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INTRODUCTION

La loi n°2019-828 du 6 aoGt 2019 de
transformation de la fonction publique,
publiée au Journal officiel du 7 aott 2019,
a été adoptée apres cing mois de débats
au Parlement, débats au cours desquels la
coordination des employeurs publics a été
force de propositions.

La loi a modifié de nombreuses dispositions
du statut de la fonction publique territoriale
: évolution des instances de dialogue social,
élargissement du recours aux contractuels,
évolution de la déontologie des agents
publics, modification des modalités de
recrutement et dévolution des carrieres,
égalité professionnelle femmes/hommes,
instauration de la rupture conventionnelle...

La loi sorganise autour de cinqg titres qui
recouvrent les objectifs que sétait assigné
le Gouvernement lors de la présentation du
projet en conseil des ministres :

» Promouvoir un dialogue social plus
stratégique et efficace dans le respect des
garanties des agents publics

» Transformer et simplifier la gestion des
ressources humaines

= Simplifier le cadre de gestion des agents
publics

» Favoriser la mobilité et accompagner
les transitions professionnelles des agents
publics

» Renforcer légalité professionnelle entre
les femmes et les hommes comme vis-a-vis
des personnes en situation de handicap.

La gestion des ressources humaines dans
lensemble des collectivités territoriales a
été rapidement impactée par ces nouvelles
mesures législatives (65 des 95 articles de la
loi concernaient la FPT).

Cette loi ne constituait qu'une premiere étape
dans la réforme de la fonction publique.

En effet, en sus des dispositions déja
contenues dans la loi, le Gouvernement
avait recu du Parlement lautorisation
de légiférer, par ordonnances, dans des
domaines importants : les modalités de
recrutement au sein des corps et cadres
demplois de catégorie A, la formation des
agents publics, les regles de négociation dans
la fonction publique, la protection sociale, la
santé au travail, la gestion de l'inaptitude...

Ces ordonnances, ainsi que les textes
d’application de la loi n°2019-828 du 6 aott
2019, ont été publiés entre novembre 2019 et
aolt 2022. Deux décrets n'ont pas été publiés,
trois ans apres la publication de la loi.

Départements de France, la FNCDG, France
urbaine et Intercommunalités de France
ont souhaité appréhender la mise en ceuvre
de la loi de transformation de la fonction
publique.

Au travers dun questionnaire adressé
a  lensemble des collectivités et
intercommunalités, il sagissait de mesurer
les implications des nouvelles obligations
imposées par cette loi comme les lignes
directrices de gestion, les plans dégalité
femmes/hommes, la fin des dérogations
aux 1607 heures de travail, les dispositifs
de signalement des violences, mais
également les nouveaux outils de GRH et
les expérimentations (contrats de projet,
rupture  conventionnelle,  titularisation
d’apprentis en situation de handicap, accords
négociés...).



CETTE ETUDE DOIT CONTRIBUER
A LA BONNE COMPREHENSION DE LA REALITE
DES RESSOURCGES HUMAINES DANS LA FPT
DANS UN CONTEXTE DE TRANSITIONS IMPORTANTES
A APPREHENDER.



METHODOLOGIE ET TYPOLOGIE DES COLLECTIVITES REPONDANTES

Lensemble des collectivités territoriales et
des intercommunalités a été destinataire de
lenquéte.

Lenvoi des liens pour répondre au
questionnaire a été fait par mail du 15 juin
2022.

Une relance générale a été réalisée le 10
aolt 2022. Des relances plus ciblées ont
été effectuées aupres des métropoles, des
communautésdecommunes,dagglomération
et urbaines, des départements et des villes de
plus de 100 000 habitants.

Lenquéte a été arrétée au 22 aolt 2022 avec
2199 réponses completes. Le mode de recueil
des données sest opéré via internet, le
questionnaire ayant été mis en ligne sur la
plateforme Survey Monkey.

Trois communes et une communauté de
communes ont répondu via un questionnaire
papier, quatre jours apres la cloture du
recueil des réponses mais leurs éléments ont
été intégrés a la présente analyse.

Parmi les 2199 répondants :

= 1813 sont des communes (82,45%)

= 264 sont des communautés de
communes (12%)

= 73 sont des
d'agglomération (3,32%)
= 8 sont des communautés urbaines
(0,36%)

= 9 métropoles (0,41%), 27 départements
(1,23%) et 4 régions (0,18%) ont également
répondu au questionnaire.

communautés

STATUT JURIDIQUE DES COLLECTIVITES ET ETABLISSEMENTS REPONDANTS

2199 reépondants

Communauté
de communes - 12% (264)

Communauté | 3 3209, (73)
d’agglomération

Communauté ur-

0,36% (8)
baine

Métropole | 0,41% (9)

Département I 1,23% (27)

Région

0,18% (4)
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Les collectivités et établissements Pres de 20% des répondants ont un effectif
répondants emploient majoritairement supérieur a 100 agents.
moins de 10 agents (41,49%).

COMBIEN VOTRE COLLECTIVITE OU VOTRE ETABLISSEMENT COMPTE-T-IL D'EMPLOIS PERMANENTS ?

2198 répondants

11450 ‘_ 26,71%
51 3 100 ‘- 12,31%
101 & 350 - 13,08%

351 & 1000 ‘I 3,37%

I 3,01%
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Plus de 1000
agents

COLLECTIVITES ET ETABLISSEMENTS REPONDANTS PAR NOMBRE D'HABITANTS

De 2 000 a 3 500 habitants
11.04% (242)

¢

De 3 500 a 20 000 habitants

22.62% (496) Moins de 2 000 habitants

50.52% (1108)

De 20 000 a 40 000 habitants
7.39% (162)

De 40 000 a 80 000 habitants
4.01% (88)

Plus de 80 000 habitants
4.42% (97)

Majoritairement, les répondants comptent  Pour seulement 84% des collectivités
moins de 2 000 habitants. et intercommunalités ayant répondu, le
nombre d’habitants est supérieur a 40 000.
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1. LES LIGNES DIRECTRICES DE GESTION

Aux termes de larticle L 413-1 du code
général de la fonction publique (CGFP),

« les lignes directrices de gestion déterminent la
stratégie pluriannuelle de pilotage de ressources
humaines, notamment en matiére de gestion
preévisionnelle des emplois et des compétences.

Elles fixent les orientations générales en matiere
de promotion et de valorisation des parcours
des agents publics, sans préjudice du pouvoir
genéral d’appreéciation de l'autorité compétente
en fonction des situations individuelles, des
circonstances ou d’un motif d’intérét general. »

Lobligation pour toutes les collectivités
territoriales de définir des lignes directrices
de gestion (LDG) constitue l'une des
innovations majeures de la loi n°2019-828 du
6 aolt 2019 de transformation de la fonction
publique.

Arrétées par lautorité territoriale apres avis
du comité technique/comité social territorial
(CT/CST), et au-dela de la promotion et de
la valorisation des parcours professionnels
pour lesquelles elles fixent les orientations
générales, les LDG déterminent également
la stratégie pluriannuelle de pilotage des
ressources humaines.

Sagissant des lignes directrices de gestion
relatives a la promotion interne, elles sont
arrétées, apres avis des CST compétents, par
le président du centre de gestion (CDG) - pour
les collectivités et établissements affiliés - ou
lautorité territoriale pour les collectivités
non affiliées ou affiliées volontaires mais
nayant pas confié au CDG létablissement
des listes d’aptitude.

La loi du 6 aolt 2019 et le décret n°2019-
1265 du 29 novembre 2019 relatif aux
lignes directrices de gestion et a I'évolution
des  attributions des commissions
administratives  paritaires  (CAP) ont
notamment prévu que :

» jusquau renouvellement général des
instancesparitaires,lescomitéstechniques
étaient compétents pour lexamen des
LDG avant leur adoption ou leur révision

» les CAP ne sont plus compétentes pour
examiner les décisions individuelles
en matiere de promotion applicables
depuis le 1% janvier 2021 ; les LDG
relatives a la promotion interne et a
lavancement sappliquent pour les
décisions individuelles de promotion
prenant effet au 1 janvier 2021

» le projet de LDG établi en matiere
de promotion interne par le président
du CDG est arrété par lui apres avoir
été transmis a chaque collectivité et
établissement affilié, qui dispose dun
délai de deux mois a compter de la date de
transmission du projet pour transmettre
au président du CDG lavis de son CT/CST.



Ces prescriptions ont toutefois été
confrontées au décalage des dates de
renouvellement général des conseils
municipaux et communautaires du fait de
la crise sanitaire. Compte-tenu de la date de
renouvellementtardive delorgane délibérant
descollectivités pour cellesinstalléesal’issue
du premier tour et a fortiori pour celles ayant
connu un second tour des municipales,
la désignation des représentants élus des
collectivités siégeant au CT a été décalée par
rapport aux prévisions initiales.

Dans ce contexte, les employeurs
territoriaux soulignaient ces difficultés
d’application temporelles en suggérant un
possible report de l'échéance de mise en
ceuvre des lignes directrices de gestion.

Cependant, le Gouvernement a souhaité
maintenir cette date dapplication tout en
concevant, dans certains cas, des difficultés
de mise en ceuvre au 1* janvier 2021.

Ainsi, les LDG spécifiques a la promotion, de
mémequelespremiersélémentsstructurants
relatifs a la stratégie pluriannuelle de
pilotage RH, devaient étre préts au plus pres
de I'échéance prévue par les textes.

Sachant, notamment en matiere de
stratégie pluriannuelle de pilotage des
ressources humaines (qui définit les enjeux
et les objectifs de la politique de ressources
humaines a conduire au sein de la collectivité
territoriale ou de Ilétablissement public,
compte tenu des politiques publiques mises
en ceuvre et de la situation des effectifs,
des métiers et des compétences), que les
LDG doivent étre appréhendées comme des
orientations a mettre en place sur le long
terme, sur toute la durée du mandat, la DGCL
soulignait « qu’une collectivité territoriale
pouvait, dans un premier temps, privilégier
des LDG genéralistes dans 'objectif de respecter
les delais impartis. Dans un second temps, il
lui est tout a fait possible de reprendre les LDG
adoptées, qu’il s’agisse d’'un simple ajustement
comme d’un approfondissement de certaines
questions » (note relative a la mise en ceuvre
des lignes directrices de gestion dans la
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fonction publique territoriale, novembre
2020).

Sidemblée, danscescirconstances, il pouvait
étre prévu que les LDG relatives a la stratégie
pluriannuellede pilotage RH seraientaffinées
tout au long du mandat, il restait, pour le
cas ou ces LDG en matiere de promotion et
d’avancement - qui fixent les criteres a l'aune
desquels l'autorité territoriale ou le Président
du CDG prennent les décisions individuelles
- nauraient pas été arrétées des cette date,
a différer les décisions individuelles devant
étre prises en tenant compte des LDG, le
temps minimum nécessaire pour que leur
processus dadoption soit respecté et sachant
quelles sont opposables : une décision
individuelle en la matiere, qui serait prise
sans tenir compte des LDG, étant de nature
a étre annulée par le juge de lexces de
pouvoir. Cest ainsi que la DGCL rappelait,
dans la note précitée, que « la sécurisation des
avancements et promotions pour l'année 2021
impose l'adoption des LDG en temps utile. En
Pabsence de LDG, il ne serait juridiquement pas
possible de procéder aux promotions. »



Pour autant, parmi les 2184 réponses a cette
question, une majorité de collectivités et
d’établissements (52,15%) n'avait pas élaboré
leurs lignes directrices de gestion au 31
décembre 2020, contre 47,85% a les avoir
édictées.

Cependant, dans le détail et compte-tenu
des indications fournies quant a la date
délaboration des LDG lorsquelles nétaient
pasélaboréesau 31 décembre 2020, ilapparait
quau 31 décembre 2021, un peu plus de 70%

des répondants avaient édicté leurs lignes
directrices de gestion, qu'elles concernent la
promotion comme la stratégie pluriannuelle
de pilotage de ressources humaines.

VOTRE COLLECTIVITE AVAIT-ELLE ELABORE SES LIGNES DIRECTRICES DE GESTION AU 31 DECEMBRE 20217

2184 répondants

Non

0% 10% 20% 30%

Parmi les collectivités et établissements
nayant pas établi leurs lignes directrices de
gestion au 31 décembre 2020, plus de 53% ont
édicté leurs LDG courant 2021, pres de 40%
ont élaboré ou prévoient de les élaborer en
2022 et moins de 7% indiquent prévoir de les
édicter au-dela de 2022 ou, marginalement,
ne pas l'avoir encore prévu.

Au total, a la fin de l'année 2022, un peu
plus de 93% des collectivités territoriales et
établissements publics auront édicté et mis
en ceuvre leurs LDG.

Larticle L 413-5 du CGFP dispose que sont
communiquées aux agents par lautorité
compétente :

» 1°Leslignesdirectrices de gestion fixant
les orientations générales en matiere de
promotion et de valorisation des parcours
et en matiere de mobilité ;

= 2° Les lignes directrices de gestion
déterminant, dans les collectivités et
établissements mentionnés aux articles
L. 4 et L.5, la stratégie pluriannuelle de
pilotage des ressources humaines.

Ainsi,lautoritéterritorialedoitcommuniquer
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les lignes directrices de gestion aux agents.

Rappelons également que larticle L 216-2
du CGFP prévoit que les agents territoriaux
peuvent choisir un représentant désigné
par lorganisation syndicale représentative
de leur choix pour les assister dans
l'exercice des recours administratifs contre
les décisions individuelles qui leur sont
défavorables relatives a lavancement de
grade, a I'échelon spécial et a la promotion
interne. Sur leur demande, les éléments
relatifs a leur situation individuelle au
regard de la réglementation en vigueur et
des lignes directrices de gestion leur sont
communiqués.

En effet, les lignes directrices constituent
des actes administratifs traditionnellement
définis comme le fait pour une autorité de
se fixer a elleeméme ou de prescrire a ses
subordonnés les regles de conduite quelle
entend s'imposer. Si les LDG ne modifient le
droit que de facon indirecte, par le biais de
leurs actes dapplication, elles peuvent ainsi
étre invoquées et un agent peut se prévaloir
de ces LDG contre une décision individuelle
(CE, 12 décembre 1997, ONIFLHOR).



Dans la grande majorité des réponses
recensées, a plus de 67%, les LDG ont bien
fait l'objet dune communication aupres des
agents, seuls un peu moins de 33% nayant
pas réalisé cette communication.

LES LIGNES DIRECTRICES DE GESTION ONT-ELLES FAIT L'OBJET D'UNE COMMUNICATION AUPRES DES AGENTS ?

2130 répondants

Oui
67.14% 67,14%
Non

0% 10% 20% 30%

Larticle 17 du décret n°2019-1265 du 29
novembre 2019 précise que « Les lignes
directrices de gestion sont rendues accessibles
aux agents par voie numerique et, le cas échéant,
par tout autre moyen. »

Parmi les 1455 répondants a cette question,
une majorité de 46,19% a choisi de
communiquer sous la forme dune note ou
d’'un courrier transmis avec les bulletins de
paie ; un peu plus de 30% ont communiqué
vialamiseenlignedes LDGsurlesiteinternet
de la collectivité (12,44%) ou I'envoi dun mail
aux agents (17,80%) ; 4,74% ont congu une
plaquette ou un livret et 31,20% ont organisé
une réunion d'information a lattention des
agents, lorsque 21% ont procédé a dautres
actions de communication (principalement
un affichage des LDG, un article dans un
magazine municipal ou le journal des agents,
une communication lors des entretiens
individuels, des LDG annexées au compte-
rendu du comité technique).

Ainsi, dans environ un tiers des cas, la
communication des LDG a été réalisée par
la voie numérique privilégiée par le décret
et, dans un autre tiers, elle a donné lieu
a une réunion dinformation manifestant
lattention des collectivités et établissements
a lappréhension de ce nouveau dispositif
par les agents.

40% 50% 60% 70% 80% 90%

100%

La loi du 6 aolt 2019 a souhaité attribuer
expressément l'édiction des LDG a lautorité
territoriale, renforcant le pilotage RH par les
employeurs, tout en respectant le principe
de participation des fonctionnaires et des
agents publics.

Ce principe est exprimé par l'article L 112-1
du CGFP:

« Dans les conditions prévues au livre
II, les agents publics participent, par
Uintermédiaire de leurs delégues siégeant dans
des organismes consultatifs, a l’'organisation
et au fonctionnement des services publics, a
Uélaboration des regles statutaires régissant
les fonctionnaires et des regles relatives aux
conditions d’emploi des agents contractuels,
a la définition des orientations en matiére
de politique de ressources humaines et a
Uexamen de certaines décisions individuelles
», conformément a la jurisprudence du
Conseil constitutionnel ayant confirmé,
dans sa décision du 28 janvier 2011, que ce
principe de participation sapplique aux
fonctionnaires et aux autres agents publics:
« sile Préambule de la Constitution du 27 octobre
1946 dispose, en son huitieme alinéa, que
"tout travailleur participe par l'intermédiaire
de ses délégues, a la détermination collective
des conditions de travail”", larticle 34 de la
Constitution range dans le domaine de la loi la
fixation des garanties fondamentales accordées
aux fonctionnaires civils de I’Etat ainsi que la



determination des principes fondamentaux du
droit du travail ; qu'ainsi, c’est au législateur
qu’il revient de déterminer, dans le respect
du principe énoncé au huitieme alinéa du
Préambule, les conditions de garanties de sa
mise en ceuvre ».

Ces principes ont été a nouveau rappelés
par la décision n°2019-790 rendue le
1e aolit 2019 sur le recours formé contre
la loi de transformation de la fonction
publique, le juge constitutionnel rappelant
que le principe de participation concerne la
détermination collective des conditions de
travail.

Ainsi, la détermination collective des
conditions de travail dans la fonction
publique est assurée par la consultation
des représentants des agents publics
siégeant dans les instances consultatives
au sein desquelles sexerce le principe de
participation et, en particulier, 1 article
L253-5 du CGFP dispose que les comités
sociaux territoriaux connaissent des
questions  relatives, notamment, aux
orientations stratégiques sur les politiquesde
ressources humaines, aux lignes directrices
de gestion en matiere de promotion et
valorisation des parcours professionnels,
leur mise en ceuvre faisant lobjet d'un
bilan devant le comité social sur la base
des décisions individuelles, aux enjeux et
aux politiques dégalité professionnelle,
aux orientations stratégiques en matiere de
politique indemnitaire...

Sagissant spécifiquement des LDG, la loi
prévoit quelles sont arrétées par lautorité
compétente apres avis du comité social
compétent, ou des comités sociaux
territoriaux compétents lorsque le président
du centre de gestion arréte les LDG relatives
a la promotion interne (articles L 413-3 et

L 413-6 du CGFP).

Dans ces conditions, il  semblait
particulierement  pertinent que  ces
lignes directrices fassent lobjet, avant
la consultation obligatoire du comité
technique, dun premier passage de
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présentation du projet de LDG au CT
pour une discussion approfondie avec les
organisations syndicales : plus de 54% des
collectivités territoriales et établissements
publics ont présenté un projet de lignes
directrices de gestion en CT et plus de 37%
ont mis en place des groupes de travail au
niveau local (ou au niveau intercommunal).

Mais encore, parmi les travaux engagés
préalablement a l'adoption des LDG, pres de
51% des répondants ont utilisé des outils mis
a disposition par leur centre de gestion (et
pour 10% des répondants, mis a disposition
par des associations d’élus) et plus de 21%
ont pris contact avec leur CDG pour disposer
d'un accompagnement. Par ailleurs, plus
de 23% des collectivités et établissements
ont défini un plan dactions relatif a la
politique des ressources humaines et 20%
ont formalisé certaines procédures. De
maniere plus résiduelle, des audits de
gestion du personnel (6,9%) ont été réalisés
et, de facon marginale, 0,33% ont sollicité
un accompagnement aupres dun cabinet.

Les LDG sont particulierement riches en
contenu :

Dune part, larticle L 413-1 du CGFP
dispose que « Les lignes directrices de gestion
determinent la stratégie pluriannuelle de
pilotage de ressources humaines, notamment
en matiere de gestion previsionnelle des emplois
et des compétences. Elles fixent les orientations
genérales en matiere de promotion et de
valorisation des parcoursdes agentspublics, sans
préjudice du pouvoir géneéral d’appreciation de
Pautorite compétente en fonction des situations
individuelles, des circonstances ou d’un motif
d’intérét général. »

D’autre part, l'article L 231-1 du CGFP précise
que le rapport social unique (RSU) rassemble
les éléments et données a partir desquels
sont établies les lignes directrices de gestion
déterminant la stratégie pluriannuelle
de pilotage des ressources humaines
dans chaque administration, collectivité
territoriale et établissement public et l'article
L 231-2 du CGFP prévoit également que le



RSU présente I'état de la situation comparée
des femmes et des hommes.

Enfin, si les alinéas 02 a 16 de larticle 9 bis
A de la loi n°® 83-634 du 13 juillet 1983, inséré
par larticle 5 de la loi de transformation
de la fonction publique, nont pas été
repris a loccasion de la codification des
lois statutaires, ces dispositions relevant
davantage du domaine réglementaire, ils
précisaient que les éléments et données
rassemblées par le RSU sur la base desquels
sont établies les LDG déterminant la
stratégie de pilotage RH pluriannuelle sont
notamment relatifs :

» A lagestion prévisionnelle des effectifs,
des emplois et des compétences

» Aux parcours professionnels

= Aux recrutements

» A laformation

» Aux avancements et a la promotion
interne

= A lamobilité

» Alamise a disposition

» Alarémunération

= A la santé et a la sécurité au travail,
incluant les aides a la protection sociale
complémentaire

» A légalité professionnelle entre les
femmes et les hommes

» Aladiversité

= A lalutte contre les discriminations

* Au handicap

» A lamélioration des conditions et de la
qualité de vie au travail.

Aussi, le champ dapplication des lignes
directrices de gestion est particulierement
vaste et les résultats de l'enquéte reflétent les
priorités des collectivités et établissements
lorsque ceux-ci devaient édicter leurs LDG
dans les meilleurs délais, notamment
s'agissant des LDG relatives a la promotion
interne et a l'avancement applicables pour
I'élaboration des décisions individuelles de
promotion prenant effet a compter du 1¢
janvier 2021.

Ainsi, 87% des collectivités et établissements
ont indiqué que figurent au sein de leurs
LDG la définition de la procédure et des
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criteres d'avancement ; de méme, ils sont
pres de 83% a avoir adopté la procédure et
les criteres de promotion interne.

Prolongeant cet effort, plus de 54% des
collectivités et établissements ont précisé,
via leurs LDG, leur politique de gestion des
parcours professionnels afin de favoriser
I'évolution professionnelle des agents et
leur acces a des responsabilités supérieures,
objectif soutenu par la mise en ceuvre des
lignes directrices de gestion. Dans cette
logique, plus de 55% des répondants ont
précisé leur politique de formation, ainsi
que leur politique de recrutement, a pres de
39%, les LDG visant également a favoriser
en la matiére 'adaptation des compétences
a l'évolution des missions et des métiers,
la diversité des profils, la valorisation des
parcours professionnels ainsi que l'égalité
professionnelle entre les femmes et les
hommes. Aussi, pres de 38% des répondants
ont choisi d'inclure les plans d’action égalité
femmes-hommes parmi les éléments
figurant dans leurs LDG, sachant également
que la loi du 6 aolt 2019 impose a chaque
collectivité territoriale et EPCI de plus de
20 000 habitants lélaboration dun plan
d’action pluriannuel pour assurer l'égalité
professionnelle.

Afin, notamment, de répondre aux difficultés
de recrutement et de fidélisation des agents
compte-tenu des tensions sur le marché du
travail et d'un certain déficit dattractivité
enregistré par la FPT, environ 30% des
collectivitésetétablissementsontpréciséleur
politique de rémunération au sein de leurs
LDG, de méme qu'elles se sont préoccupées
des enjeux de qualité de vie au travail et de
protection sociale complémentaire dans les
mémes proportions. Enfin, les répondants
indiquent a plus de 33% avoir précisé
leur politique de santé et de prévention
des risques professionnels, tenant ainsi
compte des conséquences du vieillissement
démographique de la population d’agents, de
la question de la pénibilité au travail, de la
nécessaire prévention des situations d'usure
professionnelle.



En revanche, seuls 32% indiquent avoir
formalisé une démarche de GPEEC au sein
de leurs LDG. De méme, les prévisions,
au sein des LDG, concernant la mobilité,
la lutte contre labsentéisme, contre les
discriminations, la déprécarisation ou
encore les modes de gestion des services
publics sont minoritairement présentes.
Lassociation de l'organe délibérant au projet
de LDG nest pas expressément prévue par la
loi ou le décret du 29 novembre 2019 relatif
aux lignes directrices de gestion, précisant
simplement quelles sont établies par
lautorité territoriale apres avis du CT/CST
compétent.

Cependant, document éminemment
stratégique et politique, les lignes directrices
de gestion peuvent étre considérées comme
le projet politique RH de chaque collectivité
territoriale, nécessitant des discussions
au travers de groupes de travail, du comité
technique mais aussi une présentation en
assemblée délibérante.

Rappelons par ailleurs que le rapport social
unique prévu a larticle L 231-1 du CGFP doit
étre présenté a 'assemblée délibérante apres
avis du CST et que celui-ci rassemble les
éléments et données a partir desquels sont
établies les LDG déterminant la stratégie
pluriannuelle de pilotage des ressources
humaine qui définit les enjeux et les objectifs
de la politique de ressources humaines a
conduire au sein de la collectivite.

Dans ces conditions, les organes délibérants
des collectivités territoriales et des
établissements publics ont été sollicités a
plus de 74% selon notre enquéte.

L'ORGANE DELIBERANT A-T-IL ETE INFORME DU CONTENU DES LIGNES DIRECTRICES DE GESTION ?

2198 répondants

Non
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Aux termes de larticle 15 du décret du
29 novembre 2019, les lignes directrices
de gestion sont établies pour une durée
pluriannuelle qui ne peut excéder six années.
Elles peuvent faire l'objet, en tout ou partie,
d’'une révision en cours de période selon la
méme procédure.

Leslignesdirectrices de gestion doivent avoir
été soumises pour avis, avant leur adoption
ou leur révision, au comité technique de la
collectivité ou de l'établissement concerné
ou, <sagissant des LDG relatives a la
promotion interne, aux comités techniques
du centre de gestion ainsi quaux comités
techniquesdescollectivités et établissements
obligatoirement affiliés employant au moins
cinquante agents ainsi que des collectivités et
établissements volontairement affiliés ayant
confié au centre de gestion l'établissement
des listes d’aptitude.

Compte-tenu de leur adoption tardive dans
une majorité de cas (52,15% des collectivités
etd’établissementsnavaient pasélaboréleurs
LDG au 31 décembre 2020), de la rigueur de
leur processus d¢élaboration et de I'étendue
du champ couvert par les lignes directrices
de gestion, plus de 96% des collectivités et
établissements ayant répondu a lenquéte
nont pas procédé a leur révision depuis leur
adoption.

LES LIGNES DE GESTION ONT-ELLES ETE MODIFIEES DEPUIS LEUR ADOPTION ?

1926 répondants

Oui
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Non



Larticle L 253-5 du CGFP dispose que « (...)

La mise en ceuvre des lignes directrices de
gestion fait l'objet d’un bilan, sur la base des
décisions individuelles, devant le comité social
(...) » et larticle 20 du décret du 29 novembre
2019 précise qu'« Un bilan de la mise en ceuvre
des lignes directrices de gestion en matiere
de promotion et de valorisation des parcours
professionnels est établi annuellement, sur la
base des décisions individuelles et en tenant
compte des données issues du rapport social
unique.

Il est présenté au comité social territorial
compétent. »

Compte-tenu de l'adoption parfois tardive
des LDG, sachant que seuls 47,85% des
collectivités et établissements avaient
élaboré leurs LDG au 31 décembre 2020 et
un peu plus de 70% des répondants au 31
décembre 2021, et de la date de réception
des réponses a 'enquéte (été 2022), ce débat
a déja eu lieu uniquement dans 27% des
collectivités et établissements.

UN DEBAT A-T-IL ETE ORGANISE EN COMITE TECHNIQUE SUR LE BILAN DE MISE EN (EUVRE DES LIGNES DIREGTRICES DE

GESTION ?

2198 répondants
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2. 'ENCADREMENT DU DROIT DE GREVE

Aux termes de larticle L 114-4 du CGFP,
dans les collectivités territoriales et les
établissements publics mentionnés a l'article
L 4, l'autorité territoriale et les organisations
syndicales qui disposent d'au moins un
siege dans les instances au sein desquelles
s'exerce la participation des agents publics
peuvent engager des négociations en vue de
la signature d'un accord visant a assurer la
continuité des services publics mentionnés
ci-apres dont l'interruption en cas de greve
des agents publics participant directement
a leur exécution contreviendrait au respect
de Tordre public, notamment a la salubrité
publique, ou aux besoins essentiels de leurs
usagers :

1°) Collecte et traitement des déchets des
ménages

2°) Transport public de personnes

3°) Aide aux personnes agées et handicapées
Accueil des enfants de moins de trois ans
Accueil périscolaire

Restauration collective et scolaire.

o

)
4°)
5°)
6°)
Larticle L. 114-8 du CGFP vient préciser
que cet accord détermine les fonctions et
le nombre dagents indispensables ainsi
que les conditions dans lesquelles, en cas
de perturbation prévisible de ces services,
lorganisation du travail est adaptée et les
agents présents au sein du service sont
affectés et qu'il est approuvé par 'assemblée
délibérante.

Enfin, le méme article dispose que « a
défaut de conclusion d’accord dans un délai
de douze mois apres le début des négociations,
les services, les fonctions et le nombre d’agents
indispensables afin de garantir la continuité du
service public sont déterminés par délibération
de la méme assemblée. »

La possibilité pour les employeurs
territoriaux dencadrer le droit de greve,
au terme dun processus de négociation
collective, constitue une novation de la loi

18

n°2019-828 du 6 aolt 2019 de transformation
de la fonction publique.

L'enquéte fait ressortir un usage encore
extrémementlimité de cesdispositions:seuls
3% des répondants indiquent avoir engagé
unenégociation en ce sens. Entenant compte
de la part importante de répondants non
concernés (50%), tres vraisemblablement
au regard a la fois de la taille de leur effectif
et de l'absence de mission entrant dans le
champ des dispositions, ce sont 6% des
employeurs de l'échantillon concernés par
ces nouvelles dispositions qui ont engagé
des négociations.



AVEZ-VOUS ENGAGE UNE NEGOCIATION AVEC LES ORGANISATIONS SYNDICALES POUR ENCADRER LE DROIT DE GREVE
DANS CERTAINS SERVICES ?

2045 repondants

oui “ 3,47%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Non

Pres d'1 employeur répondant sur 5 (18%) des négociations, que la maturité encore
ayant engagé de telles négociations indique =~ manifestement faible du dispositif.
étre parvenu a un accord.

Cependant, ce résultat reste a relativiser

tant par la taille extrémement faible de
I'échantillon des répondants ayant engagé

S10UI, CES TRAVAUX ONT-ILS ABOUTI A LA GONCLUSION D'UN ACGORD ?

290 répondants

Non

Oui
17.59% 82.41%
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3. LA REFONTE DU TEMPS DE TRAVAIL

Larticle 47 de la loi n°2019-829 du 6 aott
2019 de transformation de la fonction
publique prévoyait I'harmonisation de la
durée du temps de travail de 'ensemble des
agents de la fonction publique territoriale
en supprimant les régimes dérogatoires a la
durée légale du temps de travail antérieurs a
la 1oi n°2001-2 du 3 janvier 2001.

Ces dispositions impliquaient la suppression VOTRE COLLECTIVITE OU ETABLISSEMENT
desdispositions locales réduisant cette durée ETAIT-IL CONCERNE PAR LA REDEFINITION

du travail effectif et la disparition des congés DES CYCLES DE TRAVAIL (RESPECT DES 1607H) 2

extralégaux et des autorisations dabsence
non-reglementaires.

2123 répondants
Les  collectivités et  établissements
disposaient d'un délai d'un an a compter du
renouvellement de chacune des assemblées Non
délibérantes. Ces nouvelles regles avaient >4.07%
vocation a entrer en application au plus tard
le 1¢ janvier suivant leur définition. Elles
sont entrées en application au plus tard le
1 janvier 2022 pour le bloc communal et le
seront le 1 janvier 2023 au plus tard pour les
départements et les régions.

Pour mémoire, ne sont pas concernées les
collectivités déja en conformité, larticle 47
de la loi n°2019-829 du 6 aofit 2019 visant
uniquement les collectivités territoriales
et les établissements publics ayant
maintenu un régime de travail mis en place
antérieurement a la publication de la loi oui
n° 2001-2 du 3 janvier 2001. 45.93%

Dans le cadre de lenquéte, une majorité
des répondants (54%) indique ne pas étre
concernée par ces dispositions, contre 46%
qui le sont.

Les répondants concernés par la mise
en ceuvre des 1 607 heures ont tres
majoritairement (70%) redéfini les cycles
de travail en vigueur, auxquels il convient
d'ajouter 8% des répondants, qui indiquent
que des travaux en ce sens sont en cours au
sein de leur collectivité.
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S10UI, AVEZ-VOUS DELIBERE POUR REDEFINIR LES CYCLES DE TRAVAIL ?

1190 répondants

Non

Travaux en cours - 8,49%

0% 10% 20% 30%

Parmi les leviers mobilisés par les
employeurs afin de satisfaire a la mise en
ceuvre des 1 607 heures et daccompagner la
réforme, les actions directes sur le temps de
travail arrivent tres logiquement en téte.

Ainsi, respectivement 39 et 36% des
répondants concernés par la mise en ceuvre
des 1 607 heures ont annualisé le temps de
travail et mis en place de nouveaux cycles
de travail et 19% ont introduit des dispositifs
d’horaires variables.

La part de ceux ayant introduit la prise en
compte de sujétions supplémentaires savere
relativement marginale puisque seulement
13% des répondants font part de ce levier.

Lamiseenceuvredutélétravailaété mobilisée
comme un levier daccompagnement de la
réforme pour 27% des employeurs ayant
répondu a l'enquéte.

Sagissant des leviers tenant a la
rémunération, la revalorisation du régime
indemnitaire a été mobilisée par 13% des
collectivités répondantes, ce qui apparait
relativement modeste dans un contexte
marqué par la mise en ceuvre du RIFSEEP.

Quantalaprotectionsocialecomplémentaire,
elle constitue un levier tres peu mobilisé
(4%), ce qui semble relativement logique
dans la mesure ou la temporalité des 1 607
heures pour le bloc communal était en
décalage avec la complétude de la réforme

40%
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50% 60% 70% 80% 90% 100%

de la protection sociale complémentaire, le
décret n°2022-581 fixant en particulier les
garanties et niveaux minimaux ayant été
pris seulement le 20 avril 2022, ce qui a pu
créer une expectative pour de nombreux
employeurs.

Enfin, on relevera que la mise en ceuvre des
1 607 heures ne sest que marginalement
(7%) accompagnée de la mise en place d'une
gestion automatisée des présences sur le lieu
de travail (parfois appelée communément «
badgeuse »). On relativisera cependant ce
chiffre en fonction de la taille des effectifs
des répondants, une telle mise en place ne
présentant une réelle opportunité et un
réel intérét quau-dela d'un certain effectif
d’agents.

Parmi les autres leviers, certains répondants
évoquent :

» La suppression des jours de congés
non reglementaires (congés dancienneté,
jours du maire),

» La revalorisation
sociales,

» La détermination de la journée de
solidarité,

» Laugmentation du temps de travail
hebdomadaire avec la mise en ceuvre de
RTT.

des prestations



S10UI, QUELS SONT LES ELEMENTS RETENUS POUR REDEFINIR LE TEMPS DE TRAVAIL ?

1001 répondants

Mise en oeuvre

des 1607 heures 90.01%

Nouveaux

cycles de travail 36.16%

Annualisations 38.96%

Aménagement

[0)
du temps partiel 7:29%

Horaires

variables 18.88%

Badgeuse 6.89%

Sujétions

particuliéres 13.39%

Mise en oeuvre

0,
du télétravail 27.57%

Réévaluation

du RI 13490/0

Instauration

[
w
@
3

Autres 5.89%

S
v .

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

36% des employeurs ayant répondu a  38% lont fait au cours du 2eme semestre
l'enquéte ont délibéré avant le 30juin 2021. 2021 tandis que 26% ont délibéré apres le 1¢
janvier 2022.

AVEZ-VOUS ENGAGE UNE DEMARCHE
PARTICIPATIVE POUR REDEFINIR DES
CYCLES DE TRAVAIL ?

1634 répondants

(0]¥]]
33.78%

Non
66.22%
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1 employeur sur 3 (34%) ayant participé a  lassociation des agents est généralement
lenquéte et ayant mis en ceuvre les 1 607  une action privilégiée daccompagnement
heures a engagé une démarche participative au changement et méme une condition de
pour redéfinir les cycles de travail. Ce  facilitation de tels chantiers en la matiere.
taux — qui peut sembler faible en premiere

analyse - est toutefois a rapprocher de la

part des employeurs ayant agi sur les cycles

de travail (36%) et correspond donc a la

quasi-totalité de ceux-ci. Ce qui apparait

relativement logique compte tenu du fait que

S10UI, AVEZ-VIOUS DELIBERE POUR REDEFINIR LES CYCLES DE TRAVAIL ?

1122 répondants

En juin 2021 4.37%

Entre juin et
décembre 2021

Depuis le o

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

38.06%
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4. LE TELETRAVAIL

Laccord relatif a la mise en ceuvre du
télétravail dans la fonction publique, signé
le 13 juillet 2021 au terme du démarche de
dialogue sociale inédite, souligne, en son
point 14, que les employeurs publics de
proximité des trois versants de la fonction
publique s'engagent, s'ils ne l'ont pas déja
fait, a engager des négociations avant le 31
décembre 2021 en vue de la conclusion d'un
accord relatif au télétravail qui déclinera
l'accord national.

Seuls 30% des employeurs ayant répondu a
lenquéte indiquent qu’ils ont formalisé un
tel accord, tandis que 50% répondent par la
négative et que d’autres employeurs sont en
phase d'expérimentation (9%) ou de réflexion
(5%) ou envisagent encore de le faire (6%).

Toutefois, on relativisera tout constat dressé
a partir de ces données par le fait que la
formalisation dun tel accord napparait
pertinente, et méme matériellement
envisageable, au regard des conditions du
dialogue social, quau-dela dune certaine
taille deffectif. Par ailleurs, dans les
communes, notamment celles de moins
de 2 000 habitants, peu de fonctions sont
télétravaillables.

AVEZ-VOUS FORMALISE UN ACCORD POUR PERMETTRE AUX
AGENTS DE FAIRE DU TELETRAVAIL ?

2100 répondants

Vous envisagez de le faire
4.24% (89)

Vous étes actuellement
en phase
d’expérimentaion
4.57% (96)
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Par ailleurs, si la déclinaison de laccord
national précité na pas pris la forme a
proprement parler dun document élaboré et
formellement signé au terme d’'un processus
de négociation collective, il a donné lieu,
le cas échéant, a des dispositions prises a
la suite d'une phase de dialogue social au
travers de la consultation a cet effet des
instances officielles (notamment CT, voire
CHSCT).

I n'en demeure pas moins que la forme ainsi
prise par la déclinaison locale ne releve
pas a proprement parler de la négociation
collective au sens ou lentendaient les
signataires de laccord national et quil
demeure souvent une ambiguité dans les
esprits quant a la manifestation concrete de
ce quest un « accord formalisé », ce qui n'en
apparait pas moins comme un indicateur de
la maturité de la négociation collective.

Vous étes
actuellement
en phase

de réflexion
8.81% (185)

Non
49.95% (1049)



Seul 1 répondant sur 5 (21%) a indiqué que  6%descollectivitésayantparticipéalenquéte

plus de 20% des agents de son organisation  font état d'une part dagents ayant fait l'objet

avaient bénéficié d'un accord de télétravail. d'un accord de télétravail représentant plus
de 50% de leffectif.

QUELLE A ETE LA PART DE VOS AGENTS AYANT DEMANDE A TELETRAVAILLER ET QUI BENEFICIENT D'UN ACCORD
DE TELETRAVAIL ?

1425 répondants La totalité
1.82% (26)

Plus de 75%
2.18% (31)

Entre 50 et 75%
1.89% (27)

Entre 33 et 50%
4.07% (58)

Entre 20 et 33%
10.81% (154)
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0. LES RUPTURES CONVENTIONNELLES

L'article 72 de la loi du 6 aolit 2019 a instauré,
a titre expérimental pour 5 ans (du 1*
janvier 2020 au 31 décembre 2025) la rupture
conventionnelle pour les fonctionnaires.
Les agents contractuels bénéficiant dun
contrat a durée indéterminée peuvent aussi
en bénéficier, avec les mémes restrictions, et
dans des conditions similaires.

La rupture conventionnelle sapplique aux
fonctionnaires titulaires.

Sont exclus de ce dispositif :

- les fonctionnaires stagiaires

- les fonctionnaires ayant atteint l'age
douverture du droit a pension de retraite et
justifiant dune durée d’assurance suffisante
pour obtenir la liquidation d'une pension de
retraite au pourcentage maximal

- les fonctionnaires détachés en qualité de
contractuel.

Lobjectif de cette disposition était de
fluidifier les conditions de mobilité entre la
Fonction Publique et le secteur privé.

Indifféremment du secteur privé, la rupture
conventionnelle est un accord entre l'agent
public et son employeur qui leur permet de
convenir en commun des conditions de la
cessation définitive des fonctions de l'agent.
Elle entraine soit la radiation des cadres du
fonctionnaire concerné et sa perte de sa
qualité de fonctionnaire ou bien la fin du
contrat, s’il s'agit d'un agent contractuel.

Dans cette hypothese, une indemnité de
rupture est versée a l'agent. Celui-ci percoit
éventuellement les allocations chémage.

Les dispositions de la loi ont été précisées
par le décret n°2019-1593 du 31 décembre
2019 relatif a la procédure de rupture
conventionnelle dans la fonction publique.

La procédure peut étre engagée a l'initiative
de l'agent ou de lautorité territoriale. L'un
doit informerlautre parlettrerecommandée,
avec demande d’avis de réception ou bien

par remise de la lettre en main propre contre
signature.

AVEZ-VOUS ETE SOLLICITES PAR UN
OU PLUSIEURS FONCTIONNAIRES POUR
UNE RUPTURE CONVENTIONNELLE ?

2130 répondants
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Non
72.07%
(1535)

Sur la totalité des répondants, plus d'un quart
(27,93%) des employeurs ont été sollicités
par un ou plusieurs fonctionnaires pour une
rupture conventionnelle. 630 ruptures ont
ainsi été conclues avec des fonctionnaires,
soit en moyenne 2 par employeur répondant
ayant conclu des ruptures conventionnelles.
Le maximum releveé est de 32 demandes de
rupture pour un employeur.

Sur la totalité des répondants, 8,27% des
employeurs ont été sollicités par un ou
plusieurs agents en CDI pour une rupture
conventionnelle. 173 ruptures ont ainsi été
conclues avec des contractuels en CDI, soit
en moyenne 1 par employeur répondant
ayant conclu des ruptures conventionnelles.
Le maximum relevé est de 7 demandes
Sur la totalité des répondants, 8,27% des
employeurs ont été sollicités par un ou
plusieurs agents en CDI pour une rupture
conventionnelle. 173 ruptures ont ainsi été
conclues avec des contractuels en CDI, soit
en moyenne 1 par employeur répondant
ayant conclu des ruptures conventionnelles.
Le maximum relevé est de 7 demandes de
rupture pour un employeur.



AVEZ-VOUS ETE SOLLICITES PAR UN AGENT EN CDI POUR UNE RUPTURE CONVENTIONNELLE ?

2103 repondants

Non

0% 10% 20% 30%

Ainsi, on constate que si les fonctionnaires
ont bien identifié le dispositif et y ont eu
recours de maniere assez large, la situation
est tres différente pour les agents en CDI.
En effet, on releve trois fois moins de cas de
demandes de rupture conventionnelle chez
les agents contractuels.

Or, les effets de la rupture conventionnelle
sont a priori plus conséquents pour les
fonctionnaires, puisque celle-ci entraine la
radiation des cadres et la perte de qualité de
fonctionnaire.

Sur la totalité des répondants, seuls 3,34%
des employeurs ont sollicité aupres dun

AVEZ-VOUS SOLLICITE AUPRES D'UN AGENT
UNE RUPTURE CONVENTIONNELLE ?

2068 répondants

40%

50% 60% 70% 80% 90% 100%

agent une rupture conventionnelle.

Ainsi, bien que linitiative de la procédure
de rupture releve des deux parties, on note
que linitiative reléve tres majoritairement
de l'agent, que ce dernier soit fonctionnaire
ou contractuel.

L'initiative de l'employeur (69 répondants)
reste assez rare.

Non
96.66% (1999)
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Oui
3.34% (69)



Sagissant de la catégorie dont relevent
les agents ayant demandé une rupture
conventionnelle :

= 139 relevent de la catégorie A (17,22%)

» 145 relevent de la catégorie B (17,97%)

» 523 relevent de la Catégorie C (64,81%).

La catégorie d’agents ayant en proportion le
plus sollicité de ruptures conventionnelles
est la catégorie C.

Larticle 3 du décret n°2019-1593 du 31
décembre 2019 précise que le fonctionnaire
peut se faire assister par un conseiller
syndical de son choix.

Plusduquartdesrépondantsaindiquéqueles
agents concerneés étaient accompagneés par

un représentant syndical lors de l'entretien
préalable a la rupture conventionnelle
(18,38% des répondants ont indiqué que les
agents étaient accompagnés et 10,11% ont
indiqué qu'une partie seulement des agents
étaient représentés).

LE OU LES AGENTS CONCERNES ETAIENT-ILS ACCOMPAGNES PAR UN REPRESENTANT SYNDICAL LORS DE LENTRETIEN

PREALABLE A LA RUPTURE CONVENTIONNELLE ?

Une partie des agents seulement

702 répondants

Dans le cadre de la procédure de rupture
conventionnelle, chacune des deux parties
dispose d'un droit de rétractation. Ce droit
s'exerce dans un délai de quinze jours francs,
qui commence a courir un jour franc apres
la date de la signature de la convention de
rupture conventionnelle, sous la forme
d'une lettre recommandée avec demande
d'avis de réception ou remise en main propre
contre signature. Ce droit de rétractation est
défini a larticle 3 du décret n°2019-1593 du
31 décembre 2019 et est d’ailleurs similaire a
celui prévu dans le secteur privé.
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10.11%

Non
71.51%

Environ 4% des répondants ont indiqué que
les agents concernés par une procédure de
rupture conventionnelleontfaitusagedeleur
droit de rétractation. Ce taux est inférieur
pour les collectivités et établissements
ayant fait usage de leur droit de rétractation
(2,529%).

Ainsi, on constate que le droit de rétractation
est utilisé de maniere tres minoritaire par les
parties.



Les termes et les conditions de la rupture
conventionnelle sont énoncés dans une
convention signée par les deux parties.

La rupture conventionnelle donne lieu au
versement dune indemnité spécifique de
rupture conventionnelle dont le montant
est défini dans la convention de rupture
conventionnelle dans les limites plancher et
plafond fixés reglementairement.

L'indemnité ne peut pas étre inférieure aux
montants suivants:
» ancienneté jusqua 10 ans : 1/4 de
mois de rémunération brute par année
d’ancienneté
» ancienneté a partir de 10 ans et jusqu’a
15ans: 2/5 de mois de rémunération brute
par année dancienneté
» ancienneté a partir de 15 ans et jusqu’a
20 ans : 1/2 mois de rémunération brute
par année dancienneté
» ancienneté a partir de 20 ans et jusqu’a
24 ans : 3/5 de mois de rémunération brute
par année dancienneté.

L'indemnité ne peut excéder une somme
équivalente a 1/12 de la rémunération
brute annuelle (primes comprises) percue
par lagent par année d’ancienneté, dans la
limite de 24 ans d’ancienneté (soit 2 ans de
rémunération brute maximum).

Lappréciation de l'ancienneté tient compte
des durées de services effectifs accomplis
dans la fonction publique d’Etat, la fonction
publique territoriale et dans la fonction
publique hospitaliere.

La rémunération brute de référence est la
rémunération brute annuelle percue par
l'agent au cours de l'année civile précédant
celle de la date deffet de la rupture
conventionnelle.

Sont exclues de cette rémunération :
* les primes et indemnités qui ont un
caractere de remboursement de frais
= les majorations et indexations relatives
a une affection outre-mer
» lindemnité de résidence a I'étranger
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» les primes et indemnités liées au
changement de résidence, a la primo-
affectation, a la mobilité géographique et
aux restructurations

» les indemnités denseignement ou de
jury ainsi que les autres indemnités non
directement liées a I'emploi.

Lindemnité  spécifique  de  rupture
conventionnelle est exclue de lassiette
de la CSG et la CRDS et de l'ensemble des
cotisations sociales dorigine légale et
réglementaire a la charge des agents publics
et de leurs employeurs dans la limite de 2 fois
le montant du plafond annuel de la Sécurité
sociale.

Toutefois, si le montant de lindemnité
est supérieur a 10 fois le plafond annuel
de la Sécurité Sociale, lindemnité est
intégralement assujettie a la CSG, la CRDS et
aux cotisations sociales.

En moyenne, parmi les répondants,
lindemnité de rupture conventionnelle
séleve a 9 048 euros. Cependant, il existe
de grandes disparités entre les montants
d'indemnité déclarés :
= 53,14% des indemnités sont inférieures
ou égales a 5 000 euros
15,44% des indemnités se situent entre
5000 et 10 000 euros
15,18% des indemnités se situent entre
10 000 et 20 000 euros
» 8,63% des indemnités se situent entre
20 000 et 30 000 euros
» 7,59% des indemnités sont supérieures
a 30 000 euros.

Ainsi, si le montant moyen de l'indemnité
de rupture conventionnelle est de 9 048
euros, on remarque que plus de la moitié des
indemnités s®éleve a 5000 euros maximum et
les deux tiers (68%) a un montant inférieur
ou égal a 10 000 euros. Le maximum releveée
parmi les répondants est de 70 000 euros.



6. LES CONTRATS DE PROJET

Larticle 17 de la loi du 6 aolGt 2019 a
instauré un contrat de projet au sein des
trois versants de la fonction publique pour
les catégories A, B et C.

Ainsi, cet article crée un nouveau type
de contrat a durée déterminée au sein de
la fonction publique. 11 sagit demplois
non permanents, ceux-ci ne pouvant étre
occupés par des fonctionnaires en activité.

Ce contrat doit avoir pour but de mener a
bien un projet ou une opération identifiée
dont l'échéance est la réalisation desdits
projet ou opération.

Il est conclu pour une durée minimale d'un
an et une durée maximale fixée par les
parties, dans la limite de six ans.

Il peut étre renouvelé pour mener a bien le
projet ou l'opération, dans la limite d'une

AVEZ-VOUS EU RECOURS A DES CONTRATS DE PROJET ?

2068 répondants

Sur la totalité des répondants ayant conclu
des contrats de projet, 1526 contrats ont
été conclus depuis février 2020 soit une
moyenne de 3 contrats par répondant. 70 est
le nombre maximum de contrats de projets
signés au sein dune méme collectivité.

L'objectif initial du contrat de projet était de
faciliter le recrutement de candidats ayant
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durée totale de six ans. Le contrat prend fin
avec la réalisation de l'objet pour lequel il a
été conclu.

Les modalités de mise en ceuvre du contrat
de projet ont été définies par le décret
n°2020-172 du 27 février 2020 relatif au
contrat de projet dans la fonction publique.

Pres du quart des collectivités et
établissements répondants (23,84%) ont eu
recours a des contrats de projet, soit 466
collectivités et établissements.

Non
76.16%
(1489)

des compétences techniques spécifiques et
une expertise particuliere.
Ce type de contrat pouvait donc sadresser
plus particulierement aux agents de
catégorie A.

Cependant, le 1égislateur a étendu le contrat
de projet a 'ensemble des catégories de la
Fonction Publique.



Les contrats de projet ont été conclus avec
des agents relevant:

= pour 313 agents de la
(48,83%)
= pour 189 agents de la
(29,49%)
(

catégorie A
catégorie B

pour 139 agents de la
21,68%).

catégorie C

Ainsi, on constate que si pres de la moitié des
collectivités et établissements répondants
ont indiqué que les contrats de projet
concernaient des agents de la catégorie A,
prés d'un tiers des répondants ont également
conclu des contrats de projet avec un agent
de catégorie C et plus de 20% avec au moins
un agent de catégorie C.

= 107 contrats conclus concernent le
dispositif « Petites villes de demain » et
laménagement et la revitalisation des
centres bourgs

= 92 contrats ont été conclus pour le
recrutement de conseillers numériques,
notamment dans le cadre du dispositif
France service

= 34 concernent des contrats en lien
avec lenvironnement, le développement
durable

= 30 concernaient des contrats en lien
avec lurbanisme, laménagement du
territoire et les transports

= 13 contrats sont en lien avec des projets
culturels

= 11 contrats sont en lien avec le
développement économique, lattractivité
du territoire et le tourisme

= 10contratsportentsurledéveloppement
de Tlaction sociale a destination des
usagers.

Les deux principaux cas de recrutement de
contrats de projet concernent le dispositif «
Petites villes de demain » et le recrutement
de conseillers numériques.
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Pres des deux tiers des collectivités et
établissements répondants (66,24%) ont
procédéalinformation delorgane délibérant
sur la nature des projets ou opérations ayant
conduit a recruter un contrat de projet.



L'ORGANE DELIBERANT A-T-IL ETE INFORME DES PROJETS OU OPERATIONS AYANT

CONDUIT A RECRUTER UN CONTRAT DE PROJET ?

696 répondants

Le contrat de projet peut étre conclu pour
une durée définie entre 1 et 6 ans. Toutefois,
apres l'expiration d'un délai d'un an, il peut
étre rompu par décision de lemployeur
lorsque le projet ou l'opération pour lequel
il a été conclu ne peut pas se réaliser. Les
durées des contrats de projet ne sont pas
comptabilisées au titre de celles permettant
de bénéficier dun CDI.

Moins de la moitié des contrats de projet
ont une durée de 3 ans (42,64%). Il sagit
de la durée de contrat la plus fréquente.
Seuls 12,99% des contrats de projets sont
conclus pour la durée minimale d'un an et
6,49% pour la durée maximale de 6 ans.

Oui
66.24% (461)

Non
33.76% (235)

De maniere globale, la tres grande majorité
des contrats de projet (88,53%), sont
conclus pour une durée inférieure ou égale
a3 ans.

QUELLE EST LA DUREE DES CONTRATS DE PROJET CONCLUS ?

462 répondants

1 an - 12.99%
- 7.36%

I 2.16%

18 mois

2 ans

4 ans

5 ans I 2.81%

6 ans - 6.49%

0% 10% 20% 30% 40%
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42.64%

50% 60% 70% 80% 90% 100%



7.LA'GESTION DU HANDICAP

La titularisation d’apprentis en situation de
handicap est une expérimentation prévue
par la loi de transformation de la fonction
publique.

Larticle 91 de la loi n® 2019-828 du 6 aotit 2019
prévoit qua titre expérimental et pour une
durée de cing ans a compter de la publication
de cette loi, les apprentis en situation de
handicap peuvent étre titularisés, a l'issue de
leur contrat dapprentissage, dans le corps
ou cadre demplois correspondant a l'emploi
qu’ils occupaient.

Le décret n°2020-530 du 5 mai 2020 définit
les modalités de mise en ceuvre du dispositif
permettant une titularisation. La personne
candidate doit adresser la demande a
lautorité territoriale au moins trois mois
avantleterme de son contrat dapprentissage.

Cette titularisation apparait encore comme
un dispositif émergent, retenu par 36

répondants, soit environ 2% du panel pour
cette question.

Plusieurs hypotheses peuvent étre avancées
pour resituer ce faible nombre : le fait qu'il
sagisse la dune expérimentation ; son
caractere récent et peut-étre méconnu, dont
les modalités sont entrées en vigueur au
débutdelacrisesanitaire ; un développement
de Tapprentissage dampleur inégale d'une
collectivité a l'autre.

34 collectivités et établissements répondants
envisagent de titulariser un apprenti en
situation de handicap.

AVEZ-VVOUS PROCEDE A LA TITULARISATION D'APPRENTIS EN SITUATION DE HANDICAP ?

1861 répondants

1.93% (

Envisagé
1.83% (34)

Oui
36)

33

Ly

Non
96.24% (1791)



Celles qui ont engagé la titularisation
d’apprentis en situation de handicap font
majoritairement état d'un agent concerné
par cette mesure, mais ce nombre peut
aller jusqua trois, et méme quatre dans une
collectivité et cinq dans une autre.

Afin détre accompagné tout au long de
sa carriere et que soient coordonnées
les actions de son employeur en matiere
d’accueil, d’insertion et de maintien dans
l'emploi, tout agent dispose désormais du
droit de consulter un référent handicap.

Lemployeurveillea ce queleréférentdispose,
sur son temps de travail, des disponibilités
nécessaires a 'accompagnement de l'agent.

Cette fonction de référent handicap peut

étre mutualisée, ce que pratiquent 26,15%
des répondants qui ont recours a leur centre

AVEZ-VOUS NOMME UN REFERENT HANDICAP ?

1939 répondants

Oui, en interne _ 8.92%
Recours au CDG ‘_ 26.15%

de gestion. 8,92% ont nommé un référent
handicap en interne, lequel peut dailleurs
étre partagéavec dautresemployeurspublics,
par exemple entre une intercommunalité et
ses communes membres.

La plus grande part des participants a
lenquéte répond cependant ne pas avoir
procédé a cette nomination a ce jour
(64,93%).

0% 10% 20% 30%

Une fonction aussi récente que lest le
référent handicap, du moins sous sa forme
généralisée, n'a pas donné lieu a un grand
nombre de saisines jusqu’a présent. Trois ans
apres l'adoption de la loi de transformation
de la fonction publique, seulement 53
répondants rapportent un accompagnement
par le référent handicap a la demande d’au
moins un agent de leur collectivité.

Parmi eux, la majorité na connu quune a
deux saisines. Mais l'on reléve des nombres
plus importants : 25, 30, 50, 54, 136...

40%

34
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Un employeur territorial explique son
impossibilité a comptabiliser le nombre de
saisines étant donné que le référent est en
place depuis 2016, un autre précise quil suit
tous les dossiers de reconnaissance de la
qualité de travailleur handicapé (RQTH).



LE REFERENT HANDICAP A-T-IL FAIT L'OBJET DE SAISINES ?

859 répondants

oui . 6.17%

0% 10% 20% 30%

La montée en charge de cette nouvelle
fonction méritera sans doute d’étre a nouveau
mesurée dans les prochaines années.

Autre avancée en matiere de handicap
dans la loi de transformation de la fonction
publique, les employeurs publics sont
désormais tenus a une obligation de moyens
afin que les agents handicapés puissent
conserver leurs équipements contribuant a
l'adaptation de leur poste de travail lorsqu’ils
changent demployeur.

40%

50% 60% 70% 80% 90%  100%

13,9% des répondants ont été destinataires
de demandes en ce sens.

Sachant qu'en 2021, les agents territoriaux
étaient pour 6,67 % dentre eux en situation
de handicap, ce résultat tend a montrer un
début dappropriation du dispositif.

AVEZ-VOUS ETE DESTINATAIRE DE DEMANDES RELATIVES A LA CONSERVATION D'EQUIPEMENTS CONTRIBUANT A
LADAPTATION DES POSTES DE TRAVAIL (MOBILITE D'UN AGENT EN SITUATION DE HANDICAP) ?

1856 répondants
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Non
86.10% (1598)



Jusquau 31décembre 2025,lesfonctionnaires
en situation de handicap peuvent accéder
a un corps ou cadre demplois de niveau
supérieur ou de catégorie supérieure par la
voie du détachement, sous réserve davoir
accompli préalablement une certaine durée
de services publics.

Au terme dune durée minimale de
détachement, qui peut, le cas échéant, étre
renouvelée, ils peuvent étre intégrés dans ce
corps ou cadre demplois.

Pour le moment, cette possibilité a été mise
en ceuvre par 47 des répondants a l'enquéte.

Laencore, il y alieu d'estimer, parmi d’autres
raisons, que le déploiement de ce dispositif
est limité parce que récent et expérimental,
sans compter la diversité des situations des
agents concernés dans chaque collectivité.

LE DISPOSITIF EXPERIMENTAL PERMETTANT AUX FONCTIONNAIRES EN SITUATION DE HANDICAP D'ACCEDER A
UN CADRE D'EMPLOIS DE NIVEAU SUPERIEUR PAR LA VOIE DU DETACHEMENT A-T-IL ETE MIS EN OEUVRE DANS

VOTRE COLLECTIVITE OU ETABLISSEMENT ?

1771 répondants

Oui
2.65% (47)
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Non
97.35% (1724)



8. LE DISPOSITIF DE SIGNALEMENT DES ACTES DE VIOLENCE

Larticle L 135-6 du Code général de la
fonction publique prévoit quelescollectivités
et établissements mettent en place un
dispositif de signalement qui a pour objet
de recueillir les signalements des agents qui
sestiment victimes d’atteintes volontaires a
leur intégrité physique, dun acte de violence,
de discrimination, de harcelement moral ou
sexuel, dagissements sexistes, de menaces
ou de tout autre acte d'intimidation et de les
orienter vers les autorités compétentes en
matiere daccompagnement, de soutien et de
protection des victimes et de traitement des
faits signalés.

Ce dispositif permet également de recueillir
les signalements de témoins de tels
agissements.

Cette obligation a été créée par la loi n°2019-
828 du 6 aotit 2019.

Le décret n°2020-256 du 13 mars 2020 précise
les modalités de mise en ceuvre de ce
dispositif.

Toutes les collectivités territoriales et tous
les établissements publics sont soumis a
cette obligation et devaient mettre en place
le dispositif de signalement au plus tard le
1¢" mai 2020.

Seul un peu plus d'un tiers des collectivités
répondantes (34,9%) a mis en place le
dispositif de signalement des violences, des
discriminations, des agissements sexistes,
des harcelements.

AVEZ-VOUS MIS EN PLACE UN DISPOSITIF DE SIGNALEMENT DES ACTES DE VIOLENCE, DE DISCRIMINATION, DATTEINTES
VOLONTAIRES A LINTEGRITE PHYSIQUE, DES MENACES OU ACTES D'INTIMIDATION, DE HARCELEMENT MORAL OU SEXUEL

OU D'AGISSEMENTS SEXISTES ?

2046 répondants
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Oui
34.90% (714)

Non
65.10% (1332)



Cette faible part de mise en ceuvre du
dispositif s'explique vraisemblablement par
une procédure qui peut apparaitre complexe.
En effet, le dispositif prévu a l'article L. 135-6
du Code général de la fonction publique se
décompose en trois procédures distinctes :

- La procédure de recueil des signalements
effectués par les agents sestimant victimes
ou témoins dactes de violence, de
discrimination, de harcelement moral ou
sexuel ou d'agissements sexistes, d’atteintes
volontaires a l'intégrité physique, dactes de
violence, de discrimination, de harcelement
moral ou sexuel, dagissements sexistes, de
menaces ou de tout autre acte d'intimidation

La procédure dorientation des agents
sestimant victimes d’atteintes volontaires a
leur intégrité physique, d’actes de violence,
de discrimination, de harcelement moral ou
sexuel, dagissements sexistes, de menaces
ou de tout autre acte d'intimidation vers
les services et professionnels compétents
chargés de leur accompagnement et de leur
soutien

La procédure dorientation des agents
sestimant victimes ou témoins d’atteintes
volontaires a l'intégrité physique, dactes de
violence, de discrimination, de harcelement
moral ou sexuel, dagissements sexistes, de
menaces ou de tout autre acte d'intimidation
vers les autorités compétentes pour prendre
toute mesure de protection fonctionnelle
appropriée et assurer le traitement des faits
signalés, notamment par la réalisation d'une
enquéte administrative.

Au-dela du simple recueil des signalements,
cette nouvelle obligation impose aux
collectivités également de définir le mode de
traitement de ces signalements.

Ce traitement nécessite des ressources dont
les répondants ne disposent pas en interne.

Cest pourquoi, méme pour les collectivités
ayant défini des procédures de signalement,
pour pres des deux tiers, elles ont recours au
service de leur Centre de gestion.

En vertu des dispositions de l'article L. 452-43

du code général de la fonction publique, sur
demande des collectivités et établissements
situés dans leur ressort territorial, les
centres de gestion mettent en place le
dispositif de signalement ayant pour objet
de recueillir les signalements des agents qui
sestiment victimes d'un acte de violence, de
discrimination, de harcelement moral ou
sexuel ou d'agissements sexistes.



S10UI, LE DISPOSITIF DE SIGNALEMENT A-T-IL ETE INSTITUE :

729 répondants

En interne
35.67% (260)

Mutualisation
1.78% (13)

Au CDG
62.55% (456)

0% 10% 20% 30% 40%

Un peu plus dun tiers des répondants
a institué le dispositif en interne. Il
sagit principalement de départements,
de métropoles et de collectivités ou
d'intercommunalités de plus de 40 000
habitants.

Seuls 13 répondants évoquent une
mutualisation intercommunale.
133 collectivités ou établissements

répondants indiquent avoir recueilli au
moins un signalement depuis la mise en

ceuvre du dispositif. Majoritairement,
il <sagit de communes (53,5%), puis
de communautés de communes et

dagglomération (respectivement 17,8% et
10,99%).

Ce sont majoritairement les structures de
plus de 40 000 habitants qui soulignent avoir
recueilli au moins un signalement (45,7%).

50%

60% 70% 80% 90% 100%

Parmi les communes, 8,5% sont des
communes de moins de 2000 habitants, 4,7%
des communes de 2 000 a 3 500 habitants,
28,7% des communes de 3 500 a 20 000
habitants.

En moyenne, ce sont trois signalements par
structure qui ont été recueillis depuis 2020.
Toutefois, quatre répondants évoquent plus
de 100 signalements et neuf plus de 20, le
maximum indiqué étant de 300.

AVEZ-V/OUS RECUEILLLI DES SIGNALEMENTS DEPUIS LA MISE EN OEUVRE DU DISPOSITIF ?

1281 répondants

Non
89.62% (1148)
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QUELLE ETAIT LA NATURE DES AGISSEMENTS SIGNALES ?

462 répondants

14.74%

Discrimination

HarcélemenE
mora

Harcélemeni 25.00%

sexue

Agissement

58.33%

sexiste e
. Acte ‘ 23.08%
de violence
autres [ 7o
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Pres de 60% des agissements signalés se  Les collectivités et établissements
rapportent a des faits considérés comme du  répondants  indiquent que  certains

harcelement moral, 25% a du harcelement
sexuel. Plus de 23% des agissements signalés
releveraient du sexisme ou de la violence,
149% a une discrimination.
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signalements nont pas été traités dans le
cadre de ce dispositif, les agissements se
rapportant plutot a des conflits entre agents
ou a des problemes de management.



9. LE REFERENT LAICITE

Toute administration désigne un référent
laicité, qulelle soit administration de I'Etat,
collectivité territoriale ou établissement
public de santé. L'instauration de ce référent
est effective depuis le 1° janvier 2022 et
doit permettre de renforcer l'application du
principe de laicité dans le service public.

Le décret n°2021-1802 du 23 décembre 2021
précise les modalités de désignation de
ce référent, ainsi que ses missions et son
action aupres des agents des établissements
publics.

Cette mission est exercée a titre obligatoire
par les centres départementaux de gestion,

AVEZ-VOUS NOMME UN REFERENT LAICITE ?

2086 répondants

Non
64.77% (1351)

pour les collectivités et établissements
affiliés.

Deux tiers des répondants n'ont pas nommé
de référent laicité que ce soit en interne ou
par recours au CDG.

Recours au CDG
31.30% (653)
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Oui
3.93% (82)



10. LEGALITE PROFESSIONNELLE FEMMES / HOMMES

Dans le but d’assurer I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes, l'article
80 de la loi du 6 aolt 2019 prévoit que les
collectivités territoriales et établissements
publics de coopération intercommunale de
plus de 20 000 habitants doivent élaborer et
mettre en ceuvre un plan d’action pluriannuel
dont la durée ne peut excéder trois ans
renouvelables.

Ce plan daction doit comporter au moins
des mesures visant a :

1° Evaluer, prévenir et, le cas échéant, traiter
les écarts de rémunération entre les femmes
et les hommes

2° Garantir I'égal acces des femmes et des
ux ‘emplois, grades
hommes aux corps, cadres d ,
et emplois de la fonction publique. Lorsque
la part des femmes ou des hommes dans le
grade davancement est inférieure a cette
méme part dans le vivier des agents pouvant
bénéficier dun avancement, le plan d’action
Y L - : . .
devra préciser les actions mises en oceuvre
pour garantir I'égal acces des femmes et des
hommes a ces nominations, en détaillant
notamment les actions en matiere de
promotion et davancement de grade
vori articulation  entre  vie
3° Favoriser 1
professionnelle et vie personnelle

4° Prévenir et traiter les discriminations, les
actes de violence, de harcelement moral ou
sexuel ainsi que les agissements sexistes.

Le plan d’action doit étre élaboré sur la base
des données issues de 'état de la situation
comparée de I'égalité entre les femmes et les
hommes du rapport social unique, élaboré
chaque année.

Les comités techniques (puis les comités
sociaux territoriaux) sont consultés sur le
plan daction et informés annuellement de
I'état de sa mise en ceuvre.

Les modalités d'élaboration et de mise en
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ceuvre des plans daction relatifs a I'égalité
professionnelle dans la fonction publique
sont définies par le décret n°2020-528 du 4
mai 2020.

L'absence délaboration du plan d’action ou
son non-renouvellement sont sanctionnés
par une pénalité dont le montant ne peut
excéder1%delarémunérationbruteannuelle
globale de I'ensemble des personnels.

Ces plans d’action devaient étre élaborés au
plus tard au 31 décembre 2020 (article 94 de
la loi du 6 aotit 2019).

Seuls  15,07%  des  collectivités et
établissements répondants ont mis en
place ce plan daction pluriannuel. Ce
faible taux sexplique par le fait que seuls
certains employeurs sont concernés par
ces dispositions obligatoires (collectivités
territoriales et EPCI de plus de 20 000
habitants). En effet, seuls 15,82% des
répondants étaient concernés par -cette
obligation.

Ces deux chiffres rapprochés permettent
de mettre en évidence que cette obligation
a été tres largement mise en ceuvre par les
collectivités.

3,38% des répondants ont adopté une
attitude proactive en engageant une
démarche de plan daction pour assurer
I'égalité professionnelle sans étre concernés
par l'obligation légale.



Parmi les collectivités et établissements
ayant mis en place ce plan dactions, les
champs d’actions les plus fréquents sont les
suivants, par ordre de fréquence :

= Déroulement de carriere (avancement,
promotion) : 69,20%

* Rémunération : 52,16%

= Articulation entre la vie personnelle et
la vie professionnelle : 48,87%

» Acces aux emplois a responsabilité :
42,71%

» Procédure de signalement des
agissements ou violences sexistes : 37,17%
» Aménagement des horaires de travail :
27,72%

» Féminisation des fiches de postes : 23%.
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11. LANEGOCIATION COLLECTIVE

Lordonnance n°2021-174 du 17 février 2021
relative a la négociation et aux accords
collectifs dans la fonction publique vise a
donner un essor a la négociation collective
dans la fonction publique en fixant et
précisant les conditions dans lesquelles
des accords négociés peuvent étre conclus
entre les employeurs et les organisations
syndicales et disposer d'une portée ou d'effets
juridiques, dans la continuité a la fois de
larticle 14 de la 101 n°2019-829 du 6 aott 2019
de transformation de la fonction publique
et des préconisations du rapport intitulé
« Renforcer la negociation collective dans la
fonction publique » de Christian Vigouroux,
Marie-Odile Esch et Jean-Louis Rouquette,
rendu public en avril 2020.

AVEZ-VOUS GONCLU UN OU PLUSIEURS ACGORDS NEGOCIES ?

1778 répondants

Oui

9.56% (170)
La réforme de la protection sociale
complémentaire, qui donne lieu a un

processus inédit de négociation collective
au niveau national, a I'échelle du versant
territorial, dans le cadre dun accord de
meéthode conclu le 12 juillet 2022 entre
cinqg organisations syndicales et huit
organisations représentantes demployeurs,
pourrait trouver a se décliner au niveau local
par la conclusion d’'accords négociés.

Le télétravail et le temps de travail arrivent
fort logiquement largement en téte des
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A la date de l'enquéte, seul 1 employeur sur
10 indiquait avoir conclu au moins un accord
negocie.

Toutefois, ce chiffre a vocation a croitre, a
mesure que la culture du dialogue social se
développe.

Non
90.44% (1608)

objets d’accord avec 61 et 40% de citation par
les répondants.

En effet, le télétravail a pu donner
logiquement lieu a la négociation collective
dans la mesure ou elle intervenait dans le
cadre de la déclinaison de l'accord national
sur le télétravail dans la fonction publique
en date du 13 juillet 2021.



Quant au temps de travail, la mise en ceuvre
des 1 607 heures a pu constituer un cadre
dans lequel des employeurs ont souhaité
recourir a la négociation collective pour
trouver les termes dun accord.

L'émergence de certains themes daccord
mérite également d'étre soulignée.

Tel est le cas de la protection sociale
complémentaire (27% de citation) - qui
pourrait trouver un élan dans la cadre du
processus national engagé -, de la mise en
ceuvre de politiques indemnitaires (21%) -
tres vraisemblablement a la faveur de la mise
enplace du RIFSEEP -, et du déroulementdes
carrieres et de la promotion professionnelle
(19%) — a relier aux conditions de mise en
place des lignes directrices de gestion en la
matiere.
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SI0UI, SUR QUELLE THEMATIQUE PORTAIT CE QU CES ACCORDS ?

194 répondants

Santé
du travail

Temps
de travail

Télétravail

Qualité de vie
au travail

. Impact
numerisation

Egalité F/H

Egalité
des chances

Prévention des dis-
criminations

Maintien dans

I'emploi

Agents
handicapés

Promotion

Apprentissage

Formation

intéressement
collectif

Politiques
indemnitaires

Action
sociale

PSC

Autres

. 6.7%

39.69%

12.37%

0.52%

9.79%

1.03%

1.55%

2.58%

1.55%

18.56%

7.22%

13.40%

2.06%

20.62%

13.92%

26.80%

8.76%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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12. LA PROTECTION SOCIALE COMPLEMENTAIRE

Alors que, depuis 2011, les employeurs
territoriaux ont la possibilité de participer a
la couverture complémentaire santé et a la
prévoyance de leurs agents, soit au travers
des contrats individuels labellisés, soit au
moyen de la conclusion de conventions de
participation, l'ordonnance n°2021-175 du 17
février 2021 relative a la protection sociale
complémentaire dans la fonction publique,
intervenant dans le cadre de larticle 40 de
la loi n°2019-828 du 6 aolt 2019 est venue
rendre  obligatoire, respectivement a
compter du 1* janvier 2025 et du 1¢ janvier
2026, la participation des employeurs
territoriaux a la prévoyance et a la couverture
complémentaire santé de leurs agents.

I ressort de lenquéte que 56% des
collectivités répondantes ont déja délibéré
pour instituer les modalités de participation
a la protection sociale complémentaire (PSC)
des agents de la collectivité.

Une tres large majorité des employeurs ayant
délibéré pour instituer la participation a la
protection sociale complémentaire (PSC) des
agents de la collectivité l'ont fait avant ou en
2020 (78%) tandis que 12% lont fait en 2021
et 10% en 2022.

Il est a noter que, dans ce dernier cas,
le dispositif de participation devra étre
mis en place sous lempire des nouvelles
dispositions, qui instituent certes une
obligation générale de participation a
compter de 2025 et 2026 mais qui prévoient
que les niveaux de garanties minimales et
de participation sappliquent a toute mise
en place ou renouvellement de dispositif
de participation intervenant a compter du
1 janvier 2022, tel que l'a confirmé encore
récemment la DGCL.
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AVEZ-VOUS DELIBERE POUR INSTITUER
LA PROTECTION SOCIALE COMPLEMENTAIRE ?

2094 répondants

Non
43.94%
(920)

S10U1, A QUELLE PERIODE LA DELIBERATION
EN MATIERE DE PSC A T-ELLE ETE ADOPTEE ?

1177 répondants
et N ¢ 25
2020
2021 - 11.47%
2022 - 10.28%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%



43% des employeurs ayant participé a
lenquéte et qui n'ont pas mis en place a ce
jour de participation a la PSC indiquent qu'ils
n'envisagent pas d’anticiper les échéances de
2025 et 2026.

A Tinverse, 6% dentre eux envisagent une
mise en place en 2022, 32% en 2023 et 19%
en 2024.

Le faible taux pour 2022 s’explique aisément
a la fois par le délai de mise en place d'une
telle participation et lexpectative qui a
pu et peut légitimement entourer la prise
des textes fixant les niveaux de garanties
minimales et 'aboutissement du processus
national de négociation collective lancé en
juillet.

En effet, pour mémoire, les niveaux de
garanties minimales et de participation
fixés par le décret n°2022-581 du 20 avril
2022 sappliquent a toute mise en place ou
renouvellement de dispositif de participation
intervenant a compter du 1* janvier 2022,
comme a pu par ailleurs le confirmer la
DGCL.

SINON, ENVISAGEZ-VOUS D'ANTICIPER LA MISE EN (EUVRE DE LA PRISE EN CHARGE OBLIGATOIRE D'ELEMENTS DE PSC ?

1005 répondants

Non

Oui, courant
2022

. 6%

0%

Oui, courant
2023

Oui, courant
2024

10% 20% 30%

49% des collectivitées répondantes qui
participent a la PSC de leurs agents
le font a la fois a la prévoyance et a la
couverture complémentaire santé. 35% le

LA PARTICIPATION DE VOTRE COLLECTIVITE OU DE VOTRE
COMPLEMENTAIRE PORTE SUR LES GARANTIES :

1490 répondants

43%

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

font a la prévoyance uniquement et 16%
a la couverture complémentaire santé
uniquement.

ETABLISSEMENT EN MATIERE DE PROTECTION SOCIALE

Les deux
49%
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Alors que lordonnance n°2021-175 du 17
février 2021 fixe la participation minimale
de lemployeur a la garantie santé a 50%
d'un panier de référence fixé par décret,
le décret n°2022-581 du 20 avril 2022
relatif aux garanties de protection sociale
complémentaire et a la participation
obligatoire des collectivités territoriales
et de leurs établissements publics a leur
financement, fixe le montant de référence
du panier a 30€ et, par application du
pourcentage précité, a 15€ par agent et
par mois la participation minimale de
lemployeur a la garantie santé.

L'enquéte met ainsi en évidence le fait que
pres de la moitié (49%) des répondants
participant dores et déja a la garantie santé
de leurs agents le font a des niveaux égaux
ou supérieurs au niveau de participation
minimal fixé par le décret n°2022-581 du 20
avril 2022 a 15€ par agent et par mois.

Dans plus de 25% des répondants, le montant
pris en charge est supérieur a 20€.

QUEL EST LE MONTANT DE LA PARTICIPATION PAR MOIS ET PAR AGENT POUR LA GARANTIE SANTE ?

957 répondants

Moins de 5 euros 7.52%

Entre 5

7.84%
et 7 euros ’

Entre 7 12.33%

et 10 euros

Entre 10 9.82%

et 12 euros

Entre 12 13.79%

et 15 euros

Entre 15
et 20 euros

22.88%

25.81%

Plus de 20 euros

0% 10% 20% 30%

Alors que lordonnance n°2021-175 du 17
février 2021 fixe la participation minimale
de T'employeur a la garantie prévoyance a
20% d’un panier de référence fixé par décret,
le décret n°2022-581 du 20 avril 2022 fixe le
montant de référence du panier a 35€ et, par
application du pourcentage précité, a 7€ par
agent et par mois la participation minimale
de l'employeur a la garantie prévoyance.

Lenquéte met ainsi en évidence le fait
quune tres large part des répondants (76%),
participant dores et déja a la garantie
prévoyance de leurs agents, le font a des

40%
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niveaux €égaux ou supérieurs au niveau de
participation minimal fixé par le décret
n°2022-581 du 20 avril 2022 a 7€ par agent et
par mois.



Dans plus de 56% des répondants, la
participation au titre de la prévoyance
est égale ou supérieure a 10€ par mois
et par agent.

QUEL EST LE MONTANT DE LA PARTICIPATION PAR MOIS ET PAR AGENT POUR LA GARANTIE PREVOYANCE ?

1262 répondants

Moins de 5 euros 7.53%

Entre 5 - 16.88%
et 7 euros
et 10 euros
Entre 10 - 13.31%
et 12 euros
et 15 euros
Entre 15 - 17.19%
et 20 euros
Plus de 20 euros 12.00%
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