeds

= Des rdgions plus vastas, plus puissantas et misux oulilliéas pour dédvalopper des projets répondant aux
besoing locaus ef aud afentes des habitants

= Une montéa an puissanca notable en metdre de gastion das transports du guobidien

= Un paids financeer qui permel aux réglons d'investir dans des projels d'infrasineciures ambitieus © routes,
réseguy ferrds, soulien & des projets dimestissement loceus.

Des régions donf fa mafire & éié profondément transformée

= Denouvesux senices aux usagers at des competences nouvalles qui transformant la neture des consels
résgionaus

= Des régions devenues aménsgeurs de wasbes lemboires

= Un pods plus kourd dans b gowvemanca ocala B vis-3-4is das aulres acteurs pubbcs

25

Les attentes des régions vis-a-vis du CNFPT

Appréhender e pilotage et la méthodologie des fusions de collectivités

+ Lamisea disposition de références et de retours d'expériences comme d'outls et de méthodes

+ Des formations permettant de faire pariciper tous les agents sous la forme de groupes de fravail
el chacun donme son avis ot se sent impligud

+ Des fernations swr des suels aussl variés gue la monbée en compélence, ['ubksation des
nowvesw outils e la cammunicatian imeme

Apprendre et perfectionner ['art de manager

+ Des formations spécifiques sur e manasgement en $1es distants of les outis lids

+  Un accampagnemen! des cadres en péricde de fransibian | comment agir dans un environnemaent
en dvohidion perpdiuedle ?

+ Des séminaires pow que les agents se rencontrent et apprennent a fravailler ensemble

+ Desrassemblements permettant de développer le sentment ' appartenance a la région

+ Des formations sur les nauvelles technigues de travail et de management, notammaent la méthode
wagie s

lnhaver, inventer, £'adaprer

+ Des formations sur les poflitigues publigues, en lien avec les compétences régionales (mobilits,
fermation, dducatian )

+  Un accompagnement & lamivée de nouvesus métlers et & Ninnovatien : dialogue cioven, design
das polliguees, innovabans saciales

+ Des moments powr « prendre de la hauteur » swr 'action quotidienne : des conférences, des
rencontres avec des experis, des témoignages .

2
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Comment accompagner les fusions ?

S doter dune vision siratégique e b Région e du rike du Conssil régional
+Constrire un discours = ke sens o ks fraltés el la communiquer 2upres des agents
Ecrie un projel dadminisralion raduisant ke prionlés poliiques des @lus

~Traitar b Tugion Comime e opportunis pour innaver, amslionar Lo gestion ol fane nalte o8 nouves progts

=anliciper les impacts de la fusion pendant b phase de préfiguration ef dentifier les poinks Crligues en amont
sElaborer un nouvel onganigramme dars un deéls rasoonEble

=InslBurer ke principes relatils au travel & distance ef dlaborer un quide du management & distance
sideniifier k= solitions permettand de brder Nimesct des onganisations molistes sur les condiors de traval
sDiefmir b= pricipes applicables aux réunions physiques, 18Ephoniques =t en wWsicconference:

sFmer les grands principes de la poliique de gestion des ressources humaines = ks engagements de lexéoutil en la matiere
-Dmlr ken roanveles gles de gestion oes resources humanas an matdne o2 R, de temes de raval el de condiions de

+Crganiser le dialogue social, prévoir des bermps reguiers d'échange aver les organisations syndicales
sFare respecher b= prncipe dégaie de rakement enire bous = agenls
«Digter |a direction des ressoirces humanes des movens nécessanes 4 la rdalisation de ses missions

sTrouver un équilibre dans la gestion du lemps : aler assez vile sans générer de pression excessive = les équipes
=Comenuniguer 5urla fusion, & échéances reguliEres, Bu mMoyen o8 Ccanau varks ol sdapiés el tenin un discours rassurant
mmawwm 8 leurs ingudiudes

ﬂhdupﬁr des groupes d'échanges enire pars el des occasions de raval &n COMMUN pour =S agents Concemés par s
mémes fonclions

sCrganiser des momenls dechanges convivaux enire agents de lous nivesn hitrarchiques pour favortser les rencontres
=Réguler la charge de traval s la pdnicde, medre en place un plan de prévention des risoques peycho-sooiauy
sDeésigner of fomer des référents RH pour accompagner les agents ot répondre 3 leurs questions relstives & b fusion

ar

Conclusion

Etude portant retour d'sxpérence sur les lusions de régions
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Conclusion

Une France & freire négions & Nissue de fusions imposées

= Ure transformation impeesde par FEtak, un changamant subi

= Un calencrier de mise en e imposs

= Un projat sans aquivalent et sars raférenca méthodoingigua ou sources dirspination

La miige en ceuvre des novveles rigions, Sepl modéles pour Sept terrioires

= Desmodalités d'anficipation e de préfiguration vanables rendues complexes par un conbexte prédectaral

+  Des frajpctoiras de mise an meuvre dssamblables, mais ave: un objechf commun © donner naissanca & una
nowvelle collectiibs

= L'organisabiaon comme cief d'entréa du projat

= Lesens du serice public ef e soud de sa confinuilé comime hanzon

= La prise en comgle de k3 conlrainie temparele

*  Lacodt du prajal, un paramétra sacondaire 7

= Un prajet mobik=ant l'encadrement supsneur o inlermédiaine

*  Una expdnance pargue comme enthausiasmanta et COMMa une Jccasian unigque dans une camiére professiannelka

Sapr colbctivitds rgionales AasEantes of encons 3 stabiiser

= Une comerpence des politiques publiques régonales déj bian avancée voire achevie

= L'epesrice de nomwales compétances, l'instawraon de nomales pnontas poiiques

= Desonganisations enbérement nouveles & encone & sabiliser

*  Una présance termtanale accrua at an cours de déploiement

= Un encadremant ou 8'est Batement mobiksd pafals au dériment de Maoquilibee wie probegaicenale | vie permornale

L besain de formation e @'accompagnement des cadres of des agents
= Apprehandar ka pilolage at la mathodoingie das fusions de colechvilés

= Apprendie et perfecianner Fart de manager

= Inawar, irventar, 5'adapler

Ouatre chanfiers priofitaires

1} La dafinilion dune siralégie pour 3 nowvelle régian |

2] La siabib=ation d'una organisation paminanie & aficace |

3} L'harmanisafian de la gesfion des ressourcas humaines |

4] La conduile at 'accompagnement du changamant.
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Annexe 1-

Les enjeux RH des fusions d’intercommunalités

Centre national de la fonction
publique territoriale

Les enjeux RH des fusions
d'intercommunalités

Présentation su CSFPT du
8 octobre 2021

Sommaire

1) Le cadre et le contexte
2) Des incontournables
3) Des risques

4) Des opportunités
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1. Le cadre : étude portant retour d'expérience des fusions

LUt élud'e @ Irods volets surles fusions de régions, " EPCH el de comimunes

A lissue des fusions de collsctivites lecales sursenues en applcation des lais NOTRe, MAPTAM,
de délimitation des régions el relative au régime de la cammune nouvelle, ke CNFET & commandd
une #lude partant retour dexpénence des fusions de collectvibés,

+  Cete éude, confiée au cabinet KPMG, est divisée en trois wolets © 1) les nouvelles régions, 2) les
mefropoles et EPCI & fiscalité propre, 3) les communes nouvelles.

= g~

Sdlacton da 9 communas
nauvellas créées antra 2015 et
2T

Les T régons fusionnées e 197 Salachon da 13 EPGI fusionnas
jamier HHE entre 2014 &f 2017

. : : = Enfraliens - novamira &
# Entraliens - novambra 218 a décembre 2010

W - Entreliens | mal & jullel 2018 fesier 2013 . o -

W - Restiuton - seplembrs 2018 - Restubons el 2019 et i e—— 2@':, pesr

E at dacambre 218 jEmaar 2020 P

1 . . . . E Li & N

Gl . punication - fewier 2010 .—;;;cﬂm prévue en jamier [ CCE pourwmmEFM
2020

Volet 2 - fusion d’'EPCI

Présentation du voler 2 - érablissements publics de coopération inTercommunale

+  Une étude qualitative & partir du recueid de témoignagesde cadres de direction FEPCI

+  Un panel diversifié de treize EFCI de toutes catégories (CC, CA, CU, métropoles, éablssemant
public territarial)

+ Ui guarantaine d'entrebens conduits entre cotabre of mars 2019 aupnés de diectewrs géndraux,
dirachaurs géndraux adjcints, drectaurs ot chargis de mission

Seplthématiques prioritaires a’abservation
+ Lagouvernance

+ L'esganisabion

Le pilotage des ressowces

La mise en ceuvre des politiques publigues
La participaticn citoyenne

La mutuaksation

La tarritarialisaban de Factien publigus
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Présentation du panel de I'étude

13 collectivités doni :

+ 3 Méifropoles

1 Etablissement public temitonal
1 Communauté urkaine

4 Cammunautés d'agglomaration
4 Cammunaubés de cammunes

Des cas de figure varids ;

+ 2 CC de moine de 156 000
habiants swie & des fusions
défensives, &n rdactian au SO0
{Montagne  dArdache et
Damvillers-Spincowrt)

« 4 EPCI XXL avec des fusions &
grand  dchelle  (Pays-Basque,
Grand Reims, INSE, Cotentin)

+ Des fusions tantdt scuhaitées par
les élus (Pays Basques) tantSt
imposdes par ke S0DCI, pardol
cenire les élus (Valence Romans,
Sate Agglopdle)

+ Un cas d'adhésion de communes
et transformation en Métropole
[Rennes)

Le contexte

Des contextes hérérogénes mais des problématiques communes

Desfusions, &8 mi mandar imposées ounoner derailleirés variable
Une nouvaelle donne powr bes dlus du bles communal

Ume évalution de la gouvernance des EPCI fusionnés

Ume récrganisation et une conduite du changement

Dies transferts de compétences en paralléle

Des mutusksations friguentes

Une terifensksation de 'actian publigue

® & 8 & & =

Des politiques RH en pleine évelution

+  La geston des dépenses de parsonnal et de la masse salanake
+ La question des ransiions ol de parcowrs prafesslonngl

+ La queston de Mévalubion des compilences

+  Lesguestions de santé et de sécurité au travai

Une éude réaliséeen 20189 avant la crise saniaire
+ Sankk au traval

+  Continulé de sende

+  Qrganisation dufravail{travail & distance)
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2. Les incontournables

Lesg pnfrrrqua-: d'hanmmonisarion

+  Lharmonisation des rédgimes indemnitaires dans be cadre de la géndralisation du RIEFZEEP

+  L'harmenisaiion du temps de fravad

+ L'harmonisation de Maction sociale

+ (Généralermentalignement par ke haut et amélicration a terme des conditions de fravai des agents

La régrganisation des services et ['accompagnement des agents

+  Une pénode marquée par dimportantes éwolutions dans les intercommunalités : fransfers de
compétences, évolution du régime indemnitaire, mutwalisations ___

+ L rdle fondamental des directons générales pour poner ke changement, en expliquer Nintérét et e
parter aupres des agents

+  Lesorgansaiiens cibles, les crganigrammes proviscees el la gestion des mobllibés iMemes

L'adaptation du dialogue social
+  Elargissement du cadre, chjectits ot chartes de forticnnement
+ La duglogue sacial au cosur dela conduite du changemant

3. Les risques a anticiper (1)

Lraugmentation des risgues psycho-sociauy

La fusion, un événement sowrce de déscrganizations majeures dans les senvices, générateur diun
surcroit d'activités et porteur de risques psycho-seciaux. Inguiétede renforcéa avec les mutualisations
el la territarialisabian © Ingusétudes, surchange de fravad, stress, burn aut, dépans

Line période margude par l"évolition des compdiences des intercammunalinés

+ Des transferts de competences intervenus en paralléle des fusions

+  Les rétrocessions de compétences aux communes et les modalités d'accompagnemeant possibles
paur garantir la continuité du sensce publc

+  Lescompdtences rares densemblier [aménagemaent du tenmicee, urbantsmae, habitat, déveca.. )

La guestion spécifigue des cadres

+ La concurrence entre cadres notamment sur les fonctions mutualisées (ressources). Les cadres
dingeants des petles CC, en concurrence etiou mldgués & des pestes de cadres infemmédisres
dans de frés grands EFCI

+ La perte de repére des cadres intermédiaires

+  Lesenjeux de proximité dans ke cadre notarmment de la territorialisation
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Des risques a anticiper (2)

La qUresmon cruciate de 'infommationdes agqgents

= Lesdéficitsdinformation nourrissant les inguwéludes
- Laroninformafion en amort

- Le mon accompagnement individualise

La qUresmon dela cultwre communeer de I'identiné

= Leportage nécessave des directions gendrales pourdonnerdu Sens

- La contradiction avec la forfe lermlorslisalion nolamment sur les compélences lechrigues
secfoneles (eau, assainizsemeant, voine. . )

- Laconstrucfion des idenfités ef la guestion du fempz et du symboligus

< Lesdvdnements fcdraleurs du nouveau personne! infercommunal

Er I'impact surles directions des ressources humaines. .,

+ Les DRH au front dofvent en méme temps sa réorganiser

+ Lacharge de travail portant sur les directions des resscwrces humaines
+  Lanécassaire accompagnement interne dans Névaluban des DRH

4. Des opportunites a saisir (1)

Lin renforcement de administration communaltaire e professionnalisaton des ressomwces
humaines

+  La professichnalisatan de la gestion des resscurces de la callectivite

+ Des senices plus étoffés et une spécialisation accrue des agents

+  Plus de temps et de moyens pour développer les projets utiles au territoire

+ La mutsalsation commae facltateur des dvalubons RH, (résesux d'expertises)

Un intérér pouries agents er de nouvelles opportunités professionnelies

+ Participer & une fusion intercommunale, un fort intérét professionnel, des apprentissages et une
montée en competences pourles cadres

+  En déplt des difficultés ressentes, de nouvelles opporunités de carriére ef des amébarations
chjsctives pour les agents

* La bonne occasion pow fare progressers la qualité de la gestion des carridmes of de
I'sccompagnement du personnel : wn accélérateur des I'sccompagnement des parcours
individuals et du développement des compétences

+  Lesnouveaux prejets: innovabon el mabvabion
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Les opportunités a saisir (2)

Le développement des comperences

1

£

Des formabans lechmgues pow progresser dans son mabbes @ finances, ressaurces humanes,
commande publque, élaboration d'un schéma de mwtualisation, conception et animation diun
projet de termitoire.___

Des farmations & l'art de manager powr adapler la posiure du manager su nouvesy canbexie
intercommunal au powr accampagne 8 manbée en compience des encadrants intermibdiares

Des actions pour apprendre & vivre le changement et laccompagner, dans un paysage
instutiannel en perpdteslle dveldion

Un accompagnerment vers b numiérigue, ks nouveles technologes ef une réflexion & conduine
sur lMinnovation aussi bien technologique gue managénale

Uina capitaksation sur bes fusions paur méaux prépanes 'avenir, la mise en réssay des cadres de la
fenction publigue territariale gul paragent des prablémabiques similaires
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Annexe 2 —

QUESTIONNAIRE CGT
Suite a fusion de collectivités.

Comment évaluez-vous I’impact de cette fusion sur vos conditions de travail en termes de
temps de travail :
Positif Négatif  75% Ne se prononce pas 25%

Comment évaluez-vous I’impact de cette fusion sur vos conditions de travail en termes de
régime indemnitaire :
Positif 25% Négatif 50% Ne se prononce pas 25%

Comment évaluez-vous I'impact de cette fusion sur vos conditions de travail en termes
d’aide sociale :
Positif Négatif 50% Ne se prononce pas 50%

Quel a été ’impact de cette fusion sur votre parcours professionnel ?
AUCUN 100%

Avez-vous subi des changements que vous ne souhaitiez pas ?
OUI 50%, NON 50%.

Avez-vous vécu une suppression de poste ?
OUI 25%, NON 75%.

Avez-vous été confronté a une charge de travail supplémentaire et a un stress important ?
OUI 100%

Avez-vous pu bénéficier a ’occasion des transferts de compétences entre collectivités d’une
formation vous permettant de changer de poste voire d’obtenir une promotion ?
Oui Non 100% Ne se prononce pas

Avez-vous pu bénéficier a ’occasion des transferts de compétences entre collectivités d’une
formation vous permettant de changer de poste voire d’obtenir une mobilité ?
Oui Non 100% Ne se prononce pas

Comment qualifieriez-vous la pratique du dialogue social a ’occasion de ces fusions et
transferts de compétences ?
AUCUN, SEULS LES ELUS DECIDENT / 100%

Est-il possible d’établir un état des lieux poste par poste dans votre collectivité apreés fusion
)

OUI 75%, NON 25%.
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Annexe 3 -

INTERCO

SENGAGER POUR CHACUN
AGIR POUR TOUS

La Formation Spécialisée n°l du CSFPT présente dans ce rapport les travaux qui ont été
conduits au cours de cette mandature sur deux dossiers : les données relatives aux agents a temps
non complet d’une part, les impacts sur les agents des lois MAPTAM et Notre d’autre part.

Dans sa conclusion, la FS1 propose de mesurer les impacts de la loi de transformation de la
fonction publique du 6 aott 2019 et 1I’évolution de la gestion des ressources humaines dans les
collectivités.

La Cfdt ne peut que souscrire a cette ambition tout en s’interrogeant sur les moyens affectés a
cet objectif.

La construction des indicateurs du premier bilan social en 1997 a été 1'objet d’un long travail
paritaire dans le cadre de la formation statistique du CSFPT, puis tous les deux ans I'examen du
décret et de 1'arrété du rapport sur 1’état de la collectivité par le CSFPT a permis de réactualiser
les indicateurs.

Malgré ses imperfections et le délai trop long de traitement des données en vue de leur
publication, la synthése nationale des bilans sociaux publiée tous les deux ans est une source
précieuse pour un suivi de la fonction publique territoriale.

Désormais avec la construction de la banque de données sociales (BDES) et la présentation
chaque année au comité social territorial du rapport social unique (RSU), I’information des
représentants des personnels est supposée étre plus performante au niveau de chaque collectivité.
Pour la Cfdt, il est nécessaire de le vérifier et de conduire une évaluation de la mise en ceuvre de
ces nouvelles dispositions au niveau local.

De méme il sera utile de revoir réguli¢rement les indicateurs de 1’arrété de la banque de données
sociales. La CFDT se réjouit de I’investissement des centres de gestion ainsi que la contribution
du CNFPT a ce travail de collecte et de traitement des informations et souhaite que la synthése
nationale soit plus rapidement publiée par la DGCL et le CNFPT.

Le role de la FS1 est de collecter les données et études disponibles, de pointer les données
manquantes, de susciter des ¢tudes. La Cfdt, attachée au caractére paritaire de I’observation,
regrette cependant que les organisations syndicales ne soient pas plus associées en amont aux
priorités retenues pour le traitement des indicateurs ou les études réalisées.

La Cfdt demande que le CSFPT soit destinataire des ¢léments pour mesurer les effets de la loi de
la transformation de la fonction publique du 6 aolt concernant tout particulicrement
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I'¢largissement du recours aux emplois a temps non complet titulaires et contractuels, le nombre
de vacataires, le recours aux contractuels, les contrats de projets, les ruptures conventionnelles,
la mise en ceuvre de la protection sociale complémentaire, les plans d’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes, la mise en ceuvre du décret du 22 juillet 2022 relatif a
I’accompagnement des agents et de la formation.

En effet établir un diagnostic partagé tant au niveau local qu’au niveau national est un préalable
au dialogue social et a la négociation sociale. Sur trop de sujets et de dossiers I’information est
parcellaire voire inexistante. Les employeurs locaux qui ne remplissent pas leurs obligations de
transmission des données doivent étre effectivement sanctionnés.

La Cfdt demande le renforcement des moyens du service statistique ministériel de la DGCL ainsi
qu’une plus grande collaboration entre les organismes producteurs de statistiques.

La fonction publique territoriale représente 7 % de 1’emploi en France. Ce sont prés de deux
millions d’agents et plus de 30 000 employeurs. Une meilleure connaissance de sa gestion et de
son évolution constitue un véritable enjeu.
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Annexe 3 -

Services Publics el de Santé

Fédération des personnels des services publics et des services de santé FORCE OUVRIERE 153 - 155 rue de Rome 75017 PARIS
@ 01 44 01 06 00 - DX fo.sante-sociaux@fosps.com - fo.territoriaux@fosps.com “B www.fosps.com - www.fo-publics-sante.org

ConTRrIBUTION FORCE OUVRIERE
CONCERNANT LE RAPPORT SUR L'IMPACT DES LOIS NOTRE ET MAPTAM
DANS LE DOMAINE DES RESSOURCES HUMAINES

Pour FORCE OUVRIERE, I’arrivée des lois MAPTAM et NOTRe nous amenait déja a réflexion
sur leur mise en place. Nous condamnions alors I’inégalité du traitement des usagers de la
République et affirmions notre volonté du retrait de ces derniéres afin de défendre les intéréts
des agents qu’ils soient titulaires ou contractuels.

Nous avons alors constaté que les mutualisations de communautés de communes, de communes
et la création de communes nouvelles impactaient directement les ressources humaines de nos
collectivités.

Les agents ont di modifier leurs conditions de travail par de nouvelles méthodes de travail sans
formation au préalable avec une technicité accrue afin d’harmoniser les ressources humaines.

Les horaires de travail ont ét¢ modifiés, les dotations en baisse de I’Etat ont eu un impact sur le
régime indemnitaire et les acquis sociaux des agents et toute la régulation a été gérée par les
ressources humaines. Cela a engendré une charge de travail conséquente tout en créant de
nouvelles zones géographiques.

Cela a amené un ¢loignement entre les agents et leur service RH créant un nouveau relationnel
plus compliqué avec les colléegues. Ce fait est constaté surtout dans les communautés de
communes.

I1 a fallu aussi gérer les nouvelles réglementations telles que les ruptures conventionnelles ainsi
que la mise en place de recrutement d’agents contractuels ou d’agents a temps non complet. De
nombreuses questions sont remontées vers les Centres de Gestion qui ont di accompagner, dans
leurs démarches administratives, les services des ressources humaines.

Ces nouvelles organisations ont demandé aux agents des ressources humaines de se former sur
les spécificités de la mise en place de ces deux lois. Ils ont dii s’ investir a titre personnel pour
répondre aux nouvelles techniques de management des collectivités.

A défaut de temps suffisant, certaines RH ont di faire ’impasse sur certains dossiers (ex :
entretiens professionnels annuels non réalisés).
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Pour FORCE OUVRIERE, le retrait de ces deux lois semblait obligatoire et il le reste, afin de
préserver les conditions de travail des services RH dans nos collectivités. Mais la continuité des
réformes, avec la mise en place de PPCR, a engendré une charge supplémentaire de travail pour
les agents RH des collectivités.

Les Lignes Directrices de Gestion ont, quant a elles, vu le jour. Le cumul de ces réformes a
alourdi les volumes horaires des ressources humaines déja asphyxiées par la continuité de mise
en place de nouveaux protocoles émanant des différentes lois ou circulaires de 1’Etat.

Nous confortons nos revendications par le bilan de ce rapport sur I’impact des lois NOTRe et
MAPTAM dans le domaine des ressources humaines. Ces derniéres subissent depuis plusieurs
années une charge de travail conséquente avec une remise en cause permanente des méthodes et
technicités de management.
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Annexe 3 -

Fédération Autonome de la

FA Fonction Publique Territoriale

7erritoriale

Contribution de la FA-FPT au rapport sur les agents a temps non-complet et
sur ’impact des lois NOTRe et MAPTAM dans le domaine des ressources
humaines en auto-saisine de la FS1 du CSFPT

Témoignages sur les conséquences RH des fusions d’EPCI

Contexte :
La FA-FPT transmet ces informations sur la base empirique des constats que nos représentants
locaux ont fait dans la plupart des cas, ayant été témoins ou directement concernés par les fusions

dont il est question.

Principales observations :

Pour la FA-FPT, a la lumiére des expériences de nos représentants locaux, le point le plus
important au niveau RH, en lien avec les fusions d’EPCI, est l'apparition d'un grand nombre de
cas de mal-étre au travail qui vont s'exprimer par :

» de nombreux congés de maladie ordinaire présumés en lien avec un burn-out
» une augmentation importante des demandes de disponibilités

» des départs de la collectivité au moyen de mutations

» des difficultés a recruter des personnels qualifiés

Nous identifions plusieurs causes probables :

Mobilités forcées liées aux doublons (lieux et taches)

Spécialisation des taches (surtout pour les personnels des petits EPCI)
Changement d’environnement professionnel et en particulier d'encadrement
Pertes d'avantages financiers

Augmentation du temps de travail

VVVYVYY

Il faut aussi évoquer le fait que tout cela se réalise dans un contexte d'exigence politique pour
que la nouvelle collectivité puisse offrir une qualité de service aux usagers souvent harmonisée
vers le haut. Si cet objectif est partagé par les agents, en revanche il provoque souvent, au début,
des mécontentements de la part des usagers, et donc une pression supplémentaire sur les agents.

Nous avons aussi relevé, lors de réunions d'informations syndicales dans une communauté de

communes créée en 2017, a la suite de la fusion de 3 communautés de communes, d’apres les
personnels présents, qu'aprés quatre ans d'existence il persiste toujours une différence entre les

75



agents du point de vue des cycles de travail, du régime indemnitaire, des congés annuels, ASA
et moyens matériels. Ce qui entraine :

- des conflits entre les agents,

- des démissions,

- des demandes de rupture conventionnelle (Ia FA-FPT a accompagné deux agents dont la rupture
conventionnelle a été acceptée),

- de l'absentéisme,

- des difficultés a recruter qui se reportent sur des recrutements en nombre de CDD a temps non
complet et sur des durées courtes,

- un mal-étre au travail énorme chez les agents,

- des problémes d'encadrements,

- des procédures au tribunal administratif (dont un suivi par notre avocat)

Depuis sa création, cette communauté de communes a déja changé une fois de Président, trois
fois de DGS, et deux fois de DRH. Des problémes budgétaires sont avancés par les élus aux
agents lorsqu'ils évoquent dans les instances paritaires, des inégalités de traitement.

En résumé, les nouveaux EPCI, issus de fusions, sont souvent en « surchauffe » avec des
organigrammes généralement ambitieux mais sans avoir la ressource humaine nécessaire pour
assurer les objectifs affichés. Cela entraine inexorablement des surcharges de travail, des
environnements de travail sous tension, des injonctions contradictoires, enfin tous les facteurs
connus a I’origine de I’apparition des risques psycho-sociaux.

Pour toutes ces constatations, certains de nos représentants syndicaux qui ont connu les fusions
d’EPCI n’hésitent plus a les qualifier, de maniere prosaique, d’« usines a RPS ».

utonome
tion

‘édérat
Territoriale

FEDERATION AUTONOME DE LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE
96, rue Blanche - 75009 PARIS - 7 01 42 80 22 22
E-mail : secretariat@fafpt.org - Site Internet : http://www.fafpt.org
Affiliée a la FA-FP
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

LISTE DES RAPPORTS DU CSFPT

""LES DIPLOMES DE LA VIE (REP ET VAE)"
Rapporteur : Henri JACOT - Séance pléniére du 22/10/2003

"REUSSIR LA MUTATION DE LA FPT — 20 ANS APRES SA CREATION"
Rapporteur : Henri JACOT - Séance pléniere du 14/04/2004

""RAPPORT D’ORIENTATION SUR LE DROIT SYNDICAL"
Rapporteur : Daniel LEROY - Séance plénicre du 07/07/2004

"SEUILS ET QUOTAS"
Rapporteur : Jean-Claude LENAY - Séance pléniére du 07/07/2004

"ENJEUX ET DEFIS DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE DANS LA FPT"
Rapporteur : Serge BECUWE - Séance pléniére du 07/07/2004

"POUR UNE OBSERVATION PARITAIRE DE L’EMPLOI PUBLIC TERRITORIAL"
Rapporteur : Henri JACOT - Séance pléniere du 27/10/2004

"VERS UNE MODERNISATION DES EXAMENS PROFESSIONNELS DE LA FPT"
Rapporteur : Serge BECUWE - Séance pléniere du 06/07/2005

""LES FILIERES SOCIALE, MEDICO-SOCIALE, MEDICO-TECHNIQUE"
Rapporteur : Jean-Claude LENAY - Séance pléniére du 19/10/2005

"LIBERTE INEGALITE FRATERNITE "
Rapporteur : Evelyne BOSCHERON - Séance pléniére du 21/12/2005

""ASSISTANTS MATERNELS ASSISTANTS FAMILIAUX : EVOLUER POUR PREPARER L’AVENIR"
Rapporteur : Jean-Claude LENAY - Séance pléniere du 25/10/2006

"L’ACTION SOCIALE DANS LA FPT"
Rapporteur : Daniel LEROY - Séance plénicre du 25/10/2006

"LA RECONNAISSANCE DE L’EXPERIENCE PROFESSIONNELLE DANS LA FPT"
Rapporteur : Serge BECUWE - Séance pléniére du 11/04/2007

" LE DIALOGUE SOCIAL DANS LA FPT"

Etude réalisée par les éléves administrateurs de 'INET (promotion MONOD) - Séance plénicre du 04/07/2007

"POUR UNE VISION COORDONNEE DE L’EMPLOI ET DE LA FORMATION DE LA FPT"
Rapporteur : Henri JACOT - Séance pléniere du 28/11/2007

"FILIERE CULTURELLE"
Rapporteur : Jean-Claude LENAY - Séance pléniére du 20/02/2008

"COMMISSION DEPARTEMENTALE DE REFORME"'
Rapporteur : Daniel LEROY - Séance pléniére du 2/07/2008

"PROPOSITIONS DE CORRECTIFS A APPORTER STATUTAIREMENT POUR LES CATEGORIES C"
Rapporteur : Jean-Claude LENAY - Séance pléniére du 17/12/2008

""NOUVELLE BONIFICATION INDICIAIRE (NBI)"
Rapporteur : Jean-Claude LENAY - Séance pléniere du 17/12/2008

"QUELS CADRES DIRIGEANTS"'
Rapporteur : Philippe LAURENT - Séance pléniere du 04/02/2009
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20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

"LA FILIERE SPORTIVE"
Rapporteurs : Isabelle BELOTTI et Jean-Claude LENAY - Séance pléniere du 04/02/2009

"LA FILIERE SAPEURS-POMPIERS"'
Rapporteur : Jean-Claude LENAY - Séance pléniére du 04/02/2009

""CONCOURS ET EXAMENS PROFESSIONNELS DE LA FPT — BILAN ET PERSPECTIVES"
Rapporteur : Isabelle BELOTTI - Séance pléniére du 29/09/2010

"LA PRECARITE DANS LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE"
Rapporteurs : Frangcoise DESCAMPS-CROSNIER et Claude MICHEL - Séance pléniére du 16/03/2011

«IMPACTS DE LA REFORME TERRITORIALE SUR LES AGENTS»

Etude réalisée par huit éléves administrateurs de 'INET (promotion Salvador Allende) - Séance pléniere du

04/01/2012

«LA FILIERE POLICE MUNICIPALE : REFLEXIONS ET PROPOSITIONS»
Rapporteurs : Claude Michel et Didier Pirot - Séance pléniére du 05/09/2012

«LIBERTE, INEGALITE, FRATERNITE» L’EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

DANS LA FPT»
Etude réalisée par les éléves de I’IEP — promotion 2011/2012 — séance plénicre du 05/09/2012

« ETAT DES LIEUX DES EFFECTIFS DE LA FPT»
Rapporteurs : Philippe LAURENT et Jean-Pierre BOUQUET — séance pléniere le 27/02/2013

«MEDECINS TERRITORIAUX»
Rapporteurs : Claude MICHEL, Daniel LEROY et Didier PIROT — séance plénicre du 24/04/2013

« L’ APPRENTISSAGE EN ALTERNANCE DES COLLECTIVITES LOCALES : CONSTATS ET PROPOSITIONS
D’EVOLUTION»
Rapporteur : Didier PIROT — séance pléniére du 10/12/2013

«LES EFFETS DES LOIS DE FEVRIER 2007 SUR L’ACCES A L’ACTION SOCIALE DANS LA FPT»
Rapporteur : Daniel LEROY — séance pléniére du 12/03/2014

« MAYOTTE : les oubliés de la République »
Rapporteur : Bruno COLLIGNON - séance pléniere du 02/07/2014

« LA REFORME DES RYTHMES SCOLAIRES »
Rapporteur : Didier PIROT - séance pléniére du 02/07/2014

« LA FILIERE ANIMATION »
Rapporteur : Jésus DE CARLOS — séance pléniére du 18 /05/2016

« LIVRE BLANC : DEMAIN, LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE »
Rapporteur : Philippe LAURENT — séance pléniére du 6/07/2016

« LES AGENTS TERRITORIAUX SPECIALISES DES ECOLES MATERNELLES » - ATSEM
Rapporteur : Jésus de CARLOS — séance pléniére du 2/02/2017

« LA FORMATION PROFESSIONNELLE DES AGENTS DE LA FPT — BILAN ET PERSPECTIVES »
Rapporteur : Didier PIROT — séance pléniére du 1/03/2017

« LAPSC — LES EFFETS DU DECRET N°2011-1474 DU 8/11/2011 SUR L’ACCES A LA PSC DANS LA FPT»
Rapporteur : Daniel LEROY — séance pléniére du 29/03/2017

« VERS L'EMPLOI TITULAIRE DANS LA FPT DE LA REUNION - UNE AMBITION A PARTAGER »
Rapporteur : Bruno COLLIGNON - séance pléniére du 15/11/2017
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39.

40.

41.

42.

43.

44.

45.

46.

47.

48.

« REVALORISER LA CATEGORIE A DE LA FPT»
Rapporteurs : Jésus DE CARLOS et Daniel LEROY — séance pléniére du 20/12/2017

« RECRUTEMENT ET FORMATION ATSEM ET AGENTS FILIERE ANIMATION»
Rapporteur : Didier PIROT — séance pléniére du 4/07/2018

« FILIERE ENSEIGNEMENT ARTISTIQUE»
Rapporteur : Jésus DE CARLOS — séance pléniére du 26/09/2018

« ETAT DES LIEUX DE LA FILIERE SAPEURS-POMPIERS »
Rapporteurs : Jésus DE CARLOS et Sébastien BOUVIER — séance pléniére du 17/10/2018

« IMPACT DES EMPLOIS AIDES SUR L’EMPLOI PUBLIC TERRITORIAL »
Rapporteur : Bruno COLLIGNON - séance pléniére du 28/11/2018

Note de problématique « RECONVERSION PROFESSIONNELLE ET MAINTIEN DANS L’EMPLOI »
Rapporteur : Didier PIROT ; Coordonnateur : Eric CONEIM — séance pléniére du 28/11/2018

Protocole d’accord-cadre sur le droit syndical proposé a la négociation entre employeurs et
organisations syndicales
Rapporteur : Daniel LEROY - Pilote : Claire LE CALONNEC - séance pléniére du 10/07/2019

« Les discriminations syndicales et le dialogue social dans la FPT »
Rapporteur : Laurent MATEU — séance pléniére du 17/12/2020

« Pour une filiére sapeurs-pompiers rationalisée et ancrée dans la FPT »
Rapporteurs : Karim LAKJAA, Sébastien BOUVIER et Alain DARMEY — séance pléniére du 29/09/2021

« Rapport Instaurer et concrétiser un droit a la reconversion professionnelle et un maintien dans
I’emploi dans la fonction publique territoriale»
Rapporteur : Véronique SAUVAGE — séance pléniére du 29/09/2021

Rapports téléchargeables sur le site internet du CSFPT : www.csfpt.org
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