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Avant-propos

i nos concitoyens ont, aujourd’hui, une image positive des collectivités territoriales

et des services publics locaux qu’elles organisent, cela doit beaucoup au travail

accompli, chaque jour, par plus de 2 millions d’agents territoriaux. lls représentent
le premier levier d’intervention de la puissance publique auprés de nos concitoyens,
pour concevoir et mettre en ceuvre les politiques publiques. Il Ny a pas un acte important
de notre vie, qu'il soit heureux ou malheureux, qui ne se déroule sans I'intervention
d’un fonctionnaire territorial.

En conséquence, il ne peuty avoir de réussite de la décentralisation sans un statut, des
métiers et des compétences adaptés au défi des services publics locaux de demain.

Aces agents, nous devons avant tout le respect, la considération. Aces agents, nous
devons aussi garantir des conditions d’exercice professionnel satisfaisantes. Cette
garantie passe par le fait que chaque exécutif de collectivité territoriale joue un réle
d’employeur territorial.

En tant gqu’employeur territorial, I'exécutif doit notamment organiser les services, garantir
les conditions de travail, procéder aux nominations, veiller aux conditions d’exercice
des fonctions, permettre le déroulement de carriere des agents et procéder aux éven-
tuelles radiations.

Pour vous aider dans ces missions, 'AMF, le CNFPT et la FNCDG ont décidé de s’as-
socier pour réaliser le présent guide intitulé « Le maire, employeur territorial. Définir la
stratégie et piloter la politigue RH de sa collectivité ». Cette publication a pour objet
de vous présenter, de fagon concrete, les principales régles relatives au statut de la
fonction publique territoriale.

Espérant que cette publication répondra a vos attentes en tant qu’employeur territorial
et pourra vous accompagner tout au long de votre mandat.

David LISNARD Yohann NEDELEC Michel HIRIART
Président de TAMF Président du CNFPT Président de la FNCDG

LE MAIRE, EMPLOYEUR TERRITORIAL 1



2

Sommuaire

PARTIE 1 . . . N

- Le cadre général de la fonction publique territoriale ......... . .. 3
SOUS-PARTIE 1.1 Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale . .. 4
111 Les grands principes de la fonction publique territoriale......................... oo 4
11.2 Les grandes données sur la fonction publique territoriale............... ... 10
SOUS-PARTIE 1.2 Les acteurs en charge de la politique RH dans les collectivités ............. ... 30
1.21 Les acteurs en charge de la politique RH au sein des collectivités locales..................... 30
1.2.2 Lesacteurs encharge de lapolitique RHenexterne...................c i i i, 33
m Le pilotage de la politique RH de la collectivité ........ .. ... . 41
Les lignes directrices de gestion. ... ... .. .. .. ... 42
SOUS-PARTIE 2.1 L'organisation et les conditionsdetravail........................................... 44
211 Lorganisation deS SEIVICES . ... ..o e e 44
2.1.2 L'organisation du dialogue social .......... ... o i 48
213 Letempsdetravail...... ..o 68
214 Lasanté, I'hygiene, la sécurité et les conditionsde travail................ ... 86
215 Les garanties liées a la maladie et a la gestion de l'inaptitude ................................. 103
2.1.6 Les politiQUes INCIUSIVES ... o i 125
SOUS-PARTIE 2.2 L'entréeenfonction................. . ... . . . . . . . . i 138
221 Lesemplois et les MeTIErS ... . i 138
2.2.2 L rOCITUEMENT. L.t 139
SOUS-PARTIE 2.3 Les conditions d’exercicedesfonctions .......................................... 161
2.3.1 Les droits des foNCtONNAINES . .. ...cooi i 161
2.3.2 La déontologie applicable aux agents territoriaux ...............oooiiiii i 171

2.3.3 Laresponsabilité disciplinaire, civile, financiere et pénale applicable aux agents territoriaux . ..180

SOUS-PARTIE 2.4 Les parcours professionnels................... ... ... . ... ... .. ............ 192
241 Le déroulementde carriére des agents de la fonction publique territoriale................... 192
2.4.2 La remMUNBIAtiON. . o e 198
24.3 Les différentes situations administratives. .......... ... . 207
244 Laformation ... o 215
SOUS-PARTIE 2.5 Lacessationdefonctions..................... ... ... ... .. . ... .. ... 227
251 Lacessation de foNCtioNS ... . oo 227
2.5.2 Le role de l'autorité territoriale en qualité d’ancien employeur ...................ooiia... 239

INDICATIONS METHODOLOGIQUES

« Questions/réponses. Afin de privilégier une approche pratico-pratique, les informations sont présentées
sous la forme de questions/réponses. Ces questions/réponses n'ont pas vocation a aborder chaque
thématique de fagon exhaustive, mais de mettre en avant les principaux €léments a connaitre.

» Références juridiques : les références juridiques sont indiquées de fagon systématique, pour aller plus loin.

» Glossaire. Avant le début de chaque partie, vous avez la possibilité de trouver un glossaire
complémentaire plus complet en téléchargement.
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Partie 1

Le cadre général
de la fonction
publique territoriale

Les Livres |, Il et lll de la partie réglementaire sont entrés en vigueur,
le livre IV est en cours de codificationt.

La fonction publique territoriale est, aujourd’hui, régie par des dispositions
législatives communes aux trois versants de la fonction publique, définies
par le code général de la fonction publique (CGFP).

Ce dernier fixe le cadre juridique pour plus de 2 millions d’agents territoriaux
et environ 38 000 employeurs territoriaux, pose les grandes regles relatives

a la gestion des ressources humaines dans les collectivités et en définit les
principaux acteurs. Ce code permet de regrouper dans un document unique,
facile d’acces, 'ensemble des mesures législatives concernant les agents des
trois versants de la fonction publique. Il se substitue a tous les textes Iégislatifs,
depuis le 1" mars 2022, date de sa mise en application. La partie réglementaire
est toujours en phase de codification.
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Partie 1- Le cadre général de la fonction publique territoriale

PARTIE 1
SOUS-PARTIE 1.1

Les grands principes et grandes
données sur la fonction publique

territoriale

Faire un portrait de la fonction publique territoriale nécessite de bien connaitre les
caractéristiques du cadre juridique c’est-a-dire ce que I'on appelle communément le
statut de la fonction publique territoriale, ses principaux acteurs (les employeurs et les

différents agents) et son organisation.

LA FONCTION PUBLIQUE
TERRITORIALE

Quelles sont les
principales données ?
Répartitions par catégorie /

par filiere / par sexe / par age ;‘ E;

Combien d’employeurs
territoriaux composent
la fonction publique
territoriale ?

i

i

Quel cadre juridique ?

Sur quels grands principes
repose la fonction publique
territoriale ?

Combien d’agents
composent la fonction
publique territoriale ?

1.1.1 Les grands principes

de la fonction publique
territoriale

La fonction publique reléve d'un cadre juridique spé-
cifigue qui la différencie du secteur privé. Ce cadre
juridigue, communément appelé « le statut de lafonc-
tion publique », tire sa source du code général de la
fonction publique (CGFP) qui est entré en vigueur le
1°"mars 2022, abrogeant de fait la loi du 26 janvier 1984
et celle du 13 juillet 1983 pour les aspects communs
applicables auxtrois versants de la fonction publique.
Le statut de la fonction publique définit une classifi-
cation des emplois, générale et intangible, basée sur
le principe de la carriere. De fagon plus spécifique,
au sein de la fonction publique territoriale, le statut
organise les emplois selon la nomenclature suivante :
filieres (administrative, technique, culturelle...), catée-
gories (A pour les fonctions de conception et de
direction, B pour les fonctions d'application et C pour
les fonctions d’exécution), cadres d’emplois (adjoints
techniques, auxiliaires de puériculture, agents de
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maitrise, attachés, ingénieurs...), grades, échelons et
indices. De plus, ce qui distingue aussi la fonction
publique territoriale des deux autres versants de
la fonction publique, dans son organisation et son
fonctionnement, est le principe constitutionnel de
libre administration des collectivités territoriales qui
donne toute sa place a 'employeur public territorial.

Une fonction publique territoriale régie
par un cadre juridique spécifique
Contrairement aux salariés de droit privé, les agents
territoriaux ne sont soumis ni au code du travail, sauf
pour la partie hygiéne et sécurité (et pour quelques
dispositions spécifiques), ni aux conventions col-
lectives. lls ne sont pas recrutés par contrat sauf de
maniéere encadrée. Leurs conditions d’emploi, de tra-
vail, de rémunération... relévent essentiellement du
code général de la fonction publique et des décrets
d’application.

La partie législative du code général de la fonction
publique (CGFP) créée par I'ordonnance n°2021-
1574 du 24 novembre 2021, est entrée en vigueur le
1" mars 2022. Elle est constituée de huit livres :




Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

- Livre I°": Droits, obligations et protections

- Livre Il : Droit syndical et dialogue social

- Livre lll : Recrutement

- Livre IV : Organisation et gestion des ressources
humaines

- Livre V : Carriére et parcours professionnels

- Livre VI : Temps de travail et congés

- Livre VIl : Rémunération et action sociale

- Livre VIII : Prévention et protection en matiere de
santé et sécurité.

La publication de sa partie réglementaire est en

cours.

Ainsi, le décret n°2024-1038 du 6 novembre 2024 a

introduit les deux premiers livres de la partie régle-

mentaire du Code général de la fonction publique,

qui sontentrés en vigueur le 1°" février 2025, a 'excep-

tion de celles concernant le vote électronique pour

les élections professionnelles, qui prendront effet lors

du prochain renouvellement général des instances

de dialogue social dans la fonction publique, prévu

en décembre 2026.

Le Livre I° porte sur les droits, obligations et protec-

tions, le Livre |l sur I'exercice du droit syndical et le

dialogue social.

Les deux premiers livres sont organisés de la maniére

suivante :

Livre I°7:

- Titre | : Droits et libertés

- Titre Il : Obligations

- Titre lll : Protections et garanties

- Titre IV : Dispositions relatives a I'Outre-Mer.

Livre Il :

- Titre I°": Représentation des agents et garanties de
I'exercice du droit syndical

- Titre Il : Négociation des accords collectifs

- Titre lll : Rapport social unique et base de données
sociales

- Titre IV : Instances consultatives supérieures

- Titre V : Comités sociaux

- Titre VI : Commissions administratives paritaires

- Titre VII : Commissions consultatives paritaires

- Titre VIII : Dispositions relatives aux instances de
dialogue social de la fonction publique territoriale
et hospitaliere

- Titre IX : Dispositions particulieres relatives a
I'Outre-Mer.

Le décret n°2025-695 du 24 juillet 2025 codifie le
livre 1l du code général de la fonction publique
dont les dispositions sont entrées en vigueur le
1°" octobre 2025.

Ce derniertexte corrige également des erreurs maté-
rielles de codification identifiées dans les livres | et I,
notamment, l'article R.213-53 qui a été modifié pour
permettre la distribution des documents d’origine
syndicale dans les locaux.

Le livre lll du code général de la fonction publique

est organisé en sept titres :

- Titre |°": Conditions générales d’acces aux emplois

- Titre Il : Recrutement de fonctionnaires

- Titre Il : Recrutement par contrat

- Titre IV: Emplois & la décision du gouvernement et
emplois de direction

- Titre V : Emplois des personnes en situation de
handicap

- Titre VI : Experts techniques internationaux

- Titre VII : Dispositions particulieres relatives a
I'Outre-Mer.

LE CADRE JURIDIQUE DE LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE

La constitution

Les normes
communautaires

Les lois

Les actes réglementaires
(décrets, arrétés)

La jurisprudence

L'édiction des textes reléve d'une décision prise de fagon unilatérale
par les pouvoirs publics.

Elle pose certains grands principes du droit de la fonction publique :
- égale admission aux emplais publics,

- droit de greve reconnu aux fonctionnaires,

- droit syndical.

Le principe de l'ouverture de la fonction publigue aux ressortissants
communautaires est posé par l‘article 48 du traité de Rome (libre
circulation des travailleurs).

Le code général de la Fonction Publique.

Les décrets ont notamment pour objet de définir le contenu précis
des différents corps et cadres demplois.

Le contentieux de la fonction publigue reléve de la juridiction
administrative et non des juges prudhomaux. A titre dexemple, le
Conseil d'Etat rend environ 1000 arréts par an dans la fonction publique.
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Une fonction publique territoriale
qui compte un nombre important
d’employeurs
La fonction publique territoriale (FPT) est composée
de différentes catégories d’'employeurs territoriaux :
- Les collectivités territoriales sont au nombre
de trois : les communes, les départements et les
régions ; s’y ajoutent les collectivités territoriales a
statut particulier (Corse, Martinique...).
- Les établissements publics a caractére adminis-
tratif liés aux collectivités sont trés divers. Soit ils
sont rattachés a une collectivité déterminée (centre
communal d’action sociale ou caisse des écoles),
soit ils ont été créés pour assurer une coopéra-
tion entre certaines collectivités (établissements
publics de coopération intercommunale : syndi-
cats de communes, communautés de communes,
communautés urbaines, communautés d’agglomé-
ration, métropoles) ;
Les services départementaux d’incendie et
de secours (SDIS) emploient les sapeurs-pom-
piers professionnels, a I'exception de ceux ayant
la qualité de militaires (sapeurs-pompiers des
départements de Paris, des Hauts-de-Seine, de la
Seine-Saint-Denis et du Val-de-Marne, et marins-
pompiers de Marseille) ;
Les offices publics de I'habitat (OPH) ont une par-
tie de leur personnel qui releve de la FPT. Il s'agit
du personnel ayant conserveé la qualité de fonction-
naire et, le cas échéant, d’'agent contractuel de droit
public, lors de la transformation des offices publics
HLM et des offices publics daménagement et de
construction (OPAC) en OPH ;

- Les caisses de crédit municipal sont a la fois
des établissements publics communaux et des
entreprises de nature bancaire qui disposent du
monopole du prét sur gage et pratiquent d’autres
activités bancaires : crédits, réception des fonds
du public et services de paiements ;

- Les établissements publics créés spécifique-
ment pour la mise en ceuvre du statut de la
fonction publique territoriale : le Centre national
de la fonction publique territoriale (CNFPT) et les
centres départementaux et interdépartementaux
de gestion (CDG et CIG);

- Laville de Paris, est une collectivité unique a statut
particulier. Les personnels de cette ville sont bien
compris dans le champ de FPT mais font 'objet d’'un
régime dérogatoire et spécifique.

Une fonction publique territoriale basée

sur le principe de la carriére

La vie administrative d'un fonctionnaire ne dépend
pas de I'emploi qu’il occupe, mais du statut qui lui
est dévolu par le CGFP. Ainsi, selon le cadre d’em-
plois, il détient un grade (soit d’entrée aprés nomi-
nation, soit d’avancement). Son cadre d’emplois,
institué par décret (on parle de statut particulier),
deéfinit un ou des emplois (missions, fonctions)
correspondants. Son employeur, en fonction des
besoins du service, I'affecte a 'un de ces emplois.
C’est ce que recouvre le principe de dissociation
du grade et de I'emploi inhérent a une fonction
publique de carriére. A l'inverse, dans une fonction
publique d’emploi (Royaume-Uni, USA...), un agent
ne détient pas de garantie de carriere et dépend

LA NOMENCLATURE DES EMPLOIS
DANS LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE

A chaque échelon correspond un indice brut auquel
correspond un indice majoré. Cet indice majoré multiplié
par le montant du point d'indice détermine le traitement
indiciaire de 'agent. Ce traitement indiciaire ne peut pas

étre inférieur au SMIC.

A chaque grade correspond

une échelle indiciaire composée
déchelons. Léchelon permet

de déterminer la rémunération
du fonctionnaire.

Chaque cadre demplois se compose de grades

qui permettent a leurs titulaires doccuper un certain
nombre demplois. Les cadres demplois ont un ou plusieurs
grades selon leur statut particulier. Lorsqu'il y a plusieurs
grades, ils sont hiérarchisés.

6 LE MAIRE, EMPLOYEUR TERRITORIAL

ABC

Cadre

Les filieres regroupent les cadres demplois d'un méme
secteur dactivités. On en dénombre 8 dans la fonction
publique territoriale : administrative, technique, culturelle,
sportive, animation, sanitaire et saciale, police municipale
et sapeurs-pompiers.

Dans chacune des filieres, les emplois
sont classés en 3 catégories :

la catégorie A correspond a des
fonctions de conception, de direction
et dencadrement, la catégorie B
correspond a des postes dencadrement
intermédiaire et dapplication, et la
catégorie C regroupe pour Iessentiel,
des postes dexécution.

Catégorie

d’emploi

Dans chacune des filiéres et catégories, le cadre demplois
regroupe les agents ayant vocation a occuper un groupe
demplois dont les caractéristiques professionnelles sont tres
proches. Un agent appartenant a un cadre demplois pourra
exercer indifféremment tous les métiers correspondant a celui-ci.



uniguement de I'autorité qui le nomme et de l'avenir

de son emploi.

Une fonction publique territoriale ou

Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

Liste des cadres d’emplois de la fonction

publique territoriale

Actuellement, il existe 60 cadres d’emplois répartis

les fonctionnaires bénéficient d’'un droit

a la carriére.

Ce droit consiste a garantir au fonctionnaire une
évolution de carriere, celle-ci se traduit par la
garantie d’avancement d’échelon au sein du grade

qu’il détient.

en 8 filiéres, dont 6 cadres d’emplois en extinction
(indiqués par dans la liste ci-dessous par une *).

CATE- ,
FILIERES GORIES | CADRES DEMPLOIS DECRETS STATUTAIRES

ADMINISTRATIVE

Administrateurs territoriaux

87-1097 modifié du 30-12-1987

A Attachés territoriaux 87-1099 modifié du 30-12-1987
A Secrétaires de mairie* 87-1103 modifié du 30-12-1987
B Rédacteurs territoriaux 2012-924 modifié du 30-07-2012
C Adjoints administratifs territoriaux 2006-1690 modifié du 22-12-2006
ANIMATION B Animateurs territoriaux 2011-558 modifié du 20-05-2011
C Adjoints d’animation territoriaux 2006-1693 modifié du 22-12-2006
CULTURELLE A Direptgurs d ‘etabli‘ssements - 01-855 modifie du 02-09-1991
territoriaux d'enseignement artistique
Enfse?gnement A Profesgeurs territorifaux 01-857 modifié du 02-09-1991
artistique d’enseignement artistique
B As§isjcants territoriaux d’enseignement 2012-437 modifié du 29-03-2012
artistique
Pgtr}mo[ne et A Con.ser\./ateurs territoriaux du 01-839 modifie du 02-09-1991
Bibliotheques patrimoine
A C.or?ser\{ateurs territoriaux des 01-841 modifié du 02-09-1991
bibliotheques
A Attaohgs tgrritoriaux de conservation 01-843 modifié du 02-09-1991
du patrimoine
A Bibliothécaires territoriaux 91-845 modifié du 02-09-1991
B Assistapts t.erritoriaux dg pon§ervation 2011-1642 modifié du 23-11-2011
du patrimoine et des bibliotheques
C Adjoints territoriaux du patrimoine 2006-1692 modifié du 22-12-2006
MEDICO-SOCIALE,
MEDICO- . ) Y .
TECHNIQUE ET A Médecins territoriaux 92-851 modifié du 28-08-1992
SOCIALE
A Cadres tgrritoriaux del sante ir*wﬁrmiers 2003-676 modifié du 23-07-2003
et techniciens paramédicaux
Médico-sociale A Sages-femmes territoriales 92-855 modifié du 28-08-1992
A Puer!ciultrices cadres territoriaux de 02-857 modifié du 28-08-1992
santé
A Psychologues territoriaux 92-853 modifié du 28-08-1992
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FILIERES

CATE-
GORIES

Partie 1- Le cadre général de la fonction publique territoriale

CADRES D’EMPLOIS

DECRETS STATUTAIRES

MEDICO-SOCIALE,

Puéricultrices territoriales

MEDICO- A Puéricultrices territoriales* 2014-923 modifié du 18-08-2014
TECHNIQUE ET (catégorie active) 92-859 modifié du 28-08-1992
SOCIALE 9
A | Infiriers territoriaux en soins 2012-1420 modifié du 18-12-2012
généraux
Pédicures-podologues,
ergothérapeutes, psychomotriciens,
orthoptistes, techniciens de
Médico-sociale A laboratoire médical,
et manipulateurs d’électroradiologie 2020-1174 modifié du 25-09-2020
médicale, préparateurs en pharmacie
hospitaliére et diététiciens territoriaux
A | Masseurskinesithérapeutes et 20201175 modifié du 25-09-2020
orthophonistes territoriaux
p | Cadresteritoriaux de sante 2016-336 modifié du 21-03-2016
parameédicaux
B Infirmiers territoriaux* 2012-1419 modifié du 18-12-2012
B Auxiliaires de puériculture territoriaux | 2021-1882 modifié du 29-12-2021
B Aides-soignants territoriaux 2021-1881 modifié du 29-12-2021
C Auxiliaires de soins territoriaux 92-866 modifié du 28-08-1992
p | Biclogistes, vetérinaires et 92-867 modifié du 28-08-1992
pharmaciens territoriaux
Médico-Technique — ,_
g | Jechniciens paramédicaux 2013-262 modifié du 27-03-2013
territoriaux
Conseillers territoriaux socio-éducatifs | 2013-489 modifié du 10-06-2013
Assistants territoriaux socio-éducatifs | 2017-901 modifié du 09-05-2017
A Educateurs territoriaux de jeunes 05-31 modifié du 10-01-1995
enfants
Sociale ; : i
B Mor.n.teurs edycgteurs etintervenants 2013-490 modifié du 10-06-2013
familiaux territoriaux
c Agents territoriaux spécialisés des 92-850 modifié du 28-08-1992
écoles maternelles
C Agents sociaux territoriaux 92-849 modifié du 28-08-1992
POLICE A Directeurs de police municipale 2006-1392 modifié du 17-11-2006
MUNICIPALE B Chefs de service de police municipale | 2011-444 modifié du 21-04-2011
C Agents de police municipale 2006-1391 modifié du 17-11-2006
C Gardes champétres 94-731 modifié du 24-08-1994
SAPEURS- Capitaines, commandants,
POMPIERS A lieutenants-colonels et colonels de 2016-2002 modifié du 30-12-2016
PROFESSIONNELS SPP
A Médecins et pharmaciens de SPP 2016-2008 modifié du 30-12-2016
A Cadres de santé de SPP 2016-1177 modifié du 30-08-2016
A Emplois de conception et de direction 2016-2002 modifié du 30-12-2016
de SPP
A Infirmiers de SPP 2016-1176 modifié du 30-08-2016
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Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

CATE-

FILIERES GORIES CADRES D’EMPLOIS DECRETS STATUTAIRES
SAPEURS- B Lieutenants de SPP 2012-522 modifié du 20-04-2012
POMPIERS C S fficiers de SPP 2012-521 modifié du 20 -04-2012
PROFESSIONNELS ous-officiers de -521 modifié du 20 -04-

C Sapeurs et caporaux de SPP 2012-520 modifié du 20-04-2012
SPORTIVE A Conseillers territoriaux des activités 92-364 modifié du 01-04-1992

physiques et sportives

B Edugateurs territorjaux des activités 2011605 modifié du 30-05-2011
physiques et sportives

Opérateurs territoriaux des activités

C physiques et sportives 92-368 modifié du 01-04-1992
TECHNIQUE A Ingénieurs en chef territoriaux 2016-200 modifié du 26-02-2016

A Ingénieurs territoriaux 2016-201 modifié du 26-02-2016

B Techniciens territoriaux 2010-1357 modifié du 09-11-2010

C Agents de maftrise territoriaux 88-547 modifié du 06-05-1988

C Adjoints techniques territoriaux 2006-1691 modifié du 22-12-2006

c Adjoints techniques territoriaux des Modifié du 15-05-2007

établissements d’enseignement
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1.1.2 Les grandes données

sur la fonction publique

10

territoriale

@ Effectifs de la fonction publique

PART DE LA FONCTION PUBLIQUE SUR LEMPLOI EN FRANCE ET EVOLUTION DEPUIS 1989

A~
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La répartition des emplois DoAFPSDes
en France en 2020
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Codm N En 2022, la fonction publique reprisente |
it e gl e ey
19% |- : |
N i i i S e 5 0B B 54T S0 S S8 B B S B
E B
dans la fonction publique depuis 20M

i i i i i i i i I i i
T 2012 23 M4 2ME 2006 201F 2078 29 2020 200 2002

Sources : Rapport sur 'état de la fonction publique 2022
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Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

NOMBRE D’EMPLOYEURS TERRITORIAUX ET REPARTITION DES AGENTS PAR TYPE D’EMPLOYEURS

AGENTS PUBLICS TERRITORIAUX

Environ +0,9% \ \
2 034 000 o SR - 2 Q_@
e

1039 000 agents dans les communes 394 600 agents dans
les organismes intercommunaux

©:8¢ ©.Rc ©28¢

287 500 agents dans les départements 106 600 agents dans 99 000 agents dans les régions
les établissements communaux

C&:c ©28¢ ©

57 600 agents dans les SDIS 25700 agents dans les autres 23 600 emplois aidés
établissements publics

EMPLOYEURS PUBLICS TERRITORIAUX*

Environ

38 000

2 Qi O~ O

28 638 Communes 5136 Syndicats 2763 CCAS, CDE 1254 EPCI
989 communautés urbaines

dont métropole de Lyon
@ a A @ %
mia oooooo

35 communautés urbaines et métropoles
101 Départements 98 CGF / CDG / CIG / CNFPT 97 SDIS 18 Régions

230 communautés d'agglomeération
hors Paris

+ 242 Mutres employeurs
(Caisses de Crédit municipal, EPA locaux...)
*employeurs principaux ayant au moins 1agent - Mayotte inclus

EFFECTIFS DE LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE EFFECTIFS DE LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE
PAR STATUT AU 31 DECEMBRE 2023 PAR CATEGORIE HIERARCHIQUE AU 31 DECEMBRE 2023

- A P
4,3% utres statuts Catégorie A

Contractuels 25,7% Catégorie B

Fonctionnaires Catégorie C

Sources : Bulletin d'information statistique, DGCL, n°197, mai 2025
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Partie 1- Le cadre général de la fonction publique territoriale

EFFECTIFS PAR STATUT ET CATEGORIE HIERARCHIE DEPUIS 2021 (en milliers)

] EMPLOIS AU 31 DECEMBRE

2022 2022 Evolution Evolution
(ancienne  (nouvelle 2021- 2022-
méthode) méthode) 2022 2023
FONCTIONNAIRES 1449,0 14314 1434,1 14244 12 % -0.7 %
Catégorie A 1769 1753 1757 1784 -09% +15%
Catégorie B 1743 2139 213,2 2081 +22.7 % 24%
Catégorie C 1096,3 1040,6 10434 10371 -51% -0.6%
Catégorie indéterminée 1,5 1,6 1,8 0,8 +4,5% -54,6 %
CONTRACTUELS 4392 4585 4932 5231 +4.4 % +6,1 %
Catégorie A 66,5 72,2 724 793 +8,6 % +9,6 %
Catégorie B 609 791 80,0 885 +299 % +10,6 %
Catégorie C 2917 2847 3104 3249 -24 % +4,6 %
Catégorie indéterminée 20,1 225 304 30,5 +11,6 % +0,1%
AUTRES 60,3 63,8 639 627 +57 % -1.8 %
,(Acs:ist(a;ts maternels et familiaux 408 420 420 40,0 29% 47%
Apprentis (Cat. A, B ou C) 16,5 18,7 18,8 197 +1318 % +4,6 %
Autres statuts 30 3,0 31 3/ +0,2% 1,6 %
BENEFICIAIRES DE CONTRATS AIDES 331 244 24,6 23,6 =264 % -39%
TOTAL 1981,6 1978,1 20159 2034,0 -0,2 % +09 %

EMPLOI CONTRACTUEL

la=

Les egntractusls
el L fenetion pullique sn 2027

" Bl s 3 IOET1

18 @ )

et ERAhY )
18 @ N
rerrreria - El ,

e
(-._ ) Sources : Rapport sur 'état
! _. de la fonction publique 2024

EVOLUTION DES EFFECTIFS DANS LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE
DEPUIS 2015
Indice 100 en 2015
150

140 /

/ == (Contractuels
130 = Total hors contrats aidés
10 = Fonctionnaires
= Total
10 .
Autres, hors contrats aidés
100 'J /":

90
205 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2022 2023
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Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

EFFECTIFS PAR TYPE DE COLLECTIVITE SELON LE STATUT ET LE SEXE, AU 31 DECEMBRE 2023
(en milliers)

F= Femmes/ H = Hommes

No;nebre Nombre Fonctlonnalres Contractuels Autres statuts Contrats aidés
collecti- dr;os:rt\s
vités <
Communes de moins
de 1000 habitants 18907 4 82 85 53 66 05 02 08 09
Communes de 1000
51999 habitants 4496 14 297 16,2 94 41 0,6 0,2 07 05
Communes de 2 000
53499 habitants 2241 30 313 19,0 99 47 08 03 0,6 05
Communes de 3 500
34999 habitants 978 56 247 16,6 82 40 06 03 04 03
Communes de 5000
50999 habitants 1187 10 572 369 219 10,6 15 08 11 09
Communes de 10 000
319999 habitants 533 250 56,1 383 236 15 15 08 09 07
Communes de 20 000
439999 habitants 287 544 62,8 a1 316 16,4 23 07 0,6 05
Communes de 40 000
579999 habitants 134 1141 62 439 28,6 151 17 07 04 04
Communes de 80 000
3149 999 habitants 39 2091 309 222 16,2 88 08 04 13 09
Communes de 150000 7119 639 08 25 104 26 10 0] 0]
habitants et plus
Total des communes 28 822 36 4469 295,6 186,2 921 131 55 69 5,6
CCAS et CIAS 2662 46 649 87 387 6,3 15 0,1 17 13
Communautés de 989 97 379 210 225 11,3 12 04 05 09
communes (CC)
Communautés 205 485 407 341 175 14,0 11 07 05 04
d'agglomération (CA)
Communautés
urbaines (CU) 47 2157 32,0 474 97 102 09 09 02 02
et métropoles
Total des EPCI 1261 213 07 | 1025 497 355 32 20 1 14
a fiscalité propre
SIVU et SIVOM 3313 7 10,2 33 75 21 04 01 03 01
Syndicats mixtes 1906 22 97 15,2 6,7 104 02 03 01 02
Total des syndicats 5219 13 199 18,5 14,2 12,5 0,6 04 04 0,2
Départements 94 3083 132,6 724 340 14,6 28,6 54 14 08
SDIS 96 601 838 467 07 1 0,1 02 0,0 0,0
Centres de gestion
ot CNFPT 96 147 51 15 50 24 01 01 0,0 0,0
ORGANISMES
DEPARTEMENTAUX 286 1264 146,5 1205 397 18,1 28,8 5,7 14 09
REGIONS 17 5867 46,8 331 10 64 10 07 0,6 02
AUTRES 601 4 59 41 8,6 40 0] 01 1,6 03
Total 38 868 52 8414 583,0 348,2 175,0 482 14,5 137 10,0

LE MAIRE, EMPLOYEUR TERRITORIAL
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Partie 1 - Le cadre général de la fonction publique territoriale

@ Pyramide des ages

“ s Pyramides des ages dans la fonction oare ] 28

<]}
R

S0 O 300 Dl ! l =200 CR S0 el

Sources : Rapport sur I'état de la fonction publique 2024

@ Rémunération

CHIFFRES CLES SUR LA REMUNERATION DES AGENTS TERRITORIAUX

Les salaires nets moyens dans la Fonction publique en 2022

Fonction publique d'Etat

Fonction publique Territoriale

2 021 € dans les communes
2 205 € dans les EPCI

Fonction publique Hospitaliere

Le salaire net moyen dans la Fonction publique territoriale en 2023

Part du régime indemnitaire au niveau de la rémunération brute
dans la Fonction publique territoriale :

17%

14 LE MAIRE, EMPLOYEUR TERRITORIAL



Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

SALAIRES NETS MENSUELS MOYENS EN EQUIVALENT TEMPS PLEIN EN 2023

Effectifs en équivalent temps plein Evolution des salaires nets moyens
annualisés Salaires nets

moyens
Volume total Répartition (en euros) en euros en euros
(en milliers) (en%) courants (en %) | constants (en %)

ENSEMBLE 1757,8 100,0% 2254 39% -09%
Fonctionnaires 1344,8 76,5% 2314 37% -12%

dont catégorie A 172,2 9.8% 3534 3,6% -13%

dont catégorie B 201,1 14% 2493 31% -17%

dont catégorie C 9707 552% 2060 37% -11%
Contractuels 396,4 22,6% 2069 49% 0,0%

dont catégorie A 69,7 40% 2927 39% -1,0%

dont catégorie B 684 39% 2145 44% -0,5%

dont catégorie C 2431 13,8% 1786 47% -02%
Autres statuts 3,0 0,2% 3686 34% -14%
Contrats aidés 13,6 08% 1467 48% -01%
Cadres et professions
intellectuelles 168,6 9,6% 3630 25% -23%
supérieures
iF; 't"efrer:fa'ggslres 3044 173% 2552 37% 1%
Employés et ouvriers 1284,6 731% 2003 39% -09%
Professions 02 0,0% 2574 137% 84%

indéterminées

Sources : Les collectivités locales en chiffres 2025, DGCL
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Partie 1 - Le cadre général de la fonction publique territoriale

“ee Les salaires mensuels nets moyens o b ©
dans le public depuis 201

MM AT W3 MM 0% ATE MY NRE AN M0 Mo Ed

ER
3 aomes Distribution des salaires nets mensuels - jh

dans la fonction publique et le prive*
s 4 165 Lﬁffh &
| ) st e

DI D2 DI D4 DE D6 D7 D8 D9
: ER

Sources : Rapport sur I'état de la fonction publique 2024

EVOLUTION DU POINT D’INDICE

Valeur mensuclla

i it
Le pointd'indice serta calculer le traitement T 500754 4022783
brut des fonctionnaires, magistrats, militaires
et de certains agents contractuels (rémuné-

rés par référence a un indice). 01/032/20717 L e 4484035
Le traitement brut mensuel est ainsi calculé

myfaz/aoaz B8 200 4 AB00%E

o . . oA 20 G5 8089 4 48808
en multipliant la valeur du point d’indice par
I'indice majoré propre a chagque agent public. 0072010 555425 442029
Celui-ci est fixé en fonction de son éche- O 552071 A BT
lon, son grade, son cadre d’emplois et son
" 17
ancienneté. 0/07/ 2005 55,1217 4 55548
L2008 Sl BATS 4. 57063
/052008 4, 034 4 BEAGE
O/ Q3 2007 Sl A3 453428
01N 2008 BESTES 4498279
01/ 2008 57N 4 4B5T2
01O 2005 E3.2847 4. 44037
0102/ 2008 EE 0104 4.418%
£1/01 2004 53 TEEH A4, 30432
o2/ 2002 B2 &00% 4. 3T444
0052002 57 1284 438403
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Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

PART DES CHARGES DE PERSONNEL SUR
LES DEPENSES DE FONCTIONNEMENT

Regions 18 % des dépenses
de fonctionnement
EOLOCOCOELCEODE
La part des charges de personnel sur les
dépenses de fonctionnement est, en général, Départements 1% des dépenses
plus élevée pour les communes, CCAS, CIAS, de fonctionnement

5DIS que pour les autres établissements. Setrieceererosoorrer

Metropoles 1% des dépenses -de 20agents  JB% des dépenses
de fonctionnement de fonctionnement
ORI CE L LI
- de 20 agents % des dépenses 20 4 4% agenis 49 % des dépenses
de fonctionnement de fonctionnement
m o (X I L N I I I ETITLEIEILT: AT LT
&
o
20 & 4% agenls 1 % des dépenses E 50 & 7% agents 93 % des dépenses
. de fonctionnement £ de fonctionnement
mmum‘ ||||||||||||||||||||||||||||||||||| I
_5_ E (s
£ 50499 agents 25 % des dépenses 100 & 347 agents 5% des dépenses
E de fonctionnement de fonctionnement
E ottororoeetcoon
5 CECEEL
it
;E 100 & 347 ogents  95% des dépenses 350 agents et + 5B % des dépenses
- de fonctionnement de fonctionnement
T LCEE (L L S LT
350 agents of +  T1% des dépenses T1% des dépenses
de fonctionnement de fonctionnement
ELELECELELE EEOEELLELLELELE
CCAS B8 % des dépenses Auvtres éfoblimements ¥ % des dépenses
de fonctionnement publics e fonctonnement
P EE R s R EEE R m e SN EEEEE B rEEE AR w
POEEE Db OEOEDECEDEE
CIAS 65 % des dépenses Nationale 31% des dépenses
de fonctionnemeant de fonctionnement
CElEC IR CE DI DL DI DL CELECEDI T

Fource | 10 groupes dimdicatun « epivoy = POUR LE PLOTAGE DES RESSOURCES HIMAMWES 3= EINTIGH 2024
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Partie 1 - Le cadre général de la fonction publique territoriale

PART DU REGIME INDEMNITAIRE
SUR LES REMUNERATIONS BRUTES

“© A I'échelle nationale, Régions  Déparlemenis  Méfropoles
la part du régime

indemnitaire s'éléve a 1".-'55 -E 76 % ; 19% 1% § 4%
pour les fonctionnaires % % 2 T
et a3 15% pour les EI gl 2 g
contractuels. : 5 5 £ E

Intercommunalités
-de 20 agents 2044%agents 50a %% agenis 1004347 agents 350 ogents ef +

315%'&_ EIH g 514".-" £ $ .. -EIB%

!
. o 1%
Biciminimiciminil

Communes
-de 20 agents 204 4% agenls 504 99 agents 100 & 349 agents 350 agenis ef +

g

Contractusls

Con

.E a E ¥ g]ﬂ‘u E = .

i imizimicimicini
CCAS CIAS """'"::::;22""'“1’ ::"f‘.“"::ﬂ“:

§1E'n g Eis% g EW%E I E' é % E
H: TRl B 1Rl B

Sounoo | 10 grounss dindkalows « rapdves « POUS LE AILOTAGE DES AEESOUMCES HUMAINEE 3= EDNTION 2024
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Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

Sources : Rapport sur I'état de la fonction publique 2024

REPARTITION DES EMPLOIS PERMANENTS SELON LE TYPE D’EMPLOI ET LE TEMPS DE TRAVAIL

Emplois permanents

B85 %

Tamms complat decedsd por 'emaloreaur

%
Tempe plain

Cngre : Eappewrr sasmn orepsn 0T
[ e T P I o T SR U T e L T P s P
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Partie 1 - Le cadre général de la fonction publique territoriale

20

@ Recrutements

REPARTITION DES NOMINATIONS PAR TYPES DE COLLECTIVITES EN 2023

|55%
J=:4

i

5% % 2% 1%

— 17%

Catégorie A

— 19%

Catégorie B

— 64%

Catégorie C

—————————— REPARTITION DES NOMINATIONS PAR CATEGORIEEN 2023 ————————————

REPARTITION DES NOMINATIONS PAR FILIERE EN 2023

42%

Administrative
Technique
Médico-sociale
Culturelle
Animation

Sport

Incendie et secours

Sécurité

Hors filiere

LE MAIRE, EMPLOYEUR TERRITORIAL



Les métiers en tension se définissent comme ceux qui font face a des difficultés
de recrutement, soit par manque de candidats, soit par des profils inadaptés.

Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

Leur identification repose principalement sur une durée de publication des offres
supérieure a la moyenne.

TOP 10 DES METIERS EN TENSION EN 2023

013 20k
01 | Dhrectegr oo diectrice giadalie) n'
W2 | Meédedn 1
n"3 | Respomable des servioes fechaiques "3
n"4 | Semitaine dz maire n'4
"5 | Direchesr e diectrice fnancie I .
W6 | Diveloppeat ou diveioppeuse xnomies W7
n'7 Hm-mabh dr-gemn h.rdg-mm-ntfan
-H"I Agent chamgé de dontible en Mslisisement
callectil o1 non ol sl
F_....._.-__.__.__ _____ s
duj‘-‘teﬂhm_ S
n" 10 | Respomable dela IJHIH'H des d-ld'lllj

Soevroe 137 doivon du pancrama o loepdiod dermbonial

TOP 10 DES FAMILLES DE METIERS LES PLUS RECRUTEES EN 2023

" Prvrcat meehadahopoeer [ indivarer B 2 ) donte moprne v il g e

Pt de diffusion defires

Ak, bitment e gt 4%
Citapennets, population. aMTaires adnisisisatives T
R —

.F.du:iununmahn et ranesse n%
_Ehh_“; ....... —
Valee ot nfastructues 6%
Enfnce et e 5%
Irqén.u-ru- Foslagique 5%
Indueion sochle ™
Restaisation collective 1%
Saneé publique 4%

Source : 13 ddition du panorema de Mempled temrilonsd
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Partie 1 - Le cadre général de la fonction publique territoriale

LES 17 PRINCIPAUX METIERS TERRITORIAUX

(EPCTOE

territoriaus - - Fe

Pt des Curmul

Chargt de proprete des locaux 166 &00 a5 8.5 10,8 - 2.5
Asgistant de gestion adminisirative 105 200 5.6 14,0 FA-] -1
Agent daccompagnement 8 100 40 8.0 as 43
& l'éducation de l'enfant . 1 2 j
Agent de restauration &% W0 S5 25 2.8 o7
Asgistant educatit petite enfance G 200 14 25,0 32 0.3
Animateur dducatif

accompagnement pariscalaire e e iz = e
Animateur enfance-jeunesse &3 400 32 4 27 05
Duwivrier de maintenance des

bathmarts 5& 200 2% 243 28 0.0
Jdardinker 45 &00 23 84 25 =10.2
Chargé d'accusil 44 500 2% 589 2.4 =01
Agent dexploitation et dentretien

de la volrle at des réseaux divers 42500 2.2 ) 2'4 0.5
.ﬁ.ﬂﬁ!ﬂ-tﬂnt familial en protection a0 BOG 31 432 18 0.3
de l'enfance

Aide & domicibe I7700 1% 450 2% - 04
Travvaillewr social 24 700 19 470 1 02
Enselgnant artisthque I8 00 18 48 8 1,4 0,2
Agan.t.:h sarvices polyvalant 15 400 18 50,6 12 0.5
= miliey rural

Agent de propreté des espaces publics 25000 12 518 15 - 0.3

Scwrcen : CRTFT -Chesrvsives o La FPT - Recoraamans Sen ampici of de et dermriorisus J077-00180
CHIPT -Dboarvaicde e Le FPT - Drguabre: nureonahy o dea madbans nemdorases s 17 decombee NHT

22 LE MAIRE, EMPLOYEUR TERRITORIAL



@ Retraite

Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

E daisgee

000D ~
&0 000
50 000
40 000
30 000
20000
10000

Nombre de nouvelles pensions panrs |
de droit direct de la fonction publique

'h

| d!"lﬁ.‘hi:ihl‘l.qﬂﬁﬂ'ﬂ-

@m

1]

000 I F00d MOG6  MXE oW N U MG e 0 G0

EVOLUTION PLURIANNUELLE DU NOMBRE DE DEPARTS
A LA RETRAITE PAR REGIME

7615
& a2 557 & 5 G50 §51 "'
2017 2018 ms 2000 Hn FTT]
@ (NRAL & EOANTEC @ Toul

Sowyon ;134 doitlon du pancrama de Demplol ferridonkl
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Partie 1 - Le cadre général de la fonction publique territoriale

24

=& MDA OTE Dyt (0 sy A& | IS ITE
ES - F,.-“._ 15 F I AT Y |.. I=

Evoluticn plutiannuelle de I*8ge de départ & la refralte selon

le régime de refraife
61 s ef § mals
W
¥ T
=iy s Q===
ﬂawm
&1 ans et 5 mois

o T
@ OEALL @ IRCANTEC

Sowrce © 13™ ddition dv pancvama de lemplod devritorial

@ ORML @ IRCANTEC

Evolution pluriannuelle de I'age de depart 4 la retraite
pour invalicité

57 ans &9 ok

ami e 019 0 2021 i

Source ; 13*= édition du pancrama de Pamplod territarial
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Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

NOMBRE D’'INAPTITUDES, DE RETRAITES POUR INVALIDITE, DE TEMPS PARTIELS THERAPEUTIQUES,
D’AMENAGEMENTS D’HORAIRE OU DE POSTE DE TRAVAIL ET MISES EN DISPONIBILITE D’OFFICE

Demande de reclyssement su cows de l'annde
suite & une Inoptitude

Reclassemant afectif su cours de l'annie suite
a une mapktituvde

Ratraile pour invaidita
Licanciamant pour inaptitude physigue

Decisian o inaptituds définitve du fencticnnalre
b son amplal au coure de Fannda

dant fildre technigua

Décipbarm d'sccord de tarmps partisd
thérapautique recenssas sur 'annie

Désigdar '8 cord dambnagemant d haraing
o - daménagement de posta de travall

Migas am diapenitlitg dafee

Sources : Rapports sociaux uniques 2022

Champ : France métropolitaine et DOM, hors ville de Paris et statuts de militaires
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Partie 1 - Le cadre général de la fonction publique territoriale

@ Handicap

TAUX D’EMPLOI DIRECT EN 2024

Taux d’emploi dans chaque versant de la fonction publique en 2024

Fonction publique d'Etat Fonction publigue Hospitaliere Fonction publique Territoriale
(contre 4,64% en 2023) (contre 5,64% en 2023) (contre 6,89% en 2023)

EVOLUTION DU TAUX D’EMPLOI DIRECT
PAR VERSANT DE LA FONCTION PUBLIQUE

=t O D 0% T 07 Dex 7018 Céz pI Bk 3T Dés F0G0
ENE0w Efg1l aw g ] g ENerEl s EMei1 aw Bl g Enecil oy
idiiaees  OIAOMIDeE el 1T Lo BB T b TE o ]

T b pailgu o T TAS
. bt Vi) [t HESFITALERE
e, Vo L i TERFRTORWMLE
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Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

Egalité femme/hommes

LA PART DES FEMMES
DANS LA FONCTION PUBLIQUE (2022)

S dasgor

Empra':*lgcﬁns la fonction publique

= S

& Fonction publique

| FP hospitalibre

[ FIF territoriale

iwd-rtnr;_. 58.

Source : Rapport sur I'état de la fonction publique 2024

SALAIRES MENSUELS NETS SELON LE SEXE DANS LA FONCTION PUBLIQUE (2022)

ﬁ datagen

Salaires mensuels nets selon o ] 0
le sexe dans la fonction publique .
_— m en OO _.-_ . .hm

31N €

3000

Tl
e@aleelﬁﬁalgbalea
FP che FEtat FPterritorisle  FP hospitalidne Fanction putique Privié

oE

Source : Rapport sur I'état de la fonction publique 2024
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Partie 1 - Le cadre général de la fonction publique territoriale

REPARTITION PAR SEXE PART DE FEMMES PARMI LES AGENTS

DES FONCTIONNAIRES SELON LA FILIERE OCCUPANT UN EMPLOI FONCTIONNEL
ET PARMI LENSEMBLE DES AGENTS

Administrative : : : Emplois fonctionnels

Directeur général adjoint des serwces
ou directeur adjoint

—
[0]
(o]
>
=)
o]
C

Sportive

Directeur général des services ou directeur
Culturelle

Médico-sociale et technique Directeur des services techniques

Sociale ) - ' . .
Directeur général des services techniques

Police municipale
Directeur départemental adjoint des services

ou d’incendie et secours

Incendie secours

Directeur départemental des services d'incendie
et secours

0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 20% 40% 60% 80% 100%

- Femmes Hommes - Femmes Hommes
Source : Rapports sociaux uniques 2022 Source : Rapports sociaux uniques 2021
Champ : France métropolitaine et DOM, hors ville de Paris Champ : France métropolitaine et DOM, hors ville de Paris
et statuts de militaires et statuts de militaires
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Sous-partie 1-1 - Les grands principes et grandes données sur la fonction publique territoriale

PART DES FEMMES DANS LES EFFECTIFS DES COLLECTIVITES LOCALES PAR TYPE
DE COLLECTIVITE LOCALE

EMPLOIS AU 31 DECEMBRE

. 2022 2022
(ancienne méthode) | (nouvelle méthode)
Communes de moins o o o o
de 1000 habitants 633% 631% 634% 634%
Communes de 1000 o o o o
51999 habitants 659% 65,8% 659% 659%
Communes de 2 000 o o o o
33499 habitants 634% 629% 631% 635%
Communes de 3 500 o o o o
3 4990 habitants 613% 614% 615% 615%
Communes de 5000 o o o o
59999 habitants 62,1% 62,0% 62,2% 62,5%
Communes de 10 000 o o o o
519999 habitants 60,8% 610% 614% 615%
Communes de 20 000 o o o o
539999 habitants 614% 614% 62,0% 62,1%
Communes de 40 000 o o o o
579 999 habitants 59,5% 59.7% 604% 60,6%
Communes de 80 000 o o o o
a 149 999 habitants 59.7% 59.3% 601% 603%
Communes de 150 o o o o
000 habitants et plus ClE el sl ELieh
CCAS et CIAS 878% 875% 87,6% 873%
Communauteés de 650% 651% 651% 652%
communes (CC)
Communautés o o o o
diagglomération (CA) 539% 54,2% 54,3% 54,7%
Communautés
urbaines (CU) MN1% 14% 415% 42,0%
et métropoles
Total des EPCI(b) 529% 533% 533% 537%
a fiscalité propre
SIVU et SIVOM 75,7% 76,6% 76,6% 76,8%
Syndicats mixtes 38,7% 38,6 % 38,6 % 389%
Départements 65,2% 654% 65,5% 65,7%
SDIS 16,2% 16,4% 16,4% 16,6%
Centres de gestion o o 9 9
ot CNFPT 722% 721% 724% 724%
Organismes 56,8% 56.9% 571% 573%
départementaux
Régions 59,0% 59,3% 59,3% 594%
Autres 635% 64,0% 63,7% 644%
TOTAL 60,8% 60,8% 610% 61.1%
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Les acteurs en charge de la
politique RH dans les collectivités

La gestion de la fonction publique territoriale est réalisée par différents acteurs. Certains
se situent au sein méme des collectivités territoriales. D’autres, externes, se situent
au niveau local (en CDG ou en délégation régionale du CNFPT) ou national.

1.21 Les acteurs en charge de la politique RH au sein des collectivités locales ...................... 30
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1.2.1 Les acteurs en charge

de la politique RH au sein
des collectivités locales

L'exécutif (le maire, le président) n’est pas le seul
acteur en charge de la politique RH. Il la partage avec
I'organe délibérant (le conseil municipal, le conseil
communautaire...). Ce dernier vote les crédits bud-
gétaires, arréte les effectifs, valide 'organigramme et
encadre les conditions générales de travail (temps
de travail, primes...). En revanche, I'exécutif, dans le
cadre ainsi défini par son assemblée, nomme et met
fin aux fonctions des agents. Il met en ceuvre les

regles relatives aux conditions d’'emploi : I'organisa-
tion des services, 'organisation du temps de travail,
la formation, I'évaluation, 'attribution individuelle des
primes et indemnités...

Pour un grand nombre de ces décisions collectives
et/ou individuelles, 'exécutif s'appuie sur les avis des
instances du dialogue social que sont : la commission
administrative paritaire, la commission consultative
paritaire et le comité social territorial. Lexécutif veille
également a entretenir un dialogue nourri avec les
organisations syndicales.

En fonction du nombre d’agents employés, cer-
tains employeurs publics relévent obligatoirement
du centre départemental ou interdépartemental de

LES ACTEURS DE LA COLLECTIVITE TERRITORIALE
EN CHARGE DE LA POLITIQUE RH

L exécutif,

Uautorité

territoriale

Lassemblée
délibérante

- Organise les services et
veille aux conditions de travail

- Procéde aux nominations

- Veille aux conditions dexercice
des fonctions

- Garantit et veille au déroulement
de carriéres

- Procede a la radiation des agents

La gestion au quotidien des ressources
humaines est assurée par :
- un service interne a la collectivité,
- une personne identifiée au sein de
la collectivité, comme par exemple
le secrétaire général de mairie qui
sera assisté des services du centre
de gestion en cas daffiliation a celui-ci
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- Crée et supprime les emplois
pour louverture des crédits
Les budgétaires qui sont inscrits
organismes au tableau des effectifs
du dialogue - Vote lorganigramme
social - Vote le réglement intérieur
en matiére de temps de travail
- Vote les crédits au titre du
régime indemnitaire et
les modalités dattribution
- Autorise le maire a signer des
conventions ou contrats liés
collectives : Comité a la gestion des personnes
Social Territorial, FSSSCT (chdmage, assurance statutaire,
- Examine les décisions etc.).
individuelles : CAP,
conseil de discipline et CCP

- Examine les décisions



gestion (CDG ou CIG) territorialement compétent
pour la gestion de ces instances. Il est également
possible pour certains de s’appuyer volontairement
sur le CDG dans l'assistance RH quand la collecti-
vité n'a pas la possibilité d'étre dotée d'un service et
d'une expertise dédiés en interne.

1.2.1.1 Lassemblée délibérante

En matiére de ressources humaines, I'assemblée

délibérante joue un réle important. Elle :

- crée et supprime les emplois par 'ouverture des
crédits budgétaires qui sont inscrits au tableau
des effectifs;

- vote 'organigramme ;

- vote le plan de formation ;

- vote le reglement intérieur en matiére de temps
de travail ;

- vote les crédits au titre du régime indemnitaire et
les modalités d’attribution ;

- autorise le maire a signer des conventions ou
contrats liés a la gestion des personnels (chémage,
assurance statutaire, etc.).

1.2.1.2 L'exécutif, 'autorité
territoriale

L'exécutif, en tant qu’autorité territoriale, est le chef

de 'administration communale ou intercommunale.

A ce titre, le maire ou le président :

- organise les services et veille aux conditions de
travail ;

- procede aux nominations;

- veille aux conditions d’exercice des fonctions,

- garantit et veille au déroulement de carriére ;

- procéde a la radiation des agents.

Communes nouvelles et ressources
humaines

Depuis plusieurs années, on assiste au dévelop-
pement des communes nouvelles. La commune
nouvelle dispose de la qualité de collectivité ter-
ritoriale. Au 1°" janvier 2025, la France compte 845
communes nouvelles sur 'ensemble du territoire
métropolitain, rassemblant 2 680 communes et 2,8
millions d’habitants. [l n'y a pas un modele unique
de commune nouvelle, leurs caractéristiques sont
tres hétérogenes. Elles concernent tout autant des
zones urbaines, des espaces ruraux, des bourgs-
centres et leur périphérie ; elles regroupent de
2 & 22 communes et de moins de 100 a 150 000
habitants. Sur le plan des ressources humaines, les
agents territoriaux de I'ensemble des communes
composant la commune nouvelle ont désormais

comme unique employeur la commune nouvelle,

représentée par son maire, autorité territoriale.

Il s’agit, de droit, d'un changement d’employeur

pour les personnels des communes fondatrices,

qu’ils soient fonctionnaires ou contractuels,
de droit public ou de droit prive, a temps complet
ou non.

Le regroupement des communes entraine poten-

tiellement des avancées non négligeables pour les

personnels que sont :

- 'organisation des services et le travail en
commun autour d'une nouvelle culture locale,
- I'élargissement des missions et des spécialisa-

tions,

- I'évolution des profils de poste,

- une réflexion sur les conditions de travail et plus
particulierement les temps de travail, les rému-
nérations, les formations...

Afin d’atténuer l'inquiétude légitime des agents au
regard de la conduite du changement, il convient
de leur expliquer les différents impacts. L'adminis-
tration de la commune nouvelle devra mettre en
place des espaces de régulation et des actions
visant a faire émerger une culture commune face
a des agents provenant d’'employeurs distincts.
L'association des agents est essentielle pour qu'ils
s'approprient le projet, car ces derniers sont sou-
vent les premiers interlocuteurs des habitants qui
se déplacent en mairie. Ainsi, ils doivent pouvoir les
renseigner, en toute connaissance, sur les enjeux
d'une telle création pour le territoire.
Le maire de la commune nouvelle peut associer
un élu a la gestion du personnel de la commune
nouvelle, et décider de déléguertout ou partie de
la gestion du personnel a I'un de ses adjoints, a
'un des maires délégués ou 'un des conseillers
municipaux.
Point d’attention : avant d’acter la création de la
commune nouvelle par délibérations concor-
dantes, il faudra préalablement consulter pour
avis le comité social territorial (CST) de chaque
commune. Il s'agit d’'une obligation qui a pour objet
d’éclairer le conseil municipal sur la position des
représentants du personnel de chaque commune
concernée et d'une garantie qui découle du prin-
cipe de participation des agents a la détermination
collective des conditions de travail.

Par conséquent, il estimpératif que I'avis des CST

soit antérieur aux délibérations des conseils mu-

nicipaux demandant la création de la commune
nouvelle.

Dans le cadre de l'organisation de la commune

nouvelle, les fonctions et les missions des agents

ainsi que les conditions de travail peuvent évoluer.

Acetitre, la mise en place de la commune nouvelle

va nécessiter, le cas échéant, en fonction de la

taille démographique de la commune nouvelle :
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- 'adaptation des postes budgétaires (reprise
des personnels, organigramme, encadrement,
tableau des effectifs, déclarations de création
de postes...) ;

- la reprise de la gestion des carriéres (arrétés de
transfert, gestion des dossiers individuels, stages,
contrats de travail, suppressions de poste, im-
matriculation des agents, gestion de la maladie
et des absences, allocations au retour a 'emploi
(ARE) et assurances, agréments et assermenta-
tions...) ;
I'harmonisation du temps de travail (cycles,
horaires, annualisation, congés, RTT, compte
épargne temps, autorisations d’absence, as-
treintes, permanences, heures supplémentaires,
temps non complet, temps partiel...) ;
I'harmonisation de la rémunération et notamment
I'évolution des régimes indemnitaires, les avan-
tages en nature, 'action sociale, la prévoyance,
la gestion des paies...;
I'organisation du dialogue social et le fonction-
nement des instances paritaires ;
'assurance des garanties liees a la santé et la
securité au travail (la désignation des assistants et
conseillers de prévention, l'inspection, le docu-
ment unique, les autorisations et les habilitations,
la médecine professionnelle, le fonctionnement
des instances médicales, les travailleurs handi-
capés, la gestion de l'inaptitude...) ;

- une réflexion et un suivi de la gestion des contrats
et des conventions (contrats d’assurance et de
mutuelle, conventions de mise a disposition,
conventions de mutualisation, affiliation ou ad-
hésion au centre de gestion (CDG), prestataires
de service...);

- la réorganisation des services (les fiches de
poste, 'encadrement, le plan de formation, la
mise en ceuvre d’'une politique RH, la gestion
prévisionnelle des emplois, des effectifs et des
compétences (GPEEC), le pilotage de la masse
salariale, les délégations de signature et de fonc-
tions, la gestion des procédures administratives,
la gestion du parc informatique, des logiciels, du
patrimoine, des matériels, en lien avec les autres

acteurs de la scéne publique locale...).

1.2.1.3 Les services

La gestion au quotidien des ressources humaines

est assurée par:

- un service interne a la collectivité ;

- une personne identifiée dans la collectivité, par
exemple, le secrétaire général de mairie qui sera
assisté des services du centre de gestion en cas
d’affiliation a celui-ci.

1.2.1.4 Les organismes de
dialogue social en interne

Le dialogue social est conduit par I'autorité territo-
riale. Il s'exerce au sein d’instances du dialogue social
en interne qui sont des lieux ou les agents territoriaux
exercent leur droit a participer a la détermination de
leurs conditions de travail et parcours professionnels.
Elles sont au nombre de trois : la commission admi-
nistrative paritaire (CAP), la commission consultative
paritaire (CCP) et le comité social territorial (CST).
Elles onttoutes une vocation consultative obligatoire
dans les cas prévus par la loi et les réglements.

LA REPARTITION DES COMPETENCES
ENTRE LES INSTANCES LOCALES DE DIALOGUE SOCIAL

Pour les questions d'ordre

général et collectif concernant
Iorganisation et le fonctionnement
des services

)

Le comité Examen
social des décisions =]
territorial collectives

l

Pour les questions concernant

la protection de la santé et la
sécurité des agents, formation
spécialisée en matiere de santé,

de sécurité et de conditions de travail
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Les instances de
dialogue social

La commission
administrative
paritaire (CAP)
Pour les questions
individuelles des
fonctionnaires

Examen Le conseil

de discipline
Pour les sanctions
disciplinaires des 2,
3¢ et 4° groupes

des décisions
individuelles

La commission
consultative
paritaire

Pour les questions
individuelles des
contractuels




Les commissions administratives paritaires
CAP

Les commissions administratives paritaires (CAP)
sont les instances de représentation des fonction-
naires et traitent des sujets relatifs aux carrieres indi-
viduelles. Les CAP comprennent des représentants
des collectivités territoriales et des représentants du
personnel. Jusqu’'a I'entrée en vigueur de la loi n°
2019-828 du 6 aolt 2019, elles étaient compétentes
en matiére de : stage ; carriere ; position, mobilité,
reclassement ; conditions d’exercice des fonctions ;
fin de fonctions ; droit syndical. La loi du 6 aoGt 2019
a allégé le champ de compétences des CAP. La CAP
examine principalement les décisions relatives aux
périodes de stage, aux conditions de travail a temps
partiel, aux licenciements en cas de non-réintégra-
tion apres disponibilité, aux révisions d'un compte
rendu d’entretien professionnel, aux sanctions
disciplinaires, aux licenciements pour insuffisance
professionnelle, aux refus de démission. L'avis pré-
alable de la CAP est supprimé en cas de mutation
interne et de transferts d’agents entre collectivités
depuis le 1°" janvier 2020. Les CAP n’examinent plus
les décisions en matiére d'avancement et de promo-
tion depuis le 1°" janvier 2021.

Les conseils de discipline

Le conseil de discipline est une formation de la CAP
ou de la CCP, spécialement réunie pour se prononcer
sur des sanctions disciplinaires et en cas de licen-
ciement pour insuffisance professionnelle d’'un fonc-
tionnaire. Il est composé des mémes membres que
la CAP ou la CCP, a I'exception de la présidence,
assurée par un magistrat administratif désigné par
le président du tribunal administratif.

La commission consultative paritaire (CCP)
Les commissions consultatives paritaires (CCP) sont
des instances consultatives compétentes a I'égard
des agents contractuels de droit public. Elles sont
consultées pour les questions d’ordre individuel
concernant les personnels contractuels (questions
relatives aux licenciements intervenant a I'expira-
tion de la période d’essai, aux sanctions disciplinaires
autres que l'avertissement, le blame et I'exclusion
temporaire des fonctions jusqu’a 3 jours...).

Le comité social territorial (CST)

Un comité social territorial (CST) est une instance
consultative et de dialogue créée dans chaque col-
lectivité ou établissement employant au moins 50
agents. Son champ de compétences est limité a des
questions d’ordre collectif. Les CST sont consultés
pour avis sur les questions relatives a I'organisation
et au fonctionnement du service, aux évolutions
des administrations ayant un impact sur les person-
nels, aux grandes orientations relatives aux effectifs

emplois et compétences, aux orientations en matiere
de politique indemnitaire, a la formation, a l'insertion
et a la promotion de I'égalité professionnelle... En
complément du CST, une formation spécialisée en
matiére de santé, de sécurité et de conditions de tra-
vail (FSSSCT), exercant, par principe, les attributions
en matiere de santé, de sécurité et de conditions de
travail du comité social territorial est instituée :

- Dans chaque commune et établissement publics
employant 200 agents et plus;

- Dans chague commune et établissement public
employant moins de 200 agents, lorsque des
risques professionnels particuliers le justifient ;

- Dans chaque SDIS, sans condition d’effectifs.

1.2.2 Les acteurs en charge

de la politique RH
en externe

Différents acteurs externes jouent un réle direct
ou indirect en matiere de gestion des personnels
territoriaux.

Il peut s’agir d’organismes nationaux paritaires de
consultation, comme le conseil commun de la fonc-
tion publique (CCFP) et le conseil supérieur de la
fonction publique territoriale (CSFPT) qui rendent
tous deux, notamment, des avis sur la Iégislation et
sur la réglementation statutaire. Le conseil national
d’évaluation des normes, quant a lui, est chargé
de rendre des avis sur I'impact financier engendré
par les nouvelles normes impactant la politique RH
des collectivités.

Interviennent également des organismes plus opéra-
tionnels en appui des employeurs dans le domaine
de la formation. C’est le cas du Centre national de la
fonction publique territoriale (CNFPT), et du conseil
et de 'accompagnement en gestion avec les centres
de gestion. Les établissements en charge de la retraite
sont : la CNRACL, I''RCANTEC ou encore 'ERAFP.
Enfin, ce sont aussi différents services de I'Etat,
comme la DGFIP qui assure la trésorerie des collec-
tivités, et les services préfectoraux qui sont, quant
a eux, en charge du contréle de légalité des actes.

1.2.2.1 Le conseil commun
de la fonction publique (CCFP)

Le college des représentants des employeurs publics

est composé de 18 membres dont :

a) six représentants des administrations et
employeurs de I'Etat et de leurs établissements
publics désignés par le ministre chargé de la
Fonction publique ;

b) six représentants des employeurs territoriaux,
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parmi lesquels le président du CSFPT ou son
représentant, désignés en leur sein par les
membres titulaires et en qualité de représentants

des collectivités territoriales :

- quatre membres choisis parmi les maires et les
conseillers municipaux,

- un membre choisi parmiles présidents de conseil
départemental et conseillers départementaux,
- un membre choisi parmiles présidents de conseil

régional et conseillers régionaux ;

C) six représentants des employeurs publics hos-
pitaliers, parmi lesquels la ou le président de la
Fédération hospitaliére de France ou son repré-
sentant, cing membres choisis par les organisa-
tions les plus représentatives des établissements
mentionnés a l'article L. 5 du CGFP.

Dans chaque catégorie d’employeurs publics, il est

désigné un nombre égal de femmes et d’hommes.

Cette proportion est appréciée, en assemblée

pléniere, d'une part, et dans chacune des forma-

tions spécialisées, d’autre part, pour 'ensemble
des membres, dans chacune des trois catégories
d’employeurs.

Siegent en qualité de membres de droit, sans prendre

part au vote, le président du Conseil supérieur de la

fonction publique hospitaliére ainsi que les repré-
sentants des administrations suivantes :

1. Le directeur général de I'administration et de
la fonction publique ou son représentant ;

2.Un membre du Conseil d’Etat et un membre de
la Cour des comptes ayant au moins rang, res-
pectivement, de conseiller d’Etat et de conseiller
maitre ;

3. Le directeur général des collectivités locales ou
son représentant ;

4. Le directeur général de |'offre de soins ou son
représentant ;

B. Le directeur du budget ou son représentant.

D’autres représentants des administrations de I'Etat

et de ses établissements publics, des employeurs

territoriaux et de leurs établissements publics ou des
employeurs hospitaliers peuvent également assister le
président du conseil commun, a lademande de ce der-
nier, en tant qu'ils sont particulierement concernés par
les questions a I'ordre du jour, sans prendre part au vote.

Comment fonctionne le CCFP ?

Le CCFP siege soiten assemblée pléniere, soit en for-

mation spécialisée. Lassemblée pléniere est réunie au

moins deux fois par an. Elle est présidée par le ministre

chargé de la Fonction publique ou son représentant.

Le conseil commun siége en formation spécialisée :

1. Pour 'examen des projets de textes modifiant le
statut de la fonction publique ouy dérogeant ;

2. Pour 'examen des questions relatives aux évolu-
tions de I'emploi public, a la politique des retraites
dans la fonction publique et a la connaissance sta-
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tistique de la situation, de la rémunération et des
pensions des agents publics ;

3. Pour 'examen des questions relatives a I'égalité, a
la mobilité et aux parcours professionnels ;

4. Pour 'examen des questions relatives aux condi-
tions de travail, a 'nygiéne, a la santé et a la sécu-
rité au travail ;

5. Pour 'examen des questions relatives aux modifi-
cations de l'organisation et du fonctionnement des
services publics au regard de leurs conséquences
sur les agents publics.

La formation numeéro 3 est présidée par le président
du Conseil supérieur de la fonction publique territo-
riale ou son représentant. Cette formation spécialisée
peut, a la demande de son président, examiner les
questions relatives a I'égalité professionnelle dans le
cadre d'une sous- formation spécialisée.

Les autres formations spécialisées sont présidées par

le ministre chargé de la Fonction publique ou son

représentant ou par un membre du conseil commun
de la fonction publique qu’il désigne pour la durée
du mandat.

La formation spécialisée numéro 2 est coprésidée

par le directeur général de I'Institut national de la

statistique et des études économiques ou son repré-
sentant. Les présidents des formations spécialisées
ne participent pas au vote.

Qui est compétent pour définir le programme de

travail du CCFP ?

Les questions soumises au CCFP sont, sur décision

du président, :

1. Soit inscrites directement a I'ordre du jour de
'assemblée pléniere ;

2. Soit inscrites directement a I'ordre du jour d’'une
de ses formations spécialisées ;

3. Soit renvoyées pour étude a I'une de ses forma-
tions spécialisées avantinscription a I'ordre du jour
de 'assemblée pléniére.

REFERENCES : article L. 241-14 L. 242-3 et R 242-14 R

242-55 du CGFP.

1.2.2.2 Le conseil supérieur de
la fonction publique territoriale
(CSFPT)

Quel est le réle du CSFPT ?

Le CSFPT est l'instance paritaire nationale de la
fonction publique territoriale qui garantit le dialogue
social et la concertation sur le statut des fonction-
naires territoriaux ou sur toute question relative a la
fonction publique territoriale. A ce titre, il examine
toute question relative a la fonction publique territo-
riale et est saisi pour avis des projets de lois relatifs a
la fonction publique territoriale ainsi que des décrets
concernant la situation des fonctionnaires territoriaux
et les statuts particuliers des cadres d’emplois. Le



conseil supérieur dispose, en outre, d'une compé-
tence de propositions et d’études : il peut formuler
des propositions en matiére statutaire et procéder
a toutes études sur l'organisation et le perfection-
nement de la gestion des personnels territoriaux. Il
a enfin une responsabilité d’ensemble en matiére
de suivi des statistiques et de documentation sur la
fonction publique territoriale. Tous les trois ans, le
ministre chargé de la Fonction publique présente au
CSFPT une feuille de route indiquant les orientations
en matiere de gestion des ressources humaines dans
la fonction publique, et leur impact prévisionnel sur
les collectivités territoriales et les établissements
locaux. La feuille de route est rendue publique, assor-
tie des observations du CSFPT.

Quelle est la composition du CSFPT ?

Présidé par un élu local, le CSFPT est composé de
40 membres titulaires (80 suppléants) : 20 élus repré-
sentants des différentes catégories de collectivités
territoriales et 20 représentants des organisations
syndicales de fonctionnaires territoriaux.

Par ailleurs, 6 membres titulaires du CSFPT siegent
également au colleége employeur du conseil commun
de la fonction publique (CCFP).

Le CSFPT se réunit au moins 4 fois par an en assem-
blée pléniére ; il comprend un bureau et 5 formations
spécialisées chargées d’examiner les textes préala-
blement a la séance pléniére.

De quels moyens dispose le CSFPT ?

Pour assurer les missions qui lui sont confiées, le
CSFPT dispose de moyens humains et matériels mis
adisposition parle CNFPT. La direction générale des
collectivités locales (DGCL) met également a sa dis-
position un secrétariat qui assure le fonctionnement
de cette instance et releve 'ensemble des informa-
tions utiles sur cette instance.

REFERENCES : articles L. 244-1a7 et R 24314 R 243-51
du CGFP.

Depuis septembre 2018, une coordination des
employeurs territoriaux (CET) a vu le jour. Les
représentants des associations d’élus locaux (AMF,
Départements de France, Régions de France,
Intercommunalités de France, Villes de France,
France urbaine, AMRF et APVF, du CNFPT et de
la Fédération nationale des centres de gestion
(FNCDG) et le college des employeurs territoriaux
ontainsi approuvé une charte d'engagement des
employeurs territoriaux visant a « fédérer » et
« coordonner » les positions des exécutifs locaux
de plus de 50 000 collectivités territoriales et
établissements publics locaux.

Celle-ci leur permet de « définir des positions et
des revendications communes et cohérentes »
mais aussi de permettre au collége des employeurs
territoriaux du CSFPT de « formaliser des positions
unitaires, légitimes et fondées », indiquent les si-
gnataires de la charte.

Les employeurs des 2 millions d’agents territo-
riaux souhaitent ainsi « pouvoir s’exprimer sur les
réformes importantes pour leurs conséquences
financieres et fonctionnelles », et se donner « les
moyens effectifs d’'une négociation coordon-
née » avec le gouvernement et les organisations
syndicales sur les principaux enjeux de gestion
des personnels.

Ne souhaitant pas se substituer aux associations ni
aux institutions existantes, la CET se veut « essen-
tiellement un lieu d’élaboration de leurs positions
communes et leur porte-parole pour formaliser les
positions de I'ensemble des employeurs territo-
riaux sur les questions particulieres de fonction
publique et d’emploi public ».

1.2.2.3 Le centre national de
la fonction publique territoriale
(CNFPT)

Le CNFPT est un établissement public a caractere
administratif qui regroupe I'ensemble des collecti-
vités et des établissements publics locaux, dédié
principalement a la formation de leurs agents et a
la gestion et au recrutement de leurs agents de
catégorie A+,

Il est organisé autour :

-d’'un conseil d’administration paritaire de
34 membres : 17 représentants des collectivités :
communes (12), départements (3), régions (2) et
17 représentants des fonctionnaires territoriaux ;

- d’'un conseil national d’orientation qui élabore
chague année un projet de programme national
de formation.

Le CNFPT assure :

- pour les agents de catégorie A+, certaines missions
de gestion notamment I'organisation des concours
et examens professionnels et la prise en charge des
fonctionnaires momentanément privés d’emplois.
La gestion des autres agents de catégorie A a été
transférée aux CDG au 1°" janvier 2010 ;

- pour 'ensemble des personnels territoriaux : les
formations statutaires obligatoires, (cette mission
s’est tout particulierement développée pour les
fonctionnaires de catégorie C depuis 2007) et les
formations tout au long de la vie ;

- le financement des frais de formation des apprentis
exercant dans les collectivités territoriales.
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1.2.24 Les centres
départementaux et
interdépartementaux de gestion
(CDG et CIG)

Les CDG sont des établissements publics locaux a

caractére administratif, gérés par des employeurs

territoriaux, qui ont pour vocation de participer a la

gestion des personnels territoriaux et au développe-

ment des collectivités.

Les centres disposent d’'une mission générale d’in-

formation sur 'emploi public territorial. Au travers de

la gestion de la bourse de I'emploi, ils sont destina-

taires des déclarations de vacances de postes des

collectivités et assurent leur diffusion.

lIs organisent les concours et examens de la fonc-

tion publique territoriale sauf ceux de la catégorie

A+ relevant de la compétence du CNFPT.

Les CDG assurent d’autres missions obligatoires dont :

- la constitution du dossier individuel de chaque agent;;

- le fonctionnement des organismes paritaires ;

- 'exercice du droit syndical ;

- le secrétariat du conseil médical ;

- 'assistance juridique statutaire, le référent déonto-
logue et le référent laicité ;

- le conseil en évolution professionnelle ;

- 'aide au recrutement et a la mobilité...

lls assurent par ailleurs des missions facultatives a la

demande des collectivités et établissements publics

territoriaux comme le remplacement d’agents, la

médecine de prévention, le conseil en organisation...

1.2.2.5 Les établissements
publics relevant de la caisse des
dépots et consignations (CDC)

La Caisse des dépdts intervient dans la gestion des
ressources humaines des collectivités territoriales
a travers quatre entités spécifiques : la CNRACL,
'IRCANTEC, la RAFP et le FIPHFP.

La caisse nationale de retraites des agents
des collectivités locales (CNRACL)

Fondée sur les dispositions du décret n° 2003-1306
du 26 décembre 2003 relatif au régime de retraites
des fonctionnaires affiliés a la caisse nationale de
retraites des agents des collectivités locales, la
CNRACL est un établissement public national a
caractere administratif qui gere le régime spécial de
retraite des fonctionnaires territoriaux et hospitaliers.
Ce régime spécifique s'applique aux fonctionnaires
territoriaux (titulaires ou stagiaires) a temps complet
ou a temps non complet, dés lors que ces derniers
effectuent au moins 28 heures hebdomadaires. La
caisse fonctionne selon le principe de la répartition:
elle assurait, en 2023, grace aux cotisations versées
par 2,2 millions d’actifs cotisants, le paiement des
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retraites de 1,3 million de pensionnés relevant des
fonctions publiques territoriale et hospitaliere. Les
droits de ses affiliés, actifs et retraités (cotisations,
retraites, pensions...) s'apparentent étroitement a
ceux des fonctionnaires de I'Etat. L'originalité de la
Caisse nationale est d’étre le seul régime spécial
de Sécurité sociale dont le conseil d’administra-
tion comporte en son sein des représentants des
employeurs et des agents élus.

L'institution de retraite complémentaire
des agents non titulaires de I'Etat et des
collectivités publiques (IRCANTEC)
L'IRCANTEC est un régime réglementaire créeé parle
décret n°® 70-1277 du 23 décembre 1970 modifié, et
mis en ceuvre au 1" janvier 1971, afin de proposer aux
agents non titulaires [contractuels de droit public]
de I'Etat et des collectivités publiques, un régime
complémentaire au régime général. Il s’ajoute aux
régimes de base de la Sécurité sociale. Le régime
fonctionne sur un principe de répartition, comme la
CNRACL. LIRCANTEC est un régime qui s'applique
a titre obligatoire a des personnels juridiquement
définis, cadres ou non cadres, notamment aux agents
contractuels de la fonction publique territoriale. L'IR-
CANTEC est gouvernée par son conseil d’adminis-
tration et sa gestion, encadrée dans une convention
d'objectifs et de gestion (COG) tripartite avec I'Etat,
est confiée a la Caisse des dépbts.

Le conseil d'administration de 'IRCANTEC est com-
posé de 34 membres nommés pour une durée de
4 ans : 16 représentants des bénéficiaires du régime,
16 représentants des employeurs dont les personnels
sont affiliés au régime, et 2 personnalités qualifiées.

La retraite additionnelle de la fonction

publique (RAFP)

Instaurée depuis 2005, la RAFP est une prestation

de retraite versée en complément de la retraite de

base pour les fonctionnaires affiliés a la CNRACL.

Lors du départ a la retraite, le fonctionnaire pergoit

une retraite complémentaire de la RAFP qui s’ajoute a

la retraite de base versée par le service des retraites

de I'Etat (SRE) ou la CNRACL.

La cotisation de la RAFP sur la base des éléments de

rémunération suivants :

- Primes et indemnités quelles qu’elles soient ;

- Avantages en nature ;

- Toute autre rémunération sur laquelle aucune coti-
sation n'est prélevée autitre du régime des pensions
civiles et militaires de retraite ou de la CNRACL ;

- Les avantages en nature (logement ou véhicule
de fonction, par exemple pour leur valeur déclarée
fiscalement).

L'ensemble de ces éléments de rémunération est

pris en compte dans la limite de 20 % du montant

du traitement indiciaire brut annuel.




Le fonds pour l'insertion des personnes
handicapées dans la fonction publique
(FIPHFP)

Le FIPHFP est un organisme créé par le décret
n°®2006-501du 3 mai 2006. Il a le statut d’établisse-
ment public a caractére administratif. Sa gestion est
confiée ala Caisse de dépdts et de consignations. Le
FIPHFP est doté d’'un comité national qui définit les
orientations générales du fonds. Il est composé de
représentants des employeurs (dont des élus locaux),
des personnels et des personnes handicapées. Il est
chargé de collecter les sommes (a l'instar de 'AGE-
FIPH dans le secteur privé) qui proviennent d’em-
ployeurs publics qui ne satisfont pas a 'obligation
d’emploi de 6% de personnes reconnues atteintes
d’'un handicap dans leurs effectifs. En contrepartie,
ce fonds finance les aides et actions destinées a
favoriser 'insertion de ces personnes dans la fonc-
tion publique. Dans chaque région, un comité local
gere les questions relatives au fonctionnement du
fonds a I'échelle régionale (articles L. 351-7 a L. 351-15
et R 351-1a R 351-62 du CGFP).

Sous-partie 1-2 - Les acteurs en charge de la politique RH dans les collectivités

1.2.2.6 Les services de I'Etat

La Direction Générale des finances
publiques (DGFiP)

En comptabilité publique, le principe de la sépara-
tion de 'ordonnateur et du comptable prévoit que
le comptable, seul chargé du maniement des fonds
publics, en assure le recouvrement ou le paiement,
apres avoir exerce, les contrdles visant a constater la
régularité de ces recettes ou de ces dépenses, sans
examiner leur opportunité. Aussi, pour le paiement
des traitements, I'exécutif ordonne le paiement a
'agent comptable qui reléve de la DGFIP.

Les services préfectoraux

Pour devenir exécutoires, outre leur publication ou
leur notification aux intéressés, certains des actes
des collectivités territoriales doivent étre transmis
au préfet, représentant de I'Etat dans le département
ou larégion (ou au sous-préfet de I'arrondissement).
Celui-ci, chargé du contrble de légalité, vérifie la
conformité des actes pris par les collectivités ter-
ritoriales et leurs établissements publics avec les
dispositions législatives et réglementaires en vigueur.

AGENTS TITULAIRES

RECRUTEMENT

Recrutement direct ou nomination suite a concours

stagiaire temps complet ou temps non complet (TC ou TNC)

Obligation

Sans obligation
de transmission
en préfecture

de transmission
en préfecture

Recrutement par voie de mutation

Recrutement par voie de détachement (y compris pour stage)

/renouvellement

Fin de détachement

Nomination suite a promotion interne (assimilé & un recrutement)

Intégration suite a détachement

Intégration directe

Intégration dans un cadre d’emplois

Détachement sur un emploi de direction, de cabinet, fonctionnel

CARRIERE ET POSITIONS ADMINISTRATIVES

X X [ X | X | X

Prolongation de stage

Titularisation (TC, TNC ou travailleur handicapé)

Avancement d’échelon

Avancement de grade

X X [ X | X

Sanctions des 3 premiers groupes :

1eravertissement, blame, exclusion temporaire de fonctions jusqu’a 3 jours ;
2¢ abaissement d'échelon, exclusion temporaire de fonctions de 4 415 jours ;
3¢ rétrogradation, exclusion temporaire de fonctions de 16 jours a 2 ans.
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AGENTS TITULAIRES

Obligation Sans obligation

de transmission | de transmission
en préfecture | en préfecture

Congé parental/prolongation/réintégration a l'issue X

Disponibilité (pour tout motif y compris d’'office)/prolongation/
réintégration

Mise & disposition (y compris pour exercice du droit syndical) :

NPT ) X
arrété individuel et convention/renouvellement
Détachement vers une autre administration ou collectivité (y compris X
pour stage)/ renouvellement/fin et/ou réintégration dans la collectivité
Recul de la limite d’age d’admission a la retraite X

TEMPS DE TRAVAIL

Temps partiel (de droit, sur autorisation ou thérapeutique)
/renouvellement

Décharge d’activité de service pour activité syndicale X

Changement de durée hebdomadaire de service (TNC)

REMUNERATION/AVANTAGE EN NATURE/FRAIS DE DEPLACEMEN

—
>

Régime indemnitaire (arrété individuel)

NBI

Congés et Fin de carriére

X X [ X [ X

Congé de maladie ordinaire

CONGE LONGUE MALADIE/LONGUE DUREE

Accident de service ou de trajet/maladie professionnelle

Congé bonifié

Congé maternité, paternité, pour adoption

Congé de présence parentale

X X [ X [ X | X

Congé de formation professionnelle

Congé de présence parentale / congé de solidarité familiale
/ congé de proche aidant

Congé de représentation (pour siéger comme représentant
d'une association, d'une mutuelle, etc.).

Licenciement pour inaptitude physique

Retraite

Retraite pour invalidité

Révocation (sanction 4¢ groupe)

Radiation des cadres

X | X | X [ X | X | X

Convention de rupture conventionnelle

Le délai de transmission des décisions individuelles
au contréle de légalité est de 15 jours maximum
Tableau récapitulatif des décisions apres la signature de I'acte (article L. 2131-2 du
individuelles soumises a I'obligation code général des collectivités territoriales).

de transmission au controle de

légalité
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AGENTS CONTRACTUELS DE DROIT PUBLIC
REMARQUE : les actes de recrutements de personnel par contrat de droit privé
ne sont pas a transmettre au contréle de Iégalité

Obligation Sans obligation

Contrats et arrétés de transmission | de transmission
en préfecture | en préfecture

RECRUTEMENT

Recrutement et renouvellement sur emploi permanent par CDD

Remplacement temporaire de personnel indisponible /renouvellement

Recrutement d’un travailleur handicapé (avant titularisation)

X | X | X [ X

Recrutement dans le cadre du PACTE (avant titularisation)

Recrutement pour accroissement temporaire d’activité /renouvellement X

Recrutement pour accroissement saisonnier d’activité /renouvellement X

CDI (renouvellement de CDD ou transformation d’'un CDD ; X
contrat assimilé a un nouvel engagement)

Recrutement d’'un vacataire (assimilé a un besoin occasionnel) X

Détachement sur un emploi de direction, de cabinet, fonctionnel X

Contrat de projet X
TEMPS DE TRAVAIL

>

Temps partiel (de droit, sur autorisation)

>

Renouvellement de temps partiel

CONGES/SANCTIONS

Congé de maladie ordinaire

Congé de grave maladie

Accident du travail/maladie professionnelle

Congé maternité, paternité, pour adoption

Congé non rémunéré pour adoption

Congé parental

Congé de présence parentale

X IX | X [ X | X | X [X |X

Congé pour événements familiaux, convenances personnelles,
pour élever un enfant de moins de 12 ans ou exigeant des soins
continus, pour créer ou reprendre une entreprise

Congé de formation X

Congé de représentation (pour sieger comme représentant X
d'une association, d’'une mutuelle, etc.).

Congé sans traitement pour inaptitude pour raisons de santé X
(a l'issue d’'un congé maladie, maternité, etc.)

Sanctions disciplinaires autres que licenciement X

FIN DE CONTRAT OU D’ENGAGEMENT

‘

Licenciement disciplinaire

Licenciement suite & CDD (emploi permanent) X

Licenciement suite a CDI

Licenciement suite a contrat pour besoin saisonnier X

Licenciement suite a contrat pour besoin occasionnel X
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Partie 2

Le pilotage de la politique
RH de la collectivité

La politique RH peut se définir comme les orientations que I'employeur porte
pour permettre de mobiliser et développer au mieux un service public local
répondant aux attentes des citoyens. La loi du 6 ao(t 2019 de transformation

de la fonction publique impose aux employeurs territoriaux une formalisation de
leur politique RH dans le cadre d’'un document intitulé « lignes directrices de
gestion ». Ce document formalise les orientations stratégiques de la politique RH
de la collectivité dans toutes ses composantes.

LE MAIRE, EMPLOYEUR TERRITORIAL 4
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de gestion

Les lignes directrices

1. Lélaboration des lignes directrices de gestion

Contenu LA

- La stratégie pluriannuelle de pilotage
des ressources humaines définit les enjeux
et les objectifs de la politique de ressources
humaines a conduire au sein de la collectivité,
compte tenu des politiques publiques mises
en ceuvre et de la situation des effectifs,
des métiers et des compétences.

- Les lignes directrices de gestion en matiére
de promotion et de valorisation des parcours :
1- les orientations et les critéres généraux
a prendre en compte pour les promotions
au choix dans les grades et cadres demplois,

2 -les mesures favorisant 'évolution professionnelle

des agents et leur acces a des responsabilités
supérieures.

Communication S

- Rendues accessibles aux agents par voie
numeérique ou par tout autre moyen.

Les lignes directrices de gestion sont prévues

aux articles L. 413-14 L413-7 du CGFP.

Qui est 'autorité compétente pour établir

les LDG ?

Les lignes directrices de gestion sont établies par
I'autorité territoriale. Elles peuvent comporter des
orientations qui sont propres a certains services,
cadres d’emplois ou catégories. Toutefois, s'agis-
sant des collectivités territoriales et établissements
publics obligatoirement affiliés a un CDG ainsi que
des collectivités territoriales et établissements
publics volontairement affiliés lui ayant confié la
compétence d’'établissement des listes d’aptitude,
les lignes directrices de gestion en matiére de
promotion interne sont définies par le CDG.

Pour quelle durée sont établies les LDG ?

— Autorité compétente

« L'autorité territoriale.

« Le Président du CDG sagissant des lignes
directrices de gestion relatives a la promotion
interne pour les collectivités et établissements
obligatoirement affiliés et les collectivités et
établissements volontairement affiliés qui ont
confié au centre de gestion [établissement
des listes d'aptitude de promotion interne.

— Procédure d’élaboration

- Consultation du Comité Sacial territorial.

- Consultation spécifique de chaque collectivité
et établissement affilié pour le projet de lignes
directrices de gestion établi en matiere de
promotion interne par le président du CDG.

La collectivité dispose d'un délai de deux mois
a compter de la date de transmission du projet
pour transmettre au président du CDG lavis

de son comite social territorial. En labsence de
transmission de son avis dans ce délai, le comité
social territorial concerné est réputé consulté.

—>  Durée
« Durée pluriannuelle ne pouvant pas excéder
6 ans.

- Révision en cours de période possible selon
la méme procédure.

Comment le dialogue social s’opére-t-il
autourdes LDG ?

Le comité social territorial doit étre consulté sur les
projets des LDG ainsi que sur leur révision. Par ail-
leurs, le projet de lignes directrices de gestion, établi
en matiere de promotion interne par le président du
centre de gestion, aprés avis de son comité social
territorial esttransmis a chaque collectivité et établis-
sement affilié, qui dispose d'un délai de deux mois, a
compter de la date de transmission du projet, pour
transmettre au président du centre de gestion l'avis
de son comité social territorial. En 'absence de trans-
mission de son avis dans ce délai, le comité social
territorial concerné est réputé consulté. A l'issue de
cette consultation, le président du centre de gestion
arréte les LDG relatives a la promotion interne.

Comment sont communiquées les LDG

Ces LDG sont établies pour une durée pluriannuelle
qui ne peut excéder 6 ans. Elles peuvent faire I'objet,
en tout ou partie, d'une révision en cours de période

selon la méme procédure.
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aux agents ?
Les LDG doivent étre rendues accessibles aux agents

par voie numérique et, le cas échéant, par tout
autre moyen.



Les lignes directrices de gestion

2. Le contenu des lignes directrices de gestion

Une stratégie pluriannuelle de pilotage des res-
sources humaines doit étre établie. Elle définit les
enjeux et les objectifs de la politique de ressources
humaines a conduire au sein de la collectivité terri-
toriale ou de I'établissement public, compte tenu des
politiques publiques mises en ceuvre et de la situa-
tion des effectifs, des métiers et des compétences.

Les LDG fixent, en matiére de promotion et de valo-

risation des parcours :

1. Les orientations et les critéres généraux a prendre
en compte pour les promotions au choix dans les
grades et cadres d’emplois ;

2. Les mesures favorisant I'évolution professionnelle
des agents et leur accées a des responsabilités
supérieures.

Ces lignes directrices visent en particulier :

1. A préciser les modalités de prise en compte de
la valeur professionnelle et des acquis de I'expé-
rience professionnelle des agents, notamment a
travers la diversité du parcours et des fonctions
exercées, les formations suivies, les conditions
particulieres d’exercice, attestant de 'engagement
professionnel, de la capacité d’adaptation et, le cas
échéant, de 'aptitude a 'encadrement d’équipes.

Ces modalités permettent de prendre en compte les
activités professionnelles exercées par les agents, y
compris celles intervenant dans le cadre d’'une acti-
vité syndicale et celles exercées a I'extérieur de I'ad-
ministration d’origine, dans une autre administration,
dans le secteur privé, notamment dans le secteur
associatif, ou dans une organisation européenne ou
internationale.

2. Aassurer I'égalité entre les femmes et les hommes
dans les procédures de promotion en tenant
compte de la part respective des femmes et des
hommes dans les cadres d’emplois et grades
concernés.

Ces lignes directrices visent, en outre, a favoriser,
en matiére de recrutement, 'adaptation des com-
pétences a I'évolution des missions et des métiers,
la diversité des profils et la valorisation des parcours
professionnels ainsi que I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes.
Un bilan de la mise en ceuvre des LDG en matiere
de promotion et de valorisation des parcours pro-
fessionnels doit étre établi annuellement, sur la base
des décisions individuelles et en tenant compte des
données issues du rapport social unique. Il est pré-
senté au comité social territorial compétent.

Le rapport social unique

Les lignes directrices de gestion sont établies en

tenant compte des données du rapport social

unigue (RSU), a savoir :

-la gestion prévisionnelle des effectifs, des
emplois et des compétences ;

- les parcours professionnels ;

- les recrutements;

- la formation ;

- les avancements et la promotion interne ;

- la mobilité ;

- la rémunération ;

- la santé et la sécurité au travail, incluant les aides
a la protection sociale complémentaire ;

- I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes ;

- la diversité et la lutte contre les discriminations ;

- le handicap;

- 'amélioration des conditions et de la qualité de
vie au travail.

Le RSU integre I'état de la situation comparée de

I'égalité entre les femmes et les hommes.

Le RSU remplace depuis 2021 le rapport sur I'état

de la collectivité, de I'établissement ou du service

aupres duquel il a été cree.

Larticle L. 231-1 du CGFP prévoit que les collec-

tivités territoriales élaborent chaque année un

RSU rassemblant les élements et données a par-

tir desquels sont établies les LDG, déterminant la

stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources

humaines dans chaque collectivité territoriale et

établissement public.

Le contenu, les conditions et les modalités d’éla-

boration du RSU et de la base de données so-

ciales établies par les collectivités territoriales et

leurs établissements sont précisés dans le CGFP

(articles R. 231-1 a R 231-8 concernant le RSU et

R 232-1a R232-8 concernant la base de données

sociales).

Ce rapport est présenté, chaque année, au comité

social territorial et a 'assemblée délibérante.

Le RSU est élaboré a partir d'une base de don-

nées dématérialisée. Les collectivités territoriales

et leurs établissements publics affiliés a un CDG

adressentles données dontils disposent au centre

dont ils relévent au moyen du portail numérique

mis a leur disposition par celui-ci. Ce portail est

également accessible aux collectivités territoriales

et a leurs établissements non affiliés.
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PARTIE 2
SOUS-PARTIE 21

L'organisation et les conditions

de travail

Les quelque 38 000 exécutifs territoriaux, quels que soient le type ou la strate
démographique de leur collectivité, le nombre de leurs agents, la spécificité de leur
territoire (urbain, rural, métropolitain, ultramarin, touristique, maritime ou montagnard)
partagent les mémes pouvoirs en leur qualité d’employeur.

Ils doivent répondre, a des degrés différents, aux mémes enjeux et mettre en place
une organisation structurée des services, veiller au dialogue social, définir le temps
de travail, veiller a la santé, a I'hygiéne et a la sécurité des agents, garantir leurs droits
face a la maladie et prendre en compte les politiques inclusives.

211 Lorganisation des SEIVICES . . .. ...ttt e 44
2.1.2 Lorganisation du dialogue SocCial .. ... .. ... i 48
213 Letempsdetravail. ... ..o 68
214 Lasanté, 'hygiene, la sécurité et les conditionsdetravail ............... ... ... ... ... ... 86
21,5 Lesgaranties liées a la maladie et a la gestion de I'inaptitude ..................coo it 103
21.6  Les politiqUES INCIUSIVES. . . ..ottt e e et 125

2.1.1 Lorganisation

des services

Aucune collectivité ne peut fonctionner sans consa-
crer un budget au personnel, créer des emplois et
organiser ses services.

La construction de I'architecture RH de la collectivité
est une compétence de I'assemblée délibérante qui
entérine les propositions de I'exécutif. Elle traduit la
maniére dont la collectivité a décidé d’exercer ses
missions de service public obligatoires et faculta-
tives. En effet, elle peut faire le choix de les exercer
en direct, de les externaliser ou de les mutualiser
avec une autre collectivité ou un autre établissement
public. Un organigramme formalise ces choix a la téte
duquel figure I'équipe de collaborateurs directs de
I'exécutif relevant tant du champ politique (collabo-
rateurs de cabinet) que de I'administratif (emplois
fonctionnels ou secrétaire général de mairie selon
la strate de la collectivité).

Pour s’assurer de la compatibilité de ces choix avec
les effectifs et compétences existants, 'assemblée
délibérante et 'employeur (maire, président) peuvent
s'appuyer sur une photographie du personnel issue
des données sociales de la collectivite. Il estimpor-
tant d’exploiter ces derniéres dans une démarche
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prospective pour anticiper les besoins a venir en
matiere de recrutement, mais aussi les départs, et
appréhender plus facilement des évolutions structu-
relles comme I'apparition de nouvelles compétences,
de nouveaux métiers ou de nouvelles organisations
territoriales.

QUELQUES DEFINITIONS

Autorité hiérarchique : 'autorité territoriale détient
l'autorité hiérarchique et décide de I'organisation
des services, de la hiérarchie, de 'affectation des
agents, des priorités dans les missions et des moyens
a mettre en ceuvre.

Collaborateur de cabinet : un collaborateur de cabi-
net est une personne recrutée librement par I'autorité
territoriale. Son roéle est de conseiller I'exécutif local,
de préparer les décisions a partir des analyses réa-
lisées par les services, d’assurer la liaison entre les
organes politiques, les services et les interlocuteurs
externes et de représenter I'élu. Son contrat prend
fin au terme du mandat de I'exécutif. Les exécutifs
locaux ont l'interdiction d’'embaucher un membre de
leur famille proche en tant que collaborateur de cabi-
net. Lautorité territoriale peut mettre fin aux fonctions
du collaborateur a tout moment.

Délégation de fonction : la délégation de fonction
permet a l'autorité territoriale de se décharger d'une



partie de ses taches vers I'un des adjoints ou I'un
de ces vice-présidents ou un membre de 'organe
délibérant. Elle est faite intuitu personae et 'autorité
territoriale n’est nullement tenue de respecter 'ordre
du tableau. Le délégué n’agit pas en son nom, mais
au nom de 'autorité territoriale, qui est tenue d’exer-
cer son contréle et sa surveillance sur la maniére
dont les fonctions déléguées sont remplies. Un arrété
est nécessaire pour que la délégation de fonction
soit valide.

Délégation de signature : la délégation de signa-
ture habilite une personne nommément désignée a
signer une décision au nom et a la place de l'auto-
rité compétente. Cette délégation est personnelle
et sa durée est limitée a I'exercice des fonctions de
la personne qui délégue sa signature et de celle qui
bénéficie de la délégation.

Directeur général des services : le directeur général
des services (DGS) (ou le secrétaire général de mairie
pour les communes de moins de 3 500 habitants)
dirige 'ensemble des services d’'une collectivité ou
d’un établissement public et en coordonne I'organi-
sation sous l'autorité du maire ou du président.
Emploi fonctionnel : chargés de diriger les services
des collectivités, les agents occupant ces emplois
sont placés dans une relation de proximité avec les
élus, dont dépendent étroitement leur nomination et
leur maintien en fonction.

Tableau des effectifs : en fonction des services
que la collectivité décide d’offrir au public et des
choix d’organisation du travail qu’elle a été amenée
a opérer, 'assemblée délibérante crée les emplois
nécessaires a 'accomplissement de ses missions.
Le tableau des effectifs, annexé au budget prévi-
sionnel et au compte administratif (au compte finan-
cier unique a compter de 2026), constitue la liste
par filiere, catégorie, cadre d’emplois et grade, des
emplois titulaires ou non, supposés ouverts budgé-
tairement et pourvus ou non, distingués selon s'ils
sont atemps complet ou temps non complet (article
R 2313-3 du CGCT).

2.1.11 Le tableau des emplois
budgétaires

Quels sont les différents types d’emplois qui
peuvent figurer au tableau des effectifs ?

Les emplois permanents

lls correspondent aux grades des cadres d’emplois
territoriaux ou aux emplois fonctionnels des collec-
tivités, et sont normalement pourvus par des fonc-
tionnaires. Dans les conditions prévues par la loi, ils
peuvent 'étre également par des contractuels. A
noter qu'il existe des emplois permanents ne pou-
vant étre occupés par des fonctionnaires en position
d’activité, faute de cadres d’emplois existants.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

Les emplois non permanents

L'organe délibérant peut aussi créer des emplois

non permanents qui seront pourvus par des agents

contractuels ou des fonctionnaires détachés. C'est

le cas notamment des emplois correspondant & des

besoins occasionnels ou saisonniers, ou de tout autre

emploi pour lequel la collectivité peut justifier de la

non-permanence du besoin, comme un contrat

de projet.

Les emplois a temps complet

Ce sont des emplois dont la durée de travail est

égale a la durée légale ou réglementaire de travail.

Les agents nommeés dans un tel emploi peuvent exer-

cer leurs fonctions a temps plein ou a temps partiel.

Les emplois permanents a temps non complet

La durée du travail, inférieure a la durée légale ou

réglementaire, estimposée au fonctionnaire, contrai-

rement aux cas d'exercice des fonctions a temps

partiel, dans lesquels l'initiative appartient a 'agent.

Il convient d’assurer le suivi du tableau des effectifs.

Les modifications intervenant au niveau des effectifs

résultent :

- des créations ou suppressions d’emplois ;

- des avancements de grade et promotions internes;;

- des mouvements de personnels liés aux entrées
et sorties ;

- des transferts de compétences au niveau du bloc
communal ;

- des réorganisations de services et des modifica-
tions de I'organigramme au sein de la collectivité.

Le tableau des effectifs est un document indispen-

sable et utile :

- d'abord pour le pilotage de la masse salariale ;

- puis pour I'élaboration du rapport d’activité et
du rapport social unique de la collectivité ou de
I'établissement.

2.1.1.2 LUorganigramme
de la collectivité

L'organigramme constitue I'inventaire des fonctions,
collaborateurs et services de la collectivité et iden-
tifie les relations hiérarchiques et/ou fonctionnelles.
C’est une représentation schématique permettant
de représenter’ensemble de la structure d'une col-
lectivité ou d’un service, élaborée a partir du projet
politique et administratif.

2.1.1.3 Les services en régie
et externalisés

Les services publics locaux peuvent étre gérés soit
en interne, soit en externe. L'externalisation consti-
tue une alternative a la gestion en régie directe.
La régie et I'externalisation sont généralement
mises en ceuvre de fagon concomitante au sein de
chaque collectivité.
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L'ORGANISATION D’'UNE COLLECTIVITE TERRITORIALE

Elisent pour 6 ans

ELUS

Organe
délibérant

Adjoints
(commune)

Commission permanente
et bureau
(département et région)

PERSONNELS

Directeur général
des services

N

Secrétaire
de mairie

N

Directeur général
adjoint

Directeur général
adjoint

Directeur général

Personnel

|

Directeur général

EL TN adjoint

Coexistent différentes formes d’externalisation :

- transfert de compétences a une autre structure
publique (intercommunalité, syndicat mixte...) ;

- délégation de la gestion d’activités a des structures
privées (concession de service public) ;

-contrats de « coopération public-public »,
quasi-régie, création de sociétés publiques locales,
de sociétés d’économie mixte ;

- recours aux missions facultatives des CDG...

Le choix d’externaliser se pose essentiellement pour
rationaliser I'action dans un contexte de nécessaire
maiftrise budgétaire. Le choix de 'externalisation a
pour conséquence la perte du pouvoir d’autorité
d’emploi de I'exécutif local sur les services concer-
nés. Certaines collectivités peuvent également,
dans ce méme objectif, choisir de remunicipaliser
les services précédemment externalisés. Des consé-
quences en matiére de ressources humaines sont
a appréhender.

L'article L. 1224-3 du code du travail prévoit que
lorsque I'activité d’'une entité économique employant
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des salariés de droit privé est reprise par une per-
sonne publique dans le cadre d'un service public
administratif, le nouvel employeur public doit pro-
poser a ces salariés un contrat de droit public, a
durée déterminée ou indéterminée, selon la nature
du contrat dont ils relevaient aupres de 'employeur
initial.

Ainsi, dans le cadre de municipalisations de ser-
vices, le personnel transféré est placé en CDD ou
CDI aupres du nouvel employeur qu'est la collecti-
vité territoriale. Le contrat proposé reprend alors les
clauses substantielles du contrat dont les salariés
sonttitulaires, en particulier celles qui concernentla
rémunération, dés lors que ces clauses ne sont pas
contraires aux dispositions |égislatives ou réglemen-
taires en vigueur dans la fonction publique.

Les ressources humaines des collectivités
territoriales sont également impactées en cas
d’externalisation.

Lorsque I'activité d’'une personne morale de droit
public employant des fonctionnaires est reprise par
une personne morale de droit privé ou par une per-



sonne morale de droit public gérant un service public
industriel et commercial, les fonctionnaires exergant
cette activité peuvent étre détachés d'office, pen-
dant la durée du contrat liant la personne morale de
droit public a 'organisme d’accueil, sur un contrat
de travail conclu a durée indéterminée aupres de
I'organisme d’accueil.

C’est un cas de détachement d'office.

Le contrat de travail comprend une rémunération
au moins égale a la rémunération antérieurement
versée (traitement, régime indemnitaire et, le cas
échéant, nouvelle bonification indiciaire, indemnité
de résidence et supplément familial de traitement)
par 'administration, I'établissement public ou la col-
lectivité d’origine.

Les services accomplis en détachement dans 'orga-
nisme d’accueil sont assimilés a des services effectifs
dans le corps ou le cadre d’emplois.

Le fonctionnaire peut demander a ce qu'il soit mis
fin a son détachement pour occuper un emploi au
sein d'une administration.

En cas de renouvellement du contrat liant la personne
morale de droit public a 'organisme d’'accueil, le déta-
chement du fonctionnaire est renouvelé d'office.

En cas de conclusion d’un nouveau contrat entre la
personne morale de droit public et une autre per-
sonne morale de droit privé ou une autre personne
morale de droit public gérant un service public
industriel et commercial, le fonctionnaire est déta-
ché d'office auprés du nouvel organisme d’accueil.
Cet organisme est tenu de reprendre les clauses
substantielles du contrat a durée indéterminée dont
bénéficie le fonctionnaire, notamment celles relatives
a la rémunération.

Lorsque le contrat liant la personne morale de droit
public a 'organisme d’accueil prend fin, le fonction-
naire opte, soit pour sa radiation des cadres et le
versement d’'une indemnité s’il souhaite poursuivre
son contrat de travail au sein de I'organisme d’ac-
cueil, soit pour sa réintégration de plein droit dans
son corps ou son cadre d’emplois d’origine.
Lorsque le fonctionnaire détaché et bénéficiaire d'un
contrat de travail & durée indéterminée est licencié
(quel que soit le motif) par I'organisme d’accueil, il
est réintégré de plein droit dans son administration,
son établissement public ou sa collectivité d’origine.
A tout moment pendant la durée de son détache-
ment, le fonctionnaire peut solliciter sa radiation des
cadres et le bénéfice d'une indemnite.

2.1.1.4 La mutualisation
des services entre la commune
et son intercommunalité

La mutualisation des agents consiste dans la mise
en commun des moyens humains de plusieurs
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collectivités, au sein d’'une seule d’entre elles, afin
qu’elle effectue une ou plusieurs prestations au profit
de toutes.

La mutualisation revét deux modalités principales :
la mise a disposition de services entre communes
et communautés dans le cadre des compétences
transférées (article L. 5211-4-1 du CGCT) et la créa-
tion de services communs qui peuvent étre ins-
taurés en dehors de tout transfert de compétence
(article L. 5211-4-2 du CGCT).

D’autres formes de mutualisation existent : grou-
pements de commandes, partage de matériels,
ententes. Les prestations de services en sontla forme
la moins intégrée : elles consistent en un service
rendu par la communauté au bénéfice d’'une ou plu-
sieurs de ses communes membres, ou inversement.

Mutualisation ascendante

Le terme de mutualisation ascendante est utilisé
lorsque dans le cadre d'un transfert de compétences,
et dans le souci d'une bonne organisation des ser-
vices, une commune a décidé de conserver tout ou
partie du service concerné puis de le mettre en tout
ou partie a disposition de 'EPCI dont la commune est
membre, pour I'exercice des compétences de celui-ci.

Mutualisation descendante

Le terme de mutualisation descendante renvoie a
un flux inverse. Un EPCI intervient dans les com-
pétences d'une commune membre en mettant a sa
disposition ses moyens humains. Dans les deux cas,
une convention est conclue entre 'EPCI et chaque
commune intéressée en dehors des compétences
transférées, un EPCI a fiscalité propre. Une ou plu-
sieurs de ses communes membres peuvent éga-
lement se doter de services communs. La mise en
place d’'un service commun nécessite obligatoire-
ment la réalisation d'une étude d'impact.

En vertu des dispositions de l'article L. 5211-39-1
du CGCT, afin d’assurer une meilleure organisation
des services, dans 'année qui suit chaque renou-
vellement général des conseils municipaux, le pré-
sident de I'établissement public de coopération
intercommunale a fiscalité propre peut établir un
rapport relatif aux mutualisations de services entre
les services de I'établissement public de coopéra-
tion intercommunale a fiscalité propre et ceux des
communes membres. Ce rapport comporte un projet
de schéma de mutualisation des services a mettre
en ceuvre pendant la durée du mandat. Le projetde
schéma prévoit notamment I'impact prévisionnel de
la mutualisation sur les effectifs de I'établissement
public de coopération intercommunale a fiscalité
propre et des communes concernées et sur leurs
dépenses de fonctionnement.

Le rapport est transmis pour avis a chacun des
conseils municipaux des communes membres. Le
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conseil municipal de chague commune dispose d'un
délai de trois mois pour se prononcer. A défaut de déli-
bération dans ce délai, son avis est réputé favorable.
Le projet de schéma est approuvé par délibération
de l'organe délibérant de I'établissement public de
coopération intercommunale a fiscalité propre.

Le schéma de mutualisation est adressé a cha-
cun des conseils municipaux des communes
membres de I'établissement public de coopération
intercommunale.

Chaque année, lors du débat d’orientation budgé-
taire ou, a défaut, lors du vote du budget, 'avance-
ment du schéma de mutualisation fait 'objet d’'une
communication du président de I'établissement
public de coopération intercommunale a fiscalité
propre a son organe délibérant.

REFERENCES : articles L. 5211-4-1, L. 5211-4-2, L. 5211-
39-1et D. 5211-16 du CGCT.

LES AGENCES POSTALES
COMMUNALES

Depuis plusieurs années se mettent en place
des agences postales communales ou intercom-
munales dans le cadre d'un protocole d’accord
entre TAMF et La poste relatif a 'organisation des
agences postales communales et intercommu-
nales. Ce protocole d’accord a été signé 23 ao(t
2023. 1l estaccompagné d’'un modéle de conven-
tion prévoyant notamment la possibilité de mettre
a disposition, de la part des communes ou EPCI,
des locaux et des personnels.

Ainsi, au 31 décembre 2024, la France comptait
7 156 agences postales communales (APC) ou
agences postales intercommunales (API).

Surle plan des ressources humaines, la mise a dis-
position de personnels communal ou intercommu-
nal auprés de I'agence postale est différente en
fonction du statut de 'agent. Lorsque I'agent mis
a disposition est un fonctionnaire, 'accord de ce
dernier est nécessaire. En revanche, si 'agent est
un contractuel, la solution dépendra du motif de
son recrutement et des dispositions prévues au
contrat. Si ces derniers font apparaitre que I'agent
a été recruté pour assurer des missions precises
au sein de la commune, tout changement dans la
nature de celles-ci ou dans leur objet devra faire
'objet d’'un avenant au contrat d’'embauche. Ain-
si, un agent contractuel recruté en tant qu’agent
administratif pour assurer la gestion et le suivi
des actes administratifs de la commune verra ses
missions et conditions de travail substantielle-
ment modifiées en cas de placement partiel ou
total dans une agence postale communale. Son
contrat devra étre modifié en conséquence.
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REFERENCES : loi du 2 juillet 1990 relative au statut
de la Poste ; loi n° 95-115 du 4 février 1995 d'orien-
tation pour 'aménagement et le développement du
territoire ; loi n°2005-516 du 20 mai 2005 relative a la
régulation des activités postales et code des postes
et des communications électroniques.

FRANCE SERVICES

Lancé en 2019 sur la base des anciennes maisons
de services au publics créés par les collectivités
locales, France services vise a garantir un acces
aux services publics pour tous les citoyens, quel
que soit leur lieu de résidence. Pres de 2 800
maisons France services (fixes ou itinérantes)
sont aujourd’hui implantées partout en France
dont 67% portées par des collectivités locales.
Elles permettent a chacun de trouver une maison
France services a moins de 20 minutes de chez
soi. Dotées au minimum de deux conseillers, ces
maisons accompagnent les citoyens dans toutes
leurs démarches du quotidien, contribuant ainsi a
réduire les inégalités d’acces et a renforcer I'équité
entre les habitants. France services permet aux
usagers de réaliser plusieurs démarches adminis-
tratives essentielles en un seul endroit, grace a la
présence de 12 opérateurs nationaux : France Tra-
vail, France Titre, '’Assurance Maladie, les Finances
Publigues, Point Justice, France Rénov, le Chéque
Energie, 'Assurance Retraite, la MSA, La Poste, les
Allocations Familiales et I'Urssaf. Les collectivités
proposent également des permanences d’acteurs
locaux adaptés au territoire.

Le programme France Services est coordonné
par '’Agence nationale de la cohésion des terri-
toires (ANCT). L'Etat et la Banque des Territoires
financent chaque France services labellisée a
hauteur de 30 000 € par an en fonctionnement
augmenté de 5 000 € en 2024.

Pour la création d’'une France Services, les collec-
tivités peuvent bénéficier, via la DETR ou la DSIL,
jusqu'a 80% de leurs dépenses d’investissement.

2.1.2 Lorganisation

du dialogue social

En tant gu’employeur, I'exécutif local organise les
relations avec les représentants du personnel.
Celles-ci sont prévues par le statut qui encadre le
principe de participation des agents au fonctionne-
ment de la collectivité.



Les organisations syndicales constituent le pre-
mier jalon de concertation et de négociation. Elles
disposent, par ailleurs, du monopole de la repré-
sentation des agents de la collectivité a 'occasion
des élections professionnelles qui se déroulent
tous les 4 ans.

Les textes |égislatifs et réglementaires listent les
situations individuelles et collectives qui doivent faire
I'objet d’'une concertation préalable & une décision
avec les représentants du personnel et les instances
dans lesquelles elle se déroule (commissions admi-
nistratives paritaires, commissions consultatives pari-
taires, comité social territorial).

lls encadrent également les conditions d’exercice
des fonctions syndicales en octroyant des droits et
des moyens aux agents qui les exercent.

Enfin, le statut reconnait la liberté syndicale a chaque
agent et autorise I'exercice du droit de greve sous
certaines conditions générales. Lemployeur peut
encadrer I'exercice du droit de greve des agents
exercant dans certains services.

QUELQUES DEFINITIONS

Commissions administratives paritaires (CAP) :
elles sont les instances de représentation des
fonctionnaires et traitent des sujets relatifs aux
carriéres individuelles. Les CAP comprennent des
représentants des collectivités territoriales et des
représentants du personnel.

Commissions consultatives paritaires (CCP) :
elles sont des instances consultatives compétentes
a I'égard des agents contractuels de droit public.
Elles sont consultées pour les questions d’ordre
individuel concernant les personnels contractuels
(questions relatives aux licenciements intervenant a
I'expiration de la période d’essai, aux sanctions dis-
ciplinaires autres que l'avertissement et le blame,
etc.). Les CCP comprennent des représentants des
collectivités territoriales ainsi que des représentants
du personnel.

Comité social territorial (CST) : le comité social ter-
ritorial est une instance consultative, dont le champ
de compétence est limité a des questions d’ordre
collectif.

Dialogue social : ensemble des relations formelles et
réglementaires entre I'autorité administrative, les élus
et les délégués du personnel, représentants syndi-
caux ayant pour but d’améliorer le climat social dans
la collectivité ou dans I'établissement public local.
Droit de gréve : la gréve est une cessation collec-
tive et concertée du travail destinée a appuyer des
revendications professionnelles. La gréve des agents
publics doit avoir pour objet la défense des intéréts
professionnels. Le droit de gréve peut cependant étre
limité par le pouvoir réglementaire sous le contréle
du juge, notamment pour assurer la continuité
du service public.
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2.1.2.1 Les instances locales

du dialogue social

Le principe de participation, défini a I'article L. 112-1

du CGFP, se concrétise dans la création d’orga-

nismes consultatifs ou siegent les délégués des

agents publics et porte sur I'organisation et le fonc-

tionnement des services publics, I'élaboration des

régles statutaires régissant les fonctionnaires et des

régles relatives aux conditions d’emploi des agents

contractuels, la définition des orientations en matiere

de politique de ressources humaines et 'examen de

certaines décisions individuelles.

En application du droit a la participation, des repré-

sentants des personnels de la Fonction publique

siegent au sein :

-du conseil commun de la fonction publique
(CCFP);

- des conseils supérieurs de la fonction publique
(CSFP);

- des commissions administratives paritaires (CAP) ;

- des commissions consultatives paritaires (CCP) ;

- des comités sociaux territoriaux (CST) ;

- des formations spécialisées en matiere de santé,
de sécurité et de conditions de travail (FSSSCT).

Les commissions administratives paritaires
CAP

Comment sont composées les CAP ?

Selon les cas, la commission administrative paritaire
(CAP) peut étre instituée soit au niveau local, au
sein de la collectivité ou de I'établissement, soit au
niveau du centre de gestion si la collectivité ou I'éta-
blissement se situe en-dega du seuil d’affiliation de
350 agents.

Il faut distinguer 3 situations :

- les collectivités et les établissements publics
obligatoirement affiliés a un CDG car employant
moins de 350 agents, pour lesquels la CAP est pla-
cée auprés du CDG;;

- les collectivités et établissements affiliés de
maniére volontaire a un CDG (ils emploient plus
de 350 agents mais ont délibéré en faveur d'une
affiliation volontaire au CDG) : ils peuvent choisir,
a la date de leur affiliation, soit de relever des CAP
placées aupres du CDG, soit d’assurer eux-mémes
le fonctionnement de leurs propres commissions.
Le choix d’assurer eux-mémes le fonctionnement
peut porter soit sur la totalité des CAP, soit sur cer-
taines d’entre elles (article R 261-9 du CGFP). En
cas d’affiliation volontaire, une délibération en ce
sens doit étre prise par 'assemblée délibérante.
Celle-ci précisera si la collectivité ou I'établisse-
ment souhaite conserver sa propre CAP;

- les collectivités et établissements non affi-
liés, car employant plus de 350 agents, qui ont
leurs propres CAP.
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Une CAP est créée pour chaque catégorie d’agents
(A, B etC). Larticle L. 261-3 du CGFP prévoit la pos-
sibilité de créer des CAP communes a plusieurs
catégories dans les fonctions publiques d’Etat et
territoriale, en cas d'insuffisance d'effectifs.
En vertu des dispositions de l'article R 261-11 du
CGFP, une commission unique peut étre créée pour
au moins deux catégories hiérarchiques lorsque I'ef-
fectif relevant de cette commission est inférieur a 40.
Le nombre de représentants titulaires du person-
nel composant cette CAP unique est de 3 (article
R 262-6 du CGFP).
Les commissions administratives comprennent en
nombre égal :
- des représentants du personnel qui sont élus ;
- des représentants des collectivités territoriales ou
établissements publics, qui sont désignés.
Elles comprennent autant de membres titulaires que
de membres suppléants.
Le nombre de représentants titulaires du person-
nel dépend de I'effectif des fonctionnaires rele-
vant de la CAP. Les représentants du personnel
sont élus au scrutin proportionnel a un tour, sur
listes présentées par les organisations syndicales
représentatives.

Quelles sont les compétences des CAP ?

La loi du 6 aoit 2019 de transformation de la fonction
publiqgue a profondément modifié le role des CAP.
Jusqu’a I'entrée en vigueur de la loi n® 2019-828
du 6 aolt 2019, la CAP était compétente en matiére
de : stage, carriere, positions, mobilité, reclassement,
conditions d’exercice des fonctions, fin de fonctions
et droit syndical.

Le champ de compétences des CAP est fixé aux
articles L 263-3 et R 263-6 a R 263-10 du CGFP.

La CAP est saisie avant les décisions concernant un
refus de titularisation ou un licenciement en cours
de stage en cas d’insuffisance professionnelle ou de
faute disciplinaire.

Les CAP sont saisies, & la demande du fonctionnaire
intéressé, des décisions relatives a la révision du
compte-rendu d’entretien professionnel (article R
263-10 du CGFP).

L'avis de la CAP doit étre recueilli lorsqu’'un agent
demande a l'autorité territoriale sa réintégration a I'is-
sue de la période de privation des droits civiques, de
la période d’interdiction d’exercer un emploi public,
ou en cas de réintégration dans la nationalité fran-
Gaise (article R 263-8 du CGFP).

La CAP demeure compétente pour connaitre des
décisions relatives au licenciement du fonctionnaire
mis en disponibilité qui refuse trois postes qui lui sont
proposés en vue de sa réintégration (article R 263-7
du CGFP).
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L'avis de la CAP est sollicité notamment pour les
questions relatives au temps partiel. En cas de refus
de l'autorisation d’accomplir un service a temps par-
tiel ou de litiges d’ordre individuel relatifs aux condi-
tions d’exercice du temps partiel, les CAP sont saisies
a la demande des fonctionnaires intéressés (article
R 263-10 du CGFP).

La CAP peut étre saisie par le fonctionnaire intéressé
en cas de refus opposé a sa demande de télétravail,
qu’il sagisse d’'une demande initiale ou de renouvel-
lement (article R 263-10 du CGFP).

Les CAP sont saisies, a la demande du fonctionnaire
intéressé, des décisions refusant une demande de
conges au titre du compte épargne-temps (article
R263-7 du CGFP).

Elles sont également consultées avant tout licen-
ciement d’'un fonctionnaire qui, a I'expiration d’'un
congé de maladie ordinaire, d'un congé de longue
maladie ou d’'un congé de longue durée, refuse sans
motif valable lié & son état de santé, le poste qui lui
est assigné (article R263-7 du CGFP).

Les CAP sont saisies, a la demande du fonctionnaire
intéressé, de décisions refusant 'acceptation d’'une
démission (article R 263-10 du CGFP).

L’avis de la CAP est recueilli en matiére de congé de
formation syndicale lorsqu’il y a un rejet.

L'autorité territoriale ne peut opposer deux refus suc-
cessifs a un fonctionnaire demandant a bénéficier
de certaines actions de formation, qu’aprés avis de
la CAP. Il s’agit des formations de perfectionnement,
de préparation aux concours, de formation person-
nelle suivie a l'initiative de I'agent ou d’action de
lutte contre l'illettrisme et pour 'apprentissage de
la langue francaise (article R 263-7 du CGFP).

Le refus d’'une demande d'utilisation du compte
personnel de formation (CPF) peut étre contesté
par le fonctionnaire devant la CAP (article R 263-10
du CGFP).

La CAP peut étre saisie de la décision d’engagement
d’'une procédure de reclassement prise a l'initiative
de l'autorité territoriale en 'absence de demande de
reclassement présentée par le fonctionnaire. Celui-ci
peut en effet former un recours gracieux contre la
décision de l'autorité territoriale d’engager la pro-
cédure de reclassement. Cette derniere statue sur
ce recours aprées avis de la CAP (article R 263-10
du CGFP).

Si, pendant deux années successives, un agent se
voit refuser I'utilisation de son CPF, le rejet d'une troi-
sieme demande portant sur une action de formation
de méme nature ne peut étre prononcé qu’apres
avis de la CAP.



Les CAP connaissent des questions d’ordre indivi-
duel relatives au recrutement des travailleurs handi-
capés, s'agissant (article R 263-74. du CGFP):

a) du renouvellement du contrat, dans le cas d’'un
agent qui, sans s'étre révélé inapte, n'a pas fait la
preuve de capacités professionnelles suffisantes ;

b) du non-renouvellement du contrat en cas
d’'insuffisance professionnelle.

Les CAP connaissent également des questions pour

lesquelles des statuts particuliers prévoient leur

consultation.

Quelle est la valeur juridique de I'avis des CAP ?
L'avis des CAP est consultatif. Toutefois, lorsque
I'autorité territoriale prend une décision contraire a
I'avis ou a la proposition de la CAP, elle informe cette
derniére, dans un délai d’'un mois, de ses motifs
(article R 264-76 du CGFP).

Aucun recours ne peut étre formé contre I'avis de la

CAP devant le juge administratif.

Toutefois, la décision de 'autorité territoriale peut étre

annulée par le juge administratif, en cas de recours :

- si la CAP n’a pas été consultée alors qu’elle aurait
da l'étre ;

- si la procédure de consultation de la CAP a été
irréguliere.

Les agents peuvent choisir un représentant

désigné par I'organisation syndicale représen-
tative de leur choix pour les assister dans I'exercice
des recours administratifs contre les décisions indivi-
duelles défavorables prises en matiére de promotion
interne, de mutation et d’'avancement de grade.

Le Conseil d’Etat a jugé qu'il ne pouvait étre fait
obstacle au fait que des agents se fassent assister
dans la préparation des recours administratifs contre
les décisions individuelles défavorables prises en
matiére d’avancement, de promotion, de mutation,
s'ils le souhaitaient, par le représentant d’'un syndicat
non représentatif (CE, 5 juin 2020, n°438230).

Larticle R 264-50 du CGFP prévoit qu’en cas d’ur-
gence ou en cas de circonstances particuliéres et,
dans ce dernier cas, sauf opposition de la majorité
des membres représentants du personnel, le pré-
sidentde la commission peut décider qu’une réunion
puisse étre organisée par conférence audiovisuelle
ou, a défaut téléphonique, sous réserve gu'il soit
techniquement en mesure de veiller, tout au long
de la séance, au respect des régles posées au début
de celle-ci, afin que :

- n'assistent que les personnes habilitées a I'étre. Le
dispositif doit permettre I'identification des partici-
pants et le respect de la confidentialité des débats
vis-a-vis des tiers ;
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- chaque membre siégeant avec voix délibérative
ait la possibilité de participer effectivement aux
débats. Sous réserve de I'accord expres du fonc-
tionnaire concerné, la tenue d’'une commission en
matiére disciplinaire peut étre exceptionnellement
autorisée selon ces modalités dans le respect des
dispositions du décret n°89-677 du 18 septembre
1989 relatif a la procédure disciplinaire applicable
aux fonctionnaires territoriaux (article R 264-50
du CGFP);

- le cas échéant, lorsque le vote a lieu a bulletin
secreta la demande de 'un des membres titulaires
de la commission, le secret du vote soit garanti
par tous moyens.

Les conseils de discipline

Le conseil de discipline est une formation de la CAP

spécialement réunie pour connaitre des sanctions

disciplinaires (a I'exception des sanctions du pre-
mier groupe : I'avertissement, le blame et I'exclusion
temporaire de 3 jours au plus) et du licenciement
pour insuffisance professionnelle d’'un fonctionnaire.

Il est composé des mémes membres que la CAP, a

'exception de la présidence, assurée par un magis-

trat administratif désigné par le président du tribunal

administratif.

Pour les collectivités et établissements affiliés, le

centre de gestion assure le fonctionnement du

conseil de discipline.

Le conseil de discipline doit étre consulté :

- avant gu’une sanction relevant du deuxieme, du
troisieme ou du quatriéme groupe ne soit infligée
a un fonctionnaire titulaire ;

- avant qu’une sanction d’exclusion temporaire pour
une durée de quatre a quinze jours, ou d’exclusion
définitive ne soit prononcée a 'encontre d’'un fonc-
tionnaire stagiaire ;

- avantle licenciement pour insuffisance profession-
nelle d'un fonctionnaire titulaire.

Le conseil de discipline est saisi par un rapport de

I'autorité territoriale. Le fonctionnaire poursuivi et

l'autorité territoriale peuvent présenter devant le

conseil de discipline des observations écrites ou
orales, citer des témoins et se faire assister par un
ou plusieurs conseils de leur choix. Le conseil de dis-
cipline peut ordonner une enquéte. Il délibere a huis
clos. Il donne a la majorité de ses membres un avis
motivé dans lequel il peut soit proposer une sanction

(qui ne peut étre plus sévére que celle envisagée

par l'autorité territoriale), soit proposer qu’aucune

sanction ne soit infligée, soit ne pas donner d’avis.

En matiere disciplinaire, deux possibilités de recours

s'offrent au fonctionnaire :

- former un recours gracieux auprés de l'autorité
territoriale ;

- saisir le tribunal administratif d’'un recours
contentieux.
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La commission consultative paritaire
(CCP)

Quelle est la composition de la commission
consultative paritaire ?

La commission consultative paritaire est une ins-
tance composée en nombre égal de représentants
des collectivités territoriales et de contractuels. La
CCP peut étre instituée au niveau local, au sein de
la collectivité ou de 'établissement, ou au niveau du
centre de gestion pour les collectivités affiliées. Il
existe une CCP unique pour les différentes catégo-
ries hiérarchiques. La CCP est présidée par 'autorité
territoriale.

Quel est le réle de la commission consultative

paritaire ?

Les attributions de la CCP sont définies aux articles

R 272-19 a R 272-21 du CGFP.

La CCP est consultée pour les questions d’ordre

individuel concernant les personnels contractuels.

Les CCP doivent étre obligatoirement consultées

dans les cas suivants :

- licenciement d’'un agent contractuel intervenant
postérieurement a la période d’'essai;

- non-renouvellement du contrat d'un agent investi
d’'un mandat syndical ;

- licenciement pour inaptitude physique définitive ;

- décision refusant le bénéfice d'un congé pour
formation syndicale et du congé pour suivre une
formation en matiere d’hygiene, de sécurité et de
conditions de travail accordé aux agents investis
d’'un mandat syndical ;

- double refus successif d’'une formation (hors
demande d’utilisation du compte personnel de
formation) ;

- sanctions disciplinaires autres que l'avertissement
et le blame (dans cette hypothése, les CCP se
réunissent en conseil de discipline).

En outre, les CCP peuvent étre saisies par le contrac-

tuel intéressé dans les cas suivants :

- refus d’autorisation de temps partiel et litige d’ordre
individuel relatif aux conditions d’exercice du temps
partiel ;

- décision relative a la révision du compte-rendu de
I'entretien professionnel ;

-refus de mobilisation du compte personnel
de formation ;

- refus opposé a une demande initiale ou de renou-
vellement de télétravail et décision d’interruption
du télétravail a l'initiative de 'employeur ;

- décision refusant une demande de congeés au titre
du compte épargne-temps.

REFERENCES : articles R 272-1 et suivants du CGFP.
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Comités sociaux territoriaux (CST)
et formations spécialisées en
matiére de sante, de sécurité et de
conditions de travail (FSSSCT)

En application des dispositions de I'article L. 251-5
du CGFP, un comité social territorial est créé dans
chaque collectivité ou établissement employantau
moins 50 agents, ainsi qu'aupres de chaque centre
de gestion pour les collectivités et établissements
affiliés employant moins de 50 agents.

Quelles sont les conditions de création
et de dissolution des CST ?

La loi du 6 aolt 2019, précitée, avait déja prévu
gu’un comité social territorial (CST) devait étre créé
dans chaque collectivité ou établissement public
employant au moins 50 agents, ainsi qu’aupres de
chague CDG pour les collectivités et établisse-
ments affiliés. Larticle R 251-32 du CGFP précise
que l'effectif des agents retenu pour déterminer
le franchissement du seuil de cinquante agents
est apprécié au 1°" janvier de chaque année. En
outre, il indigue qu’'un CST doit étre créé en cas
de franchissement du seuil de 50 agents au cours
de la période de deux ans et neuf mois suivant le
renouvellement général. Ainsi, du 1°" octobre 2025
et jusqu’au 10 décembre 2026, date de renouvel-
lement des instances, les CST ne pourront plus
étre renouvelés.

En revanche, si cet effectif baisse, le CST reste en
place jusqu’au prochain renouvellement général
de ces comités. Toutefois, s'il est réduit a moins de
30, l'organe délibérant peut dissoudre le CST apres
consultation des organisations syndicales siégeant
ace comité. Il revient alors au CST placé aupres du
CDG de devenir compétent pour les questions qui
concernent cette collectivité ou cet établissement
(articles R 251-33 et R 251-34 du CGFP).

Quelle est la composition des CST ?

Les représentants du personnel

lls demeurent élus par le personnel sur la base de
listes présentées par les organisations syndicales.
L'article R 252-34 du CGFP définit le nombre de
représentants titulaires du personnel au sein du
CST. Il varie en fonction de l'effectif des agents
relevant du comité, entre 3 et 5 (lorsque I'effectif
est supérieur ou égal a 50 et inférieur a 200) et
entre 7 et 15 (lorsque I'effectif est supérieur ou égal
a 2000). Larticle R 232-40 du CGFP précise, en
outre, que le nombre de suppléants est égal a celui
des membres titulaires.

La durée du mandat des représentants du person-
nel est fixée a 4 ans (Article R 252-52 du CGFP).

Toutefois, lorsqu’un CST est créé ou renouvelé



en cours de cycle électoral, les représentants du
personnel sont élus ou désignés, pour la durée du
mandat restant a courir avant le renouvellement
général (article R252-52 du CGFP).

Les représentants de la collectivité

ou de I'établissement

S'agissantdes CST placés auprés des collectivités
territoriales et des établissements publics autres
que les centres de gestion, le ou les membres de
ces comités représentant la collectivité ou I'éta-
blissement sont désignés par I'autorité investie
du pouvoir de nomination parmi les membres
de l'organe délibérant ou parmi les agents de
la collectivité ou de I'établissement public.

Pour les CDG, les membres du CST représentant
les collectivités territoriales et établissements pu-
blics sont désignés parle présidentdu CDG parmi
les élus issus des collectivités et des établisse-
ments employant moins de 50 agents affiliés au
CDG, apres avis des membres du conseil d’admi-
nistration issus de ces collectivités et établisse-
ments, et parmi les agents de ces collectivités et
établissements ou les agents du CDG.

Les membres des comités représentant les col-
lectivités territoriales ou établissements publics
formentavec le président du comité le college des
représentants des collectivités et établissements
publics. Le nombre de membres de ce collége ne
peut étre supérieur au hombre de représentants
du personnel au sein du comité. Ainsi, les CST ne
sont pas obligatoirement composés paritairement
(article R 252-33 du CGFP).

Dans le cas ou le nombre de membres du college
des représentants des collectivités territoriales et
établissements publics est inférieur a celui des
représentants du personnel, le président du CST
peut compléter, en tant que de besoin, par un ou
plusieurs membres de 'organe délibérant ou parmi
les agents de la collectivité ou de I'établissement
public (article R 252-33 du CGFP).

REFERENCES : Articles R 232-30 & R 232-33 du CGFP.

Comment sont organisées les élections
des représentants du personnel
membres du CST ?

Les représentants du personnel titulaires et sup-
pléants du CST sont élus au scrutin de liste (article
R 211-5 du CGFP). La répartition des sieges s’ef-
fectue selon la regle de la représentation propor-
tionnelle a la plus forte moyenne. La date des élec-
tions pour le renouvellement général des comités
sociaux territoriaux est fixée par arrété conjoint du
Premier ministre, du ministre chargé de la Fonction
publique et du ministre chargé des collectivités
territoriales (article R 211-8 du CGFP), puisque
ces élections concernent les trois versants de la
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fonction publique et qu’elles ontlieu le méme jour.
L'arrété du 2 juillet 2025 fixant la date des pro-
chaines élections professionnelles dans la fonc-
tion publique prévoit que la date des élections
pour le renouvellement général des organismes
consultatifs de la fonction publique est fixée
au 10 décembre 2026.

Lorsque le CST est institué, en cas de franchisse-
ment du seuil de 50 agents au cours de la période
de deuxans et neuf mois suivant le renouvellement
général, I'élection intervient a une date fixée par
I'autorité territoriale (Article R 211-11 du CGFP).

Quelles sont les modalités de vote ?

Les modalités de vote sont différentes selon les

agents:

- les agents exercant leurs fonctions dans une col-
lectivité ou un établissement employant moins de
50 agents votent obligatoirement par correspon-
dance (article R 211-97 du CGFP).

- les agents exergant leurs fonctions au siege
d'un CDG votent directement a I'urne, sauf si
le président du CDG a décidé qu’ils voteraient
par correspondance, aprés consultation des or-
ganisations syndicales représentatives (articles
R 211-97 et R 211-98 du CGFP).

- les agents qui n'exercent leurs fonctions ni dans
une collectivité ou un établissement employant
moins de 50 agents, ni au siege d'un CDG votent
al'urne, sauf s'il a été décidé de recourir au vote
par correspondance (article R 211-98 du CGFP).

Dans cette hypothese, I'article R 211-99 du CGFP

précise la liste des agents autorisés a voter par

correspondance :

- les agents qui n'exercent pas leurs fonctions au
siege d'un bureau de vote ;

- les agents qui bénéficient d'un congé légalement
accordé;

- les agents bénéficiant d'une autorisation spéciale
d’absence ou d’'une décharge de service au titre
d’une activité syndicale ;

- les agents qui, exercant leurs fonctions a temps
partiel ou atemps non complet, ne travaillent pas
le jour du scrutin;;

- les agents empéchés, en raison des nécessi-
tés du service, de se rendre au bureau de vote
le jour du scrutin.

Les articles R 211-90 et R. 211-506 du CGFP ouvrent

la possibilité pour I'autorité territoriale de la col-

lectivité ou le CDG auprés duquel est placé le

CST de recourir au vote électronique, par arrété

pris apres avis du CST.

Les dispositions relatives

aux élections professionnelles
Si les administrations et établissements de I'Etat
ont recours au vote électronique pour I'élection
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des représentants du personnel au sein des co-
mités sociaux d’administration, des commissions
administratives paritaires et des commissions
consultatives paritaires, le recours au vote élec-
tronique demeure facultatif dans les collectivités
territoriales et les CDG.

["arrété ou la décision organisant le vote électro-

nique détermine si le vote électronique constitue

la modalité exclusive d’expression des suffrages ou

en constitue 'une des modalités (article R 211-515

du CGFP). Cet arrété prévoit également :

- Le calendrier et le déroulement des élections,

- Les heures d’ouverture et de cléture des scrutins,

- L'organisation des services responsables de la
conception, gestion, maintenance et contréle du
systeme de vote électronique,

- La composition de la cellule de supervision
technique,

- Les modalités de fonctionnement du centre
d’assistance,

- La liste des bureaux de vote électronique et,
si nécessaire, des bureaux de centralisation,

- La gestion des clés de chiffrement et de
déchiffrement,

- Les modalités d’affichage des listes électorales,

- Les conditions de mise en ceuvre des différentes
modalités de vote pour un méme scrutin,

- acces au vote pour les électeurs sans poste
informatique sur leur lieu de travail,

- Les modalités de mise en ligne des listes
électorales et de communication des demandes
de rectification,

- Les modalités de transmission électronique des
candidatures et professions de foi,

- La mise en ligne des candidatures et professions
de foi,

- L'affichage des candidatures,

- Toutes autres mesures nécessaires au bon
déroulement des élections.

Quelles sont les obligations a respecter
dans la mise en ceuvre du vote
électronique ?

Avant sa mise en place ou apres toute modifica-
tion importante de sa conception, la solution de
vote électronique doit faire 'objet d'une expertise
indépendante afin de veérifier qu’elle respecte les
garanties et les dispositions prévues par le CGFP.
Afin de veiller au bon fonctionnement ainsi qu’a
la surveillance du systéeme du vote électronique,
I'autorité organisatrice du vote doit créer une cel-
lule de supervision technique composée de re-
présentants des membres de la collectivité, des
représentants des organisations syndicales ayant
déposé une candidature, de I'expertindépendant,
du prestataire extérieur, si la collectivité y a recours.
[autorité organisatrice du scrutin met en place un
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centre d’assistance, chargé d’aider les électeurs
dans la réalisation des opérations électorales, entre
'ouverture et la fermeture de la plateforme de vote
et de répondre aux demandes d’assistance des
membres des bureaux de vote électronique, des
bureaux de centralisation du vote électronique
et des organisations syndicales ayant déposé
une candidature.
La mise en ligne ou la communication sur support
électronique des candidatures et professions de
foi doit étre accompagnée d'une transmission d’'un
support papier et d'un affichage dans des locaux
accessibles au personnel représenté dans l'ins-
tance de dialogue social, mais non au public.

Un bureau de vote est ouvert pour chaque scrutin.

Des bureaux de centralisation du vote électronique

peuvent étre créés pour centraliser les opéra-

tions liées au vote électronique lors de plusieurs
scrutins.

Au moins quinze jours avant le premier jour du

scrutin, chaque électeur regoit, soit par courrier

postal, soit par voie électronique, soit en main
propre contre signature :

- Une notice d’information détaillant le déroule-
ment des opérations électorales ;

- Un moyen d’authentification personnel, transmis
de maniére a garantir sa confidentialité, permet-
tant a I'électeur de participer au scrutin.

Dans les collectivités et établissements publics
territoriaux, I'électeur peut exprimer son vote sur
un équipement informatique dédié, situé dans un
local aménageé a cet effet, accessible pendant les
heures de service des services de la collectivité
territoriale ou de 'établissement.

L'autorité organisatrice du scrutin veille a ce que

les conditions nécessaires a 'anonymat, a la confi-

dentialité et au secret du vote soient scrupuleu-
sement respectées.

Le vote électronique peut étre réalisé sur le lieu

de travail pendant les heures de service ou a dis-

tance, sur une période d’au moins 72 heures et ne
dépassant pas 8 jours.

Lorsque le vote a l'urne et le vote électronique

sont autorisés pour un méme scrutin, le vote a

'urne ne commence qu’apres la cléture du vote

électronique. Seuls les électeurs qui n'ont pas voté

électroniqguement sont autorisés a voter a 'urne.

La séance durant laquelle le dépouillement a lieu

est ouverte aux électeurs. La présence du pré-

sident, ou du secrétaire en cas d’'empéchement,
du bureau de vote électronique et d’au moins deux
délégués détenteurs de fragments de la clé privée
de déchiffrement doit étre constatée pour que les
opérations de dépouillement puissent commencer.

Le président ouvre I'urne électronique et déchiffre

les résultats afin de procéder au dépouillement des

bulletins de vote. Le décompte des voix obtenues



par chaque candidature est affiché de maniere li-
sible a I'écran.
REFERENCES : articles R 211-503 & R 211-584 du CGFP.

Quelle est la composition de I'électorat ?
Par ailleurs, I'effectif retenu pour déterminer la
composition d’'un comité ainsi que la part respec-
tive de femmes et d’hommes (la liste des candidats
de chaque liste devant correspondre a cette répar-
tition) sont appréciés au 1" janvier de I'année de
I'élection des représentants du personnel. Leffectif
et cette part sont déterminés au plus tard six mois
avant la date du scrutin.

Les conditions pour devenir électeurs pour la dé-
signation des représentants du personnel au sein
du CST sont fixées aux articles R 211-29 a R 211-31
du CGFP :tous les agents, y compris de droit privé
sont électeurs.

Qui sont les agents éligibles ?

Larticle R 211-40 du CGFP fixe, quant a Iui, la liste
des agents qui ne sont pas éligibles : les agents
placés en congé de longue maladie, de longue
durée ou de grave maladie, les agents frappés
d’'une des incapacités prévues a l'article L.6 du
code électoral et ceux qui ont été frappés d'une
rétrogradation ou d’'une exclusion temporaire de
fonctions de 16 jours & 2 ans.

Par ailleurs, suite & la décision du Conseil d’Etat
du 26 janvier 2021, une disposition semblable a
celle consacrée en droit du travail qui interdit aux
cadres dirigeants de se présenter aux élections
professionnelles et, donc d'étre élus représentants
du personnel, s'applique. Les agents détachés ou
recrutés sur un emploi fonctionnel de directeur
geénéral des services (DGS) ou de directeur général
adjoint (DGA) d’'une collectivité territoriale ou d’'un
établissement public de coopération intercommu-
nale (EPCI) ne peuvent se porter candidats aux
élections des représentants du personnel au sein
du comité, dés lors qu’ils doivent étre regardés, eu
égard a la nature particuliere de leurs fonctions,
comme ayantvocation a représenter la collectivité
ou I'établissement employeur (CE, 26 janvier 2021
Syndicat CFDT du Calvados, req. n® 438733).
Chaque organisation syndicale ne peut présenter
qu’une liste de candidats pour un méme scrutin
(Article R 211-56 du CGFP). Si plusieurs organi-
sations syndicales afflliées a une méme union de
syndicats de fonctionnaires ont déposé des listes
concurrentes pour un méme scrutin, l'autorité terri-
toriale en informe, dans un délai de trois jours francs
a compter de la date limite de dépot des listes, les
délégués de chacune des listes en cause. Ces der-
niers disposent alors d'un délai de trois jours francs
pour procéder aux modifications ou aux retraits de
liste nécessaires (article R 211-65 du CGFP).

Sous-partie 2-1 - L'organisation et les conditions de travail

Quelles sont les attributions des CST ?

Les articles L 253-5 et R 253-7 a R 253-10 du CGFP

fixent la liste des attributions du CST.

Il est consulté sur:

1. Les projets relatifs au fonctionnement et a
I'organisation des services;

2. Les projets de lignes directrices de gestion re-
latives a la stratégie pluriannuelle de pilotage
des ressources humaines et a la promotion et
a la valorisation des parcours professionnels ;

3. Le projet de plan d’action relatif a I'égalité pro-
fessionnelle entre les hommes et les femmes ;

4. Les orientations stratégiques en matiére de po-
litique indemnitaire et aux critéres de répartition
y afférents ;

B. Les orientations stratégiques en matiére d’'action
sociale ainsi qu’aux aides a la protection sociale
complémentaire ;

6. Le rapport social unique ;

7. Les plans de formations ;

8. La fixation des critéres d'appréciation de la va-
leur professionnelle ;

9. Les projets d'aménagement importants modi-
flantles conditions de santé et de sécurité etles
conditions de travail lorsqu’ils s'intéegrent dans le
cadre d’'un projet de réorganisation de service ;

10. Les regles relatives au temps de travail et au

compte épargne-temps des agents publics
territoriaux ;

11. Les autres questions pour lesquelles la consul-
tation du comité social territorial est prévue par
des dispositions législatives et reglementaires.

Lorsgu’aucune formation spécialisée en matiere
de santé, de sécurité et de conditions de travail
n'a été instituée au sein du comité, le CST met en
ceuvre les compétences dévolues a cette forma-
tion (article R253-79 du CGFP).

Le CST doit débattre, au moins une fois par an, de
la programmation de ses travaux (article R 253-8
du CGFP).

Quels sont les débats annuels

obligatoires ?

Au titre de l'article R 253-9 du CGFP, le CST doit

débattre chaque année sur:

1.Le bilan de la mise en ceuvre des lignes
directrices de gestion, sur la base des décisions
individuelles ;

2. L’évolution des politiques des ressources hu-
maines, sur la base du rapport social unique ;
3. La création des emplois a temps non complet ;
4. Le bilan annuel de la mise en ceuvre du

télétravail ;
B. Le bilan annuel des recrutements effectués
au titre du dispositif « Pacte » ;
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6. Les questions relatives a dématérialisation des
procédures, aux évolutions technologiques et
de méthode de travail des services et a leurs
incidences sur les agents ;

7. Le bilan annuel relatif a 'apprentissage ;

8. Le bilan annuel du plan de formation ;

9.La politique d’insertion, de maintien dans
'emploi et d’'accompagnement des parcours
professionnels des travailleurs en situation
de handicap ;

10. Les évaluations relatives a I'accessibilité des

services et a la qualité des services rendus;

11. Les enjeux et politiques en matiere d'éga-
lité professionnelle et de prévention des
discriminations.

Quel est le fonctionnement des CST ?

Le secrétariat de séance est assuré par un repré-
sentant de l'autorité territoriale et un représentant
du personnel estdésigné en son sein pour assurer
les fonctions de secrétaire adjoint (article R 254-15
du CGFP).

Chaque CST se réunit au moins deux fois par an,
sur convocation de son président, a son initiative,
ou dans le délai maximum de deux mois, sur de-
mande écrite de la moitié au moins des repré-
sentants titulaires du personnel (article R 254-35
du CGFP).

’acte portant convocation du CST doit fixer 'ordre
du jour de la séance (article R254-38 du CGFP).

Quelles sont les dispositions spécifiques
aux formations spécialisées ?
Consécutivement a la suppression des CHSCT,
l'article 4 de la loi du 6 ao(t 2019, a prévu la créa-
tion, dans les collectivités territoriales et les établis-
sements publics employant 200 agents au moins,
d’'une formation spécialisée en matiere de santé,
de sécurité et de conditions de travail (FSSSCT) au
sein du CST. ll en est de méme lorsque I'existence
de risques professionnels particuliers le justifie ou
dans les SDIS, sans condition d’effectifs.

Les articles L 251-9, L 251-10, L 252-8 a L 252-10,
L 253-6, L 254-3, L 254-4, R 251-35 a R 251-37, R
252-35, R 252-37, R 252-41 a R 252-52, R 252-55,
R 252-56, R 253-18, R 253-24 a R 253-27,R 253-32
aR253-58,R 253-75,R 253-77,R 253-78, R 254-1,
R 254-8, R 254-16, R 254-18 a R 254-21, R 254-26,
R 254-27, R 254-29, R 254-37 a R 254-40, R 254-
42, R 254-43, R 254-45 a R 254-47 du CGFP pré-
cisent'organisation, les attributions, les moyens et
le fonctionnement de ces formations.

Ainsi, le nombre de représentants de la collectivité
territoriale ou de I'établissement au sein de chaque
formation spécialisée ne peut excéder le nombre
de représentants du personnel au sein de cette
formation. Quant aux suppléants, leur nombre est
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égal au nombre de représentants titulaires, mais,
lorsque le bon fonctionnement de la formation
spécialisée le justifie, 'organe délibérant de la
collectivité territoriale ou de I'établissement pu-
blic peut décider, apres avis du CST, que chaque
titulaire dispose de deux suppléants.

Enfin, en cas de vacance du siége d’'un représen-
tant titulaire ou suppléant du personnel au sein
de la FSSSCT, son remplagant est désigné dans
les conditions mentionnées a l'article R 252-45
du CGFP pour la durée du mandat restant a cou-
rir (remplacement du titulaire par le suppléant et,
a défaut, désignation par I'organisation syndicale
d’un membre du personnel) (Article R 252-56
du CGFP).

Comment se déroule la désignation

des représentants du personnel au sein
de la formation spécialisée ?

En application des dispositions des articles L.
252-9 et R 252-45 du CGFP chaque organisa-
tion syndicale siégeant au CST désigne au sein
de la FSSSCT un nombre de représentants titu-
laires égal au nombre de sieges qu’elle détient
au sein du CST.

Ces désignations interviennent dans un délai d’'un
mois a compter de la proclamation des résultats.

Quelles sont les attributions des
formations spécialisées ?

Celles-ci sontfixées parles articles L.253-6, R 253-
18, R 253-24 a R 253-27 du CGFP.

La formation spécialisée doit étre consultée sur
la teneur de tous documents se rattachant a sa
mission et notamment des reglements et des
consignes que l'autorité territoriale envisage
d’adopter en matiére de santé, de sécurité et de
conditions de travail.

Elle doit étre informée des visites et de toutes
les observations de I'agent chargé d’assurer une
fonction d’inspection (ACFI) dans le domaine de la
santé et de la sécurité ainsi que des réponses de
'administration a ces observations. Elle examine,
également, le rapportannuel établi par le médecin
du travail.

Elle doit, par ailleurs, prendre connaissance des
observations et suggestions relatives a la préven-
tion des risques professionnels et a 'amélioration
des conditions de travail consignées sur le registre
coté de santé et de sécurité au travail.

Elle doit étre consultée sur les questions relatives
a la protection de la santé physique et mentale, a
I'hygiéne, a la sécurité des agents dans leur tra-
vail, a 'organisation du travail, au télétravail, aux
enjeux liés a la déconnexion et aux dispositifs de
régulation de ['utilisation des outils numériques,
a 'amélioration des conditions de travail et aux



prescriptions légales y afférentes. Elle est, en

outre, consultée sur I'élaboration et la mise a jour

du document unique d’évaluation des risques pro-
fessionnels (DUERP).

En application des dispositions des articles R

253-25 et R 253-26 du CGFP, elle est également

consultée sur:

- les projets d’'aménagement importants modi-
flant les conditions de santé et de sécurité ou
les conditions de travail et, notamment, avant
toute transformation importante des postes de
travail découlant de la modification de l'outillage,
d’'un changement de produit ou de 'organisation
du travail, avant toute modification de I'organi-
sation et du temps de travail, des cadences et
des normes de productivité liées ou non a
la rémunération du travail ;

- les projets importants d’introduction de nou-
velles technologies et lors de I'introduction de
ces nouvelles technologies, lorsqu’elles sont
susceptibles d’entrainer des conséquences sur
la santé et la sécurité des agents ;

- la mise en ceuvre des mesures prises en vue de
faciliter la mise, la remise ou le maintien au tra-
vail des accidentés du travail et accidentés de
service, des invalides de guerre, des invalides
civils et des travailleurs handicapés, notamment
surl’aménagement des postes de travail. Elle est
également consultée sur les mesures générales
destinées a permettre le reclassement des agents
reconnus inaptes a I'exercice de leurs fonctions.

Elle contribue, en outre, a la prévention des

risques professionnels et peut susciter toute ini-

tiative qu’elle estime utile. Elle peut proposer des
actions de prévention du harcélement moral, du
harcelement sexuel et des violences sexistes et
sexuelles. Elle peut suggérer toute mesure de na-

ture a améliorer la santé et la sécurité du travail, a

assurer la formation des agents dans les domaines

de la santé et de la sécurité. Elle peut coopérerala
préparation des actions de formation a la santé et

a la sécurité et veille a leur mise en ceuvre (article

R 253-39 du CGFP).

Quelle est I'articulation entre

les compétences du CST et celles

de la formation spécialisée ?

Il convient de noter, gu’en application des dispo-
sitions de l'article R 253-80 du CGFP, le CST est,
seul, consulté surtoute question ou surtout projet
relevant de ses attributions et qui aurait pu égale-
ment relever de la FSSSCT.

De plus, le président du CST peut, de sa propre
initiative, et sous réserve de l'accord d’au moins
la moitié des représentants du personnel, ou a la
demande de ces derniers, inscrire directement a
I'ordre du jour du comité un projet de texte ou une

Sous-partie 2-1 - L'organisation et les conditions de travail

question relevant d’'une consultation obligatoire

de la formation spécialisée, dés lors que celle-ci

ne s’est pas encore prononceée sur le sujet (article

R253-81du CGFP).

Cela concerne les saisines prévues aux ar-

ticles R 253-18, R253-24 a R253-27 du CGFP et

notamment :

- La protection de la santé physique et mentale
des agents, I'hygiene, la sécurité au travail, les
modalités d’organisation du travail, le télétravail,
la déconnexion et 'usage des outils numériques,
ainsi que I'ensemble des mesures visant a amé-
liorer les conditions de travail ;

- L’élaboration et la mise a jour du document
unigque d’évaluation des risques professionnels
(DUERP);

- Les projets d'aménagement importants ayant un
impact sur les conditions de travail, de santé ou
de sécurité (a I'exclusion des projets liés a une
réorganisation de service) ;

- Les projets majeurs d’introduction de nouvelles
technologies susceptibles d’avoir des effets sur
la santé et la sécurité des agents;

- Les dispositifs d’'accompagnement au retour ou
au maintien en emploi des agents accidentés,
handicapés ou invalides, ainsi que les mesures
générales de reclassement ;

- Le programme annuel de prévention des risques
professionnels et d’amélioration des conditions
de travail.

Dans cette hypothese, I'avis rendu par le CST

se substitue a celui rendu par la FSSSCT (article

R253-81du CGFP).

Le président du CST, de sa propre initiative ou a

celle de la majorité des membres représentants

du personnel, peut demander que les ACFl ou
le médecin du service de médecine préventive
compétents pour le service soient entendus sur
les projets de plan d’action relatif a I'égalité pro-
fessionnelle entre les femmes et les hommes ou
sur les points inscrits a I'ordre du jour des réu-

nions de la formation spécialisée (article R 254-28

du CGFP).

A noter que les formations spécialisées de site et

de service sont seules compétentes pour exer-

cer leurs attributions sur le périmétre du site ou

du service pour lequel elles sont créées (article R

253-77 du CGFP). Elles doivent, toutefois, informer

la formation spécialisée du CST auquel elles sont

rattachées, des activités et résultats de la politique
de prévention des risques professionnels mis en

ceuvre par chaque instance (article R 253-78

du CGFP).
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2.1.2.2 La liberté syndicale

Quels sont les droits des agents
territoriaux en matiére de liberté

syndicale ?

« Tout homme peut défendre ses droits et ses intéréts
par l'action syndicale et adhérer au syndicat de son
choix » (article 6 du préambule de la Constitution
du 27 octobre 1946).

Le droit syndical est garanti aux fonctionnaires. Les
intéressés peuvent librement créer des organisations
syndicales, y adhérer ety exercer des mandats. Les
organisations syndicales des agents de la fonction
publigue territoriale déterminent librement leurs
structures dans le respect des dispositions législa-
tives et réglementaires en vigueur. L'autorité territo-
riale est informée, en cas de création d’'un syndicat
ou d’'une section syndicale, des statuts et de la liste
des responsables de I'organisme syndical, lorsque
cet organisme compte des adhérents parmi les
agents relevant de cette autorité territoriale. Aucune
autorisation préalable a cette création n'est requise.
La liberté syndicale consiste a pouvoir librement
adhérer ou non a une organisation syndicale sans
craindre de préjudice de ce seul fait. Aucune dis-
tinction, directe ou indirecte, ne peut étre faite entre
les agents en raison notamment de leurs opinions ou
de leurs activités syndicales. Il ne peut étre fait état
dans le dossier d'un agent, de méme que dans tout
document administratif, de ses opinions ou activités
syndicales. La liberté syndicale doit étre conciliée
avec le respect des obligations déontologiques.
REFERENCES:: article 6 du préambule de la Constitution
du 27 octobre 1946 ; article L. 113-1, R 113-1a R 113-3 du
CGFP; CE, 27 septembre 2000, G. c./Ministre de 'éco-
nomie, des finances et de I'industrie, n° 189318.

2.1.2.3 Les actions négociées
et contentieuses des
organisations syndicales

Les agents publics participent, par I'intermédiaire de
leurs délégués siegeant dans des organismes consul-
tatifs, a 'organisation et au fonctionnement des ser-
vices publics, a I'élaboration 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 'examen de certaines
décisions individuelles. Ils participent également a la
définition et a la gestion de I'action sociale, culturelle,
sportive et de loisirs dont ils bénéficient ou gu’ils
organisent. L'acces aux élections des représentants
des agents est ouvert aux organisations syndicales
respectant certains criteres dits de représentativite.
Le score obtenu aux élections professionnelles est,
en outre, pris en compte dans la portée des négo-
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ciations collectives avec les employeurs. Enfin, les
organisations syndicales peuvent ester en justice.
REFERENCE : articles L. 112-1, L. 731-2 du CGFP.

Quelles sont les conditions d’accés

aux élections professionnelles pour les

organisations syndicales ?

Peuvent se présenter aux élections professionnelles:

1. Les organisations syndicales de fonctionnaires qui

sont |également constituées depuis au moins deux
ans a compter de la date de dépdt légal des statuts
et qui satisfont aux critéres de respect des valeurs
républicaines et d’'indépendance ;

2. Les organisations syndicales de fonctionnaires affi-
liées a une union de syndicats de fonctionnaires qui
remplit les conditions mentionnées au 1.

Ne sont prises en compte en qualité d'unions de
syndicats de fonctionnaires que les unions de syndi-
cats dont les statuts déterminent le titre et prévoient
I'existence d'organes dirigeants propres, désignés
directement ou indirectement par une instance
délibérante, et de moyens permanents constitués
notamment par le versement de cotisations par
les membres.
Toute organisation syndicale ou union de syndicats
de fonctionnaires créée par fusion d’organisations
syndicales ou d'unions de syndicats qui remplissent
la condition d’ancienneté de deux ans a compter
de la date de dépdt légal des statuts est présumée
remplir elle-méme cette condition.

Les organisations affiliées & une méme union ne

peuvent présenter de listes concurrentes a une

méme élection.

L'article L. 211-4 du CGFP prévoit que les listes de

candidats aux élections professionnelles doivent étre

composées d’'un nombre de femmes et d’hommes
correspondant a la part de femmes et d’hommes
représentés au sein de I'instance concernée.

REFERENCE : article L. 211-14 L. 211-4 du CGFP.

Quel réle jouent les organisations
syndicales dans la négociation collective ?
L'ordonnance n° 2021-174 du 17 février 2021, prise
en application de I'article 14 de la loi n° 2019-828
du 6 aolt 2019 de transformation de la fonction
publique, avait pour objectif de favoriser, aux niveaux
national et local, la conclusion d’accords négociés
dans I'ensemble de la fonction publique et ainsi de
promouvoir un dialogue social de proximité. Le cadre
juridique de la négociation et des accords collectifs
est fixé par les articles L. 221-1a L. 227-4,R 222-1aR
222-3,R 225-1a R 225-3, R 226-4 a R 226-6, R 227-1
a R 227-7 du CGFP.

Quelles sont les autorités et organisations

compétentes pour négocier ?
Les articles L. 221-1a L. 221-4 du CGFP déterminent,




en fonction du niveau de négociation — national, local
ou a un échelon de proximité -, les autorités compé-
tentes et les organisations syndicales représentatives
habilitées a engager des négociations.
Les organisations syndicales représentatives de
fonctionnaires ont qualité, au niveau national, pour
participer a des négociations relatives a I'évolu-
tion des rémunérations et du pouvoir d’achat des
agents publics avec les représentants du Gouver-
nement, des employeurs publics territoriaux et des
employeurs publics hospitaliers.
Les organisations syndicales représentatives de
fonctionnaires et les autorités territoriales compé-
tentes ont qualité au niveau national, au niveau local
ou a I'échelon de proximité pour conclure et signer
des accords portant sur les domaines prévus aux
articles L. 222-3 et L. 222-4 du CGFP.
Selon I'objet et le niveau des négociations, les orga-
nisations syndicales représentatives sont celles qui
disposent d’au moins un siege :
- soit au sein du Conseil commun ou au sein des
conseils supérieurs de la fonction publique ;
- soit au sein des comités sociaux territoriaux.

Pour les collectivités territoriales et leurs établis-
sements publics ne disposant pas d’'un organisme
consultatif, 'organisme consultatif de référence estle
comité social territorial du CDG auquel est rattaché
la collectivité territoriale ou I'établissement public.

Comment peut étre engagée

une négociation ?

Larticle L. 225-1 du CGFP prévoit que les organisa-
tions syndicales représentatives ayant recueilli au
total au moins 50 % des suffrages exprimés peuvent
demander I'ouverture de négociations.

L’autorité territoriale destinataire d’'une demande
écrite d’ouverture d’'une négociation en accuse
réception dans un délai de quinze jours (article
R225-1du CGFP).

Elle invite par écrit les organisations syndicales
représentatives a la réunion visant a déterminer si
les conditions d’ouverture d’une négociation sont
réunies. Cette réunion se tient dans un délai de deux
mois a compter de la date a laquelle la demande
d’ouverture de négociation a été regue (article
R225-2 du CGFP).

Al'issue de cette réunion, l'autorité territoriale notifie
par écrit dans un délai de quinze jours aux organi-
sations syndicales représentatives la suite qu’elle
donne & la demande (article R225-3 du CGFP).

Un accord-cadre ou de méthode peut-

il étre conclu préalablement a I'accord
négocié ?

Larticle L. 222-2 du CGFP prévoit la conclusion d’ac-
cords-cadres, qui peuvent étre soit communs a la
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fonction publique de I'Etat, & la fonction publique
territoriale et a la fonction publique hospitaliére, soit
spécifiques a I'une des trois fonctions publiques, en
vue de définir la méthode applicable aux négo-
ciations portant sur les domaines mentionnés aux
articles L. 222-3 et L. 222-4 du CGFP. lls ont pour
objet de déterminer les modalités et, le cas échéant,
le calendrier de ces négociations.

Pour tous les autres niveaux de négociation, il est
possible de conclure des accords de méthode pré-
alables a 'engagement d’'une négociation portant
sur les domaines mentionnés aux articles L. 222-3
et L. 222-4 du CGFP.

Les accords de méthode peuvent prévoir une for-
mation a la négociation des participants, selon les
modalités qu'ils fixent (article R222-3 du CGFP).

Quels sont les champs ouverts

a la négociation ?

En vertu des dispositions des articles L. 222-3 et L.

222-4 du CGFP, les accords peuvent porter sur les

domaines suivants :

- les conditions et 'organisation du travail, notam-
ment les actions de prévention dans les domaines
de 'hygiéne, de la sécurité et de la santé au travail ;

- le temps de travail, le télétravail, la qualité de vie
au travail, les modalités des déplacements entre
le domicile et le travail ainsi que les impacts de
la numérisation sur I'organisation et les conditions
de travail ;

- 'accompagnement social des mesures de réorga-
nisation des services ;

- la mise en ceuvre des actions en faveur de la lutte
contre le changement climatique, de la préserva-
tion des ressources et de I'environnement, et de
la responsabilité sociale des organisations ;

- I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes ;

- la promotion de I'égalité des chances et la recon-
naissance de la diversité et la prévention des dis-
criminations dans 'accées aux emplois et la gestion
des carrieres ;

- l'insertion professionnelle, le maintien dans I'em-
ploi et I'évolution professionnelle des personnes
en situation de handicap ;

-le déroulement des carrieres et la promotion
professionnelle ;

- l'apprentissage ;

- la formation professionnelle et la formation tout
au long de la vie;

- 'intéressement collectif et les modalités de mise
en ceuvre de politiques indemnitaires ;

- I'action sociale ;

- la protection sociale complémentaire ;

- I'évolution des métiers et la gestion prévisionnelle
des emplois et des compétences.
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Les organisations syndicales représentatives de
fonctionnaires et les autorités territoriales ont éga-
lement qualité pour participer a des négociations
portant sur tout autre domaine que ceux définis a
l'article L. 222-3 du CGFP. Ces accords ne peuvent
pas contenir de clauses réglementaires.

Quelles sont les conditions de validité

et de signature des accords ?

Larticle L. 223-1 du CGFP définit les conditions
de validité des accords négociés. Un accord est
réputé valide des lors qu’il est signé par une ou par
plusieurs organisations syndicales représentatives
ayant recueilli, a la date de la signature de I'accord,
au total au moins 50 % des suffrages exprimeés en
faveur des organisations habilitées a négocier lors
des dernieres élections professionnelles organisées
au niveau auquel 'accord est négocié.

L'article L. 224-1 du CGFP pose le principe selon
lequel I'autorité compétente pour conclure et signer
un accord est celle qui est compétente pour s'enga-
ger a prendre les mesures reglementaires que com-
porte, le cas échéant, 'accord ou pour entreprendre
les actions déterminées qu'il prévoit.

Lorsque l'accord contient des stipulations qui se
substituent a un acte unilatéral, 'autorité compétente
pour édicter cet acte unilatéral peut ne pas en étre le
signataire, sous réserve qu’elle en ait préalablement
approuve le contenu.

Lorsque I'accord contient spécifiqguement des dis-
positions reglementaires qui se substituent a un acte
unilatéral, 'ensemble des autorités compétentes
pour édicter cet acte unilatéral sont signataires
de l'accord.

Larticle L. 224-4 du CGFP organise un mécanisme
d’approbation, préalable a la signature de I'accord,
des ministres chargés du Budget et de la Fonction
publique, lorsque 'accord comporte des dispositions
réglementaires portant sur les themes du déroule-
ment des carrieres et de la promotion profession-
nelle, de l'intéressement collectif et des modalités
de mise en ceuvre de politiques indemnitaires ainsi
que de la protection sociale complémentaire.
L'autorité compétente pour signer un accord peut
mandater une autre autorité pour négocier et
conclure 'accord, sous réserve qu’elle en approuve
les stipulations.

Lorsque I'accord comporte des dispositions régle-
mentaires qui se substituent a celles contenues
dans un acte unilatéral relevant de la compétence
d’un organe collégial ou délibérant, 'autorité qui a
négocié et conclu I'accord doit recueillir au préalable
I'autorisation de ces autorités compétentes avant de
pouvoir le signer.
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Quelle forme prend la publicité

des accords ?

Les accords mentionnent leur calendrier de mise en
ceuvre et, le cas échéant, la durée de leur validité
ainsi que les conditions d’examen par le comité de
suivi des mesures gu’ils impliquent et de leurs moda-
lités d'application.

Lautorité territoriale procede a la publication de I'ac-
cord par voie numeérique ou par tout autre moyen.
Les accords comportant des clauses édictant des
mesures réglementaires sont publiés dans les mémes
conditions que les actes administratifs auxquels ils
se substituent.

Les accords doivent étre communiqués aux agents.
Les organisations syndicales siégeant au sein de l'or-
ganisme consultatif de référence sontinformées sans
délai par 'autorité territoriale de I'accord signé et, le
cas échéant, de sa modification, de sa suspension
ou de sa dénonciation.

Quelles sont les conditions pour modifier ;
suspendre ou dénoncer un accord
négocié ?

Un comité de suivi est désigné pour chaque accord

conclu. Il est composé de membres désignés par les

organisations syndicales signataires de 'accord et de
représentants de l'autorité territoriale compétente.

En cas de situation exceptionnelle, I'autorité territo-

riale signataire de 'accord peut, aprés un délai de

préavis de quinze jours, suspendre un accord pour
une durée maximale de trois mois, renouvelable une
fois (article R 227-4 du CGFP).

L'autorité informe les organisations syndicales signa-

taires des motifs justifiant la suspension et, le cas

échéant, son renouvellement.

La révision de l'accord intervient a l'initiative de I'au-

torité territoriale signataire ou de tout ou partie des

organisations syndicales signataires, représentant la

majorité au moins des suffrages exprimés (article R

227-2 du CGFP), méme lorsque celles-cin'ont pas été

signataires de l'accord (CE, 19 mai 2022, n® 456425).

Cette condition de majorité s’apprécie (article

R227-3 du CGFP):

- ala date de signature de I'accord, lorsque la révision
intervient durant le cycle électoral au cours duquel
laccord a été signé;

- ou a la date des derniéres élections profession-
nelles organisées pour I'organisme consultatif de
référence, lorsque la révision intervient apres le
cycle électoral au cours duquel 'accord a été signé.

La dénonciation ne peut intervenir, a l'initiative
de l'autorité compétente ou de I'une ou plusieurs
organisations syndicales signataires, que pour des
accords a durée indéterminée etlorsque les clauses
de l'accord ne peuvent plus étre appliquées (article
R 227-5 du CGFP).



Si la dénonciation de 'accord émane d’une ou plu-
sieurs organisations syndicales signataires alors la
condition de majorité des suffrages exprimés s'ap-
précie a la date de signature de I'accord lorsque la
révision intervient durant le cycle électoral au cours
duquel 'accord a été signé ou a la date des dernieres
élections professionnelles organisées pour I'orga-
nisme consultatif de référence lorsque la révision
intervient apres le cycle électoral au cours duquel
I'accord a été signé (article R 227-6 du CGFP).

Quel réle peuvent jouer les CDG

en matiére de négociation collective ?
L'ordonnance du 17 février 2021 a instauré une nou-
velle compétence aux CDG en matiere de négocia-
tion d’accords négociés. Les CDG peuvent ainsi étre
autorisés a négocier et a conclure un accord pour
le compte des collectivités territoriales et des éta-
blissements publics ne disposant pas d’'un comité
social territorial.

Le CDG autorisé a négocier et conclure 'accord
détermine avec la ou les collectivités concernées
les conditions de déroulement de la négociation ainsi
que les modalités de conclusion de I'accord. L'appli-
cation de 'accord est subordonnée a son approba-
tion par l'autorité territoriale ou 'organe délibérant
de la collectivité territoriale ou de I'établissement.
REFERENCES : articles L. 221-1a L. 227-4, R 222-1a R
222-3, R 225-1a R 225-3, R 226-4 4 R 226-6, R 227-1 a
R 227-7 du CGFP.

Une organisation syndicale peut-elle ester
en justice ?

Les organisations syndicales peuvent ester en jus-
tice. Elles peuvent se pourvoir devant les juridic-
tions compétentes contre les actes réglementaires
concernant le statut du personnel et contre les
décisions individuelles portant atteinte aux intéréts
collectifs des fonctionnaires.

En revanche, elles ne peuvent attaquer les mesures
d’organisation des services ou les mesures d’ordre
intérieur, sauf dans la mesure ou ces dispositions
porteraient atteinte aux droits et prérogatives des
agents concernés ou affecteraient leurs conditions
d’emploi et de travail, et ce, de maniere suffisamment
directe et certaine.

Une organisation syndicale peut en outre assis-

ter un agent public dans le cadre d’'un conten-
tieux individuel, a condition de disposer d'un mandat
explicite de la part de 'agent concerné.
Les agents peuvent choisir un représentant désigné
par I'organisation syndicale représentative de leur
choix pour les assister dans I'exercice des recours
administratifs contre les décisions individuelles défa-
vorables prises en matiére de promotion interne, de
mutation et d'avancement de grade.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

Durant une procédure de rupture convention-

nelle, le fonctionnaire peut se faire assister par
un conseiller désigné par une organisation syndi-
cale représentative de son choix. Le fonctionnaire
qui souhaite se faire assister par un conseiller au
cours du ou des entretiens, en informe au préalable
l'autorité avec laquelle la procédure est engagée.

Le conseiller de 'agent est tenu a une obligation de
confidentialité a I'égard des informations relatives
aux situations individuelles auxquelles il a acces.
Les conseillers sont désignés par les organisations
syndicales représentatives. Sont représentatives les
organisations syndicales disposant d’au moins un
siege au comité social territorial.

A défaut de représentant du personnel relevant
d’organisations syndicales représentatives au sein
du comité social territorial, le fonctionnaire peut se
faire assister par un conseiller syndical de son choix
(Article 3 du décret n° 2019-1593 du 31 décembre
2019).

La décision n° 2020-860 QPC du 15 octobre 2020
du Conseil constitutionnel censure une partie des
dispositions de l'article 72 de la loi n°® 2019-828 du
6 ao(t 2019 qui prévoyait la possibilité pour 'agent
demandant une rupture conventionnelle d’étre
assisté par un représentant d’'une organisation syn-
dicale représentative. Le Conseil constitutionnel
exclut le terme « représentative » en ce qu’il rompt
le principe d'égalité devant la loi. Le Conseil d’Etat
a jugé qu’il ne pouvait étre fait obstacle au fait que
des agents se fassent assister dans la préparation
des recours administratifs contre les décisions indi-
viduelles défavorables prises en matiere d’avance-
ment, de promotion, de mutation, s'ils le souhaitaient,
par le représentant d'un syndicat non représentatif
(CE, 5 juin 2020, n° 438230).

REFERENCES : CE, 20 déc. 2011, FAFPT Nord-Pas-de-
Calais, n° 317792 ; CE, 18 janvier 2013, Syndicat de la
magistrature, n° 354218 ; CE, 22 janvier 2013, Commune
de Cran-Gevrier, n° 347929 : CE, 1" mars 2013, Syndicat
de la magistrature, n® 357178 ; Décision CC n°2020-860
QPC du 15 octobre 2020.

2.1.24 Les conditions d’exercice
des fonctions syndicales

Pour pouvoir exercer leurs missions, les organisa-
tions syndicales disposent de moyens matériels
et humains.

Quels sont les moyens matériels

qui peuvent étre mis a disposition

des organisations syndicales ?

Ces moyens matériels sont nombreux et variés :
Affichage et distribution de publications : les
employeurs doivent permettre la diffusion des
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informations d’origine syndicale et autoriser la distri-
bution des publications syndicales. Les documents
d’origine syndicale peuvent étre distribués aux
agents dans 'enceinte des batiments administratifs.
lIs sont également communiqués pour information a
l'autorité territoriale. Ces distributions ne doivent en
aucun cas porter atteinte au bon fonctionnement du
service. Lorsgu’elles ont lieu pendant les heures de
service, elles ne peuvent étre assurées que par des
agents qui ne sont pas en service ou qui bénéficient
d’'une décharge de service.

Les organisations syndicales déclarées dans la
collectivité ou I'établissement, ainsi que les orga-
nisations représentées au CSFPT, peuvent afficher
toute information d’origine syndicale sur des pan-
neaux réservés a cet usage en nombre suffisant et
de dimensions convenables, et aménagés de fagon
a assurer la conservation des documents. Ces pan-
neaux doivent étre placés dans des locaux facile-
ment accessibles au personnel, auxquels le public
n'a normalement pas acces, et déterminés aprés
concertation entre les organisations syndicales et
I'autorité territoriale. L'autorité territoriale est immeé-
diatement avisée de cet affichage par la transmission
d’'une copie du document affiché ou par la notifica-
tion précise de sa nature et de sa teneur (articles
R 213-52 a R 213-54, R 213-57, R 213-58 du CGFP).

Réunions d’'information syndicale (articles R 213-33
a R 213-39, R 213-43 a R 213-46, R 215-11 a R 215-14,
R 215-17 du CGFP) : sous réserve des nécessités du
service, les employeurs doivent accorder aux agents
des facilités pour assister aux réunions d’information
syndicale dans I'enceinte des batiments administra-
tifs en dehors des horaires de service. Toutefois, en
cas d’'impossibilité, ces réunions peuvent se teniren
dehors de I'enceinte des batiments administratifs
dans des locaux mis a la disposition des organisations
syndicales. Celles-ci peuvent également tenir des
réunions durant les heures de service, mais dans ce
cas, seuls les agents qui ne sont pas en service ou qui
bénéficient d'une autorisation spéciale d’absence
peuvent y assister. Les organisations syndicales
représentées au CST ou au CSFPT sont en outre
autorisées a tenir, pendant les heures de service,
une réunion mensuelle d’information d’'une heure.
Une méme organisation syndicale peut regrouper
plusieurs de ses heures mensuelles d’information
par trimestre. Tout agent a le droit de participer, a
son choix, a une heure mensuelle d’'information pen-
dant les heures de service. Toutefois, le nombre total
d’heures d’autorisation d’absence accordées a ce
titre ne peut excéder douze heures par an (articles
R 215-12 et R 215-13 du CGFP).

Ces réunions ne peuvent avoir lieu qu’en dehors
des locaux ouverts au public et elles ne doivent ni
porter atteinte au bon fonctionnement du service,
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ni entrainer une réduction de la durée d’ouverture

des services aux usagers. Ces réunions doivent faire

'objet d’'une demande d’organisation préalable ; la

demande doit étre formulée une semaine au moins

avant la date de la réunion :

- collecte de cotisations : les cotisations syndicales
peuvent étre collectées dans I'enceinte des batiments
administratifs, mais en dehors des locaux ouverts au
public, par les représentants des organisations syn-
dicales qui ne sont pas en service ou qui bénéficient
d’'une décharge d’activité de service. Ces collectes
ne doivent en aucun cas porter atteinte au fonction-
nement du service (article R 213-61 du CGFP).

- local syndical : les collectivités et établissements
employant au moins 50 agents doivent mettre a
la disposition des organisations syndicales ayant
une section syndicale dans la collectivité ou I'éta-
blissement, et représentées au CST ou au CSFPT,
sur leur demande, un local commun a usage de
bureau, voire, dans la mesure du possible, un local
distinct pour chaque organisation. Lorsque les
effectifs dépassent 500 agents, chaque organisa-
tion syndicale représentée au CST doit disposer
d’'un bureau séparé.

Pour les collectivités et établissements publics
locaux de moins de 50 agents, 'obligation de mise
a disposition de locaux est remplie par le CDG.

Les locaux mis a la disposition des organisations
syndicales sont normalement situés dans I'enceinte
des béatiments administratifs. Toutefois, en cas d'im-
possibilité, ces locaux peuvent étre situés en dehors
de 'enceinte des batiments administratifs. Si la col-
lectivité ou I'établissement est contraint de louer des
locaux, il en supporte alors la charge. Les locaux mis
a la disposition des organisations syndicales com-
portent les équipements indispensables a I'exercice
de l'activité syndicale.

S'ily a construction de nouveaux locaux, I'existence
de locaux affectés aux organisations syndicales
devra étre prise en compte.

REFERENCES : Articles R213-24 4 R213-32 du CGFP.

Recours aux moyens électroniques d’informa-
tion et de communication : les conditions dans
lesquelles la collectivité ou I'établissement prend
éventuellement en charge, en fonction de ses pos-
sibilités budgétaires, le colt des communications,
sont définies par une décision de l'autorité territo-
riale apres concertation avec les organisations syn-
dicales concernées (circulaire du 20 janvier 2016). La
décision prise par 'autorité territoriale doit respecter
les principes de confidentialité, de libre choix et de
non-discrimination qui encadrent les technologies
de l'information et de la communication. Le cas
échéant, la décision peut également préciser que



cet usage est réservé aux organisations syndicales
représentatives, en tenant compte des nécessités de
service ou de contraintes particuliéres liées a I'objet
des facilités accordées. Il appartient uniquement a
I'autorité territoriale de définir ces modalités d’utili-
sation des technologies de I'information et de com-
munication, sous réserve du respect des nécessités
de service ou des contraintes spécifiques (CAA Lyon,
24 juin 2024, n°23LY02296).

Dans le cadre du dialogue social local, peuvent
également étre mis a disposition des organisations
syndicales des espaces d’affichage électronique
(espaces dans 'intranet) ou des outils de distribu-
tion électronique d’informations (messagerie élec-
tronique), par exemple. Les régles arrétées apres
négociation doivent respecter la liberté syndicale
et les regles relatives aux communications élec-
troniques (notamment celles édictées parla CNIL).
Elles peuvent tenir compte également d’'impératifs
technigues (volume des messages et des pages
intranet, par exemple) (articles R213-62 a R213-67
du CGFP).

REFERENCES : article L. 213-2, R213-24 4 R213-32, R213-
33aR213-39,R 213-43 a R 213-46, R213-52 a R213-54, R
213-57 R 213-568, R213-61 a4 R213-67, R 215-11 a R 215-14,
R 215-1du CGFP.

Dans quelles conditions les agents

exercant des fonctions syndicales

peuvent-ils bénéficier d’'un crédit

de temps syndical ?

Sous réserve des nécessités du service, les col-

lectivités et établissements accordent un crédit de

temps syndical aux responsables des organisations
syndicales représentatives. Celui-ci comprend
deux contingents :

1. Un contingent est utilisé sous forme d’autorisations

d’absence accordées aux représentants syndicaux :

- soit pour assister & des réunions des organes
internes a leur organisation ; ces autorisations sont
limitées a 10 jours par an et par agent (20 jours pour
les agents membres des organes directeurs de
leur organisation),

- soit pour participer a des réunions syndicales d’'un
autre niveau que celui indiqué au point précédent;;
ces autorisations sont délivrées dans la limite d’'un
contingent global d’'autorisations spéciales d’ab-
sence, déterminé, chaque année, a raison d’'une
heure d’autorisation spéciale d’absence pour
1000 heures de travail effectuées par 'ensemble
des agents, réparti entre les organisations syndi-
cales qui ont obtenu des suffrages pris en compte
pour la répartition des siéges au CSFPT, proportion-
nellement au nombre de voix obtenues au CST de
la collectivité ou de I'établissement,

- soit pour assister aux réunions des organismes sta-
tutaires suivants :

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

- Conseil commun de la fonction publique,
- Conseil supérieur de la fonction publique
territoriale,
- Centre national de la fonction publique territo-
riale (instances nationales et régionales),
- Commissions administratives paritaires et
commissions consultatives paritaires,
- Comités sociaux territoriaux et formations
spécialisées.
Ces autorisations sont accordées sur simple présen-
tation de la convocation. Elles ne sont pas contingen-
tées. Elles comprennent, outre les délais de route et
la durée prévisible de la réunion, un temps égal a
cette durée pour permettre aux intéressés d’assurer
la préparation et le compte rendu des travaux ;

2. Un contingent est accordé sous forme de
décharges d’activité de service. |l permet aux
agents publics d’exercer, pendant leurs heures de
service, une activité syndicale au profit de l'organi-
sation syndicale a laquelle ils appartiennent et qui
les a désignés en accord avec la collectivité ou I'éta-
blissement. Ce temps est calculé selon un baréme
dégressif appliqué au nombre d’électeurs inscrits
sur la liste électorale du ou des comités sociaux
territoriaux compétents (de 100 heures a partir de

100 agents a 2 500 heures au-dela de 50 000 agents).

Il est réparti entre organisations syndicales selon

les critéres suivants :

- la moitié entre les organisations syndicales repre-
sentées au CST (ou aux CST du périmétre retenu
pour le calcul du contingent) en fonction du
nombre de siéges qu’elles détiennent ;

- 'autre moitié entre toutes les organisations syn-
dicales ayant présenté leur candidature a I'élec-
tion du CST ou des CST du périmétre retenu pour
le calcul du contingent, proportionnellement au
nombre de voix qu’elles ont obtenues.

Les CDG mutualisent la gestion et le fonction-

nement de ces crédits de temps pour les col-
lectivités et établissements obligatoirement affiliés
(article R 214-25 du CGFP).

Les CDG calculent pour les collectivités et établis-
sements obligatoirement affiliés les décharges d’ac-
tivité de service et leur versentles charges salariales
de toutes natures afférentes a ces décharges d’ac-
tivité de service concernant 'ensemble des agents
de ces collectivités et établissements.

Le CDG et une ou plusieurs collectivités non obliga-
toirement affiliées peuvent mutualiser leurs crédits
de temps syndical par convention.

Lorsque des autorisations spéciales d’absence sont
accordées a des représentants syndicaux mandatés
pour participer aux congres ou aux réunions statu-
taires des organismes directeurs d’organisations
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syndicales autres que des unions, fédérations ou
confédérations de syndicats non représentées au
CCFP, les collectivités et établissements de moins
de 50 agents sont remboursés par les CDG des
charges salariales de toutes natures afférentes a
ces autorisations.
En vertu des dispositions de l'article R 254-79 du
CGFP, les représentants du personnel, membres
titulaires et suppléants des formations spécialisées,
ou du comité social territorial en I'absence de for-
mation spécialisée, bénéficient d'une formation en
matiére d’hygiene, de sécurité et de conditions de
travail d’'une durée minimale de cing jours au cours
du premier semestre de leur mandat. Cette formation
est renouvelée a chaque mandat.

Le contenu de la formation répond a I'objet défini

auxarticles R. 2315-9 et R. 2315-11 du code du travail,

a savoir :

- développer leur aptitude a déceler et a mesurerles
risques professionnels et leur capacité d’analyse
des conditions de travalil

- les initier aux méthodes et procédés a mettre en
ceuvre pour prévenir les risques professionnels et
améliorer les conditions de travail.

Les représentants du personnel titulaires et sup-

pléants de la formation spécialisée, ou du CST en

I'absence de formation spécialisée, bénéficient du

congé pour formation en matiere d’hygiene, de sécu-

rité et de conditions de travail pour deux des cing

jours de la formation mentionnée a l'article R. 254-79

du CGFP (article R 254-80 du CGFP).

Les représentants du personnel membres du comité

social qui ne siégent pas en formation spécialisée

bénéficient de la formation mentionnée a l'article R

254-79 du CGFP pour une durée de trois jours au

cours de leur mandat (article R 254-81 du CGFP).

Quelle est la situation des agents exercant
un mandat syndical ?

Les articles L. 212-1 a L. 212-7 du CGFP regroupent
les principales dispositions régissant la carriere des
agents exercant une activité syndicale.

Les garanties accordées aux agents publics exer-
cant une activité syndicale s'appliquent aux agents
qui, bénéficiant d'une mise a disposition ou d’'une
décharge d’activité de service, consacrent une quo-
tité de temps de travail égale ou supérieure a 70 %
d’un service a temps plein, a une activité syndicale
(article R 212-2 du CGFP).

L’agent concerné par les autorisations et décharges
mentionnées au 3.2.1 ci-dessus reste en position
d’activité et est réputé exercer ses fonctions.
L'agent bénéficiant d’'une décharge totale ou d'une
mise & disposition conserve le montant annuel des
primes et indemnités attachées aux fonctions exer-
cées dans son corps ou cadre d’emplois avant d’en
étre déchargé. Toutefois, pour les versements excep-
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tionnels modulés au titre de 'engagement profes-

sionnel ou de la maniére de servir, 'agent bénéficie

du montant moyen attribué aux agents du méme
corps ou cadre d’emplois et relevant de la méme
autorité de gestion.

Sont exclues certaines primes et indemnités comme

celles représentatives de frais.

Les agents peuvent, en outre, bénéficier de moda-

lités particulieres d’exercice de leurs fonctions

syndicales :

- Mise a disposition d’agents : sous réserve des
nécessités du service, les collectivités et établis-
sements mettent des fonctionnaires a la disposi-
tion des organisations syndicales représentatives
pour exercer un mandat a I'échelon national. Ces
collectivités et établissements sont remboursés
des charges salariales de toutes natures corres-
pondantes par une dotation particuliere prélevée
sur les ressources affectées a la dotation globale
de fonctionnement. Le nombre total en équivalent
temps plein des agents mis a disposition a ce titre
est fixé a 103 auxquels s’ajoutent les agents ter-
ritoriaux mis a disposition au titre de leur partici-
pation au CCFP. Chaque organisation syndicale
représentée au CSFPT dispose de quatre agents
mis a disposition ; I'effectif restant des agents mis a
disposition est réparti entre les organisations syn-
dicales a la proportionnelle a la plus forte moyenne
des suffrages pris en compte pour la répartition des
sieges au CSFPT.

’agent mis ainsi a disposition jouit de ses droits a

avancement dans les mémes conditions que les

agents bénéficiant d'une décharge de service équi-
valent a au moins 70 % d’un service a temps plein.

- détachement pour exercice d’'un mandat
syndical : un fonctionnaire peut étre détaché
pour exercer un mandat syndical. Ce détachement
est de droit.

- congé pour formation syndicale : si les nécessi-
tés du service le permettent, le fonctionnaire en
activité et 'agent contractuel ont droit notamment
au congeé pour formation syndicale avec traitement
d’'une durée maximum de 12 jours ouvrables paran,
pour effectuer un stage ou suivre une session dans
I'un des centres ou instituts qui figurent sur une liste
arrétée chaque année par le ministre chargé des
Collectivités territoriales, au vu des propositions
du CSFPT. Dans les collectivités ou établissements
employant 100 agents ou plus, les congés sont
accordés dans la limite de 5% de l'effectif réel. Ala
fin du stage ou de la session, le centre ou l'institut
délivre a chaque agent une attestation constatant
I'assiduité. L'intéressé remet alors cette attestation
a l'autorité territoriale au moment de la reprise des
fonctions. L'avis de la CAP est recueillien matiere de
congé de formation syndicale lorsqu’il y a un rejet.



REFERENCES: articles L. 212-1a L. 2127, L. 215-1, L. 215-2,
L.213-2a L. 213-4,L.214-4 a L. 214-6 et L. 622-5 et R 212-1
aR212-21,R213-2a R 213-13, R 215-1a R 215-10 du CGFP;
article R1613-12 du CGCT ; articles 2 (13°) et 4 du décret
n°® 86-68 du 13 janvier 1986 relatif aux positions de déta-
chement, hors cadre, de disponibilité, de congé parental
et de congé de présence parentale des fonctionnaires
territoriaux; article 6 du décret n® 88-145 du 15 février 1988
relatif aux agents contractuels de la fonction publique
territoriale ; CE, 27 juillet 2012, X. ¢./Ministre des affaires
étrangeres, n° 344801 ; CE, 29 octobre 2012, Commune
d'Aix-en- Provence, n° 347259 ; CE, 26 novembre 2012,
ministre de I'Ecologie, du développement durable, des
transports et du logement, n°® 350953,

Lorsqu’une évolution du régime indemnitaire inter-
vient au bénéfice de 'ensemble du cadre d’emplois
de I'agent concerné a une date postérieure a celle
de la décharge ou de la mise a disposition, le mon-
tant de la nouvelle prime est calculé sur la base du
montant moyen attribué aux agents occupant un
emploi comparable a celui que 'agent occupait pré-
cédemment. A défaut d’emploi comparable, le mon-
tant indemnitaire versé a 'agent concerné corres-
pond a la moyenne des montants servis aux agents
du méme grade exergant leurs fonctions a temps
plein et relevant de la méme autorité de gestion
(article R 212-15 du CGFP).

Lorsque I'agent est réintégré dans un emploi, il per-
coit les primes et indemnités afférentes a celui-ci et
bénéficie d'un montant de régime indemnitaire au
moins équivalent a celui de la moyenne des mon-
tants servis aux agents relevant de la méme auto-
rité de gestion occupant un emploi comparable. Ce
montant cesse d’étre versé lorsque 'agent change
de fonctions (article R 212-18 du CGFP).

L’'agent qui consacre une quotité de temps de travail
au moins égale a 70 % et inférieure a 100 % d’un ser-
vice atemps plein a une activité syndicale a droit au
versement de I'ensemble des primes et indemnités
attachées a son grade ou aux fonctions gqu'il continue
d'exercer (article R212-16 du CGFP).

Le taux appliqué a ces primes etindemnités est celui
correspondant a I'exercice effectif de fonctions a
temps plein (article R212-16 du CGFP).

Quelle que soit la quotité de décharge, la NBI est
maintenue si le fonctionnaire déchargé syndical a
exercé avant sa décharge, pendant au moins six mois,
des fonctions donnant lieu au versement de la NBI
(article R212-20 du CGFP).

L'agent totalement déchargé de service pour I'exer-
cice d’'un mandat syndical bénéficie de 'acces aux
dispositifs de prestations d’action sociale et de pro-
tection sociale complémentaire institués par 'em-
ployeur qui a accordé la décharge d’activité ou la
mise a disposition (article R212-21 du CGFP).

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

En vertu des dispositions de l'article L. 212-6

du CGFP, ont droit @ un entretien annuel :

- les fonctionnaires occupant un emploi a temps
complet qui bénéficient d’'une décharge d’activité
de services;;

- et qui consacrent une quotité de temps de travail au
moins égale a 70 % et inférieure a 100 % d’un service
atemps plein a une activité syndicale.

Les fonctionnaires bénéficiant d’'une décharge

d’activité de services pour I'exercice d’'une activité

syndicale qui consacrent une quotité de temps de
travail égale ou supérieure a 70 % d’'un temps plein

a cette activité peuvent demander a bénéficier d'un

entretien annuel d'accompagnement.

Le fonctionnaire qui remplit les conditions pour

bénéficier d'un avancement de grade est inscrit, de

plein droit, au tableau d’avancement de grade :

- au vu de I'ancienneté acquise dans ce grade ;

- et de celle dont justifient en moyenne les fonc-
tionnaires titulaires du méme grade relevant de
la méme autorité de gestion et ayant accédé, au
titre du précédent tableau d’avancement et selon
la méme voie, au grade supérieur.

Les agents consacrant la totalité de leur service a

I'exercice d’'un mandat syndical peuvent bénéficier

d’'une promotion interne.

Les compétences acquises dans 'exercice d'une

activité syndicale sont prises en compte au titre des

acquis de I'expérience professionnelle.

Les activités syndicales des agents bénéficiant d’'une

décharge d’activité de services pour I'exercice d'une

activité syndicale sont prises en compte pour l'acces
au troisieme concours.

2.1.2.5 Le droit de gréve

Les agents territoriaux ont-ils le droit

de faire gréve ?

Les fonctionnaires et les agents contractuels
exercent leur droit de greve dans le cadre des lois
qui les réeglementent. En 'absence de législation, la
reconnaissance du droit de gréve ne saurait avoir
pour conséquence d’exclure les limitations qui
doivent étre apportées a ce droit, comme a tout
autre, en vue d’en éviter un usage abusif ou contraire
aux nécessités de 'ordre public ; en I'état de la légis-
lation, il appartient ainsi aux organes chargés de la
direction d’'une collectivité locale ou d'un établisse-
ment public, agissant en vertu des pouvoirs généraux
d’organisation des services placés sous leur autorite,
de déterminer les limitations qui doivent étre appor-
tées a I'exercice du droit de gréve dans la collectivité
ou I'établissement, en vue d’en éviter un usage abusif
ou contraire aux nécessités de 'ordre public.
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REFERENCES : article 7 du préambule de la Constitution
du 27 octobre 1946 ; articles L. 114-1et L. 114-2 du CGFP;
CE, 7 juillet 1950, Charles X. ¢./ministre de I'Intérieur, n°
01645 ; CE, 11juin 2010, Syndicat SUD RATP, n° 333262.

Comment s’exerce le droit de gréve

dans les collectivités territoriales ?

Dans les régions, les départements, les communes
comptant plus de 10 000 habitants et les établisse-
ments publics locaux exergant le droit de greve, la
cessation concertée du travail doit étre précédée
d’'un préavis. Le préavis @mane d'une organisation
syndicale représentative au niveau national, dans la
catégorie professionnelle ou l'organisme intéresseé.
Il précise les motifs du recours a la greve. Il doit par-
venir cing jours francs avant le déclenchement de
la greve a l'autorité hiérarchique.

[l mentionne le champ géographique et 'heure du
début ainsi que la durée limitée ou non, de la gréve
envisagée. Pendant la durée du préavis, les parties
intéressées sont tenues de négocier.

L’heure de cessation et celle de reprise du travail ne
peuvent étre différentes pour les diverses catégories
ou pour les divers membres du personnel intéressé.
Sontinterdits les arréts de travail affectant par éche-
lonnement successif ou par roulement concerté, les
divers secteurs ou catégories professionnelles d’'un
méme établissement ou service, ou les différents
établissements ou services d'un méme organisme.
[l peut exister des législations sectorielles définis-
santun service minimum, comme dans les transports
terrestres de voyageurs et dans les écoles primaires
et maternelles.

Pour les communes de 10 000 habitants et

moins, en l'absence de réglementation, il
appartient a 'autorité territoriale de fixer elle-méme,
sous le contréle du juge, les modalités d’exercice du
droit de greve.
REFERENCES : articles L. 2512-1a L. 2512-5 du code du
travail ; articles L. 1222-1 et suivants du code des trans-
ports ; articles L. 133-2 et suivants du code de 'éduca-
tion; CE, 7juillet 1950, Charles X. c./ministre de l'Intérieur,
n° 01645.

Quelles sont les conséquences

de I'exercice du droit de gréve ?

La régle de la rémunération apres service faitimpose
que le temps de greve ne soit pas rémunéré. |l ne
s’agit pas d’une sanction, mais de I'application d’une
regle comptable, pour laquelle I'autorité territoriale
est en situation de compétence liée. Cette retenue
n’a donc pas a étre accompagnée de mesures par-
ticuliéres (information préalable, motivation, etc.).
Elle s’exerce directement par retenue sur traitement.
L'absence de service fait, pendant une fraction quel-
conque de la journée, donne lieu a une retenue du
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traitement ou du salaire et de ses compléments,
autres que les suppléments pour charges de famille,
dans la limite de la quotité saisissable de la rému-
nération. A défaut de dispositions législatives appli-
cables aux agents territoriaux précisant le régime de
cette retenue, son montant doit étre proportionné
a la durée de la gréve, en comparant cette durée
aux obligations de service auxquelles les intéressés
étaient soumis durant la période au cours de laquelle
absence de service fait a été constatée et au titre
de laquelle la retenue est opérée.

En cas d’absence de service fait pendant plusieurs
jours consécutifs, le décompte des retenues a opérer
sur le traitement mensuel d’'un agent public s'éleve
en principe a autant de trentiemes qu'il y a de jour-
nées comprises du premier jour inclus au dernier jour
inclus ou cette absence de service fait a été consta-
tée, méme si, durant certaines de ces journées, cet
agent n’avait aucun service a accomplir. Lapplication
des regles de décompte des retenues sur le traite-
ment mensuel de 'agent en greve ne saurait toutefois
porter atteinte a son droit au congé annuel lorsque
cetagent a été, préalablement au dépdt d'un préavis
de gréve, autorisé par son chef de service a prendre
ses congeés au cours d'une période déterminée. Les
jours correspondant a ces congeés doivent donc
étre rémunérés.

REFERENCES : article L 2512-5 du code du travail ;
articles 1° et 2 de la loi n°® 82 889 du 19 octobre 1982
relative aux retenues pour absence de service fait par
les personnels de I'Etat, des collectivités locales et des
services publics : C. const, 28 juillet 1987, Loi portant
diverses mesures d'ordre social, n® 87-230 DC ; CE, 17
juil. 2009, W et a. ¢./SDIS d'lle-et-Vilaine, n° 303588 ; CE,
4 décembre 2013, M. B. c./Météo France, n°® 351229.

Quelles actions peuvent étre considérées
comme illégales dans le cadre

d’une gréve ?

La greve réside dans la cessation concertée du tra-
vail. Toute autre action visant a perturber le fonction-
nement des services (entraves a 'accés aux locaux
d’activité des agents non-grévistes, occupation des
locaux, séquestration, etc.) est en principe illégale.
Les agents grévistes restent soumis a leurs obliga-
tions professionnelles, a 'exception de celles direc-
tement affectées par I'exercice du droit de greve
(comme 'obligation d’obéissance hiérarchique). De
ce fait, un manquement a une de ces obligations
peut entrainer une sanction disciplinaire. La partici-
pation a une greve illégale n'est pas constitutive d'un
abandon de poste, mais peut donner lieu a sanction
disciplinaire.




Des mesures exceptionnelles faisant
obstacle au droit de gréve peuvent-elles
étre prises ?

En cas d'urgence, lorsque l'atteinte constatée ou
prévisible au bon ordre, a la salubrité, a la tranquillité
et a la sécurité publique I'exige, et que les moyens
dont dispose le préfet ne permettent plus de pour-
suivre les objectifs pour lesquels il détient des pou-
voirs de police, celui-ci peut, par arrété motive, pour
toutes les communes du département ou plusieurs
ou une seule d’entre elles, réquisitionner tout bien ou
service, requérir toute personne nécessaire au fonc-
tionnement de ce service ou a 'usage de ce bien
et prescrire toute mesure utile jusqu’a ce que l'at-
teinte a I'ordre public ait pris fin ou que les conditions
de son maintien soient assurées.

L’autorité territoriale peut, par ailleurs, prendre un
arrété dans lequel elle désigne les emplois consi-
dérés comme strictement indispensables pour
assurer le bon fonctionnement et la continuité du
service public.

REFERENCES : article L. 2215-1 du CGCT ; CE, 9 juillet
1965, n° 58778 ; CE, 7 juillet 1999, Mme X. c.,/Commune
de Sainte-Marie, n°191534.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

L’encadrement du droit de gréve

au sein de certains services publics

locaux

Larticle 56 de la loi n® 2019-828 du 6 aolt 2019,

dite de transformation de la fonction publique a

encadré le droit de greve dans certains services

publics de proximité, organisés et géerés par les
collectivités territoriales et leurs établissements
publics. L'article L. 114-7 du CGFP prévoit que 'au-
torité territoriale et les organisations syndicales qui
disposent d’au moins un siege dans les instances
au sein desquelles s’exerce la participation des
fonctionnaires (CAP et CST) peuvent engager des
négociations en vue de la signature d’'un accord
visant a assurer la continuité des services publics :

-de collecte et de traitement des déchets
des ménages;

- de transport public de personnes ;

- d’aide aux personnes agees et handicapées;

- d’accueil des enfants de moins de trois ans ;

- d’accueil périscolaire ;

- de restauration collective et scolaire ;

- dont I'interruption en cas de greve des agents
publics participant directement a leur exécution
contreviendrait au respect de I'ordre public, no-
tamment a la salubrité publique ou aux besoins
essentiels des usagers de ces services.

LENCADREMENT DU DROIT DE GREVE
AU SEIN DE CERTAINS SERVICES PUBLICS

La négociation

- Les acteurs de I'accord : lautorité
territoriale et les organisations
syndicales ayant au moins un siége
dans les instances consultatives
de la collectivité.

- L'objet de I'accord : déterminer
les fonctions et le nombre d'agents
indispensables a la continuité du service public
ainsi que les conditions d'organisation du travail
et daffectation des agents présents.

- La validation de I'accord : 'accord est validé
par lorgane délibérant (délibération).

- L'absence d'accord : si un an apres le début
des négociations, il n'y a pas daccord, cest
lorgane délibérant qui fixe les fonctions
dont le maintien d'agents est indispensable
a la continuité du service public.

Les services concernés
- Collecte et traitement des
déchets ménagers
- Transports publics de personnes
- Aide aux personnes agées
et handicapées
- Accueil des enfants de moins

de trois ans
« Accueil périscolaire
- Restauration collective et scolaire

Les conséquences pour I'agent

- Délai de prévenance : les agents doivent
informer leur employeur de leur participation
ala greve 48 h avant de prendre part a la greve.

- Délai de rétractation : les agents qui renoncent
a participer a la gréve, doivent informer leur

employeur au plus tard 24 h avant I'heure prévue.

- Début de la gréve : possibilité d'imposer aux
agents déclarés gréviste, dexercer leur droit de
gréve des leur prise de service et jusqua son terme.
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La recherche d’'un accord afin de
déterminer les conditions d’un service
minimum

Cet accord est censé déterminer, afin de garan-
tir la continuité du service public, les fonctions et
le nombre d’agents indispensables ainsi que les
conditions dans lesquelles, en cas de perturbation
prévisible de ces services, I'organisation du travail
est adaptée et les agents présents au sein du ser-
vice sont affectés. Cet accord doit étre approuve
par 'assemblée délibérante.

Faute d’accord, I'organe délibérant
détermine les conditions du service
minimum

A défaut de conclusion d’accord dans un délai de 12
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 I'organe délibérant.

Les agents doivent indiquer leur intention
de participer a la gréve au plus tard
48 heures avant le début de la cessation
concertée du travail
Dans le cas ou un préavis de gréve a été déposé, eten
vue de l'organisation du service public et de l'informa-
tion des usagers, les agents des six secteurs précités
doiventinformer, au plus tard 48 heures avant de par-
ticiper a la gréeve, comprenant au moins un jour ouvre,
['autorité territoriale ou la personne désignée parelle,
de leurintention d'y participer. Les informations issues
de ces déclarations individuelles ne peuvent étre utili-
sées que pour 'organisation du service durant la gréve
et sont couvertes par le secret professionnel.

La posture de I'agent qui se déclare
gréviste ou qui est gréviste est trés
encadrée

L’agent, qui a déclaré son intention de participer ala
greve et qui renonce ay prendre part, doit en infor-
mer I'autorité territoriale, au plus tard 24 heures avant
I'heure prévue de sa participation, afin que celle-ci
puisse I'affecter.

Par ailleurs, 'agent, qui participe a la gréve et qui
décide de reprendre son service, en informe l'auto-
rité territoriale au plus tard 24 heures avant 'heure
de sa reprise afin que l'autorité puisse l'affecter.
Ces obligations d’information ne sont pas requises
lorsque la gréve n'a pas lieu ou lorsque la reprise de
service est consécutive a la fin de la greve.
Lorsque I'exercice du droit de greve en cours de ser-
vice peut entrainer un risque de désordre manifeste
dans I'exécution du service, l'autorité territoriale peut
imposer aux agents ayant déclaré leur intention de
participer a la greve, d’exercer leur droit des leur prise
de service et jusqu’a son terme. Cependant, elle ne
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peutimposer de maniére générale et préalable atous
les agents d’un service d’exercer leur droit de gréve
dés la prise de service et jusqu’au terme de celui-ci,
alors que les agents n‘ont pas encore déclaré leur
intention de participer & une gréve et qu’elle n’a pas
pu se livrer a une telle appréciation (CAA Marseille,
6 juin 2024, n°22MA02688).

Cette faculté dont dispose l'autorité territoriale
d’imposer la participation & la greve des le début
du service n'est pas subordonnée a la conclusion de
'accord visant a assurer la continuité dans certains
services publics, ni limitée par les termes du préavis
de gréve déposé (CE, 20 décembre 2019, n° 436794).
Encourt une sanction disciplinaire 'agent qui n’a pas
informé son employeur de son intention de parti-
ciper a la greve ou qui n’a pas exercé son droit de
gréve dés sa prise de service, dans les conditions
prévues ci-dessus. Cette sanction disciplinaire peut
également étre prise a I'encontre de I'agent qui, de
facon répétée, n'a pas informé son employeur de son
intention de renoncer a participer a la greve ou de
reprendre son service.

REFERENCES : articles L114-1, L 114-2, L114-7 & L114-10
du CGFP.

2.1.3 Le temps de travail

L'organisation du temps de travail au sein de la col-
lectivité constitue un enjeu majeur de la politique RH.
Face a cette question, 'employeur va se retrouver
devant une multitude d’outils et de combinaisons
pour aménager le temps de travail et de repos des
agents tout en veillant au respect ou a la mise en
ceuvre de la regle des 1607 heures annuelles.
Autour des garanties minimales (une durée quoti-
dienne limitée a 10 heures, un repos de 11 heures
parjour, et une durée hebdomadaire de 48 heures...),
'employeur organise le temps de travail en fonction
des besoins des services en utilisant tous les outils
a sa disposition : annualisation, découpage en cycle
(cycle surle calendrier scolaire par exemple, travail de
nuit et week-end), octroi d’heures supplémentaires,
mise en place d’astreintes et de permanences, octroi
de temps partiel, de congés (annuels et liees a des
événements familiaux) et d’autorisations d’absence,
instauration d’'un compte épargne temps, mise en
place du télétravail...

Cette organisation est souvent formalisée dans un
reglement du temps de travail.

QUELQUES DEFINITIONS

Astreintes : 'astreinte est une période pendant
laguelle 'agent n'est pas a la disposition permanente
etimmédiate de son administration, mais doit étre a
proximité pour pouvoir intervenir rapidement.




Congés annuels : tout agent en activité a droit, pour
une année de services accomplis, du 1¢" janvier au
31 décembre, a un congé annuel rémunéré d’'une
durée égale a cing fois le nombre de jours travaillés
par semaine.

Cycles de travail : le travail est organisé selon des
périodes de référence appelées cycles de travail,
dont la durée peut varier de la semaine a 'année.
Les horaires de travail sont définis a I'intérieur du
cycle de travail.

Heures supplémentaires : les heures supplémen-
taires sont les heures faites a la demande du chef de
service en dépassement des bornes horaires définies
par le cycle de travail. Le nombre d’heures supplé-
mentaires est limité a 25 heures par agent et par mois.
Horaires : la durée du travail effectif est fixée a
35 heures par semaine (ou 1 607 heures par an),
hors heures supplémentaires.

Pause : aucun temps de travail quotidien ne peut
atteindre 6 heures sans qu’un agent bénéficie d’'un
temps de pause d’'une durée minimale de 20 minutes.
Repos : le repos désigne la situation de 'agent qui
n'est pas en position de travail effectif. Le repos heb-
domadaire ne peut pas étre inférieur a 35 heures
dans la fonction publique territoriale. Le repos mini-
mum quotidien ne peut pas étre inférieur a 11 heures.

Sous-partie 2-1 - L'organisation et les conditions de travail

Télétravail : il s'agit d'une forme d’organisation du
travail, dans laquelle les fonctions qui auraient pu
étre exercées par un agent dans les locaux ou il est
affecté, sont réalisées hors de ces locaux, en utilisant
les technologies de l'information et de la commu-
nication.

Temps complet : tous les agents territoriaux a temps
complet sont soumis & l'obligation d’assurer une
durée annuelle de temps de travail de 1 607 heures,
soit 35 heures hebdomadaires.

Travail effectif : il sagit du temps pendant lequel un
agent est a la disposition de 'employeur ou de 'admi-
nistration et se conforme a ses directives sans pouvoir
vaquer librement a ses occupations personnelles.
Travail de nuit : le travail de nuit comprend au moins
la période comprise entre 22 heures et 5 heures, ou
toute autre période de 7 heures consécutives com-
prises entre 22 heures et 7 heures.

2.1.3.1 Lorganisation générale
du temps de travail

L'organisation du temps de travail dans les collectivi-
tés territoriales s'organise, de fagon générale, autour
d’'une durée légale annuelle fixée a 1 607 heures et
de cycles de travail qui doivent respecter certaines
garanties minimales.

L'ORGANISATION DU TEMPS DE TRAVAIL

LE TEMPS DE TRAVAIL ,
OBLIGATOIRE ~ |

LE TEMPS DE TRAVAIL
SUPPLEMENTAIRE ~ |

1607 heures pour
un agent a temps plein

Organisation
en cycles de travail

Attribution de congés
annuels (minimum

5 fois les obligations
hebdomadaires)

Attribution
facultative de RTT

Permanences

Heures

supplémentaires

DELIBERATION
OBLIGATOIRE
SUR LORGANISATION
DE 1607 HEURES

— +
DELIBERATION

SUR LES AUTORISATIONS
SPECIALES D’ABSENCE

DELIBERATION
— AVANT RECOURS
A CES DISPOSITIFS
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Quelle est la durée légale annuelle de
travail dans les collectivités territoriales ?
La durée annuelle de travail est fixée a 1607 heures.
Elle s’entend comme le temps pendant lequel les
agents sont a la disposition de la collectivité et
doivent se conformer & ses directives sans pou-
voir vaquer librement a des occupations person-
nelles. Les 1607 heures travaillées sont organisées
en cycles de travail dans lesquels sont définis les
horaires. Ces cycles peuvent étre déterminés par
service ou par nature de fonctions selon les besoins
et nécessités de service. Ces cycles peuvent étre
hebdomadaires, annuels, trimestriels ou encore
semestriels. Le cycle de travail de base est de
35 heures hebdomadaires pour un agent a temps
plein, réparties sur 5 journées de 7 heures. Il appar-
tient a 'assemblée délibérante de déterminer, aprés
avis du CST, les conditions de mise en place des
cycles de travail de la collectivité, a savoir la durée
des cycles, les bornes quotidiennes, les modali-
tés de repos et de pause, ainsi que les horaires de
travail des agents.

La durée annuelle dutemps de travail peut étre

réduite a moins de 1 607 heures par I'organe
délibérant, aprés consultation du CST, lorsque les
missions et les cycles de travail imposent des sujé-
tions particuliéres comme :
- le travail de nuit ;
- le travail le dimanche ;
- les horaires décalés;
- les travaux pénibles ou dangereux...

Quelles garanties minimales doivent étre
respectées en matiére de cycle de travail ?

Lors de la mise en place de I'organisation du travail

dans la collectivité, I'autorité territoriale doit veillerau

respect des garanties minimales que sont :

- la durée maximale de travail quotidienne : 10h;

- la durée maximale de travail hebdomadaire : 48h ;

- 'amplitude maximale de la journée de travail : 12h;;

- le repos minimum journalier : 11h ;

- le repos minimum hebdomadaire : 35 h, comprenant
en principe le dimanche ;

- les agents doivent pouvoir bénéficier de 20 minutes
de pause obligatoire dans une période de 6 heures
consécutives de travail effectif.

Les temps d’habillage, de déshabillage

et de douche sont-ils considérés comme
du temps de travail effectif ?

Le temps d’habillage et de déshabillage des fonc-
tionnaires astreints au port de I'uniforme ne constitue
pas du travail effectif mais seulement une obligation
liee au travail, des lors que, pendant cette période, le
fonctionnaire se met en état de prendre son service
sans pouvoir encore se conformer aux directives de
son employeur.
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Le temps d’habillage et de déshabillage est
exclu du temps de travail mais peut ouvrir droit a
rémunération.

En cas de travaux insalubres et salissants imposés par
les conditions de travalil, le temps passé a la douche
est rémunéré au tarif normal des heures de travail
sans toutefois étre pris en compte dans le temps
de travail effectif.

Le Conseil d’Etat considére que le temps gu’un

fonctionnaire tenu de porter un uniforme
consacre a son habillage et son déshabillage ne peut
étre regardé, alors méme que ces opérations sont
effectuées sur le lieu de travail, comme un temps de
travail effectif au sens des dispositions de l'article 2
du décret du 25 aoGt 2000, des lors qu'il s’agit d’'un
temps au cours duquel le fonctionnaire se met en
état de prendre son service sans pouvoir encore se
conformer aux directives de ses supérieurs.
Le juge administratif précise dans sa décision que le
fait qu’il existe une obligation de procéder a I'habil-
lage et au déshabillage sur le lieu de travail est sans
incidence sur la nature de ce temps.
Deés lors, les fonctionnaires concernés ne peuvent
prétendre par principe a une rémunération au titre
du temps d’habillage et de déshabillage.
Cependant, le Conseil d’Etat prévoit que ce temps
peut ouvrir droit a rémunération non pas au titre
du temps de travail effectif mais au titre des obliga-
tions liées au travail prévues par l'article 9 du décret
n°®2000-815 du 25 aolt 2000 (et son pendant en droit
de lafonction publique territoriale au décret n°® 2001-
623 du 12 juillet 2001), dont la liste doit étre fixée par
'organe délibérant (ou par arrété ministériel).
REFERENCE : CE, 4 février 2015, M. B et Syndicat
Alliance-Police nationale ¢/ Ministre de l'Intérieur,
n°® 366269.

Que recouvre la notion de « temps non
complet » ?

Les collectivités et établissements publics ont la
faculté de créer un emploi permanent a temps non
complet. La durée du travail est alors imposée au
fonctionnaire, contrairement aux cas d’exercice des
fonctions a temps partiel, dans lesquels l'initiative
appartient a 'agent.

Les emplois permanents a temps non complet sont
créés par une délibération, qui fixe la durée hebdo-
madaire de service afférente a 'emploi en fraction
de temps complet exprimée en heures. Le CST est
informé annuellement de ces créations d’emplois.
La durée de travail de I'emploi ainsi déterminée s'im-
pose au fonctionnaire.

Les collectivités territoriales et leurs établissements
publics peuvent librement créer des emplois atemps
non complet.




Les emplois a temps non complet, dont la quotité
de travail est inférieure a 50% de la durée légale,
peuvent étre occupés tant par des fonctionnaires
titulaires que par des contractuels, dans 'ensemble
des collectivités, quelle que soit leur taille. La possi-
bilité de créer des emplois de fonctionnaires a temps
non complet est offerte a 'ensemble des collectivités
et cadres d’emplois.

Les conditions de recrutement des agents a temps
non complet sont celles prévues pour les emplois
correspondants a temps complet.

Toutefois, lorsque le fonctionnaire déja titulaire d’'un
grade dans un cadre d’emplois ou d'un emploi, est
recruté dans le méme cadre d’emplois ou emploi, par
une autre collectivité ou un autre établissement, il
conserve |'échelon du grade ou de 'emploi avec I'an-
cienneté détenue au jour de sa nomination. Il n'est
pas soumis aux conditions éventuelles de stage et
de formation d’intégration.

L'autorité territoriale ou le CDG informe le fonction-
naire, lors de son recrutement, gu’il peut bénéficier, a
sa demande, d'un entretien tous les deux ans avec le
conseiller en évolution professionnelle dontil releve.

Lorsqu’une modification, soit a la hausse, soit a la
baisse, du nombre d’heures de service hebdoma-
daire afférent & un emploi permanent a temps non
complet excéde de 10 % le nombre d’heures de ser-
vice afférent a 'emploi en question, cette modifica-
tion est assimilée a la suppression de cet emploi.
Le fonctionnaire peut refuser cette transformation.
Si le fonctionnaire n'est pas intégré dans un cadre
d’emplois, le licenciement ne peut étre prononcé
que lorsque le reclassement de 'agent dans un autre
emploi n’est pas possible.

En cas de licenciement, 'autorité territoriale informe
le fonctionnaire de son droit a I'allocation chémage.
[l pergoit une indemnité d’'un montant égal a un mois
de traitement par annuité de services effectifs. Cette
indemnité est majorée de 10 % en faveur du fonction-
naire qui a atteint 'age de 50 ans.

Le montant de 'indemnité ne peut étre ni inférieur a
un mois ni supérieur a 18 mois de traitement.
Toutefois, lorsque le bénéficiaire atteint 'age légal
de départ a la retraite a la date de la décision par
lagquelle il est mis fin a ses fonctions, ou dans le délai
d’'un mois apres cette date, et qu'’il remplit la condi-
tion de durée d’assurance prévue pour bénéficier
d’'une pension de retraite a taux plein, le montant
de I'indemnité ne peut étre supérieur a une année
de traitement.

Si le fonctionnaire est intégré dans un cadre d'em-
plois en cas de suppression d’'emploi, si la collectivité
ne peut offrir d'emploi correspondant a son grade a
I'agent, celui-ci est maintenu en surnombre un an
puis pris en charge par le CDG.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

Les heures effectuées par les agents a temps non
complet en dépassement de leur temps de travail
hebdomadaire, sans excéder 35 heures par semaine,
sont des heures complémentaires.

Le recours aux heures complémentaires donnant lieu
a indemnisation mensuelle est subordonné a la mise
en ceuvre par 'employeur de moyens de contréle
automatisés permettant de comptabiliser de fagon
exacte les heures complémentaires accomplies.
L'organe délibérant de la collectivité territoriale ou
de l'établissement public qui recourt aux heures
complémentaires peut décider d’'une majoration de
leurindemnisation. Le taux de majoration des heures
complémentaires est de 10 % pour chacune des
heures complémentaires accomplies dans la limite
du dixieme des heures hebdomadaires de service
afférentes a 'emploi a temps non complet et de
25% pour les heures suivantes (effectuées jusqu’a
35 heures hebdomadaires).

Les heures réalisées au-dela de la durée légale du
travail sont rémunérées comme des heures supplé-
mentaires (indemnisation ou repos compensateur).

Dans quelles conditions un agent public
peut-il bénéficier de jours ARTT ?

Chaqgue agent est tenu d’'accomplir 1607 heures de
travail annuel pour un temps complet.

Si 'agent dépasse cette durée annuelle de
1607 heures, il a droit a des jours de repos com-
pensateurs communément appelés « ARTT ».
Ainsi, lorsque la semaine de travail dépasse
35 heures et que la durée annuelle du travail dépasse
1 607 heures, des jours ARTT sont accordés aux
agents concernés pour que leur durée annuelle
de travail effectif soit conforme a la durée annuelle
legale (1607 heures).

Exemples de correspondances heures hebdoma-
daires/jours ARTT que la collectivité peut mettre
en place:

Durée Nombres de jours
hebdomadaire ARTT
39 heures 23 jours
38 heures 18 jours
37 heures 12 jours
36 heures 6 jours
35 heures O jour

L'attribution des jours ARTT est liée a la présence
effective de 'agent pendant la période de référence
qui est 'année civile. lls sont acquis dés lors que le
temps de travail retenu pour le service a été effec-
tivement réalisé.

La période pendant laquelle 'agent bénéficie d'un
congé pour raison de santé ne peut générer de
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temps de repos lié au dépassement de la durée
annuelle du travail.

Qui peut bénéficier d’'un temps partiel ?
Les fonctionnaires et les agents contractuels peuvent
exercer leur service a temps partiel. Le temps par-
tiel ne peut étre inférieur a 50 %. Le calcul du temps
partiel s’effectue sur un 35 heures hebdomadaires
et ne donne pas droita ARTT.

Selon les cas, cette autorisation est accordée de
plein droit ou soumise a appréciation de 'autorité
territoriale en fonction des nécessités de service. Les
agents contractuels peuvent bénéficier d’'un service
atemps partiel également.

Les modalités d’organisation du temps partiel sur
autorisation sont fixées par délibération, apres avis
du CST. L'assemblée délibérante peut :

- Décider des quotités a temps partiel : contraire-
ment au cas du temps partiel de droit pour lequel
seules sont autorisées les quotités équivalentes
a b50%, 60%, 70% ou 80% d’'un temps complet,
toutes les fractions de temps partiel entre 50 % et
99 % peuvent étre proposées pour un temps partiel
sur autorisation ;

- Limiter les conditions d’exercice du temps partiel :
en prévoyant par exemple que les agents bénéfi-
ciaires d’'un temps partiel sur autorisation devront
assurer un service correspondant au moins a 80%
d’'untemps plein ou en excluant certaines fonctions
du bénéfice du temps partiel sur autorisation.

Un temps partiel de droit peut étre accordé pour

les motifs suivants :

- élever un enfant de moins de trois ans ;

- donner des soins au conjoint, enfant a charge,
ou ascendant atteint d’'un handicap nécessitant la
présence d’'une tierce personne;

- et si 'agent bénéficie de la reconnaissance de
travailleur handicapé.

L’'agent effectue sa demande de temps partiel par
écrit (motif, période, quotité, mode organisation sou-
haité...) etjoint les pieces justificatives s'il sollicite un
temps partiel de droit.

L'accord de la collectivité estformalisé par un arrété
de placement a temps partiel.

Le temps partiel est accordé pour une période de six
mois & un an renouvelable dans la limite de trois ans,
par tacite reconduction et formalisé par un arrété.

La rémunération de 'agent se fait au prorata

de la durée effective de service sauf pour les
quotités de 80% et 90 % qui bénéficient d'un sur-
plus de rémunération, I'agent percevant respecti-
vement 85,7 % et 91,6 % du traitement d’'un agent a
temps complet.
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Un fonctionnaire ou agent contractuel occupantun
emploi a temps complet doit demander a exercer
ses fonctions a temps partiel s’il souhaite créer ou
reprendre une entreprise. Ce service a temps partiel
ne peut étre inférieur au mi-temps.

Le service a temps partiel est accordé, sous réserve
des nécessités de service, pour une durée maximale
de trois ans, renouvelable un an, a compter de la
création ou de la reprise de I'entreprise. Lorsque
'autorité hiérarchigue a un doute sérieux sur la
compatibilité du projet de création ou de reprise
d’'une entreprise avec les fonctions exercées par le
fonctionnaire au cours des trois années précédant
sa demande d’autorisation, elle saisit pour avis, pré-
alablement a sa décision, le référent déontologue.
Lorsque l'avis de ce dernier ne permet pas de lever
ce doute, l'autorité hiérarchique saisit la Haute Auto-
rité pour la transparence de la vie publique.

2.1.3.3 Les heures
supplémentaires

Les heures supplémentaires sont les heures de travail
effectuées par un agent a la demande de son chef
de service, en dépassement des bornes horaires
définies par le cycle de travail. Les heures supplé-
mentaires ne doivent pas avoir pour effet de porterla
durée du travail effectif au-dela d’'une certaine limite
et de réduire la durée des repos quotidien et hebdo-
madaire en-deca d’'une certaine durée. Leur nombre
est limité. Elles donnent lieu a repos compensateur
ou indemnisation.

Des heures supplémentaires peuvent-
elles étre accordées aux agents des
collectivités territoriales ?
Au-dela du temps de travail annuel, 'agent peut
étre amené, a titre exceptionnel, a effectuer des
heures supplémentaires. Ces dernieres sont soit
récupérées, soit indemnisées, avec des regles de
majoration. L'assemblée délibérante doit fixer la liste
des emplois autorisés a effectuer des heures sup-
plémentaires. Elle précise aussi ceux ouvrant droits
aux indemnités pour travaux supplémentaires ainsi
que les modalités appliquées en matiere de repos
compensateurs. Le nombre d’heures supplémen-
taires que peut effectuer un agent est limité a 25 h
par mois. Ce contingent mensuel peut étre dépassé
sur décision du chef de service :
-lorsque des circonstances exceptionnelles
le justifient ;
- et pour une période limitée.
Les représentants du personnel au CST en sont
immédiatement informés.

'accomplissement d’heures supplémentaires ne doit
pas conduire 'agent a effectuer :



- plus de 48 heures de travail effectif au cours
d’'une méme semaine;

- plus de 44 heures de travail effectif en moyenne sur
une période quelconque de 12 semaines consé-
cutives.

En cas d'indemnisation, toute heure sera majorée. Les
heures supplémentaires effectuées un samedi, un
dimanche ou un jour férié sont majorées de deux tiers
et, si elles sont effectuées de nuit (entre 22 heures et
7 heures), majorées de 100%. Ces mémes régles de
majoration peuvent étre appliquées en matiere de
récupération.

La récupération peut étre encadrée localement
dans une période déterminée par l'autorité territo-
riale. Ainsi, I'autorité territoriale peut fixer une période
de 2 mois maximum, par exemple, pour prendre des
jours de récupération, afin d’éviter un trop long
cumul de jours.

L'assemblée délibérante fixe la liste des emplois
ouvrant droits aux indemnités horaires pour travaux
supplémentaires, qui sont versées :

- selon le principe général, dans les conditions pré-
vues pour la fonction publique de I'Etat (décret n°
2002-60 du 14 janvier 2002) ;

- par exception, pour certains cadres d’'emplois, dans
les conditions prévues pour la fonction publique
hospitaliere (décret n® 2002-598 du 25 avril 2002).

Dans la fonction publique de I'Etat, des indemni-
tés horaires pour travaux supplémentaires (IHTS)
peuvent étre versées aux fonctionnaires de caté-
gorie B et de catégorie C exergant des fonctions ou
appartenant a des corps, grades ou emplois dont les
missions impliquent la réalisation effective d’heures
supplémentaires, ainsi qu’a des agents contractuels
de méme niveau et exergant des fonctions de méme
nature, sauf si le contrat de ces derniers prévoit un
régime d'indemnisation similaire.

Pour certains métiers médico-sociaux, c’est la

référence a la FPH qui s’applique :

- des IHTS peuvent étre octroyées aux membres des
cadres d’emplois territoriaux de catégorie A (sage-
femmes, puéricultrices cadres de santé, cadres de
santé infirmiers et techniciens paramédicaux, pué-
ricultrices, infirmiers en soins généraux, cadre d’em-
plois des pédicures-podologues, ergothérapeutes,
psychomotriciens, orthoptistes, techniciens de labo-
ratoire medical, manipulateurs d’électroradiologie
médicale, préparateurs en pharmacie hospitaliére
et diététiciens territoriaux et masseurs-kinésithéra-
peutes et orthophonistes territoriaux ) ;

- pour les cadres d’emplois de catégories B et C,
I'attribution se fait également dans les conditions
prévues par le décret n® 2002-598 du 25 avril 2002.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

Les heures supplémentaires accomplies depuis le
1°" janvier 2019 sont exonérées de cotisations sala-
riales d’assurance vieillesse et, dans la limite de
5 000 € nets par an, d'impdt sur le revenu.
L'employeur doit établir un document, le cas échéant
sur support dématérialisé, indiquant, pour chaque
agent et par mois civil ou, pour les agents dont le
cycle de travail excede un mois, a la fin de chaque
cycle, le nombre d’heures supplémentaires ou le
temps de travail additionnel effectivement accomplis
et la remunération y afférente.

Point d’attention : les heures
supplémentaires sont a différencier

des heures complémentaires

Les heures au-dela du temps de travail habituel
des agents a temps non complet sont considérées
comme des heures complémentaires. En revanche,
au-dela de la durée légale du travail, 35 heures, les
heures seront alors des heures supplémentaires.
Le décret n°2020-592 du 15 mai 2020 précise les
modalités de calcul et de majoration de I'indemni-
sation des heures complémentaires, heures accom-
plies par les agents a temps non complet des collec-
tivités territoriales et de leurs établissements publics
au-dela de la durée hebdomadaire de service affé-
rente a leur emploi et inférieures a la durée légale
de travail de 35 heures.

2.1.3.4 Les congés et absences
hors maladies

Les congés annuels

Un agent de la fonction publique a droit a un nombre
de jours de congés annuels rémunérés par année
civile, variable selon le nombre de jours travaillés par
semaine. Deux jours supplémentaires, appelés jours de
fractionnement, sontaccordés lorsque 'agent prend un
nombre de jours précis entre le 1* novembre et le 30
avril. Les congés sontaccordés parle chef de service en
fonction des nécessités du service. Les congés annuels
ne peuvent pas étre reportés sauf quand 'agent a été
dans I'impossibilité de les prendre en raison d'un congé
pour raison de santé ou d'un congé lié aux responsabi-
lités parentales ou familiales en application du décret
n°85-1250 du 26 novembre 1985 modifié par le décret
n°2025-564 du 21 juin 2025.

Comment sont calculés les congés annuels ?
Les premiers congés dont peuvent bénéficier les
agents sont les congés annuels. Tout agent en
position d’'activité a droit, sur une période de réfé-
rence allant du 1" janvier au 31 décembre a un congé
annuel rémunéré. Ce congé estd’'une durée égale a
cing fois les obligations hebdomadaires de service
accomplies par 'agent.
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LES CONGES ET ABSENCES HORS MALADIES

Les RTT <
Les heures de travail effectives effectuées
au-dela de 1607 heures donnent lieu
alattribution de jours RTT (Récupération
du Temps de Travail). Ainsi, les heures
effectuées au-dela de 35 heures hebdomadaires
sont capitalisées pour étre transformées
en jours de repos supplémentaires.

Les autorisations spéciales <——
d'absence
Dans des circonstances particulieres, les agents
des collectivités territoriales peuvent étre
autorisés a s'absenter, sans que ces absences
ne soient décomptés de leurs congés annuels.

Le congé syndical <
Un agent territorial, syndiqué ou non, a droit
a un ou des congés pour formation syndicale
dans la limite de 12 jours par an.

Le congé de formation <—
professionnelle
L'agent territorial qui souhaite se former pour
satisfaire un projet professionnel ou personnel
peut, sous certaines conditions, bénéficier d'un
congé de formation professionnelle. La durée
du congé ne peut excéder 3 ans maximum sur
I'ensemble de la carriére (dispositions
particulieres pour certains agents : durée
maximale de 5 ans, article L 422-3 du CGFP).

Ainsi, un agent a temps complet travaillant 5 jours par
semaine bénéficie de 25 jours de congés annuels.
Un agent quitravaille 2,5 jours bénéficie de 12,5 jours.
5, 6 et 7 jours de congés pris entre le 1°" novembre
et le 30 avril ouvre droit a un jour supplémentaire. 8
jours et plus de congés pris entre le 1°" novembre et
le 30 avril ouvre droit a 2 jours supplémentaires. Ce
sont les jours de fractionnement. Le droit a congé
annuel est acquis pour 'agent qu’il soit fonctionnaire
ou contractuel, gqu'il travaille a temps plein, a temps
partiel ou a temps non-complet.

Quelle est la situation de I'agent pendant les
congés annuels ?

Le congé annuel est une position d'activite, les
droits a rémunération, avancement et retraite sont
maintenus. Cependant, 'agent n'acquiert pas de
droits a congé au titre des périodes durant les-
quelles il n’exerce pas effectivement ses fonctions
telles que les périodes de suspension et d’exclusion
temporaire.

Le congé est considéré comme une période de
repos pour la sécurité et la santé de I'agent. Celui-ci
n'est donc pas autorisé a travailler pour le compte
d’'un autre employeur durant cette période.

Quelles sont les régles en matiére de prise de
congés ?

Siles congés annuels restent un droit pour les agents
publics, les dates de bénéfice de ces congés restent
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— Les congés annuels
Un agent de la fonction publique a droit a un
nombre de jours de congés annuels rémunérés
par année civile, variable selon le nombre
de jours travaillés par semaine.

Dans le cadre de la vie familale, les agents
territoriaux peuvent disposer de différents
types de congés spécifiques :

- le congé de maternité

- le congé de paternité

- le congé d'adoption

- le congé de présence parentale

- le congé de proche aidant

- le congé de solidarité familiale

- le congé parental.

—— Les congés bonifiés
Le congé bonifié est un congé particulier
accordé aux fonctionnaires originaires de
métropole travaillant dans un DOM ou originaires
d'un DOM qui travaillent en métropole. Il permet
d'effectuer périodiquement un séjour dans
son département d'origine.

soumises a l'accord du chef de service. Le calendrier
des congés annuels est établi par 'autorité territo-
riale apres consultation des agents, en fonction des
nécessités de service. L'autorité doit tenir compte
d’'une priorité accordée aux chargés de familles
pour le choix de leur période de congés annuels.
Un agent dont les dates de congés annuels souhai-
tées n‘ont pas été expressément autorisées par son
supérieur hiérarchique estirrégulierement absent et
son traitement ne peut lui étre versé intégralement.
La durée des congés annuels est obligatoirement
fractionnée, l'absence du service ne peut excéder
31jours consécutifs.

Les congés annuels peuvent-ils étre reportés ?
En principe, les congés annuels ne peuvent pas étre
reportés d’'une année sur l'autre, sauf autorisation
exceptionnelle de 'employeur, sil'intérét du service
n’y fait pas obstacle.

Le décret n°2025-564 du 21juin 2025 pris en appli-
cation de la directive 2003/88/CE, a fait évoluer la
réglementation nationale en matiére de report et
d’indemnisation des congeés.

Depuis le 25 juin 2025, les agents publics ont la pos-
sibilité de reporter leurs congés annuels lorsqu’ils
ont été dans I'impossibilité de le prendre en raison
d’'un congé pour raison de santé ou d'un congé lié
aux responsabilités parentales ou familiales : c’est-
a-dire en raison d’'un congé de maternité, d'un
congeé de naissance, d'un congé pour l'arrivée d’'un



enfant placé en vue de son adoption, d'un congé
d’adoption, d’'un congé de paternité et d’accueil
de I'enfant, d'un congé de présence parentale,
d’'un congé parental, d’'un congé de solidarité fami-
liale, d'un congé de proche aidant (qui ont pris fin
apres le 24 avril 2024 précise l'article 11 du décret
n°2025-564 du 21juin 2025).

Ce décret s'applique atous les agents publics fonc-
tionnaires et contractuels.

Il limite le report a 15 mois a partir de la reprise des
fonctions. Cette durée peut étre prolongée de
maniére exceptionnelle par décision de 'adminis-
tration. Le report ne concerne que les 4 premiéres
semaines de congés annuels (en cas de report lié a
un congé pour raison de santé) ce qui correspond
dans la grande majorité des cas a 20 jours ouvrés
par an pour un agent travaillant 5 jours par semaine.

Un agent peut-il bénéficier d’'une indemnisation
pour congés non pris ?
Les agents publics ne peuvent pas bénéficier de
'indemnisation de congés non pris, sauf en cas de
rupture définitive de la relation de travail.
Depuis le 23 juin 2025, le congé annuel non pris en
cas de départ (fin de contrat, démission, retraite...)
peut étre indemnisé et verse atous les agents, fonc-
tionnaires et contractuels, dans la limite des 4 pre-
mieres semaines par an lorsque ceux-ci n‘ont pas
pu les prendre.
Un arrété ministériel du 21juin 2025 fixe les modalités
et 'assiette de calcul de I'indemnité compensatrice
de congés non pris en cas de départ.
Le montant d’'un jour de congé annuel non pris est
égala:
la rémunération brute x 12
La rémunération brute a prendre en compte est la
derniére rémunération brute versée au titre d’'un mois
d’exercice complet. Elle comprend le traitement indi-
ciaire, 'indemnité de résidence, le supplément fami-
lial de traitement, les primes etindemnités instituées
par une disposition |égislative ou réglementaire.

Sont exclus de l'assiette de calcul :

- les versements exceptionnels ou occasionnels,
notamment liés a I'appréciation individuelle ou
collective de la maniére de servir;

- les primes et indemnités qui ont le caractére de
remboursement de frais ;

- les participations au financement des garanties de
la protection sociale complémentaire ;

- les versements exceptionnels ou occasionnels liés
aux indemnités relatives aux primo-affectations, aux
mobilités et aux restructurations, ainsi que toutes
autres indemnités de méme nature ;

- lesindemnités versées au titre d'une activité acces-
soire ainsi que les autres indemnités non directe-
ment liées a 'emploi ;

- les versements exceptionnels ou occasionnels de
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primes et indemnités correspondant a un fait géné-
rateur unique ;

- lesindemnités liées a I'organisation du travail et au
dépassement effectif du cycle de travail. Par déro-
gation, les indemnités pour heures supplémen-
taires annualisées mentionnées dans le décret du
6 octobre 1950 sont incluses dans l'assiette de la
rémunération brute.

Par délibération, les collectivités territoriales et leurs

établissements publics peuvent aussi proposer a

leurs agents de renoncer a la jouissance de jours

de congés annuels inscrits a leur compte épargne
temps, en contrepartie d’'une compensation finan-
ciere (article L. 621-5 du CGFP).

Les congés bonifiés
Le congé bonifié est un congé particulier accordé
au fonctionnaire originaire de métropole travaillant
dans un DOM ou originaire d'un DOM qui travaille en
métropole. Il permet d’effectuer périodiquement un
séjour dans son département d’origine.
Le congé bonifié est accordé au fonctionnaire dont
le centre de ses intéréts moraux et matériels (CIMM)
est situé en Guadeloupe, en Guyane, a la Marti-
nique, a La Réunion, a Mayotte, a Saint-Barthélemy,
a Saint-Martin ou a Saint-Pierre-et-Miquelon.
Une circulaire du 2 ao(t 2023 relative a la mise en
ceuvre des critéres liés aux CIMM précise que la
preuve de cette implantation peut étre apportée
par tous moyens et que l'appréciation des CIMM
s'apprécie sur la base d'un faisceau d’indices. La
circulaire propose une liste non exhaustive des
criteres tels que :

- le lieu de naissance de I'agent ;

- le lieu de naissance des enfants ;

- le lieu de résidence avant I'entrée dans I'adminis-
tration ;

- le lieu de résidence des pére et mére ou, a défaut,
des parents les plus proches (grands-parents,
fréres, sceurs, enfants) ;

- le lieu de résidence des membres de la famille de
'agent (notamment grands-parents, fréres, sceurs,
enfants), leur degré de parenté avec l'agent, leur age,
leurs activités, et, le cas échéant, leur état de santé;

- le cas échéant, le lieu de sépulture des parents les
plus proches;

- le lieu d’implantation des biens fonciers dont'agent
est propriétaire ou locataire ;

- le lieu ou I'agent est titulaire de comptes bancaires,
d’épargne ou postaux ;

-la commune ou l'agent s’acquitte de certains
impbts, en particulier 'impdt foncier ou I'impo6t
surle revenu;

-le lieu d’inscription de I'agent sur les listes
électorales;

- les études effectuées sur le territoire considéré par
'agent et/ ou ses enfants;
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- les affectations professionnelles ou administratives
qui ont précédeé l'affectation actuelle ;

- lafréquence des voyages que 'agent a pu effectuer
vers le territoire considéré ;

- la durée des séjours dans le territoire considéré ;

- la fréequence des demandes de mutation vers le
territoire considéré ;

- le bénéfice antérieur d'un congé bonifié.

La circulaire précise que le CIMM ne peut étre déter-
miné sur la base d’'un seul des critéres mentionnés
ci-dessus, aucun d’'eux ne pouvant par ailleurs étre
individuellement considéré comme obligatoire. En
effet, ces critéres n‘ont pas de caractéere exhaustif et
n'ont pas nécessairement un caractere cumulatif. Le
juge administratif a considéré a plusieurs reprises que
plusieurs d’entre eux qui ne seraient pas a eux seuls
déterminants, peuvent se combiner, sous le contrdle
de lajuridiction compétente, selon les circonstances
propres a chaque situation (CE, 7 avril 1981, n°328510
et CE, 22 février 2012, n° 315612). La circulaire prévoit
que I'agent doit démontrer la réalité du CIMM sur la
base d’'un faisceau d’au moins deux criteres.

Le fonctionnaire doit justifier d'une ancienneté de
services de 24 mois ininterrompus. Pour la détermi-
nation de cette ancienneté, sont pris en compte les

services accomplis en qualité de fonctionnaire sta-
giaire et titulaire. Sont exclus les services accomplis
par contrat.

L'agent doit solliciter la bonification de ses congés
annuels aupres de l'autorité territoriale et produire
'ensemble des pieces et justificatifs lui permettant
de prouver qu’il remplit plusieurs des conditions
requises pour I'octroi du congé.

En cas de refus, I'autorité territoriale doit prendre soin
de motiver sa décision au regard soit des conditions
requises, soit des nécessités de service.

Le congé de maternité

Peuvent bénéficier du congé de maternité, les fonc-
tionnaires titulaires et stagiaires, y compris celles
qui occupent un emploi & temps non complet et les
agents contractuels.

Le congé de maternité comprend deux parties :

- le congé prénatal (partie du congé de maternité
antérieure a 'accouchement) ;

- le congé postnatal (partie du congé de maternité
comprenant le jour de 'accouchement et la période
postérieure).

La durée du congé de maternité varie en fonction du

nombre d’enfants et ceux déja en charge.

_ NAISSANCE SIMPLE NAISSANCES MULTIPLES

Du 3"enfant Grossesse Grossesse de triplés
PERIOD Du 1 ou 2°¢ enfant ou d'un enfant ) - P
, - gémellaire ou plus
d'un rang superieur
Congé prénatal | 6 semaines 8 semaines 12 semaines 24 semaines
Congé postnatal | 10 semaines 18 semaines 22 semaines 22 semaines
Total 16 semaines 26 semaines 34 semaines 46 semaines
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Des congeés supplémentaires pour état pathologique
prénatal ou postnatal peuvent s’ajouter au congé
maternité sur présentation d'un certificat médical.
L'agent placé en congé de maternité bénéficie de
I'intégralité de sa rémunération.

Les agents placés en congé de maternité, d’adop-
tion ou de paternité bénéficient du maintien de leur
régime indemnitaire durant ces périodes, tout en
tenant compte de leur engagement professionnel
et des résultats collectifs du service (article L. 714-6
du CGFP).

Le jour de carence ne s’applique pas aux congés
de maladie accordés postéerieurement a la décla-
ration de grossesse et avant le début du congée
de maternitée.
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Le délai de carence ne s’applique pas au congé de
maladie faisant suite & une interruption spontanée de
grossesse ayant eu lieu avant la 22° semaine d’amé-
norrhée. A l'issue d’'un congé de maternité, 'agent
bénéficie de plein droit aux droits a congés accu-
mulés sur son compte épargne temps.

Le congé de paternité

Apres la naissance, un congé de paternité et d'ac-
cueil de I'enfant peut étre accordé au pére ou a
la personne vivant avec la mére. Le congé a une
durée maximum de 25 jours calendaires en cas de
naissance d'un enfant. Il est de 32 jours en cas de
naissance multiple.




Le congé est fractionnable en deux périodes qui sont
prises dans les six mois suivant la naissance de I'en-
fant. La premiére période succéde immédiatement
au congé de naissance. La seconde période peut
étre prise, au choix de I'agent, de maniere continue
ou fractionnée en deux périodes d’'une durée mini-
male de cing jours chacune.

Un congé de paternité spécifique de 30 jours est
accordé en cas d’hospitalisation immédiate de I'en-
fant aprés sa naissance, pour les agents relevant du
régime général.

Les agents placés en congé de paternité bénéficient
du maintien de leur régime indemnitaire durant ces
périodes, tout en tenant compte de leur engagement
professionnel et des résultats collectifs du service.
REFERENCE : article L. 714-6 du CGFP.

Le congé d’adoption
Lors d'une adoption, les agents publics bénéficient

d’un congé d’adoption. Le congé débute au jour d’ar-
rivée de I'enfant au foyer ou dans les 7 jours précédant
la date prévue de cette arrivée. La durée du congeé
d’adoption dépend du nombre d’enfants adoptés,
du nombre d’enfants a charge avant 'adoption et de
I'éventuelle répartition du congé entre les parents.
En effet, lorsque les deux parents sont fonctionnaires
en activité, le congé d’adoption peut étre réparti entre
eux. Lorsque I'adoption concerne un seul enfant por-
tant le nombre d’enfants du ménage a un ou deux,
le congé est de 10 semaines. Il est de 18 semaines
lorsque le nombre d’enfants du ménage s'éleve a
trois ou plus. Cette période de 10 ou 18 semaines est
augmentée de 25 jours, lorsque le congé d’adoption
est réparti entre les deux parents adoptifs. Lorsque
I'adoption concerne plusieurs enfants, le congé est
de 22 semaines. Cette période estaugmentée de 32
jours, lorsque le congé d’adoption est réparti entre
les deux parents adoptifs. Le congé pour adoption
est considéré comme services effectifs pour les
droits a congés annuels, 'avancement et la retraite.
Les agents placés en congé d’adoption bénéficient
du maintien de leur régime indemnitaire durant ces
périodes, tout en tenant compte de leur engagement
professionnel et des résultats collectifs du service.
REFERENCE : article L. 714-6 du CGFP.

Le congé de présence parentale

Le congé de présence parentale est un congé non
rémunéré permettant a 'agent de cesser son activité
professionnelle, pour donner des soins a un enfanta
charge. Lagent peut percevoir 'allocation journaliére
de présence parentale, prestation familiale versée par
la caisse d'allocations familiales.

Le congé de présence parentale est accordé de
droit, sur demande écrite du fonctionnaire formulé
au moins 15 jours avant le début du congé. Elle est
accompagnée d’un certificat médical qui atteste de
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la gravité de la maladie, de I'accident ou du han-
dicap et de la nécessité de la présence soutenue
d’'un parent et de soins contraignants, en précisant
la durée pendant laquelle s'impose cette néces-
sité. Le congé de présence parentale peut étre pris
de maniére discontinue dans la limite de 310 jours
ouvrés au cours d’'une période de 36 mois pour un
méme enfant et en raison d'une méme pathologie.
Quand la durée du congé accordé excede six mois,
la pathologie et la nécessité de présence soutenue
et de soins contraignants font'objet tous les six mois
d’un nouvel examen donnant lieu a un certificat
médical transmis sans délai a 'autorité territoriale.

Les dispositions de l'article 87 de la loi n°2022-
1616 du 23 décembre 2022 visaient a permettre, a
titre exceptionnel, lorsque la situation de I'enfant
le nécessite, de bénéficier d’'un renouvellement de
congé de présence parentale sans attendre la fin du
terme de la premiére période de trois ans. Le décret
n°2023-825 du 25 aolt 2023 détermine que ce
renouvellement est prononceé sur présentation d’'un
nouveau certificat médical le justifiant et de la noti-
fication attestant 'avis favorable rendu par le service
du contréle médical selon les modalités prévues au
deuxiéme alinéa de l'article L. 544-3 du code de la
sécurité sociale et par les dispositions reglementaires
prises pour son application.

Ainsi, a titre dérogatoire, 'agent peut prétendre a un

renouvellement de son congé de présence paren-

tale pour une durée identique a celle du premier
congé au cours d'une méme période de 36 mois
sous réserve de remplir plusieurs conditions :

- avoir épuisé son premier congé de présence paren-
tale de 310 jours avant le terme de la période de
36 mois en cours,

- lademande de renouvellement de congé concerne
la méme pathologie (méme maladie, méme handi-
cap ou méme accident de service dont I'enfant a
été victime).

Les jours de congé de présence parentale sont

assimilés a des jours d'activité a temps plein pour

la détermination des droits a avancement et a pro-
motion. Pendant les jours de congé de présence
parentale, 'agent n'acquiert pas de droit a la retraite.

L'agent peut choisir d'utiliser le congé de présence

parentale selon les modalités suivantes :

1. Pour une période continue

2. Pour une ou plusieurs périodes fractionnées d’au

moins une journée

3. Sous la forme d’'un service a temps partiel.

L’agent peut choisir de modifier les dates prévision-

nelles de congé et les modalités choisies de leur

utilisation. Dans ce cas, il en informe par écrit, avec
un préavis d’au moins 48 heures, 'autorité territoriale,
qui régularise sa situation en conséquence.
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A I'issue de la période de congé de présence
parentale, I'agent est réaffecté dans son ancien
emploi.

Si cet emploi est supprimé ou transformé, 'agent est
affecté dans 'emploi correspondant a son grade le plus
proche de son ancien lieu de travail. Toutefois, le fonc-
tionnaire territorial peut alors demander une affectation
dans un emploi plus proche de son domicile.

La loi n°2023-622 du 19 juillet 2023 a créé un article L
1225-4-4 au sein du code du travail prévoyant qu’au-
cun employeur ne peut rompre le contrat de travail
d’un salarié pendant un congé de présence paren-
tale ni pendant les périodes travaillées si le congé
de présence parentale est fractionné ou pris a temps
partiel. Toutefois, 'employeur peut rompre le contrat
s’il justifie d'une faute grave de l'intéressé ou de son
impossibilité de maintenir ce contrat pour un motif
étranger a I'état de santé de 'enfant de l'intéressé.

Le congé de proche aidant
Un congé de proche aidant, d'une durée de trois

mois renouvelables et dans la limite d'un an surl'en-
semble de la carriere, peut étre accordé lorsqu’un
proche de l'agent présente un handicap ou une
perte d’autonomie.

Le congé de proche aidant peut étre pris pendant
une période continue, fractionné par périodes d’'au
moins une demi-journée ou pris sous la forme d’'un
temps partiel. Pendant le congé de proche aidant,
I'agent n'est pas rémunéré. La durée passée dans le
congeé de proche aidant est assimilée a une période
de service effectif et est prise en compte pour la
constitution et la liquidation des droits a pension.

Le congé de solidarité familiale

Le congé de solidarité familiale permet de rester
auprés d’'un proche souffrant d'une maladie grave
mettant en jeu le pronostic vital ou qui est en phase
avanceée ou terminale d’'une affection incurable. La
notion de proche recouvre un ascendant, un des-
cendant, un frere, une sceur, une personne parta-
geant le méme domicile ou ayant désigné I'agent
comme personne de confiance.

Le congé est accordé sur demande écrite de I'agent
pour une durée maximale de trois mois, renouve-
lable une fois ; il peut donc en tout durer six mois.
Le congeé peut également étre accordé par périodes
fractionnées d’au moins sept jours consécutifs, dont
la durée cumulée ne peut dépasser six mois ou sous
la forme d’un service a temps partiel. Le congé n’est
pas rémunéré mais 'agent a droit, sur sa demande,
a une « allocation journaliere d’accompagnement
d’une personne en fin de vie ». Le congé de solidarité
familiale est assimilé a une période de service effectif.

Le congé de formation professionnelle
L’agent territorial qui souhaite se former pour satis-
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faire un projet professionnel ou personnel peut, sous

certaines conditions, bénéficier d'un congé de for-

mation professionnelle. La durée du congé ne peut
excéder 3 ans maximum sur'ensemble de la carriére.

Il est ouvert aux fonctionnaires et aux agents contrac-

tuels ayant accompli au moins trois années de ser-

vices effectifs dans la fonction publique. La demande
de congé de formation doit étre présentée 90 jours

a l'avance. Dans les 30 jours qui suivent la récep-

tion de la demande, 'autorité territoriale doit faire

connaitre a I'intéressé son accord ou les raisons qui
motivent le rejet ou le report de la demande. Pendant
les douze premiers mois durant lesquels il est placé
en congé de formation, 'agent pergoit une indem-
nité mensuelle forfaitaire égale a 85% du traitement
brut et de 'indemnité de résidence qu'il percevait
au moment de la mise en congé. Au-dela des douze
premiers mois, le congé de formation ne donne lieu

a aucune rémunération. Le temps passé en congé

de formation est considéré comme du temps passé

dans le service. Lagent bénéficie des mémes droits
et est soumis aux mémes obligations qu’'un agent
en activité.

En vertu des dispositions des articles 17-1 et 45-1du

décret n° 2007-1845 du 26 décembre 2007 modi-

fiés par les dispositions de l'article 3 du décret n°

2022-1043 du 22 juillet 2022, pour le fonctionnaire

territorial ou le contractuel appartenant a 'une des

catégories mentionnées a l'article L. 422-3 du CGFP,
la durée de congé de formation professionnelle est
portée a cing ans pour 'ensemble de la carriere.

La durée pendant laquelle ce fonctionnaire bénéfi-

ciant d’'un congé de formation professionnelle per-

¢oit une indemnité mensuelle forfaitaire a la charge
de la collectivité ou de 'établissement dont il releve,
est portée a vingt-quatre mois.

Cette indemnité est égale :

- a100 % du traitement brut et de I'indemnité de rési-
dence afférents a 'indice qu’il détenait au moment
de sa mise en congé pendant une durée limitée aux
douze premiers mois ;

- 4 85% du traitement brut et de I'indemnité de rési-
dence afférents a I'indice qu’il détenait au moment
de sa mise en congé pendant une durée limitée aux
douze mois suivants.

Le montant de cette indemnité ne peut toutefois excé-

derle traitement et'indemnité de résidence afférents

a l'indice brut 650 d’'un agent en fonction a Paris.

Le congé de transition professionnelle

Le fonctionnaire ou 'agent contractuel appartenant a
I'une des catégories mentionnées a l'article L. 422-3
du CGFP peut bénéficier d'un congé de transition
professionnelle ayant pour objet de lui permettre de
suivre, en vue d’exercer un nouveau métier au sein
du secteur public ou du secteur prive, une action ou
un parcours de formation :




- d’'une durée égale ou supérieure a 120 heures et
sanctionnée par une certification professionnelle
enregistrée au répertoire national prévu a l'article
L 6113-1 du code du travail, par une attestation de
validation de blocs de compétences au sens du
méme article ou par une certification ou habilita-
tion enregistrée dans le répertoire spécifiqgue men-
tionné a l'article L 6113-6 du méme code ;

- d'une durée égale ou supérieure a 70 heures et
permettant d’accompagner et de conseiller les
créateurs ou repreneurs d’entreprises.

Le congé de transition professionnelle peut étre frac-
tionné en mois, semaines ou journées.
Lorsque le projet d’évolution professionnelle néces-
site une ou des actions de formation dont la durée
totale est supérieure a douze mois, le congé de tran-
sition professionnelle peut, & la demande de I'agent,
étre prolongé par un congé de formation profession-
nelle pour une durée cumulée ne pouvant excéder
cing ans sur 'ensemble de la carriére.

La demande de congé de transition profession-
nelle est formulée trois mois au moins avant la date
a laguelle commence I'action ou le parcours de for-
mation. Cette demande précise la nature de I'ac-
tion ou des actions de formation, leur durée, le nom
de l'organisme qui les dispense, ainsi que I'objectif
professionnel visé.

Lorsqu’elle procéde a I'examen de la demande, la
collectivité ou I'établissement d’emploi apprécie la
cohérence de cette demande avec le projet d'évolu-
tion professionnelle exprimé ainsi que la pertinence
des actions de formation destinées a permettre sa
mise en ceuvre et les perspectives d’emploi a I'issue
de la formation.

La collectivité ou I'établissement d’emploi informe
I'intéressé de sa réponse, par écrit, dans le délai de
deux mois suivant la réception de la demande de
congeé. La décision par laquelle la collectivité ou I'éta-
blissement d’emploi rejette la demande est motivée.
Le silence gardé par la collectivité ou I'établissement
a l'issue de ce délaivaut rejet de la demande. En cas
d’acceptation, le bénéfice du congé peut étre différé
dans I'intérét du service.

Le bénéficiaire d’'un congé de transition profession-
nelle est en position d’activité. La période de congé
de transition professionnelle est assimilée a des ser-
vices effectifs dans le corps ou le cadre d’emplois.
Le fonctionnaire en congé de transition profession-
nelle conserve son traitement brut et, le cas échéant,
indemnité de résidence et le supplément familial
de traitement.

En application de I'article L. 714-4 du CGFP, les primes
etindemnités peuvent étre maintenues pendant ce
méme conge, dans la limite de celles dont béné-
ficient les agents des différents services de I'Etat.
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Le bénéficiaire du congé de transition profession-
nelle transmet, selon un calendrier fixé d’'un com-
mun accord entre 'agent et sa collectivité ou son
établissement d’emploi, les attestations établies par
l'organisme de formation, justifiant son assiduité a
I'action de formation. Il perd le bénéfice de ce congé
s'il cesse, sans motif Iégitime, de suivre cette action.
La collectivité ou I'établissement d’emploi prend en
charge les frais de la formation, le cas échéant, dans
la limite d’'un plafond. lls peuvent également prendre
en charge les frais occasionnés par les déplacements
de 'agent concerné.

L'agent contractuel appartenant a 'une des catégo-
ries mentionnées a l'article L. 422-3 du CGFP peut
bénéficier d'un congé pour validation des acquis
de I'expérience, d'un bilan de compétences et d'un
congé pour bilan de compétences dans les mémes
conditions que celles prévues pour un fonctionnaire
territorial appartenant a 'une de ces catégories.

2.1.3.5 Le compte épargne
temps

Le compte épargne-temps permet de conserver les
jours de congés ou de RTT (réduction du temps de
travail) non pris sur plusieurs années. Il est ouvert a
la demande de 'agent qui estinformé annuellement
des droits épargnés et consommeés. Les jours épar-
gnés peuvent étre, en tout ou partie, utilisés sous
forme de congés ou, si une délibération le prévoit,
indemnisés ou pris en compte au titre de la retraite
complémentaire.

Les agents territoriaux peuvent-ils
bénéficier d'un compte épargne temps ?
Un fonctionnaire titulaire ou un agent contractuel
a temps complet ou non complet peut demander
l'ouverture d’'un compte épargne temps (CET) s'il
remplit toutes les conditions suivantes :

- étre employé de maniére continue ;

- avoir accompli au moins 1an de service ;

- ne pas étre soumis a des obligations de ser-
vice fixées par le statut particulier de leur cadre
d’emplois (cas des professeurs et des assistants
d’enseignement artistique).

Comment est alimenté le CET ?

Le CET peut étre alimenté, dans la limite de 60 jours,

par:

- des jours de congés annuels (y compris les jours
de fractionnement). Toutefois, 'agent doit prendre
au moins 20 jours de congés par an. Les jours de
congés bonifiés ne peuvent pas étre épargnés;

- des jours de réduction du temps de travail (RTT) ;

- une partie des jours de repos accordés en com-
pensation d'astreintes ou d’heures supplémentaires
si une délibération le prévoit.
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Qui fixe les régles d’ouverture

et de fonctionnement du CET ?

Les regles d’ouverture, de fonctionnement, de ges-
tion et de fermeture du CET sont fixées par délibéra-
tion, apres consultation du CST. L'agent est informé
annuellement des jours épargnés et consommes.
Tout refus opposé a une demande de congés au titre
du CET doit étre motivé. Les CAP sont saisies, a la
demande du fonctionnaire intéressé, des décisions
refusant une demande de congés au titre du compte
épargne temps.

Un projet de décret examiné au CSFPT le
17 septembre 2025 ouvre la possibilité pour I'or-
gane délibérant de la collectivité territoriale ou de
I'établissement de plafonner le nombre ce jours
indemnisables, épargnés sur le CET. Ce plafond sera
applicable a 'ensemble des agents de la collectivité
ou de I'établissement, afin d’éviter la mise en place
de plafonds différents suivant les catégories ou les
cadres d’emplois.

Comment peuvent étre utilisés les jours

qui figurent sur le CET ?

Lorsque le nombre de jours comptabilisés en fin d’an-
née surle CET ne dépasse pas 15 jours, 'agent doit les
utiliser sous forme de congés. Si une délibération le
prévoit, les jours comptabilisés au-dela de 15 peuvent
étre, entout ou partie, a la demande du fonctionnaire :

- indemnisés ;

- et/ou pris en compte au titre de la retraite complé-

mentaire (RAFP) ;

- et/ou maintenus sur le CET (dans la limite du

plafond de 60 jours).

A lissue d’un congé de maternité, d’adoption, de
paternité, de solidarité familiale, de proche aidant,
'agent bénéficie de plein droit des droits a congés
accumulés sur son compte épargne temps.

Quel est le montant de I'indemnisation

éventuelle des jours qui figurent sur le

CET?

Il estversé al'agent une indemnité par jour épargné.
Le montantdépend de la catégorie de 'agent au jour

de la demande.

Montant net par catégorie de I'indemnité par jour épargné

Montants bruts de I'indemnité par jour épargné 150 € 100 € 83 €
Assiette CSG/CRDS (98,25 % des montants bruts) 14737 € 9825 € 8154 €
CSG 1319 € 904 € 6,78 €
CRDS 074 € 049 € 04 €
Montant net 133,44 € 88,72 € 7445 €

Quel est le montant en cas d’utilisation

au titre du RAFP ?

En cas d'utilisation sous forme de jours pris en
compte au sein du régime de retraite additionnelle
de la fonction publique, par jour inscrit au CET
converti en épargne retraite, 'agent acquiert :

- catégorie A : 99 points ;

- catégorie B : 66 points ;

- catégorie C : 55 points.

En cas de mutation, le CET est-il portable ?
En cas de mobilité entre fonctions publiques
(détachement ou intégration directe), les droits
acquis peuvent étre utilisés selon les conditions
en vigueur dans I'administration d’accueil. Pour
faciliter la portabilité, la collectivité d’origine
adresse a l'agent et a I'administration d’accueil une
attestation des droits acquis. Cette attestation est
également rédigée par I'administration d’accueil
au terme de la mobilité.
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2.1.3.6 Les autorisations

spéciales d’absence

Dans des circonstances particuliéres, les agents
des collectivités territoriales peuvent étre autorisés
a s'absenter, sans que ces absences soient décomp-
tées de leurs congés annuels.

Que recouvre la notion d’autorisations

spéciales d’absence ?

Les agents publics peuvent étre autorisés a s'absen-
ter de leur service, en dehors des congés annuels,
dans un certain nombre de cas prévus par la loi, au
titre des autorisations spéciales d’absence. Cer-
taines autorisations d’absence sontliées a I'exercice
de mandats syndicaux ou locaux. L'article L. 622-1
du CGFP prévoit que les fonctionnaires en activité
bénéficient d’autorisations spéciales d’absence
liges a la parentalité et a 'occasion de certains

évenements familiaux.



Un décret déterminera la liste de ces autorisations
spéciales d’absence et leurs conditions d’octroi et
précisera celles qui sont accordées de droit. En
outre, pendant une année a compter du jour de la
naissance, une fonctionnaire allaitant son enfant dis-
pose d'un aménagement horaire d'une heure maxi-
mum par jour, sous réserve des nécessités de service.

Des autorisations d’absence (ASA) concernent éga-
lement la garde d’enfants : les ASA prévues pour les
agents de I'Etat peuvent étre étendues, par délibé-
ration, aux agents territoriaux. Elles sont accordées,
sous réserve des nécessités du service, pour soigner
un enfant malade ou pour en assurer la garde. Lagent
concerné doit produire un certificat médical ou appor-
terla preuve que l'accueil habituel de I'enfant n’est pas
possible. Le nombre de jours qui peut étre accordé est
fixé parfamille. Il estindépendant du nombre d’enfants.

Les agents bénéficient, de droit, d'une autorisation
spéciale d’absence de 12 jours ouvrables pour le
déces d’'un enfant. Lorsque 'enfant est 4gé de moins
de 25 ans et quel que soit son age si'enfantdécédé
était lui-méme parent, ou en cas de déces d’'une
personne dgée de moins de 25 ans dont 'agentala
charge effective et permanente, cette durée est por-
tée a 14 jours ouvrés et les agents bénéficient, dans
les mémes conditions, d’'une autorisation spéciale
d’absence complémentaire de 8 jours, qui peut étre
fractionnée et prise dans un délai d'un an a compter
du décés (article L. 622-2 du CGFP).

La loi n°2025-595 du 30 juin 2025 est venue ren-
forcer I'égalité et la lutte contre les discriminations
au travail. Désormais, les personnes engagées dans
un projet parental, que ce soit par assistance médi-
cale a la procréation (AMP) ou adoption bénéficient
d’autorisations d’absence spécifiques. Ainsi, le CGFP
integre la notion de projet parental, avec une men-
tion spécifique aux autorisations d’absence (article
L1225-16 du Code du travail) :

Tous les salariés, sans distinction de sexe, peuvent
bénéficier des autorisations d’absence liées a la
parentalité. Une disposition nouvelle permet aux
salariés engagés dans une procédure d’adoption
de bénéficier d’'absences pour les entretiens obliga-
toires nécessaires a I'obtention de 'agrément.
Ainsi, l'article L. 622-1 du CGFP précise que I'agent
bénéficie d'autorisations spéciales d’absence pour
se rendre aux examens médicaux obligatoires
dans le cadre:

- de la surveillance médicale de la grossesse,

- et des suites de 'accouchement.

Par ailleurs, les agents bénéficiant d'une assistance
médicale a la procréation (PMA) bénéficient d'auto-
risations d'absence pour les actes médicaux néces-
saires dans ce cadre.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

Des autorisations d’absence pour se rendre a trois
de ces examens médicaux obligatoires ou a trois des
examens nécessaires pour chaque protocole de PMA
sont également accordées :

- au conjoint salarié de la femme enceinte ou de la
personne bénéficiant d'une assistance médicale
a la procréation,

- ou a la personne liée a elle par un PACS ou vivant
maritalement avec elle.

Ces absences n’entrainent aucune diminution de
la rémunération et sont assimilées a une période
de service effectif pour la constitution des droits a
congés annuels ainsi que pour les droits statutaires
de l'agent.

Les agents engagés dans une procédure d’adoption
bénéficient d’autorisations d’absence pour se pré-
senter aux entretiens obligatoires nécessaires a I'ob-
tention de 'agrément d’adoption (article L. 225-2 du
code de I'action sociale et des familles). Le nombre
maximal d’autorisations d’absence doit étre défini
par décret (article L. 622-1 du code général de la
fonction publique).

Ces absences n’entrainent aucune diminution de
la rémunération et sont assimilées a une période
de service effectif pour la constitution des droits a
congés annuels ainsi que pour les droits statutaires
de l'agent.

L'impossibilité Iégale de créer

des ASA pour les agentes souffrant
de régles douloureuses

Dans un circulaire du 21 mai 2025, la DGCL rap-
pelle qu’« il appartient en effet au seul législateur
(le Parlement) d’instituer des motifs d’autorisation
d’absence. Le pouvoir réglementaire local est
incompétent pour créer une autorisation d’ab-
sence ». Les ASA créées dans certaines communes
et dites « congés menstruels » sont « sans lien »
avec les motifs légaux que sont « la parentalité et
les événements familiaux ».

La DGCL explique que d’autres solutions existent
pour « accompagner » des agentes souffrant de
regles douloureuses, notamment le congé maladie
« sur présentation d’'un certificat médical ». Pour
la DGCL, le congé maladie ordinaire (CMO) frac-
tionné est adapté a ce type de situation. |l permet
« au fonctionnaire dont ['état de santé nécessite
un traitement médical suivi périodiquement de
s’absenter par journée ou demi-journée ».
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2.1.3.7 les astreintes
et permanences

Que recouvre la notion d’astreinte ?

Une période d’astreinte s’entend comme une
période pendant laquelle un agent a I'obligation de
demeurer & son domicile ou a proximité afin d’étre
en mesure d’intervenir pour effectuer un travail au
service de sa collectivité. Si'agent doit effectivement
intervenir, I'intervention sera considérée comme du
temps de travail effectif, ainsi que le cas échéant,
le temps de déplacement aller-retour sur le lieu de
travail. La période d’astreinte ne peut pas étre assi-

milée a du télétravail.

REFERENCE : article 2 du décret n° 2016-151 du

1 février 2016.

L'astreinte fait-elle I'objet
d’une indemnisation ?

Les périodes d'astreinte donnent lieu au versement
d’'une indemnité d’astreinte et d’intervention ou, a

défaut, a un repos compensateur.

REFERENCE : article 1¢" du décret n° 2005-542 du

19 mai 2005.

Qui est compétent pour définir
les modalités de mise en ceuvre

des astreintes ?

L'assemblée délibérante détermine par délibéra-
tion, aprées avis du CST, les modalités de mise en
ceuvre de ces dispositifs (cas de recours, emplois
concernés...). Par ailleurs, elle devra se prononcer sur
la compensation ou 'indemnisation des astreintes,

selon la reglementation en vigueur.

Que recouvre la notion de permanence ?
La permanence correspond a l'obligation faite a
'agent de se trouver sur le lieu de travail habituel
ou un lieu désigné par son employeur. Elle n'implique
pas pour 'agent la réalisation d’'un temps de travail
effectif mais requiert uniquement sa présence.

Qui est compétent pour instaurer des

permanences ?
Aprés consultation du CST, 'assemblée délibérante

peut instaurer des obligations liées au travail, la liste
des emplois concernés et les modalités d’organi-
sation. Parmi ces obligations, 'agent peut se voir
imposer de demeurer sur son lieu de travail habituel,
ou en un lieu désigné par son chef de service, sans
qu’il y ait travail effectif ou astreinte. Lorsque cette
obligation a lieu un samedi, un dimanche ou durant
un jour férié, elle constitue une permanence (article
2 du décret n° 2005-542 du 19 mai 2005), et ouvre
droit soit a une indemnité soit, a défaut, a un repos
compensateur (article 1°" du décret n° 2005-542
du 19 mai 2005).

Quelles sont les modalités

de compensation des astreintes et

des permanences ?

Les périodes de permanence et d'astreinte font 'ob-
jet d'une compensation :

- soit sous la forme de repos compensateurs ;

- soit sous la forme d’'indemnités.

La rémunération et la compensation en temps sont
exclusives 'une de l'autre.

La rémunération ou la compensation des astreintes
opére une distinction entre les personnels de la filiere
technique et |les autres personnels.

Pour les agents relevant des cadres d’emplois de la
filiere technique, la durée du repos compensateur
est égale au temps de travail effectif majoré dans les
conditions suivantes :

PERIODE DE L'ASTREINTE

Un samedi ou un jour de repos imposé par 'organisation collective du travail 25%

Une nuit

50%

Un dimanche ou un jour férié

100%

Pour les autres agents, il est prévu, a defaut du
versement d'indemnités, deux formes de repos

cumulables:
- un repos compensateur d’astreinte ;

- un repos compensateur d'intervention.
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En cas d'intervention pendant l'astreinte, les agents
peuvent bénéficier de repos supplémentaires dans
les conditions suivantes :
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PERIODE D’ASTREINTE

Une semaine complete Une journée et demie
Du vendredi soir au lundi matin Une journée

Du lundi matin au vendredi soir Une demi-journée
Entre 22 heures et 7 heures (en semaine) 2 heures

Les samedis, dimanches et jours fériés Une demi-journée

PERIODE D’INTERVENTION

Un jour de semaine ou un samedi Nombre d’heures de travail majoré de 10 %

Une nuit, un dimanche ou un jour férié Nombre d’heures de travail majoré de 25%

Concernant les permanences, les agents de lafiliere  Les astreintes, notamment de sécurité peuvent
technique ne peuvent pas bénéficier du repos  donner lieu a indemnisation dans les conditions
compensateur. suivantes:

Pour les autres agents, s'ils ne pergoivent pas d’'in-

demnité, une permanence peut donner lieu a un

repos compensateur d'une durée égale a la durée

de permanence majorée de 25 %.

DUREE DE L’ASTREINTE MONTANT DE L'INDEMNITE

Semaine complete 14948 €
Du vendredi soir au lundi matin 109,28 €
Du lundi matin au vendredi soir 45€

Un dimanche ou un jour férié 4338 €
Une nuit de semaine 10,05 €

En outre, en cas d’'intervention pendant I'astreinte,
les agents peuvent bénéficier d’'une indemnité
supplémentaire dans les conditions suivantes :

PERIODE D’INTERVENTION MONTANT DE L'INDEMNITE

Un jour de semaine 16 € 'heure
Le samedi 20 € I'heure
Entre 22 heures et 7 heures 24 € 'heure
Le dimanche et les jours fériés 32 € I'heure
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Pour les personnels techniques, les astreintes
peuventdonner lieu a indemnisation dans les condi-
tions suivantes :

ASTREINTE DE
SECURITE /
ASTREINTE DE
ASTREINTE ASTREINTE CONTINUITE DES
DE DECISION D’EXPLOITATION | DISPOSITIFS DE
COMMUNICATION

DUREE DE L’ASTREINTE

DE CRISE OU

D’URGENCE
Semaine compléte 121€ 159,20 € 14948 €
Une nuit entre le lundi et le samedi 1075€ (?u 8’§O € 1005 € (’ou 8’(.)8 N

o ) en cas d’astreinte en cas d’astreinte
ou la nuit suivant un jour de 10€ . e . e
récupération fractionnée inférieure | fractionnée inférieure
P a10 heures) a10 heures)

Pendant une journée de récupération 25€ 3740 € 3485 €
Du vendredi soir au lundi matin 76 € 16,20 € 109,28 €
Samedi 25€ 3740 € 3485 €
Dimanche ou jour férié 34,85 € 46,55 € 4338 €

En outre, en cas d’'intervention pendant I'astreinte,
les agents peuvent bénéficier d'un repos compen-
sateur ou d’'une indemnité supplémentaire dans les
conditions suivantes :

PERIODE D’INTERVENTION MONTANT DE L'INDEMNITE

Un jour de semaine 16 € 'heure

Une nuit, un samedi, un dimanche ou un jour férié 22 € I'heure

Lindemnisation des permanences pour les agents
ne relevant pas de la filiere technique est la suivante :

PERIODE D’INTERVENTION MONTANT DE L'INDEMNITE

Samedi 22,50 € la demi-journée, 45 € la journée

Dimanche et jour férié 38 € la demi-journée, 76 € la journée

Pour les personnels techniques, le montant de I'in-
demnité de permanence est fixé a trois fois celui de
'indemnité d’astreinte :

PERMANENCE LE SAMEDI MONTANT DE L'INDEMNITE

Samedi 112,20 €

Permanence le dimanche ou un jour férié 139,65 €

Les agents de la filiere technique ne peuvent pas
bénéficier du repos compensateur pour les heures
de permanence.
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Le télétravail

Le télétravail désigne toute forme d’organisation
du travail dans laquelle les fonctions qui auraient
pu étre exercées par un agent dans les locaux ou
il est affecté sont réalisées hors de ces locaux en
utilisant les technologies de I'information et de la
communication (décret n° 2016-151 du 11 février
2016).

L'instauration du télétravail

par délibération

Les conditions de mise en place du télétravail sont

fixées par délibération, apres avis du CST, le cas

échéant, communiqué a la formation spécialisée
en matiere de santé, de sécurité et des conditions
de travail (FSSSCT).

Cette délibération fixe les points suivants :

- Les activités pouvant étre exercées en télétravail,

- Laliste et la localisation des locaux professionnels
éventuellement mis a disposition par 'administra-
tion pour I'exercice des fonctions en télétravail,
le nombre de postes de travail quiy sont dispo-
nibles et leurs équipements,

- Les regles a respecter en matiere de sécurité
des systemes d’information et de protection des
données,

- Les regles a respecter en matiere de temps de
travail, de sécurité et de protection de la santé,

- Les conditions d’accés sur le lieu du télétravail
aux instances chargées de veiller a la bonne ap-
plication des regles en matiere d’hygiéne et de
sécurité,

- Les conditions de contréle et de comptabilisation
du temps de travail,

- Les conditions de prise en charge, par I'admi-
nistration, des coUts découlant directement de
I'exercice du télétravail (matériels, logiciels, abon-
nements, communications, outils, maintenance
de ces équipements),

- Les conditions de formation aux équipements et
outils nécessaires au télétravail,

- Les conditions d’établissement de I'attestation
de conformité des installations aux spécifications
techniques quand I'agent télétravaille chez lui ou
dans un autre lieu priveé.

Deux modalités de télétravail possibles

Le télétravail régulier ou ponctuel
[’autorisation de télétravail peut étre accordée
pour un recours régulier ou ponctuel au télétravail.
Elle peut prévoir I'attribution de jours de télétravail
fixes au cours de la semaine ou du mois.

Elle peut aussi prévoir 'attribution d'un nombre
de jours flottants de télétravail par semaine, par
mMois ou par an que I'agent peut demander a utiliser
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aupres de son responsable hiérarchique.
Une méme autorisation de télétravail peut prévoir
ces différentes possibilités.

Le télétravail : initiative de I'agent

Le télétravail est mis en place a la demande de
'agent.

Tout agent de la fonction publique, fonctionnaire
ou contractuel, peut exercer une partie de son
activité en télétravail, si cette activité peut étre
réalisée a distance, aux moyens d’outils informa-
tiques. Lagent précise quelles sont les conditions
de télétravail qu’il souhaite : recours régulier ou
ponctuel, lieu(x), nombre de jours souhaités.

S’il souhaite télétravailler chez lui ou dans un
autre lieu privé, 'agent fournit une attestation de
conformité des installations aux spécifications
techniques.

Les lieux d’exercice du télétravail

L'agent peut travailler chez lui, dans un autre lieu
privé ou dans un autre local professionnel, comme
untélécentre. Une méme autorisation de télétravail
peut prévoir ces différentes possibilités.

L'examen de la demande de télétravail par
'employeur

L'employeur examine la compatibilité de la de-
mande avec la nature des activités exercées et
l'intérét du service.

L'employeur fait connaitre sa décision par écrit
dans un délai d’'un mois maximum a partir de la
date de réception de la demande.

Lorsque 'administration organise une campagne
de recensement des demandes, elle répond dans
un délai d’'un mois maximum a partir de la date
limite de dépot des demandes.

L'accord de I'employeur

L'autorisation d’exercer ses fonctions en télé-

travail peut prévoir une période d’adaptation de

3 mois maximum. Elle comporte les informations

suivantes:

- Fonctions de 'agent exercées en télétravail,

- Lieu(x) de télétravall,

- Conditions de mise en ceuvre du télétravail et,
s'il y a lieu, durée et plages horaires pendant
lesquelles 'agent exercant ses activités en te-
|étravail est a la disposition de son employeur et
peut étre joint, conformément au cycle de travail
de l'agent ou aux amplitudes horaires de travail
habituelles,

- Date de début du télétravail.

L’autorisation écrite de télétravail est accompa-

gnée des documents suivants :

- Document d’information indiquant les condi-
tions d’application du télétravail a la situation
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professionnelle de 'agent. Ce document précise
notamment la nature et le fonctionnement des
dispositifs de contréle et de comptabilisation du
temps de travail,

- Il précise également quels sontles équipements
mis a disposition de I'agent et leurs conditions
d’installation et de restitution. Il précise leurs
conditions d'utilisation, de renouvellement et de
maintenance et quel est 'appui technique fourni
par 'administration,

- Copie des conditions de mise en place du télé-
travail fixées par délibération,

- Document rappelant les droits et obligations
de l'agent en matiére de temps de travail et
d’hygiene et de sécurité.

Le refus de 'employeur

Le refus doit étre motivé et précédé d’'un entretien.
L'agent peut saisir la CAP, s'il est fonctionnaire, ou
la CCP, s'il est contractuel, en cas de refus a une
premiere demande ou a une demande de renou-
vellement de télétravail.

Les conditions d’exercice des agents

en télétravail

L’employeur prend en charge les colts découlant
directement de I'exercice des fonctions en télétra-
vail : coUt des matériels, logiciels, abonnements,
communications et outils et de maintenance.
’employeur n'est pas obligé de prendre en charge
le colt de la location d'un espace destiné
au télétravail.

Les agents territoriaux peuvent bénéficier d’'une
indemnité contribuant au remboursement des frais
engages au titre du télétravail, sous la forme d’'une
allocation forfaitaire dénommeée « forfait télétra-
vail », si une délibération de I'organe délibérant
le prévoit.

Un arrété ministériel du 26 aolt 2021 fixe le
montant du « forfait télétravail » a 2,88 euros par
journée de télétravail effectuée, dans la limite de
253,44 euros par an.

Quand la demande de télétravail est formulée par
un agent handicapé, la commune ou I'EPCI peut
effectuer, sur le lieu de télétravail de 'agent, les
aménagements de poste nécessaires. Toutefois,
ces ameénagements ne doivent pas engendrer des
dépenses disproportionnées par rapport aux aides
financiéres dont 'employeur peut bénéficier.
Quand un agent demande ['utilisation des jours
flottants de télétravail ou a télétravailler temporai-
rement, 'employeur peut I'autoriser a utilisation son
équipement informatique personnel.

Les droits de I'agent en télétravail
"agent qui exerce ses fonctions en télétravail bé-
néficie des mémes droits et obligations que I'agent
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qui travaille dans les locaux communaux ou inter-
communaux.

En I'état des dispositions du décret du 11 février
2016 relatif a la mise en ceuvre du télétravail dans
la fonction publique, lorsqu’une administration dé-
cide d'attribuer des titres-restaurant a ses agents
dans les conditions prévues par I'ordonnance du
27 septembre 1967, les agents exercant leurs fonc-
tions en télétravail bénéficient du méme droit a
I'attribution de ces titres que s'ils exercaient leurs
fonctions sur leur lieu d’affectation (CE, 7 juillet
2022, n° 457140).

L'agent qui change de fonctions doit présenter
une nouvelle demande de télétravail.

La fin anticipée du télétravail

En dehors de la période d’adaptation, il peut étre
mis fin au télétravail a tout moment et par écrit, a
I'initiative de 'employeur ou de I'agent, moyen-
nant un délai de prévenance de deux mois. Pen-
dant la période d’adaptation, ce délai est ramené
a un mois.

Quand c’est 'employeur qui met fin au télétravail,
le délai de prévenance peut étre réduit en cas de
nécessité de service motivee.

Linterruption du télétravail a l'initiative de I'em-
ployeur doit &étre motivé et précédé d’'un entretien.

2.14 La santé, I'hygiéne,

la sécuriteé
et les conditions de travail

Compte tenu de la diversité des missions et métiers
exercés dans la fonction publique territoriale, les
agents sont exposeés a une tres grande diversité
de risques. Face a ces différents risques, I'une des
premieres obligations mais aussi 'une des plus
grandes responsabilités de 'employeur, est de veil-
ler a la sécurité et a la protection de la santé des
agents qu'’il emploie. Ici, 'employeur public se voit
appliguer les mémes obligations issues du code du
travail que I'employeur privé. Il doit, en particulier,
évaluer les risques propres a chaque activité profes-
sionnelle a travers un document unique et adopter,
aprés concertation, un programme annuel de pré-
vention des risques et d’amélioration des conditions
de travail.

Il doit également veiller a la tenue de différents
registres, a 'affichage obligatoire de certains docu-
ments et a la mise en place de formations obliga-
toires. Il doit aussi veiller au respect de la détention
des autorisations et habilitations requises pour cer-
tains agents exergant sur des outils ou des missions
spécifiques.



Pour remplir cette obligation, il s'appuie sur différents
acteurs (cf. 214.).

Enfin, il existe, au profit des agents, un droit de retrait
qui peut étre mis en ceuvre, sous certaines condi-
tions, en cas de danger grave et imminent.

QUELQUES DEFINITIONS

Conditions de travail : les conditions de travail
désignent I'environnement professionnel de 'agent.
L'employeur doit fournir les équipements de pro-
tection individuelle, s’assurer de la conformité des
équipements de travail et intégrer la sécurité dans
la conception des locaux de travail.

Document unique : document obligatoire dans
chaque collectivité, il répertorie 'ensemble des
risques professionnels auxquels sont exposés les
agents afin d’organiser leur prévention.

Droit de retrait : les agents publics disposent d’'un
droit de retrait. Ce droit les autorise & quitter leur lieu
de travail s’ils ont un motif raisonnable de penser
qu’un danger grave etimminent menace directement
leur vie ou leur santé.

Risques professionnels : les risques professionnels,
liés aux conditions générales de travail, font peser sur
les agents la menace d’'une altération de leur santé
qui peut se traduire par une maladie ou un accident.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

Les agents peuvent étre exposés a de nombreux
risques : les chutes, la manutention, la circulation et
les déplacements, 'effondrement et la chute d’ob-
jets, le bruit, la manipulation de produits toxiques et
de déchets, les incendies...

Risques psychosociaux (RPS) : les risques psy-
chosociaux sont définis comme les risques pour la
santé mentale, physique et sociale, engendrés par
les conditions d’emploi et les facteurs organisation-
nels et relationnels susceptibles d’interagir avec
le fonctionnement mental.

2.1.4.1 Les acteurs de la santé,
de I'hygiéne, de la sécurité
et des conditions de travail

Sont des acteurs chargés de la santé, de 'hygiene,
de la sécurité et des conditions de travail dans la
fonction publique territoriale : I'autorité territoriale, la
hiérarchie administrative ('encadrement), I'assistant
de prévention , le conseiller de prévention , 'agent
chargé d'une fonction d’inspection (ACFI), le comité
social territorial (CST), la formation spécialisée en
matiere de santé, de sécurité et des conditions de
travail (FSSSCT), le service de médecine préventive
et 'agent lui-méme.

LA RESPONSABILITE DE LAUTORITE TERRITORIALE
EN MATIERE DE SANTE, HYGIENE, SECURITE ET CONDITIONS DE TRAVAIL
LES ACTEURS SUR LESQUELS IL S’APPUIE

La hiérarchie administrative

« Veiller a la sécurité et a la protection des
agents placés sous sa sécurité

- Mettre en ceuvre et veiller a lapplication
des regles d’hygiene et de sécurité.

L’agent lui-méme

- Intégrer la démarche de prévention ‘
dans son travail quotidien

- Prendre soin de sa santé et de celle

de ses collegues. ‘

L’assistant de prévention

- Anciennement dénommés ACMO (ou Agents
Chargés de la mise en (Euvre des regles d'hygiene
et de sécurité), les assistants de prévention
sont des référents en matiere de prévention
dont ils constituent le niveau de proximité.

Le conseiller de prévention

- Le conseiller de prévention remplit essentiellement
une mission de coordination des assistants de
prévention. Cette fonction enrichit les anciennes
fonctions 'ACMO (ou Agents Chargés de la mise
en (Euvre des regles d'hygiéne et de sécurité)
par un niveau de qualification supérieur.

.
I
)
.
®

L’agent chargé d’une fonction
d’inspection
- Contrdler les conditions dapplication
des regles d'hygiene et de sécurité
- Proposer des actions visant a les réaliser.

Service de médecine préventive
- Assurer la surveillance médicale des agents
- Conseiller la collectivité sur les conditions
de travail, laménagement des postes,
les informations sanitaires.

La formation spécialisée

en matiére de santé, de sécurité

et de conditions de travail

- Contribuer a la promotion de le prévention
des risques professionnels

- Veiller a lobservation des prescriptions légales

- Lieu déchanges et de négaciations des
objectifs concernant les questions d'hygiene
et de sécurité, par les représentants des élus
et les représentants du personnel.

Le comité social territorial
- Met en ceuvre les attributions de la FSSSCT
quand elle n'a pas été créée en son sein.
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L'autorité territoriale

Dans les collectivités territoriales et leurs établisse-
ments publics, les locaux et installations de service
doivent étre aménagés, les équipements doivent
étre réalisés et maintenus de maniére a garantir
la sécurité des agents et des usagers. Les locaux
doivent étre tenus dans un état constant de pro-
preté et présenter les conditions d’hygiéne et de
sécurité nécessaires a la santé des personnes.
Cette responsabilité générale incombe a 'autorité
territoriale.

REFERENCE : article 2 du décret n° 85-603 du 10 juin
1985 relatif a I'hygiene et a la sécurité du travail ainsi
qu’'a la médecine professionnelle et préventive dans la
fonction publique territoriale.

Quelles sont les missions de I'autorité territoriale
en matiére de santé, d’hygiéne, de sécurité et des
conditions de travail ?

L'autorité territoriale est chargée de veiller a la sécu-

rité et a la protection de la santé des agents placés

sous sa responsabilité :

- elle prend les mesures nécessaires pour assurer la
sécurité et protéger la santé physique et mentale
des travailleurs. Ces mesures comprennent :

- des actions de prévention des risques profes-
sionnels,

- des actions d’information et de formation,

- lamise en place d'une organisation et de moyens
adaptés.

- elle veille a 'adaptation de ces mesures pour tenir
compte du changement des circonstances et
tendre a 'amélioration des situations existantes ;

- elle met en ceuvre ces mesures sur le fondement
des principes généraux de prévention ;

- elle évalue, compte tenu de la nature des activités
de la collectivité ou de I'établissement, les risques
pour la santé et la sécurité des travailleurs ;

- elle met en ceuvre, a la suite de cette évaluation,
les actions de prévention ainsi que les méthodes
de travail et de production garantissant un meilleur
niveau de protection de la santé et de la sécurité
des travailleurs ;

- elle integre ces actions et ces méthodes dans I'en-
semble des activités de I'établissement et atous les
niveaux de 'encadrement ;

- elle prend en considération les capacités de 'agent
a mettre en ceuvre les précautions nécessaires pour
la santé et la sécurité compte tenu de la tache
qu’elle lui confie, et de la nature des activités de la
collectivité ou de I'établissement ;

- elle coopere avec les autres employeurs a la mise
en ceuvre des dispositions relatives a la santé et a
la sécurité au travail lorsque, dans un méme lieu
de travail, les travailleurs de plusieurs collectivités,
établissements ou entreprises sont présents ;
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- elle consulte la formation spécialisée en matiere
de santé, de sécurité et des conditions de travail
ou, a défaut le comité social territorial (CST) sur
les questions touchant a la santé et la sécurité
des travailleurs.

REFERENCES: article 2-1du décret n° 85-603 du 10 juin

1985 ; article L 4121-1 du code du travail.

Dans le cadre de ses missions en matiére de santé,
d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail,
quels types d’actions I'autorité territoriale doit-elle
conduire ?

Pour mener a bien cette démarche, I'autorité territo-

riale désigne ou crée :

- le ou les agents chargés d’assister et de conseil-
ler 'autorité territoriale dans la mise en ceuvre des
regles de sécurité et d’hygiéne au travail, c’est-a-
dire les assistants et éventuellement, le conseiller
de prévention;

- le ou les agents qui sont chargés d’assurer une
fonction d’inspection dans le domaine de I'hygiene
et de la sécurité au travail (ACFI);

- un service de médecine préventive ;

- un comité social territorial, et, le cas échéant, une
formation spécialisée en matiére de santé, de sécu-
rité et de conditions de travail.

REFERENCES : articles L. 251-5 a L. 251-10, L. 253-5, L.

254-2, L. 812-1a L. 812-4 du CGFP ; articles 5 et 29 du

décret n° 85-603 du 10 juin 1985.

La hiérarchie administrative

('encadrement)

Quel est le role de la hiérarchie administrative ?

Le responsable hiérarchique, compte tenu de son

positionnement dans la structure, est un acteur fon-

damental et son implication dans la prévention revét
un caractére essentiel. A ce titre, il doit participer

activement a:

- I'élaboration des fiches de poste, en lien avec
laDRH;

- I'inventaire des risques auxquels sont exposés
les agents ;

- leur retranscription dans les unités de travail du
document unique ;

- I'élaboration des solutions tendant a supprimer
ou diminuer les risques et de la mise en place
des actions, dans le cadre du programme annuel
de prévention.

Il veille ensuite au respect et a I'application des regles

édictées.

L’assistant de prévention

Anciennement dénommeés ACMO (ou agents char-
gés de la mise en ceuvre des regles d’hygiene et de
sécurité), les assistants de prévention sont les réfé-
rents en matiere de prévention dont ils constituent
le niveau de proximité.




Quelles sont les missions confiées aux assistants
de prévention ?
La mission des assistants de prévention est d’assis-
ter et de conseiller 'autorité territoriale auprés de
laguelle ils sont placés, dans la démarche d’éva-
luation des risques et dans la mise en place d’'une
politique de prévention des risques ainsi que dans
la mise en ceuvre des régles de sécurité et d’hygiene
au travail visant a :

- prévenir les dangers susceptibles de compromettre
la sécurité ou la santé des agents ;

- améliorer les méthodes et le milieu du travail en
adaptant les conditions de travail en fonction de
l'aptitude physique des agents ;

- faire progresser la connaissance des problemes de
sécurité et des techniques propres a les résoudre ;

- veiller a 'observation des prescriptions législatives
et réglementaires prises en ces matieres et a la
bonne tenue du registre de santé et de sécurité
au travail dans tous les services.

Au titre de cette mission, ils :

- proposent des mesures pratiques propres a ameé-
liorer la prévention des risques ;

- participent, en collaboration avec les autres acteurs,
a la sensibilisation, 'information et la formation des
personnels ;

- sont associés aux travaux de la formation spéciali-
sée en matiere de santé, de sécurité et des condi-
tions de travail ou, a défaut, du CST et assistent de
plein droit, avec voix consultative, aux réunions de
cette instance, lorsque la situation de la collectivité
aupres de laquelle ils sont placés est évoqueée.

Enfin, ilstiennent et mettent a jour le ou les registre(s)
de santé et sécurité au travail.

REFERENCES : articles 3-1et4 du décret n® 85-603 du
10 juin 1985.

Comment sont désignés les assistants de
prévention ?

L’autorité territoriale désigne, dans les services des
collectivités et établissements, le ou les agents
chargés d’assurer, sous sa responsabilité, la mise
en ceuvre des regles d’hygiene et de sécurité.
Des assistants de prévention et, le cas échéant,
des conseillers de prévention, sont désignés par
'employeur territorial sous 'autorité de laquelle ils
exercent leurs fonctions. L'agent chargé d’assister
I'autorité territoriale peut étre mis a disposition, pour
tout ou partie de son temps, par une commune par
I’établissement public de coopération intercom-
munale (EPCI) dont est membre la commune ou
par le CDG. L'agent exerce alors sa mission sous
la responsabilité de I'autorité territoriale aupres de
laquelle il est mis a disposition.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

Comment est formalisée la désignation de I'assis-
tant de prévention ?
Sa mission ainsi que les moyens qui lui sont accor-
dés, sont définis dans une lettre de cadrage, signée
de l'autorité territoriale et communiquée a la forma-
tion spécialisée en matiere de santé, de sécurité et
des conditions de travail ou, a défaut, au CST, dans
le champ duqguel I'agent est placé. Elle précise
principalement :

-le ou les service(s) au sein desquels il exerce
sa mission ;

- letemps alloué a I'exercice de sa fonction et 'auto-
rité auprés de laquelle il est rattaché pour I'exercer ;

- les missions dans son secteur d’'intervention ;

- un rappel de la réglementation, de ses droits
et devoirs;

- les moyens mis & sa disposition ;

- les formations qu’il est tenu de suivre, tant en
formation initiale qu’en formation continue, afin
d’actualiser ses connaissances.

REFERENCES : article L. 812-1 du CGFP ; article 40

du décret n° 85-603 du 10 juin 1985.

Le conseiller de prévention

Le conseiller de prévention remplit essentiellement
une mission de coordination des assistants de pré-
vention. Cette fonction enrichit les anciennes fonc-
tions d’ACMO (ou agent chargé de la mise en ceuvre
des regles d’hygiene et de sécurité), par un niveau
de qualification supérieur.

Quelles sont les missions du conseiller de
prévention ?
Cette fonction répond a la nécessité de structurer
la prévention, lorsque I'importance des risques pro-
fessionnels ou des effectifs le justifient. Ses qualifi-
cations et connaissances en font le référent logique
des assistants de prévention, qu’il a vocation a diriger
comme chef de service de prévention.
Les conditions de nomination du conseiller de pré-
vention sont identiques a celles de I'assistant de
prévention. Sa mission ainsi que les moyens qui lui
sont accordés sont, a I'instar de I'assistant de pré-
vention, définis dans une lettre de cadrage, signée
de l'autorité territoriale et communiquée a la forma-
tion spécialisée en matiére de santé, de sécurité et
des conditions de travail ou, a défaut, au CST, dans
le champ duquel I'agent est placé. Elle en differe
toutefois dans le contenu des missions qui lui sont
confiées, lui octroyant un role de coordination avec,
comme missions principales :
- d'accompagner et de conseiller les assistants de
prévention dans 'exercice de leurs missions ;
- d'animer le réseau des assistants de prévention de
la collectivité.
REFERENCE : article 4-2 du décret n° 85-603
du 10 juin 1985.
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I Une formation préalable a la prise de fonction et
une formation continue sont dispensées aux assis-
tants de prévention et aux conseillers de prévention
en matiere de santé et de sécurité.

L’'agent chargé d’une fonction d’inspection
(ACFI)

L'Agent chargé des fonctions d’inspection (ACFI) est
désigné au sein des collectivités par I'autorité territo-
riale, aprés avis de la formation spécialisée en matiere
de santé, de sécurité et des conditions de travail
ou, a défaut, du comité social territorial pour assurer
une fonction d’'inspection dans ces domaines. Il est
chargé de contrdler les conditions d’application de
la réglementation en matiere d’hygiéne, de santé et
de sécurité au travail.

Quelles sont les missions de I'agent chargé d’'une

fonction d’inspection (ACFI) ?

L'ACFI remplit un réle de contréle des conditions

d’application des régles d’hygiéne et de sécurité, par

opposition aux assistants, et conseillers de préven-
tion dont la mission est axée sur la mise en ceuvre
de la prévention. A ce titre :

- il est chargé de contréler les conditions d’applica-
tion des regles d’hygiéne et de sécurité ;

- il propose a l'autorité territoriale toute mesure qui lui
parait de nature a améliorer I'hygiéne et la sécurité
du travail et la prévention des risques profession-
nels, et, en cas d’'urgence, les mesures immédiates
qu'il juge nécessaires ;

- l'autorité territoriale doit le tenir informé des suites
données a ses propositions ;

-il a librement accés a tous les établissements,
locaux et lieux de travail dépendant des services a
inspecter et se fait présenter les registres et docu-
ments imposeés par la réglementation ;

- il peut:

- intervenir en cas de désaccord entre l'autorité
territoriale et la formation spécialisée en matiere
de santé, de sécurité et des conditions de travail
ou, a défaut, le comité social territorial dans la
résolution d’'un probléme lié a un danger grave
etimminent,

- étre entendu par la formation spécialisée en
matiére de santé, de sécurité et des conditions
de travail ou, a défaut, le comité social territorial
et participer aux visites de ce dernier;

- il est consulté pour avis sur les réglements et
consignes que l'autorité compétente envisage
d’adopter en matiere d’hygiene et de sécurité
ou sur tout autre document émanant de la méme
autorité;

- il peut assister avec voix consultative aux réunions
de la formation spécialisée en matiére de santé, de
sécurité et des conditions de travail ou, a défaut,
du comité social territorial lorsque la situation
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de la collectivité auprés de laquelle il est placé,
est évoquée.

Comment I'agent chargé d’une fonction d’inspec-

tion (ACFI) est-il désigné ?

L’autorité territoriale désigne un ou des ACFI dans

le domaine de la santé et de la sécurité. Elle peut :

- choisir ceux-ci parmi les agents de la collectivité
ou de l'établissement ;

- ou passer convention avec le CDG pour la mise a
disposition de tels agents.

REFERENCE : article 5 du décret n° 85-603 du 10 juin

1985.

Le comité social territorial et la formation
spécialisée en matiére de santé,

de sécurité et de conditions de travail
(CST/FSSSCT)

Le CST connait des questions relatives a la protec-
tion de la santé physique et mentale, a I'hygiene, a la
sécurité des agents dans leur travail. En matiére de
santé, de sécurité et de conditions de travail, le CST
est compétent pour mettre en ceuvre les attributions
des formations spécialisées lorsque ces dernieres
n’ont pas éteé instituées en son sein (article R 253-79
du CGFP). A défaut de formation spécialisée, le CST
estréuni a la suite de tout accident mettant en cause
I'hygiéne ou la sécurité ou qui aurait pu entrainer des
conséquences graves.

Le service de médecine préventive
Comment est organisé le service de médecine
préventive ?

Larticle L. 812-3 du CGFP prévoit que les collectivités

et établissements doivent disposer d'un service de

meédecine préventive.

Les missions du service de médecine préventive sont

assurées par les membres d’'une équipe pluridisci-

plinaire appartenant :

- soit au service créé par la collectivité ou I'établis-
sement;

- soit a un service commun a plusieurs employeurs
publics;

- soit au service créé parle CDG;

- soit a un service de santé au travail avec lequel la
collectivité ou I'établissement passe une conven-
tion apres avis du CST;

- soit, a défaut, a une association a but non lucratif a
lagquelle la collectivité ou I'établissement a adhéreé,
aprés avis du CST et ayant regu un agrément pour
un secteur médical spécifique réservé aux agents
publics ;

- soit, a défaut, & un organisme a but non lucratif dont
I'objet social couvre la médecine du travail, et avec
lequel la collectivité ou I'établissement conclut une
convention, apres avis du CST.




Une équipe pluridisciplinaire est constituée au sein
du service de médecine préventive, elle est animée
et coordonnée par le médecin du travail.

Les médecins peuvent étre assistés par du per-
sonnel infirmier et par du personnel de secrétariat
médico-social. Les infirmiers doivent suivre ou avoir
suivi, dans I'année de leur prise de fonctions, une
formation conforme au programme déterminé par
un arrété du 26 juin 2023. Cette obligation de for-
mation s’applique aux infirmiers entrant en fonctions
depuis le 17 juillet 2025. L'autorité territoriale doit
également organiser leur acces a la formation de
perfectionnement.

Le service de médecine préventive peut accueil-
lir des collaborateurs médecins et des internes en
médecine du travail.

Le médecin du travail fixe les objectifs et modalités
de fonctionnement du service de médecine pré-
ventive dans un protocole formalisé applicable aux
collaborateurs médecins et aux infirmiers.
REFERENCES : articles 11 et 11-2 du décret n° 85-603
du 10 juin 1985.

Comment est calculé le temps que le médecin du
travail doit consacrer a ses missions ?

Le temps que le médecin du travail doit consacrer a
ses missions est fixé a une heure par mois pourvingt
agents et une heure par mois pour dix agents néces-
sitant une surveillance médicale particuliere (per-
sonnes en situation de handicap ; femmes enceintes,
venantd’accoucher ou allaitantes ; agents réintégrés
apres un congé de longue maladie ou un congé de
longue durée ; agents en poste dans un service com-
portant des risques spéciaux ; agents souffrant de
pathologies particulieres).

REFERENCES : articles 11-1 et 21 du décret n® 85-603
du 10 juin 1985.

Quelles sont les missions du service de médecine

préventive ?

Les missions du médecin du travail sont définies par

les articles L. 812-4 et L. 812-5 du CGFP, ainsi que par

le décret n° 85-603 du 10 juin 1985.

Il est chargé de prévenir toute altération de la santé

des agents du fait de leur travail et il dispose princi-

palement pour cela de deux champs d’intervention :

- son action sur le milieu professionnel qui lui per-
met d’évaluer et d’agir sur les conditions de travail
des agents ; a ce titre, il peut visiter les lieux ou les
postes de travail, que cela soit a son initiative, a la
demande de l'autorité territoriale ou a celle des
agents eux-mémes ;

- la surveillance médicale des agents.

Le médecin doit consacrer au moins le tiers du temps

global dont il dispose a sa mission en milieu de tra-

vail. Les membres de I'équipe pluridisciplinaire par-

ticipent aux actions sur le milieu de travail dans le
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cadre du protocole fixé par le médecin. lls ont libre

acces aux lieux et aux locaux du travail.

Dans le cadre de son action sur le milieu profession-

nel, le médecin du travail conseille indifféremment

l'autorité territoriale, les agents et leurs représentants
pour :

- 'amélioration des conditions de vie et de travail
dans les services;

- I'évaluation des risques professionnels ;

- 'hygiene générale des locaux de service ;

- 'adaptation des postes, des techniques et des
rythmes de travail a la physiologie humaine, en
vue de contribuer au maintien dans I'emploi
des agents;

- la protection des agents contre I'ensemble des
nuisances et les risques d’'accidents de service
ou de maladie professionnelle ou a caractére
professionnel ;

- 'hygiéne dans les restaurants administratifs ;

- l'information sanitaire.

Le médecin du travail doit signaler par écrit a 'auto-
rité territoriale, les risques pour la santé des agents
qu’il constate et qui sont en rapport avec le milieu
du travail.

Le service de médecine préventive est consulté
sur les projets de construction ou d'aménagements
importants des batiments administratifs ou les pro-
jets de modification d'équipements de travail et est
obligatoirement informé, avant toute utilisation de
substances ou produits dangereux, de la composi-
tion et de la nature de ces substances, ainsi que de
leurs modalités d’emploi.

L’autorité territoriale transmet au médecin du travail
les fiches de données de sécurité délivrées par les
fournisseurs de ces produits.

Le médecin du travail est par ailleurs associé aux
actions de formation en santé et en sécurité au travail
ainsi qu’a la formation des secouristes.

Il formule également des propositions sur 'accessi-
bilité des locaux aux agents handicapés et participe
aux études et enquétes épidémiologiques.

Le médecin du travail assiste de plein droit avec voix
consultative aux séances de la formation spécialisée
en matiére de santé, de sécurité ou de conditions de
travail en matiere de santé, sécurité ou de conditions
de travail ou du CST.

Le médecin du travail est par ailleurs informé de
chaque accident du travail ou maladie profession-
nelle afin de pouvoir participer aux enquétes.

De plus, il établit et met a jour la fiche des risques
professionnels en collaboration avec les assistants
et conseillers de prévention.

Enfin, il élabore un rapport annuel d’activité qu'il pré-
sente a l'autorité territoriale ainsi qu’au CST.

Au moment de 'embauche, les agents, titulaires ou
non, bénéficient d'un examen médical assuré par le
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médecin du travail qui vérifie 'adéquation entre leur

état de santé et les contraintes du poste de travail.

Tout au long de leur carriere, ils bénéficient ensuite,

au minimum tous les deux ans, d’'un examen médical

périodique : la visite d’'information et de prévention.

Cette visite d’information et de prévention a

pour objet :

- d'interroger I'agent sur son état de santé ;

- de l'informer sur les risques éventuels auxquels
I'expose son poste de travail ;

- de le sensibiliser sur les moyens de prévention a
mettre en ceuvre ;

- d'identifier si son état de santé ou les risques aux-
quels il est exposé nécessitent une orientation vers
le médecin du travail ;

- de I'informer sur les modalités de suivi de son état
de santé par le service et sur la possibilité dont il
dispose, a tout moment, de bénéficier d'une visite
a sa demande avec le médecin du travail.

Le médecin du travail peut réaliser, prescrire ou

recommander les examens complémentaires qui

sont nécessaires a la détermination de la compa-
tibilité entre le poste de travail et I'état de santé de

'agent, notamment au dépistage des affections pou-

vant entrainer une contre-indication a ce poste de

travail, au dépistage d'une maladie professionnelle
ou a caractere professionnel susceptible de résulter
de l'activité professionnelle de 'agent, au dépistage
des maladies dangereuses pour I'entourage pro-
fessionnel de 'agent. La prise en charge financiére
des frais occasionnés par ces examens incombe

a I'employeur (article 22 du décret n° 85-603 du

10 juin 1985).

Les agents doivent fournir a leur collectivité la preuve

qu’ils ont satisfait a cette visite. La visite peut étre

réalisée par le médecin du travail, un collaborateur
médecin ou un infirmier dans le cadre du protocole
fixé par le médecin du travail.

Par ailleurs, en plus de cet examen médical pério-

digue minimal, le médecin de prévention exerce une

surveillance médicale renforcée pour certaines caté-
gories de personnels :

- agents reconnus travailleurs handicapés ;

-femmes enceintes, venant d’accoucher ou
allaitantes;;

- agents réintégrés aprés un congeé de longue mala-
die ou de longue durée ;

- agents occupant des postes comportant des
risques spéciaux ;

- agents souffrant de pathologies particulieres.

Indépendamment de la visite périodique et du suivi

particulier, 'agent peut bénéficier a sa demande

d’'une visite avec le médecin du travail ou un membre
du service de médecine préventive. L'administration

N’a pas a en connaitre le motif (article 21-1du décret

n°® 85-603 du 10 juin 1985).

L'autorité territoriale peut également demander au
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meédecin du travail de recevoir un agent. Elle doit
informer ce dernier de cette démarche (article 21-2
du décret n° 85-603 du 10 juin 1985).

Le médecin du travail peut seul proposer des amé-
nagements de postes de travail ou de conditions
d’exercice des fonctions justifiés par 'age, la résis-
tance physique ou I'état de santé de la personne.

Il peut également proposer des aménagements
temporaires de postes de travail ou de conditions
d’exercice des fonctions au bénéfice des femmes
enceintes, venant d’accoucher ou allaitantes.

Le médecin du travail intervient pour avis en matiere
de télétravail lorsque 'agent sollicite, en raison de
son état de santé, une dérogation aux conditions de
seuils limitant la quotité de fonctions pouvant étre
exercées sous forme de télétravail.

Le médecin du travail intervient également dans le
cadre du reclassement pour inaptitude physique :
en cas d'affectation dans un autre emploi du grade ;
en cas de période de préparation au reclassement.
REFERENCES : articles 14 & 26-1 du décret n° 85-603
du 10 juin 1985.

Lagent

Quelles sont les obligations qui pésent sur les
agents territoriaux en matiére de santé, d’hygiéne,
de sécurité et des conditions de travail ?

Il incombe a chaque agent de prendre soin, en
fonction de sa formation et de ses possibilités,
de sa sécurité et de sa santé ainsi que de celles
des autres personnes concernées du fait de ses
actes ou de ses omissions au travail. Il doit porter
les équipements de protection individuelle (EPI)
pour exercer ses missions (par exemple, le port de
chaussures de sécurité), sous peine de sanctions
disciplinaires. Dans ce cadre, il doit se conformer
aux instructions de son supérieur hiérarchique, sauf
dans le cas ou l'ordre donné est manifestement
illégal et de nature a compromettre gravement un
intérét public. Le refus d’'obéissance équivauta une
faute professionnelle.

REFERENCE : article L 4122-1 du code du travail.

2.1.4.2 Les outils de la santé,
de I'’hygiéne, de la sécurité
et des conditions de travail

Plusieurs outils permettent de mener une politique
de prévention des risques et de préservation de
la santé au travail. Nombre d’entre eux sont ren-
dus obligatoires dans I'ensemble des collectivités
territoriales.

Les registres et documents

Quels sont les registres et documents que I'em-
ployeur est obligé de tenir en matiére d’hygiéne,
de sécurité et des conditions de travail ?
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LES OUTILS DE LA SANTE, DE L'HYGIENE,
DE LA SECURITE ET DES CONDITIONS DE TRAVAIL

Le registre de santé
et de sécurité au travail

Le document unique a

Le rappot annuel
sur la santé, la sécurité
et les conditions de travail

La réeglementation impose a I'employeur de tenir des
registres et documents. Il doit respecter les mentions
obligatoires, les mettre a jour, les conserver et les
communiquer aux destinataires prévus par les textes.
Le non-respect est passible de sanctions pénales.

Le Document unique

Le décret du 5 novembre 2001 a introduit la notion
de Document unique d’évaluation des risques pro-
fessionnels. Tout employeur doit créer et mettre & jour
le Document unique des risques pour la santé et la
sécurité des travailleurs (DU). En plus d’étre une obli-
gation légale, la réalisation de ce document permet
d’inscrire la collectivité dans une réelle démarche
de prévention. Ce n'est pas seulement un docu-
ment supplémentaire mais un véritable outil d’aide
a la décision.

L'article L 4121-3-1 du code du travail définit le
DUERP comme un répertoire de 'ensemble des
risques professionnels auxquels sont exposés les
travailleurs, assurant la tracabilité collective de
ces expositions.

Les risques de tous les postes de travail doivent étre
évalués et les résultats de cette évaluation doivent
étre consignés dans un Document unique remis a
jour chaque année ou lors de toute décision d’amé-
nagement important modifiant les conditions d’hy-
giéne et de sécurité ou les conditions de travail.

A partir des activités et des risques déterminés,
une grille d’évaluation peut étre établie. Lensemble
de ces risques ne peut étre traité dans un méme
temps, c’est pourquoi il estimportant de hiérarchiser
et prioriser les risques.

Les actions de prévention déja existantes doivent
étre notées et le niveau de maitrise du risque évalué.

Les affichages permanents
obligatoires

° Le registre de sécurité incendie

Le registre de
signalement d’'un danger
grave et imminent

Les résultats de I'évaluation débouchent, selon I'ef-

fectif de la collectivité ou de I'établissement :

- si l'effectif est supérieur ou égal a 50 agents : sur
un programme annuel de prévention des risques
professionnels et d’amélioration des conditions
de travail fixant la liste des mesures devant étre
prises au cours de 'année a venir, identifiant les
ressources mobilisables et comprenant un calen-
drier de mise en ceuvre;

- si l'effectif est inférieur a 50 agents : sur la défi-
nition d’actions de prévention des risques et de
protection des agents. La liste de ces actions sera
consignée dans le DUERP et ses mises a jour.

Le DUERP est utilisé pour 'établissement, par la

FSSSCT, ou en son absence par le CST, du pro-

gramme annuel de prévention des risques profes-

sionnels et d’'amélioration des conditions de travail
prévu a l'article R 253-27 du CGFP.

Le DUERP et ses versions antérieures sont tenus,

pendant une durée de 40 ans a compter de leur

élaboration, a la disposition :

- des agents de la collectivité ou de I'établissement
et des anciens agents pour les versions en vigueur
durant leur période d’activité en leur sein. La com-
munication des versions du document unique anté-
rieures a celle en vigueur a la date de la demande
peut étre limitée aux seuls éléments afférents a
I'activité du demandeur. Les agents et les anciens
agents peuvent communiquer les éléments mis
a leur disposition aux professionnels de santé en
charge de leur suivi médical ;

- de la formation spécialisée du CST, ou en son
absence du CST;

- du médecin du travail et des professionnels de
santé de la médecine préventive ;
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- des agents des services de prévention des orga-
nismes de sécurité sociale ;

- des agents chargés de la fonction d’inspection
(ACFI) en matiere de santé et de sécurité ;

- des inspecteurs de la radioprotection ;

- del'inspecteur du travail pour les agents de droit privé.

Le défaut de DUERP est sanctionné par une contra-

vention de 5™ classe passible d'une amende

de 1500 €.

La mise a jour du DUERP est réalisée :

- au moins chaque année dans les collectivités d’'au
moins 11 agents ;

- lors de toute décision d'aménagement important
modifiant les conditions de santé et de sécurité ou
les conditions de travail ;

- lorsgu’une information supplémentaire intéressant
I'évaluation d’'un risque est portée a la connais-
sance de I'employeur.

La mise a jour du programme annuel de prévention

des risques professionnels et d’amélioration des

conditions de travail ou de la liste des actions de
prévention et de protection est effectuée a chaque
mise a jour du DUERP, si nécessaire.

Le DUERP et ses mises a jour font 'objet d’'un dép6t

dématérialisé sur un portail numérique dédié.

REFERENCES : articles L 4121-2, L 4121-3, L 4121-3-1, L

4161-1, D 4161-1, R 4121-1, R 4121-1-1, R 4121-2, R 4121-3, R

N21-4, R 4411-73, R 4741-1 du code du travail, décret n°

2001-1016 du 5 novembre 2001.

Le registre de santé et de sécurité au travail
Le registre de santé et de sécurité au travail, facile-
ment accessible au personnel durant leurs horaires
de travail et dont la localisation est portée a la
connaissance des agents par tous moyens (par voie
d’affichage par exemple), est ouvert dans chaque
service de la collectivité ou de I'établissement. La
notion de service est laissée a 'appréciation de
I'autorité territoriale en fonction notamment de I'im-
portance des effectifs concernés. En cas de sites
distincts, il existe au minimum un registre par site. Le
registre est tenu par les assistants ou conseillers de
prévention. Chaque agent a la possibilité d’inscrire
sur ce registre toutes les observations et toutes les
suggestions qu’il juge opportun de formuler dans le
domaine de la prévention des risques professionnels
et 'amélioration des conditions de travail.

Dans les services qui accueillent du public, un registre
de santé et de sécurité au travail, est également mis
a la disposition des usagers. Ces derniers sont clai-
rement informés de I'existence d'un tel registre. Le
registre destiné au public peut étre différent de celui
destiné au recueil des observations des agents.

Le chef de service appose son visa en regard de
chaque inscription. S’il le souhaite, il peut accom-
pagner ce visa d’observations.
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Si elle estime que les remarques figurant sur le registre
de santé et de sécurité au travail sont pertinentes,
l'autorité territoriale prend les mesures nécessaires.

Le registre de santé et de sécurité au travail peut étre

consulté a tout moment par 'ACFI.

La formation spécialisée en matiere de santé, de

sécurité ou de conditions de travail ou a défaut le

CST examine, a chacune de ses réunions, les inscrip-

tions consignées sur le registre de santé et de sécu-

rité au travail, en discute et est informé par l'autorité
territoriale des suites qui ont été réservées a chacun
des problémes soulevés par ces inscriptions (article

48 du décret du 10 juin 1985).

L'utilisation et I'exploitation du registre « santé et

sécurité au travail » permettent :

- de contribuer a garantir de bonnes conditions de
sécurité aux agents et a préserver leur santé ;

- de favoriser I'expression des agents sur ces pro-
blématiques ;

- d’avoir un historique des observations et sugges-
tions relatifs a I'hygiene et la sécurité au sein des
services et de suivre leur évolution, au travers des
réponses apportées;

- de collecter des informations au plus pres du terrain
etd’aider 'autorité territoriale dans sa démarche de
prévention des risques professionnels.

Les observations a inscrire dans le registre peuvent

avoir pour objet :

- les locaux de travail : aménagement (environne-
ment et espace au poste de travail, circulations
intérieures, escaliers, dégradations, signalisation
des dangers...), stockages, propreté (nettoyage
général, état des sanitaires, état de propreté des
locaux et des bureaux...) ;

- les équipements de travail : vétusté des équipe-
ments, cables dénudés, absence de prise de terre...;

- les éguipements de protection individuelle : chaus-
sures, gants... ; ou collective (échafaudage, etc.) ;

- les risques d’accidents : produits ou matériels
dangereux, risques d’'explosions, brllures, intoxi-
cations, inhalations, problémes cutanés, chutes
ou glissades, risques de maladies contagieuses... ;

- les conditions de travail : bruit, éclairage, venti-
lation des locaux, manutentions manuelles (port
de charges lourdes et/ou fréquentes, postures
et gestes induisant une géne ou des douleurs...),
travail sur écran (géne visuelle, reflets, éblouisse-
ment, fatigue visuelle), équipements ergonomiques
(tables, lampes, siéges, repose-pieds...) ;

- la formation dans le domaine de santé et la sécu-
rité liée au poste de travail et préalable a la prise
de fonction, sur la circulation, les dispositions a
prendre en cas d'accident, I'utilisation de produits
ou de matériels dangereux, premiers secours...

L'assistant ou conseiller de prévention veille a la



bonne tenue du registre santé et sécurité au travail
dans tous les services ou les batiments de la com-
mune et présente le tableau de suivi ou des fiches
d'observation a la formation spécialisée en matiére
de santé, de sécurité ou de conditions de travail ou,
a défaut, au CST (article 4.1 du décret n° 85-603 du
10 juin 1985 modifié).

REFERENCE : article 3-1 du décret du 10 juin 1985.

Le registre de signalement d’'un danger
grave et imminent

Les avis de danger grave etimminent en cas de droit
de retrait exercé sont consignés sur ce registre dont
les pages sont numeérotées. Ce registre est tenu, sous
la responsabilité de 'employeur, a la disposition des
représentants de la formation spécialisée en matiére
de santé, de sécurité ou de conditions de travail ou,
a défaut, du CST.

REFERENCE : décret n° 85-603 du 10 juin 85 modifié.

Le registre de sécurité (incendie)

Ce document consigne 'ensemble des vérifica-

tions et des contrdles réglementaires. Pour les bati-

ments recevant du public, le registre de sécurité
doit consigner :

- I'état du personnel chargé du service d’incendie ;

- les diverses consignes, générales et particuliéres,
établies en cas d’incendie y compris les consignes
d’évacuation prenant en compte les différents
types de handicap;

- les dates des divers contrbles et vérifications
ainsi que les observations auxquelles ceux-ci ont
donné lieu;

- les dates des travaux d'aménagement et de trans-
formation, leur nature, les noms du ou des entrepre-
neurs et, s'il y a lieu, de 'architecte ou du technicien
chargés de surveiller les travaux.

Depuis la loi du 25 novembre 2021, chaque conseil
municipal doit désigner son correspondant incendie
et secours. Il doit étre le référent du service dépar-
temental ou territorial d'incendie et de secours dans
la commune sur tous les sujets relevant de la pré-
vention, la protection et la lutte contre les incendies.
Cette mesure n’est pas applicable si la commune
dispose d’'un adjoint au maire ou d’'un conseiller
municipal chargé des questions de sécurité civile.

Le permis feu
Ce document doit étre mis en place dans le cadre

de travaux par points chauds (soudure, oxydécou-

page, travaux d’étanchéité...) afin de prévenir le

risque incendie.

Un certain nombre d’autres documents assurent la

tracgabilité collective :

- les notices de poste de travail (article R 4412-39
du code du travail) établies par 'employeur pour
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chaque poste de travail exposant a des agents
chimiques dangereux ;

- la fiche de risques professionnels (article 14-1 du
décret du 10 juin 1985), établie par le médecin de
prévention et a laquelle I'assistant de prévention
participe ;

-le plan de prévention des risques (article R
4512-6 du code du travail) qui définit les mesures
de prévention.

- Les autorisations et habilitations.

Quelles sont les activités au sein des collectivités
qui doivent faire I'objet d’'une autorisation ou d’'une
habilitation ?

La conduite d’engins doit faire I'objet d'une forma-
tion pratique et théorique, d’'une aptitude médicale
a l'utilisation de ces engins puis de la délivrance
d’une autorisation de conduite par I'autorité territo-
riale. L'habilitation électrique est, dans le domaine de
I'électricité, la reconnaissance par un employeur de
la capacité d’'une personne a accomplir les taches
fixées en toute sécurité.

Les formations relatives a I’hygiéne

et la sécurité

Il existe des formations obligatoires par rapport aux

risques encourus par les agents (risque chimique,

exposition au bruit, port des équipements de pro-
tection individuels, risque électrique, signalisation
temporaire, certiphyto...) et par rapport aux missions

(formation assistant et conseiller de prévention, ACFI,

représentants du personnel, membres titulaires et

suppléants des formations spécialisées, ou du comité
social territorial en 'absence de formation spéciali-
sée, encadrants) :

- I'accueil sécurité pour tous les nouveaux embau-
chés pourdécouvrirla collectivité et les dispositions
obligatoires en matiére d’hygiéne et de sécurite ;

- la sensibilisation aux gestes et postures pour réaliser
les manutentions manuelles en sécurité ;

- l'utilisation des extincteurs est une formation pra-
tique et théorique a leur utilisation face & un départ
defeu;

- laformation & I'évacuation pour permettre a tous les
agents d’évacuer suivant les procédures définies.
Les exercices doivent avoir lieu tous les 6 mois et
étre inscrits dans le registre de sécurité ;

- la formation aux premiers secours : dans chaque
service ou sont exécutés des travaux dangereux,
un ou plusieurs agents doivent avoir regu obliga-
toirement I'instruction nécessaire pour donner les
premiers secours en cas d’'urgence ;

- une formation spécifique est prévue pour les
représentants du personnel, membres titulaires
et suppléants des FSSSCT, ou du CST en I'absence
de formation spécialisée.
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LES AFFICHAGES OBLIGATOIRES EN MATIERE D’HYGIENE ET DE SECURITE

Type d’information

Contenu

Références

Document unique
d'évaluation des risques
professionnels

Consigne incendie

Interdiction de fumer dans les locaux de la structure.

Interdiction de vapoter dans les lieux de travail fermés
ou couverts a usage collectif, sauf exceptions
(lieux de travail accueillant du public, par exemple).

Indication des modalités d'acces et de consultation
de l'inventaire des risques, qui contient les résultats
de I'évaluation des risques pour la santé et la sécurité
des travailleurs.

Nom des responsables du matériel de secours
et des personnes chargées d'organiser 'évacuation
en cas d'incendie.

réglementaires

Articles R3512-2 et R3512-7
du code de la santé publique

Articles D3513-1, R3513-2
et R3513-3
du code de la santé publique

Articles R4121-1
aRLI21-4
du code du travail

Articles R4227-37
a R4227-40
du code du travail

LES AFFICHAGES ET INFORMATIONS RECOMMANDES
EN MATIERE DE PREVENTION DES RISQUES

Type d’information

Lutte contre
la discrimination

Contenu

Dispositif de signalement

Références
réglementaires

Articles R135-8
du code général
de la fonction publique

Egalité professionnelle
et salariale entre hommes

Information sur la politique d'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes dans la fonction

Articles L 132-6-1, L 132-6-2
et L 132-9-2 du code général
de la fonction publique

et femmes publique / Publications obligatoires Décret n°2024-801
du 13/07/2024
. . Articles L 133-2 et
. Texte de larticle 222-33-2 du code pénal 3 .
Harcelement moral Information sur le dispositif de signalement TeBIsa ?ﬁ%ﬁgg%ggﬂ:ﬂ
Articles L 133-1et
Harcélement sexuel Texte de larticle 222-33 du code pénal

Réglement intérieur

Réglement intérieur validé par les instances

R135-8 du code général
de la fonction publique

Conduite a tenir
en cas d'accident

Nom et coordonnées de personnes a contacter
en cas d'accident ou d'incident (Maire, élu(s)
référent(s), Sauveteur Secouriste du Travail...)

Numéro des services de secours

Médecine préventive

Membres de CST
et de la FSSSCT

Nom et coordonnées du médecin du travail

Nom et coordonnées de I'agent chargé des fonctions
d'inspection (ACFI)

Liste des membres des instances compétentes

en matiére d’hygiéne, de sécurité et des conditions
de travail (CST autonome, CST placé aupres du Centre
de gestion, FSSSCT autonome, FSSSCT placé auprés
du Centre de gestion)
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Les affichages permanents obligatoires
L'information des agents en matiere d’hygiene et
de sécurité est un élément important. A ce titre,
la réglementation prévoit que certains affichages
sont obligatoires au sein de la collectivité. Il s’agit
d’'une liste limitative de documents. Toutefois,
d’autres affichages complémentaires peuvent étre
recommandés.

2.1.4.3 La procédure de droit
de retrait

Quelle est la définition du droit de retrait ?

Le droit de retrait tire sa source de l'article 5-1 du
décret n° 85-603 du 10 juin 1985 : « si un agent a
un motif raisonnable de penser que sa situation de
travail présente un danger grave et imminent pour
sa vie ou pour sa santé ou s'il constate une défec-
tuosité dans les systemes de protection, il en avise
immeédiatement son supérieur hiérarchique. Il peut
se retirer d’une telle situation. »

Quelles sont les limites a I'exercice du droit de

retrait ?

Un arrété du 15 mars 2001 fixe des limites a son exer-

cice en déterminant les missions de sécurité des per-

sonnes et des biens incompatibles avec I'exercice du
droit de retrait dans la fonction publique territoriale.

Ainsi ont été exclues :

- les missions définies par l'article L. 1424-2 du CGCT
relatif aux services d'incendie et de secours pour les
agents des cadres d’emplois de sapeurs-pompiers ;

- les missions destinées a assurer le bon ordre, la
sécurité, la santé et la salubrité publique, lors-
qu’elles visent a préserver les personnes d’'un dan-
ger grave et imminent pour la vie ou pour la santé
des agents des cadres d’emplois de la police muni-
cipale exergant des fonctions d’agents de police
municipale ou de gardes-champétres en fonction
des moyens dont ils disposent.

I Le droit de retrait est un droit individuel qui,
quand il est exercé, ne doit pas créer pour d’'autres
personnes une nouvelle situation de danger grave
etimminent.

Que recouvre la notion de danger grave

et imminent ?

La notion de danger grave etimminent a été précisée

dans une circulaire du 12 octobre 2012 :

- un danger grave est « un danger susceptible de
produire un accident ou une maladie entrainant
la mort ou paraissant devoir entrainer une inca-
pacité permanente ou temporaire prolongée ».

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

Le danger grave doit étre distingué du risque habi-
tuel du poste de travail ou des conditions normales
d’exercice, méme si 'activité peut étre pénible
ou dangereuse ;

- le caractere imminent du danger se caractérise
par le fait que le danger est « susceptible de se
réaliser brutalement dans un délai rapproché ». La
notion de « danger imminent » n'exclut pas celle
de «risque a effet différé ».

Des lors que le danger cesse, I'agent est tenu

de reprendre son activité.

Quelles obligations pésent sur 'employeur territo-

rial face a un danger grave et imminent ?

Des obligations pesent sur la collectivité en cas de

danger grave etimminent, en application de 'article

5-1du décret n° 85-603 du 10 juin 1985 :

- elle doit prendre les mesures et donner les ins-
tructions nécessaires pour permettre aux agents
d’arréterleur activité et de se mettre en sécurité en
quittant immédiatement leur lieu de travail ;

- elle ne peut pas demander a I'agent ayant usé de
son droit de retrait de reprendre son activité dans
une situation de travail ou persiste un danger grave
etimminent résultant notamment d’'une défectuo-
sité du systeme de protection ;

- elle ne doit prendre aucune sanction, n'effectuer
aucune retenue sur rémunération a I'encontre
d’agents ayant exercé leur droit de retrait.

Quelle est la procédure applicable au droit de

retrait ?

Avant d’exercer son droit de retrait, 'agent doit aver-

tir son supérieur hiérarchique ou un représentant

de l'autorité territoriale mais I'alerte peut aussi étre
faite par un membre de la formation spécialisée en
matiere de santé, de sécurité et de conditions de
travail ou, a défaut de formation spécialisée, du CST.

Le registre des dangers graves et imminents, dans

un cas comme dans l'autre, doit en faire mention.

Avertie, 'autorité territoriale doit faire une enquéte

attestant du danger grave etimminent et prendre les

mesures en conséquence.

En cas de divergence sur la réalité du danger ou sur

la fagon d’y mettre fin, la formation spécialisée en

matiere de santé, de sécurité et de conditions de
travail ou, a défaut de formation spécialisée, le CST
est réunie en urgence dans les 24 heures.

Comme le prévoit I'article 5-2 du décret n°® 85-603

du 10 juin 1985, l'inspecteur du travail, informé de

cette réunion, peuty assister.

Si le désaccord persiste, il peut étre fait appel :

- a lintervention de l'inspection du travail, a la
demande de l'autorité territoriale ou de la moitié
au moins des représentants titulaires du personnel
au sein de la FSSSCT ou, a défaut de formation
spécialisée, du CST ;
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- a l'intervention d’'un membre du corps des vété-
rinaires inspecteurs ou du corps des médecins
inspecteurs de la santé et du corps des médecins
inspecteurs régionaux du travail et de la main-
d’'ceuvre, ou du service de la sécurité civile, dans
les mémes conditions.

Lintervention doit donner lieu a un rapport.

L'autorité territoriale adresse dans un délai de 15 jours

a l'auteur du rapport une réponse motivée indiquant

les mesures prises et les actions a mettre en ceuvre.

REFERENCES : article L. 1424-2 du CGCT, décret n°

85-603 du 10 juin 1985 relatif a 'hygiene et a la sécu-

rité du travail ainsi qu'a la médecine professionnelle et

préventive dans la fonction publique territoriale, circu-
laire d'application NOR INTB1209800C du 12 octobre

2012 et arrété du 15 mars 2001 portant détermination

des missions de sécurité des personnes et des biens

incompatibles avec I'exercice du droit de retrait dans la
fonction publique territoriale.

2.1.4.4 Les responsabilités
administrative et pénale de
’employeur public en cas de
non-respect des obligations
de prévention des risques
professionnels

La responsabilité se définit par 'obligation qui pése

sur une personne de réparer les dommages subis

par une autre personne.

Cette notion se structure autour de deux fonctions:

- une fonction de réparation pour les responsabilités
civile et administrative ;

- une fonction répressive pour les responsabilités
pénale et disciplinaire.

Les employeurs de la fonction publique sont sou-
mis, en matiere de santé et de sécurité au travail,
aux mémes exigences que les autres employeurs,
en vertu des normes définies au niveau européen
(notamment directive cadre européenne 89/391/
CEE), et également, sauf dispositions spécifiques,
a leurs mesures de transposition inscrites en droit
frangais dans la quatrieme partie du code du travail.
Dans ce cadre, la loi définit une obligation générale
de sécurité qui incombe a 'employeur.

La jurisprudence a précisé la responsabilité de I'em-
ployeur dans ce domaine, en substituant a 'obliga-
tion de moyen, une obligation de résultat dans la
protection de la santé de ses employés.

En cas de non-respect des obligations de prévention
en matiére de santé et de sécurité au travail, deux
types de responsabilité peuvent étre engagées :

- la responsabilité administrative ou civile ;

- la responsabilité pénale.
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La responsabilité administrative a un objet indem-
nitaire. Ladministration a I'obligation de réparer le
dommage qu’elle crée a autrui.

La responsabilité administrative est celle de la collecti-
vité ou de I'établissement en tant que personne morale.
Elle estengagée vis-a-vis de lavictime éventuelle d'un
dommage. Pour que la responsabilité de la collectivité
soit retenue, trois éléments sont cumulatifs :

- I'existence d'une faute ;

- un lieu de causalité ;

- un préjudice.

Le fondement de la responsabilité administrative
repose sur une faute (manquement a une obligation
préexistante). La jurisprudence distingue la faute de
service et la faute personnelle.

Cette distinction permet un partage des responsa-
bilités entre la collectivité et un agent.

Une faute de service correspond a une défaillance
dans 'organisation ou le fonctionnement normal du
service public. Elle peut consister en un fait matériel
ou en un acte juridique.

La faute de service peut résulter des conditions d’or-
ganisation et de fonctionnement du service. La faute
de service peut également étre la faute d'un agent,
celle-ci est accomplie dans le cadre de son service.
La notion de faute personnelle se définit comme
celle « qui révele '’homme avec ses faiblesses, ses
passions, ses imprudences. »

Un dommage peut résulter a la fois d'une faute de
service et d'une faute personnelle. Le cumul de res-
ponsabilités est admis par la jurisprudence.

Ainsi, la victime peut invoquer le cumul d’'une faute per-
sonnelle et d'une faute de service. Dans cette situation,
les juges judiciaires et administratifs sont saisis.
Acontrario, le cumul d'indemnités n'est pas possible.
Si la victime a été indemnisée par 'administration et
si elle a poursuivi dans le méme temps le fonction-
naire devant les tribunaux judiciaires, 'Administra-
tion sera subrogée pour cette action dans les droits
de la victime.

Sial'origine du dommage, il y a deux fautes distinctes
(faute de service et faute personnelle), la responsa-
bilité sera partagée selon 'importance des fautes.
Concernant le lien de causalité, la jurisprudence a
évolué depuis 2014 et l'article 10 de I'ordonnance
n°2017-53 du 19 janvier 2017 instaure une présomp-
tion d’imputabilité pour « tout accident survenu a
un fonctionnaire, quelle qu’en soit la cause, dans
le temps et le lieu du service, dans 'exercice ou a
I'occasion de I'exercice par le fonctionnaire de ses
fonctions ou d’une activité qui en constitue le pro-
longement normal, en I'absence de faute personnelle
ou de toute autre circonstance particuliére déta-
chant l'accident du service. »

La responsabilité pénale a pour objet de faire sanc-
tionner, par le juge pénal, 'auteur d’une infraction.



Les tribunaux judiciaires sont seuls compétents pour
I'instruction et le jugement des crimes, délits, contra-
ventions, méme dans le cas ou le fait constitutif de
I'infraction poursuivie a été commis dans son service
par un agent public, cette circonstance n'étant pas
de nature a relever le juge répressif du devoir, sauf
disposition contraire de la loi, qui n’incombe qu’a lui
d’appliquer la loi pénale.

L'engagement de la responsabilité pénale d’'une

personne a qui il est reproché une faute, suppose la

réunion de trois conditions d’engagement :

- un texte, loi ou réglement, doit définir I'interdit dont
la violation représente l'infraction ;

- il doit y avoir adéquation entre la définition légale
et 'acte ou le comportement reproché a une per-
sonne (action ou abstention) pour qualifier d’'infrac-
tion la faute commise ;

- la personne doit avoir eu une intention ou un défaut
de comportement.

Quelgu’un ne peut étre reconnu responsable péna-
lement, qu'autant qu'’il est constaté qu’il a commis
une infraction pénale, c’est-a-dire qu’il a violé un
texte qui prohibait d’adopter tel comportement, ou
au contraire lui prescrivait d'en adopter tel autre sans
peine de sanctions pénales.

Il n’existe pas d'infraction, ni de peine sans texte.

Un texte doit définir :

- l'infraction (classement selon la gravité en crime,
délit ou contravention passibles respectivement de
la Cour d’assises, du Tribunal correctionnel ou du
Tribunal de police) ;

- les personnes visées (personnes physiques ou per-
sonnes morales) ;

- la peine maximale prévue (amende, prison et autres
peines accessoires ou complémentaires).

Les textes qui caractérisent les infractions en matiere
d’hygiéne et de sécurité émanent de plusieurs
sources et peuvent étre spéciales ou genérales.
Des infractions dites spéciales sont consignées dans
le code du travail : article 3 du décretn® 85-603 du 10
juin1985 «... les regles applicables en matiére de santé
et de sécurité sont, sous réserve des dispositions du
présent décret, celles définies aux livres ler a V de la
quatrieme partie du code du travail et par les décrets
pris pour leur application, ainsi que par l'article L. 717-9
du code rural et de la péche maritime... ».

Les dispositions du code du travail d’application

directe couvrent un domaine extrémement vaste,

qui porte notamment sur :

- les principes généraux de prévention ;

- 'environnement physique des agents, 'adaptation
des postes de travail, les locaux du travail ainsi que
leurs installations annexes réfectoires, vestiaires,
sanitaires... ;

- les éguipements de travail (machines, protections
collectives et individuelles) ;

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

- la prévention de divers risques : maintenance et
postures de travail, produits dangereux, travail en
hauteur, risques chimiques et biologiques... ;

- la protection contre I'incendie ;

- les conditions d’hygiene et de salubrité nécessaires
a la santé des personnes, dans les locaux et sur les
lieux de travail.

Font par exemple I'objet d'infractions pénales spé-

cifiques les comportements suivants :

- I'introduction d’alcool sur le lieu de travail ;

-le défaut du port d’équipements individuels
de sécurité ;

- le fonctionnement de machines-outils qui ne sont
pas conformes aux regles d’hygiéne et de sécurité
au travail...

Des infractions dites générales peuvent étre clas-

sées en deux grandes catégories : les atteintes a la

personne et les atteintes aux biens.

La recherche de responsabilité sera engagée :

- en cas de mise en danger délibérée de la personne
d’autrui : il n’est pas nécessaire que le dommage se
soit produit, il suffit d’exposer directement autrui a
un risque immédiat de mort ou de blessures graves
par la violation délibérée d’une obligation particu-
liere de sécurité ou de prudence ;

- en cas de faute d'imprudence, de négligence ou
de manguement a une obligation de prudence ou
de sécurité;

- lorsqu’une personne physique n'a pas causé direc-
tement le dommage :

- en créant ou en contribuant a créer la situation qui
a permis la réalisation du dommage,

-0ou en ne prenant pas les mesures permettant
de l'éviter.

Selon la gravité de I'atteinte et le fait qu'il ait été établi

que les actes soient délibérés ou involontaires, on

considérera deux types d’infractions : des contra-
ventions et des délits.

La responsabilité pénale de l'autorite territoriale peut

étre recherchée :

- dés lors qu’elle a exposé directement toute per-
sonne a un risque de mort ou de blessures pouvant
entrainer une mutilation ou une infirmité perma-
nente;

- du fait de la violation délibérée d'une obligation
particuliére de sécurité ou de prudence imposée
par la loi ou les reglements.

Peuvent ainsi étre reprochés pénalement a

'employeur :

- 'hnomicide involontaire, si la victime décéde suite
a un accident de service ou d'une maladie pro-
fessionnelle ;

- les blessures involontaires, si la victime est victime
d’'une interruption temporaire de travail (ITT) ;

- la mise en danger de la vie d’autrui;

- les atteintes involontaires a la vie ou a l'intégrité
physique d’'une personne.
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Trois catégories de fautes peuvent étre retenues a

I'encontre de 'employeur :

- lamaladresse et 'imprudence, caractérisées par la
commission d’'une faute a I'origine du dommage.
Les juges ont ainsi considéré gu’une telle faute
était caractérisée lorsque I'employeur avait laissé un
agent manceuvrer une nacelle mise & sa disposition
sans aucune démonstration de fonctionnement :
I'omission de respecter la notice d'utilisation de la
nacelle qui prescrivait la présence de deux opé-
rateurs avait en effet causé le déces de la victime,
laquelle n’avait pas bénéficié de la formation qui
lui aurait permis de se rendre compte du danger ;

- l'inattention ou la négligence, qui désignent des
fautes d’abstention ou d’omission (par exemple,
'absence de mesures de sécurité sur un chantier,
dans un atelier...) ;

- le mangquement & une obligation de sécurité ou de
prudence imposée par la loi ou un réglement : par
exemple, le fait de ne pas procéder aux opérations
de maintenance d’appareils de levage susceptibles
de se détériorer par leur usage et de créer une
situation dangereuse.

Les élus peuvent ainsi voir leur responsabilité enga-

gée également en cas de faute non intentionnelle

notamment en matiere d’hygiene et de sécurité.

Le seul fait d’exposer les agents a un risque est

suffisant pour engager la responsabilité pénale de

l'autorité territoriale.

En cas d'accident grave, une recherche sera réalisée
pour s'assurer qu’il existe un Document unique au
sein de la collectivité, mis a jour régulierement. Le
juge s’'assurera également de la réalisation ou non
d’'un diagnostic et de l'intégration des RPS dans le
Document unique.

Il est important de préciser que les risques ne
sont pas seulement physiques. Le juge judiciaire
retient en effet que les affections engendrées
par des risques psychosociaux doivent recevoir
le traitement juridique et financier des accidents
du travail. Cette extension vaut notamment pour
le harcelement.

Pour les risques psychosociaux, seuls les harcéle-
ments moral et sexuel font positivement 'objet d’'une
incrimination pénale spécifique.

Toutefois, des affections psychologiques peuvent
aussi étre constitutives, si les conditions de cette
infraction sont réunies, d’'une violence.

Le juge pénal admet que les violences punissables
peuvent ne s'accompagner d’aucune lésion phy-
sique chez la victime.

I suffit, pour que l'infraction soit constituée, que son
auteur aitintentionnellement, par son comportement,
voulu provoquer chez sa victime un choc émotif tel
qu’elle en a éprouvé des troubles psychologiques
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mesurables sous forme d’incapacité temporaire
de travail.

La responsabilité pénale suppose I'identification
d’'une personne responsable a qui il convient d’im-
puter 'infraction.

Dans le cas d’une infraction aux régles d’hygiéne
et de sécurité, le principe est celui de la respon-
sabilité de I'autorité territoriale.

La responsabilité pénale de I'élu employeur peut
étre engagée en cas de non-respect des prescrip-
tions sur’hygiene et la sécurité fixées par le code du
travail. Mais sa responsabilité pénale générale peut
I'étre aussilorsque, par une faute, l'autorité territoriale
ou 'un de ses représentants met en danger la vie
d’autrui ou porte atteinte involontairement a la vie
et a I'intégrité physique des agents.

Dans le secteur privé, le responsable de principe
lorsque I'on constate gu’une infraction aux regles
d’hygiéne et de sécurité a été commise, est le chef
d’entreprise. En effet, c’est sur lui que pésent les obli-
gations édictées par le code du travail et c’est lui qui
pourra étre poursuivi, méme s’il n'a pas directement
causé le dommage. Un dirigeant doit veiller person-
nellement a I'application des regles sur la sécurité
au travail des salariés de son entreprise.

Par analogie, la Cour de cassation et le juge pénal
considérent que lorsqu’il est constaté la commis-
sion d’'une infraction pénale en matiere d’hygiene et
de sécurité, dans une collectivité territoriale ou un
établissement public, le responsable de principe est
l'autorité territoriale.

En cas d’accident du travail, afin d’en déterminer la
ou les responsabilités, plusieurs questions seront
posées :

Le matériel utilisé était-il aux normes ? Etait-il entre-
tenu et régulierement révisé ? La victime connais-
sait-elle les consignes de sécurité ? La collectivité
s'assurait-elle du respect effectif des consignes don-
nées ou se contentait-elle d’une diffusion purement
formelle de celles-ci ? La victime avait-elle regu la
formation pratique et appropriée en matiére de
sécurité due par 'employeur lors de toute entrée
en fonction ou de changement de poste ?

La collectivité avait-elle nommé et formé, comme elle
y est tenue, au moins un assistant de prévention et
un agent chargé des fonctions d’inspection (ACFI) ?
Ceux-ci disposaient-ils des moyens nécessaires a
'accomplissement de leurs missions ?

La collectivité avait-elle inventorié dans un Docu-
ment unique les risques identifiés dans chaque unité
de travail ? Ce document était-il régulierement mis a
jour (au moins une fois par an et lors de toute déci-
sion d'aménagementimportant) ? Des mesures pour
supprimer ou limiter la survenance de ces risques
avaient-elles été préconisées ? Ont-elles été mises
en ceuvre et évaluées ?



Quelgues exemples jurisprudentiels :
T.corr. Chalons-en-Champagne, 24 février 2010 :
condamnation d’'un maire pour homicide involontaire
(non-respect des regles relatives aux travaux a proxi-
mité des lignes a haute tension telles que prévues a
I'article 17 du décret du 14 novembre 1988).

C.cass, chambre sociale, 3 février 2010, n° 08-44019:
Lemployeur tenu d’'une obligation de sécurité de
résultat en matiére de protection de la santé et de
la sécurité des travailleurs, manque a cette obliga-
tion, lorsqu’un salarié est victime sur le lieu de tra-
vail d’agissements de harcelement moral ou sexuel
exercés par 'un ou l'autre de ses salariés, quand bien
méme il aurait pris des mesures en vue de faire cesser
ces agissements.

Absence de formation de I'agent a la sécurité ou a

I'utilisation d’'une machine :

- Cass Crim, 17 janvier 2006, n° 05-84056

- Cass Crim, 26 mai 2010, n°® 10-80772

- Cass Crim, 13 avril 2010, n° 09-81504

- Cass Crim, 16 mars 2010, n° 09-82041

- Cass Crim, 12 juillet 2016

- Cass Crim, 29 mai 2018

Non-respect des vérifications périodiques :

- Cass Crim, 16 juin 1998 (appareil de levage)

- Cass Crim, 2 février 2010, n°® 09-81172 (freins d’'un
véhicule)

Absence d'évaluation des risques :

- Cass Crim, 27 novembre 2001, n°® 00-86968

- Cass Crim, 11 janvier 2005, n°® 04-84.196

- Cass Crim, 26 mai 2010, n°® 10-80772

Défaillance dans l'organisation générale des

services :

- CA Pau, 1°" mars 2000 (absence totale d’encadre-
ment et défaut de surveillance)

- Cass Crim, 10 juin 1980 (absence d’organisation
de contrbles, absence de consignes, défaut
d’équipements)

- Cass Crim, 2 octobre 1980 (répartition déséquili-
brée des taches)

- Cass Crim, 14 octobre 1997 (insuffisance de
consignes)

Défaut d’élaboration du plan de prévention des

risques :

- Cass Crim, 12 mai 1998

- Cass Crim, 3 avril 2002

Mise en danger délibérée de la vie d’autrui pour

exposition a 'amiante

- Tribunal correctionnel de Sens, 10 janvier 2019.

Toutefois, il existe des exceptions en cas de fautes
plus graves commises par un autre membre de la
collectivité ou en cas de délégations.

Lexistence d'un plan de prévention des risques ne
constitue pas pour 'employeur public une cause
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d’exonération en cas d’accident. L'employeur doit
veiller a la stricte et constante application des regles
du code du travail et vérifier que les agents n’en-
courent aucun risque.

Le responsable de principe peut toutefois étre exo-
néré de sa responsabilité s'il est constaté que I'in-
fraction a pour cause immédiate, plus importante, la
faute commise par un autre acteur de la collectivité.
En effet, l'auteur d’'une infraction peut également étre
multiple notamment en cas d'imprudence (exemple:
accident corporel d( a une conjonction d’impru-
dences commises par des personnes distinctes).

Deux exceptions au principe de I'imputation sys-
tématique de la faute pénale au chef de I'exécutif
local sont progressivement apparues :

- lorsgu’un texte désigne le responsable d'une tache,
alors que la mauvaise exécution de cette derniéere
est a l'origine d’une infraction, la personne dési-
gnée par le texte sera poursuivie et condamnée.
Ce cas se rencontre principalement en matiére
d’hygiene et de sécurité ;

- dans le cadre des délits non intentionnels réprimant
la négligence, 'agent ou I'élu délégué pourra étre
déclaré pénalement responsable s’il apparait que
cette personne devait (sur la base de la délégation
confiée par le chef de I'exécutif), pouvait (compte
tenu des moyens matériels et des informations dont
il disposait) et savait (compte tenu de son expé-
rience, de sa compétence) accomplir 'acte qui
aurait dG étre pris.

Le maire peut déléguer ses fonctions aux adjoints

ou sa signature aux agents de direction.

En effet, l'article 2-1du décret du 10 juin 1985, I'article

L. 2123-34 du CGCT et I'article 121-3 du code pénal

prévoient que les autorités territoriales chargées de

veiller a la sécurité et a la protection de la santé des
agents placés sous leur autorité, ont la possibilité
de déléguer ce pouvoir aux responsables a tous les
niveaux de la direction et aux chefs de services pla-

Cés sous leur autorité.

La délégation, pour pouvoir étre valablement invo-

quée, doit étre confiée a une personne compétente,

dotée de 'autorité et des moyens suffisants. La mis-
sion, les consignes et les moyens donnés au délé-
gataire doivent étre clairement définis.

Il convient de distinguer délégation de signature et

délégation de pouvoir :

- la délégation de signature habilite une personne
nommeément désignée a signer une décision au
nom et a la place de l'autorité compétente. Cette
délégation est personnelle et sa durée est limitée a
I'exercice des fonctions de la personne qui délegue
sa signature et de celle qui bénéficie de la délé-
gation. Le délégataire agit au nom du délégant
sous le contrdle et la responsabilité de celui-ci qui
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conserve sa propre compétence dans le domaine
concerné;;

- la délégation de pouvoir estimpersonnelle etindé-
pendante de l'identité du délégant et du déléga-
taire. Cette délégation modifie la répartition des
compétences : elle dessaisie l'autorité délégante
qui ne peut plus évoquer I'affaire tant que la délé-
gation est en vigueur.

Celui qui délegue sa signature ne s'exoneére pas de
sa responsabilite.
Sila délégation de fonctions est parfaite, elle entraine
la responsabilité du délégataire.
La délégation de pouvoir doit &tre claire, limitée a des
taches précises et présenter un caractére durable,
voire permanent. C'est le juge qui apprécie au cas
par cas la validité de la délégation, en fonction de la
compétence, de 'autorité et des moyens dont dis-
pose le délégataire :

- la compétence du délégataire : celui-ci doit avoir
une expérience professionnelle et des connais-
sances techniques suffisantes pour exercer sa mis-
sion : une bonne maitrise de la réglementation sur
I'hygiéne et la sécurité et des compétences tech-
niques attestées par sa formation, sa qualification
Ou son expérience dans les missions déléguées ;

- 'autorité suffisante : cette condition impose que
le délégataire dispose d'une certaine autonomie
par rapport a sa hiérarchie et d'un pouvoir de com-
mandement suffisant pour donner des ordres et les
faire respecter ;

- les moyens nécessaires : le délégataire doit dis-
poser de moyens techniques, humains et matériels
appropriés qui, associés a son pouvoir de comman-
dement, lui permettent d’exercer sa mission. Ces
moyens varient en fonction de la nature de I'acti-
vité et de I'existence en amont d’'une démarche de
prévention dans |'établissement.

Une délégation de pouvoir ne peut étre donnée en
des termes identiques a plusieurs personnes pour
une méme situation de travail.
La délégation de fonction consentie en vertu de
I'article L. 2122-2 du CGCT a un autre élu adjoint
emporte la responsabilité pénale du délégataire si
une infraction vient a étre commise dans le cadre de
l'activité qui lui a été confiée.
Toutefois, seule une délégation de fonction en bonne
et due forme (par un arrété municipal) peut opérer
transfert de responsabilité pénale. Doit étre ainsi
cassé I'arrét qui retient la responsabilité pénale pour
homicide involontaire de deux conseillers munici-
paux sur la base d'une délégation de fait qui leur
aurait été consentie tacitement.

La responsabilité des auteurs indirects

du dommage

Aux termes de l'article 121-3 du code pénal, les per-
sonnes physiques qui n'ont pas causé directement
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le dommage mais qui ont créé ou contribué a créer

la situation qui a permis la réalisation du dommage

ou qui n‘ont pas pris les mesures permettant de

I'éviter, sont responsables pénalement s'il est établi

gu'elles ont :

- soit violé de fagcon manifestement délibérée une
obligation particuliere de prudence ou de sécurité
prévue par la loi ou le reglement ;

- soit commis une faute caractérisée et qui exposait
autrui a unrisque d'une particuliere gravité qu'elles
ne pouvaient ignorer.

Seule la faute d’'une certaine gravité, par la viola-
tion en pleine connaissance d’'une réglementation
particuliere du travail ou par I'exposition de per-
sonnes a un danger grave connu, sera susceptible
d’engager la responsabilité des auteurs indirects
d’'un dommage.

L'auteur indirect du dommage est exonéré de sa

responsabilité pénale suite a une faute simple qu'il

a pourtant commise.

Lajurisprudence apprécie, au cas par cas, le seuil de

gravité suffisant qui seul rend l'infraction imputable

a l'auteur indirect du dommage, et peut permettre

d’engager sa responsabilité pénale.

Peuvent étre reconnus comme auteurs indirects du

dommage :

- les autorités territoriales ;

- les personnes exercant a tous niveaux une fonction
d’encadrement ;

- les personnes exergant les diverses fonctions de
prévention : médecin du travail, assistant et conseil-
ler de prévention, ACFI, ingénieurs en hygiéne et
sécurité...

A chaque niveau, si une faute caractérisée estiden-
tifiée, son auteur en sera tenu pour responsable :
le responsable direct pour avoir donné des ordres
dangereux, le directeur du service pour ne pas
avoir mis en place les formations sécurité, I'autorité
territoriale pour ne pas avoir instauré un dispositif
de prévention...

Les sanctions encourues
Si la gravité de la faute est sans incidence sur I'exis-
tence de l'infraction dés lors qu’elle a causé un dom-
mage, elle a en revanche des conséquences directes
sur la peine encourue. La qualification de l'infraction
(délit ou contravention) dépend en effet de la gravité
des faits a 'origine des dommages corporels et des
conséquences de ces faits, le code pénal aggravant
les peines en cas de manquement délibéré a une
obligation légale de sécurité ou de prudence.
Les sanctions prévues par le code du travail (articles
L 4741-1 et suivants) en cas de manguement a
une obligation de sécurité ou de prudence sont
les suivantes :
- amende de 10 000 € (récidive : 30 000 € + Tan
d’emprisonnement) ;




- affichage du jugement aux portes de la structure ;

- publication du jugement par voie de presse ;

- mise en demeure de remédier au manguement
dans un délai maximum d’'un mois.

Les sanctions prévues par le code pénal sont diffé-

rentes en fonction des infractions :

Délit de blessures involontaires

(article 223-1):

-Tan de prison et 15 000 € d’amende

Délit d’homicide involontaire (article 221-6) :

- 3 ans de prison et 45 000 € d’'amende

- Violation délibérée : 5 ans de prison et 75 000 €
d’amende

Mise en danger délibérée de la vie d’'autrui ITT

< 3 mois (article 222-20) :

-15 000 € d’amende

-1an d’emprisonnement

Mise en danger délibérée de la vie d'autrui ITT

> 3 mois (article 222-19) :

- 30 000 € d’'amende

- 2 ans d’'emprisonnement

- Violation délibérée : 3 ans de prison et 45 000 €
d’amende

Harcelement (article 222-33) :

- 30000 € d'amende

- 2 ans d’'emprisonnement.

Ces peines sont portées a trois ans d’'emprisonne-
ment et 45 000 € d’amende lorsque les faits sont
commis par une personne qui abuse de l'autorité
que lui conferent ses fonctions.

2.1.5 Les garanties liées

a la maladie et a la gestion
de l'inaptitude

La prise en charge de la maladie des agents territo-
riaux, prévue par le statut, fait jouer un réle bien par-
ticulier a 'employeur public. En effet, celui-ci assure
la gestion de la partie administrative du dossier médi-
cal, autorise I'ouverture des droits, dans certains cas,
apres la consultation obligatoire du conseil médical.
C’est donc a 'employeur public que revient la prise
en charge, directement imputée sur le budget de la
collectivité, des droits relatifs a la santé des agents.
Cependant, chaque employeur dispose de la pos-
sibilité, pour couvrir le risque maladie de son per-
sonnel, de souscrire une assurance communément
appelée « assurance statutaire ».

Les droits et la prise en charge de la maladie différent
en fonction du statut de I'agent : les fonctionnaires
territoriaux employés de maniére permanente sur
une durée au moins égale a 28 h/semaine relévent
du régime spécial, les autres catégories d’agents
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relevent du régime général de la Sécurité sociale
(agents contractuels et fonctionnaires a temps non
complet ne cotisant pas a la CNRACL).

Tous les agents recrutés suremploi permanent béné-
ficient d’'un droit au reclassement en cas d’inaptitude
physique a leur emploi et peuvent éventuellement
prétendre a la période de préparation au reclasse-
ment (PPR) s'ils sont fonctionnaires.

Enfin, depuis 2011, toutes les communes peuvent
contribuer financiérement a la protection sociale
complémentaire de leurs agents (mutuelle et
prévoyance).

QUELQUES DEFINITIONS

Accident de service : 'accident de service se définit
comme tout accident survenu a un fonctionnaire,
quelle gu’en soit la cause, dans le temps et le lieu
du service, dans |'exercice ou a I'occasion de I'exer-
cice par le fonctionnaire de ses fonctions ou d'une
activité qui en constitue le prolongement normal,
en l'absence de faute personnelle ou de toute
autre circonstance particuliere détachant'accident
du service.

Congé pour invalidité temporaire imputable au
service (CITIS) : le fonctionnaire en activité a droit
a un congé pour invalidité temporaire imputable
au service lorsque son incapacité temporaire de
travail est consécutive a un accident de service, a
un accident de trajet ou a une maladie contractée
en service.

Conseil médical : le conseil médical est compé-
tent pour émettre un avis médical sur la situation
des agents, dont I'état de santé est altéré par des
pathologies en lien ou non avec le service. Le secré-
tariat du conseil médical est assuré parle CDG pour
les communes affiliées (volontairement ou non) et
pour celles ayant adhéré a un socle commun de
prestations. Au sein du conseil médical, deux for-
mations sont constituées : la formation pléniere et
la formation restreinte.

Controle médical : le contréle médical consiste a
vérifier le bien-fondé de I'arrét de maladie ou de la
durée de l'arrét présenté par 'agent. Les person-
nels territoriaux quels que soient leur statut peuvent
étre soumis a des contréles médicaux a l'initiative
de leur employeur ou, lorsqu’ils relevent du régime
général de Sécurité sociale, de la Caisse Primaire
d’Assurance Maladie (CPAM).

Délai de carence :le délai de carence est la période
de temps qui court entre le jour de la constatation de
la maladie et le jour a compter duguel les indemnités
journaliéres sont payées a 'agent, soit par la collec-
tivité, soit par I'organisme de Sécurité sociale. Pour
les fonctionnaires, le délai de carence est de 1jour.
Inaptitude physique : I'inaptitude physique corres-
pond a une altération de I'état physique compromet-
tant les possibilités de 'agent a exécuter son travail.
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Elle s'apprécie par rapport au poste de travail occupé
par'agent. L'inaptitude a I'exercice des fonctions doit
étre médicalement établie.

Maladie professionnelle : une maladie ou patholo-
gie est présumée d’origine professionnelle si elle est
désignée dans un tableau de maladie professionnelle
et contractée dans les conditions mentionnées a ce
tableau (conséquence directe de I'exposition d'un
agent a un risque résultant de son activité).
Reclassement : si I'état de santé de I'agent le justifie,
il peut bénéficier d'un reclassement professionnel
pour inaptitude physique. Le reclassement s’effectue
soit sur un autre emploi du méme grade, soit sur un
emploi relevant d’'un autre grade du méme corps
ou cadre d’emplois, soit sur un emploi relevant d’'un
autre corps ou cadre d’emplois.

La participation des employeurs
publics au financement de la
protection sociale complémentaire
Sidepuis 2011, les collectivités territoriales et leurs
groupements peuvent contribuer financierement
a la protection sociale complémentaire de leurs
agents, 'ordonnance n°2021-175 du 17 février 2021,
prévue a l'article 40 de la loi du 6 aot 2019 de
transformation de la fonction publique, rend dé-
sormais obligatoire cette contribution.

En effet, cette ordonnance a pour objectif de
mettre en place un dispositif de protection sociale
complémentaire (PSC) qui doit permettre aux per-
sonnels de 'Etat, des collectivités et des hopitaux
publics de bénéficier d'une couverture sociale plus
proche de celle des salariés du secteur privé. Le
texte prévoit ainsi 'instauration d’'une participa-
tion obligatoire minimum de I'employeur public a
la protection sociale complémentaire et concerne
les garanties santé (couverture des dépenses liées
aux frais de santé), d'une part, et les garanties pré-
voyance (couverture du demi-traitement en cas
d'incapacité de travail, d'invalidité et indemnisation
décés), d'autre part.

['ordonnance comporte des mesures spécifiques
a la fonction publique territoriale. D’abord, les or-
ganes délibérants des collectivités territoriales et
de leurs établissements publics doivent tenir, dans
les six mois suivant leur renouvellement, un débat
portant sur les garanties accordées aux agents en
matiére de PSC.

Concernant la participation financiére des em-
ployeurs territoriaux, celle-ci ne peut étre infé-
rieure, en matiere de santé, a 50 % du montant
de référence fixé a 30 € par le décret n°2022-581
du 20 avril 2022 ; et pour la prévoyance, a 20 %
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du montant de référence fixé a 35 € par le décret
n°2022-581 du 20 avril 2022.

Par ailleurs, le texte fixe I'obligation pour les
centres de gestion de conclure des conventions
de participation en matiére de protection sociale
complémentaire, conventions qui peuvent étre
négociées au niveau régional ou interrégional.
L’adhésion a ces conventions, toutefois, reste fa-
cultative pour les collectivités et celles-ci ont tou-
jours le choix du conventionnement direct ou de
la labellisation. Une telle décision doit faire I'objet
d’'une délibération.

Enfin, une entrée en vigueur progressive était pré-
vue afin de tenir compte de la nécessaire montée
en charge financiéere des collectivités territoriales
et de leurs établissements publics. Ce sera le
1°" janvier 2026 pour la complémentaire santé (ou
auterme de la convention de participation conclue
avec les centres de gestion, quand une telle
convention existe). S'agissant de la prévoyance,
I'obligation est entrée en vigueur le 1* janvier 2025.
Anoter: Les organisations syndicales représenta-
tives a I'échelle du versant territorial de la fonction
publique etles employeurs territoriaux ont signé le
11juillet 2023 un accord historique sur la protection
sociale complémentaire. Au travers de cet accord,
les signataires ont souhaité renforcer la protec-
tion sociale des agents face aux risques de la vie
et en particulier en matiere de prévoyance. Une
proposition de loi adoptée par le Sénat le 2 juillet
2025 a pour objectif de transposer une partie des
dispositions de cet accord.

REFERENCES : Ordonnance n° 2021-175 du 17 février
2021 relative a la protection sociale complémentaire
dans la fonction publique ; 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 pu-

blics a leur financement.

2.1.5.1 Les droits

a l'indisponibilité physique

des agents territoriaux

L'octroi des congés liés a I'état de santé des agents
publics territoriaux dépend de leur statut. Ainsi, on
doit distinguer 3 régimes différents : les congés
liés a I'état de santé des fonctionnaires titulaires et
stagiaires relevant du régime spécial de Sécurité
sociale ; ceux octroyés aux fonctionnaires titulaires
et stagiaires relevant du régime général de Sécurité
sociale, c’est-a-dire des fonctionnaires a temps non
complet qui effectuent moins de 28 h de service
hebdomadaire au lieu des 35 h des fonctionnaires
a temps plein ; et enfin, les congés pour raison de
santé dont bénéficient les agents contractuels
de droit public.
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LES DROITS A L'INDISPONIBILITE PHYSIQUE
DES AGENTS TERRITORIAUX

O &,

[— _

Fonctionnaires stagiaires et titulaires
a temps non complet
(moins de 28 heures hebdomadaires)
- Le congé pour maladie ordinaire
- Le congé pour grave maladie
- Le congé pour invalidité temporaire imputable

au service (Citis)

Lindisponibilité physique

des fonctionnaires stagiaires et titulaires
a temps plein ou & temps non complet
supérieur ou égal a 28 heures
hebdomadaires

Qu’est-ce que le congé de maladie ordinaire
(CMO) ?

Un fonctionnaire en position d’activité a droit, s'il est
atteint d'une maladie diment constatée le mettant
dans l'impossibilité d’exercer ses fonctions, a un
congé de maladie, appelé congé de maladie ordi-
naire, ce qui ne signifie pas qu’il est octroyé seule-
ment en cas d’affections bénignes. Ce fonctionnaire
adroit a un ou plusieurs congés de maladie ordinaire,
dans la limite d'un an au cours des 12 derniers mois.

Quelles sont les conditions de son obtention ?
La décision d’octroi d’'un congé de maladie appar-
tient a 'autorité territoriale. Pour étre placé en congé
de maladie ordinaire, 'agent doit adresser a cette
derniére, au plus tard dans un délai de 48 heures,
un certificat médical indiquant la durée probable
de l'incapacité de travail, établi par un médecin, un
chirurgien-dentiste ou une sage-femme.
Toutefois, ce délai d’envoi peut étre dépassé si
lagentjustifie
- d’'une hospitalisation ;
- ou de l'impossibilité de transmettre I'avis dans ce
délai (il dispose alors de 8 jours suivant I'établisse-
ment de l'avis).

Fonctionnaires stagiaires et titulaires
a temps plein ou a temps non complet
(plus de 28 heures hebdomadaires)
- Le congé pour maladie ordinaire
- Le congé pour longue maladie
- Le congé de longue durée
- Le congé pour invalidité temporaire imputable
au service (Citis)

R

Agents contractuels

- Le congé pour maladie ordinaire

- Le congé pour grave maladie

- Le congé pour laccident de service, de trajet
ou maladie professionnelle

En cas de non-respect du délai de 48 heures, 'au-
torité territoriale informe le fonctionnaire du retard
par courrier qui précise également qu'il risque une
réduction de sa rémunération égale a 50 % en cas de
nouvel envoi au-dela du délai, dans les 24 mois suivant
I'établissement du premier arrét de travail. La réduction
de la rémunération s'applique sur le traitement indi-
ciaire brut d0 pour la période comprise entre la date
d’établissement de l'avis d’interruption de travail et sa
date d’envoi. Les primes etindemnités sont également
réduites de 50 %, sauf exceptions (supplément familial
de traitement, avantages en nature, prise en charge
partielle des frais de transport domicile-travail, etc.)
(article 15 du décret n°® 87-602 du 30 juillet 1987 relatif
al'organisation des conseils médicaux, aux conditions
d’'aptitude physique et au régime des congés de mala-
die des fonctionnaires territoriaux).

Quelle estla rémunération du fonctionnaire placé
enCMO ?

Pour les congés de maladie ordinaire accordés
depuis le 1°" mars 2025, le fonctionnaire pergoit 90 %
de son traitement pendant les 3 premiers mois de
congés continus ou discontinus, puis un demi-trai-
tement pendant les 9 mois de congés restant a courir
(article L. 822-3 du CGFP).

Pour déterminer si'agent doit bénéficier de 90 % de
son traitement ou du demi-traitement, sont étudiés
les droits déja utilisés sur une période de référence
glissante d’une année calendaire dite année médi-
cale. Celle-ci est mobile et s'apprécie de date a date,
pour chaque jour du congé.
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LES CONSEQUENCES FINANCIERES D’UN CONGE DE MALADIE ORDINAIRE
SUR LES ELEMENTS DE LA REMUNERATION
(représentées en pourcentage du montant de la composante de la rémunération initiale)

90 premiers jours

100% 100%

Nouvelle
bonification de
indiciaire

Traitement

indiciaire

Aprés 90 jours

Les dispositions législatives, réglementaires et juris-
prudentielles portant sur les différents éléments de
rémunération prévoient, en outre :

- qu’il conserve la totalité du supplément familial de
traitement (SFT) et de 'indemnité de résidence (IR)
duranttout le congé;

- qu'il bénéficie du maintien de la nouvelle bonifi-
cation indiciaire (NBI) dans les mémes proportions
que le traitement : elle est ainsi versée a 90% pen-
dant les trois premiers mois, puis réduite de moitié
dans les neuf mois suivants ;

- que, concernant le régime indemnitaire, les régles
sontfixées par délibération, au niveau de la collec-
tivité ou de I'établissement. Il est en effet loisible a
'assemblée délibérante d’une collectivité territo-
riale, quand elle institue des indemnités attachées
a l'exercice des fonctions, de prévoir le maintien du
bénéfice de ces régimes aux fonctionnaires placés
en congé de maladie ordinaire (CE, 4 juillet 2024,
n°462452).

Enfin, si le montant du demi-traitement est infé-

rieur au montant des indemnités journaliéres de la

Sécurité sociale, le fonctionnaire en cause bénéficie

d’'une indemnité différentielle destinée a atteindre

ce dernier montant.

La rémunération est versée seulement a partir du
2¢ jour de l'arrét maladie sauf dans certains cas pour
lesquels le jour de carence ne s’applique pas.

Qu’est-ce que la journée de carence ?
La loi de finances pour 2018 a réinstauré un délai de
carence dans la fonction publique. Le fonctionnaire
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ne pergoit pas sa rémunération au titre du premier
jour de maladie ordinaire (article 115 de la loi n° 2017-
1837 du 30 décembre 2017).
Cette disposition ne concerne que le congé de
maladie ordinaire, a I'exception des congés de mala-
die ordinaire accordés postérieurement a la décla-
ration de grossesse et avant le début du congé de
maternité (loi du 6 ao(t 2019, dite de transformation
de la fonction publique).

En outre, I'article 115 de la loi du 30 décembre

2017 précitée prévoit que le délai de carence ne

s'applique pas:

- lorsque la maladie provient de 'une des causes
exceptionnelles prévues a l'article L. 27 du code
des pensions civiles et militaires de retraite ;

- lorsque la période de reprise du travail entre deux
congés de maladie n'a pas excédé 48 heures, si
le congé est accordé au titre de la méme cause ;

- au congeé pour invalidité temporaire imputable au
service et au congé pour accident de service ou
accident du travail et maladie professionnelle ;

- au congé de longue maladie, au congé de longue
durée et au congé de grave maladie

- lorsque l'arrét de travail est en rapport avec une
affection longue durée (au sens de l'article L. 324-1
du code de la Sécurité sociale), le délai de carence
ne s'appligue qu’une seule fois par période de 3
ans débutant a compter du premier arrét au titre
de cette affection.

Le délai de carence ne s’'applique pas au congé de

maladie faisant suite a une interruption spontanée

de grossesse ayant eu lieu avant la 22° semaine
d’aménorrhée.



Quelles sont les obligations du fonctionnaire

durant son CMO ?

En arrét maladie, un fonctionnaire doit respecter les

obligations suivantes :

- se soumettre aux visites de contréle demandées par
['autorité territoriale ou par le conseil médical. Durant
le congé de maladie ordinaire, l'autorité territoriale
peut a tout moment faire procéder a la contre-visite
du fonctionnaire par un médecin agréé ;

- cesser toute activité ;

- informer son administration de tout changement
de résidence.

Le non-respect de ces obligations peut entrainer
I'interruption du versement de la rémunération du
fonctionnaire, sans préjudice de poursuites disci-
plinaires.
Larticle 15 du décret n°87-602 du 30 juillet 1987 pré-
voit que durant le congé de maladie ordinaire, 'au-
torité territoriale peut faire procéder a tout moment a
une visite de contréle du demandeur par un médecin
agréé. Elle procéde a cette visite au moins une fois
au-dela de six mois consécutifs de congé de mala-
die. Lagent qui fait 'objet de cette visite de contrdle
doit avoir été prévenu de fagon certaine, par courrier
recommandé avec avis de réception. Lorsque 'auto-
rité territoriale fait procéder a une visite de controle,
le fonctionnaire doit se soumettre a la visite du méde-
cin agréé sous peine d’interruption du versement
de sa rémunération jusqu’a ce que cette visite soit
effectuée. Le conseil médical compétent peut étre
saisi, soit par I'autorité territoriale, soit par I'intéresseé,
des conclusions du médecin agrée.

La visite de contréle prend la forme d’'une consulta-

tion médicale qui peut avoir lieu soit au cabinet du

meédecin agréeé, soit au domicile de I'agent.

Quelles sont les conditions de prolongation du
CMO?

La prolongation du congé se fait selon les mémes
modalités que pour le premier octroi, avec la simple
exigence de production d'un certificat médical.

Quelles sont les conditions de reprise du travail
aprés un CMO ?

Si le fonctionnaire est physiquement apte a l'issue
d’'une période de congé de maladie ordinaire, il est
autorisé a reprendre ses fonctions, sachant que son
emploi n’est en aucun cas devenu vacant. Le fonc-
tionnaire qui, a I'expiration de son congé de maladie,
refuse sans motif valable lié a son état de santé le
poste qui lui est assigné, peut étre licencié. La CAP
demeure compétente pour connaitre des décisions
relatives au licenciement du fonctionnaire mis en
disponibilité qui refuse trois postes qui lui sont pro-
posés en vue de sa réintégration.

Le fonctionnaire peut étre autorisé a reprendre ses
fonctions a temps partiel pour raison thérapeutique.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

Cette autorisation est accordée pour une période de
trois mois, renouvelable dans la limite d'un an pour
la méme affection.

Lorsque le fonctionnaire a obtenu pendant une
période de douze mois consécutifs, des congés
de maladie d'une durée totale de douze mois, il ne
peut, a I'expiration de sa derniére période de congé,
reprendre son service sans l'avis favorable du conseil
médical. En cas d’avis défavorable, s’il ne bénéficie
pas de la période de préparation au reclassement
prévue par le décret n° 85-1054 du 30 septembre
1985 relatif au reclassement des fonctionnaires ter-
ritoriaux reconnus inaptes a I'exercice de leurs fonc-
tions, il est soit placé en disponibilité, soit reclassé
dans un autre emploi, soit, s’il est reconnu définiti-
vement inapte a I'exercice de tout emploi, admis a la
retraite apres avis du conseil médical. Le paiement
du demi-traitement est maintenu, le cas échéant,
jusqu’a la date de la décision de reprise de service,
de reclassement, de mise en disponibilité ou d’ad-
mission a la retraite.

Le maintien du demi-traitement ne présente pas un
caractere provisoire et reste acquis a 'agent alors
méme que celui-ci a été placé rétroactivement
dans une position statutaire n'ouvrant pas par elle-
méme droit au versement d’un demi-traitement (CE,
9 novembre 2018, n° 412684).

Quelle est I'incidence du CMO sur la carriére des

fonctionnaires titulaires ?

Le temps passé en CMO est sans effet sur:

- les droits a avancement a l'ancienneté ;

- la constitution et la liquidation des droits a pension
de retraite.

Quelles sont les incidences du CMO sur les fonc-
tionnaires stagiaires ?

Les arréts au titre du CMO sont pris en compte dans
la durée du stage pour un 10° de sa durée statutaire
au maximum : par exemple, 36 jours pour un stage
d’un an. Les jours de congés pris a partir du 37¢ jour
repoussent d’autant la date de fin de stage.

La prise en compte pour un 10° de la durée du stage
constitue un maximum, quels que soient le nombre
etle type de congés rémunérés dont le fonctionnaire
bénéficie pendant son stage.

Par exemple, un fonctionnaire nommé stagiaire le
1°"janvier 2023, qui a 57 jours d’arrét (consécutifs ou
non) en CMO au cours de son année de stage, voit
son stage prolongé de 21 jours (57-36), soit jusqu’au
21janvier 2024. Sa titularisation sera alors prononcée
avec effet au 22 janvier 2024.

Si le stage est interrompu pendant plus d'un an par
des congés successifs de toute nature (rémunérés
ou non), 'administration peut demander au fonc-
tionnaire de refaire la totalité du stage. Toutefois, sile
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fonctionnaire avait déja accompli au moins la moitié
de son stage avant l'interruption, il ne peut pas Iui
étre demandé de le refaire en totalité.

Toutes les périodes passées par un fonctionnaire

territorial stagiaire en congé avec traitement entrent

en compte, lors de sa titularisation, dans le calcul

des services retenus pour I'avancement et au titre

du régime de retraite.

En cas d’inaptitude temporaire a la reprise a I'expi-

ration de ses droits a congé de maladie ordinaire,

le fonctionnaire stagiaire peut, si 'affection dont il

souffre remplit les conditions exigées, étre placé :

- en congé de longue maladie ou en conge de
longue durée, s’il reléve du régime spécial ;

- en congé de grave maladie, s'il releve du régime
général.

Sinon, il peut bénéficier d’'un congé sans traitement.

Si I'inaptitude physique est définitive a I'expiration

des droits a congé de maladie ordinaire, le fonc-

tionnaire stagiaire est licencié (article 11 du décret

n° 92-1194 du 4 novembre 1992).

Qu’est-ce que le congé pour maladie a cause

exceptionnelle ?

Prévu par l'article L. 822-4 du CGFP, ce congé est

relatif a la maladie contractée ou aggravée par un

fonctionnaire a 'occasion d'un acte de dévouement
dans un intérét public ou en exposant ses jours pour
sauver la vie d’une ou plusieurs personnes.

Le fonctionnaire reconnu victime d’'une maladie a

cause exceptionnelle peut prétendre :

- al'intégralité de son traitement jusqu’a ce qu’il soit
en étatde reprendre son service ou jusqu’a la mise
a la retraite ;

- au remboursement des honoraires médicaux et des
frais directement entrainés par la maladie, méme
aprés la date de radiation des cadres pour mise
a la retraite.

Par exemple, le fait de donner bénévolement son
sang constitue un acte de dévouement public, ou
encore, le fonctionnaire qui subit un prélevement
d’organe au bénéfice d'une tierce personne (don
de moelle osseuse par exemple) expose sa vie pour
sauver celle d’autrui.

Qu’est-ce que le congé de longue maladie (CLM) ?
En application des dispositions des articles L. 822-6
a L. 822-11 du CGFP, le congé de longue maladie
(CLM) est accordé au fonctionnaire en position d’ac-
tivité en cas de maladie qui le met dans I'impossibi-
lité d’exercer ses fonctions, qui rend nécessaires un
traitement et des soins prolongés et qui présente un
caractére invalidant et de gravité confirmée.

Une liste des maladies ouvrant droit a 'octroi d’un
CLM a été établie pour les fonctionnaires de I'Etat
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(arrété ministériel du 14 mars 1986, étendu aux fonc-
tionnaires territoriaux par arrété ministériel du 30 juil-
let 1987). Cependant, la seule circonstance qu’une
maladie figure sur cette liste ne suffit pas a justifier
l'octroi d'un congé de longue maladie. Il faut en outre
que cette maladie mette I'intéressé dans I'impossibi-
lité diment constatée d’'exercer ses fonctions (CAA
Bordeaux, 27 juin 2002, n® 98BX02267). En outre,
cette liste n’a pas un caractére exhaustif, puisqu’un
CLM peut étre accordé, apres avis du conseil médi-
cal, pour une maladie qui n’y figure pas (article 19
du décret du 30 juillet 1987, précité), dés lors qu’elle
répond aux criteres généraux posés par l'article
L. 822-6 du CGFP.

Enfin, 'octroi d’'un tel congé est subordonné au
caractére temporaire de I'inaptitude physique : sile
fonctionnaire est reconnu définitivement inapte a
I'exercice de tout emploi, il ne peut pasy prétendre
(CE, 13 février 2004, n° 249049).

Quelle est la durée du CLM ?

La durée du CLM est de 3 ans maximum, ce congé
estaccordé ou renouvelé par périodes de 3 a 6 mois.
Il peut étre accordé de maniére fractionnée (par
journée, voire demi-journée) pour permettre le trai-
tement médical périodique de certaines pathologies
(hémodialyse, chimiothérapie, etc.). Les droits aux
3 ans de congé sont alors appréciés sur une période
de référence de 4 ans. Cette période de référence
est mobile et s'apprécie de date a date.

Sa durée est fixée par l'autorité territoriale sur pro-
position du conseil médical.

Si la demande de CLM est présentée pendant un
congé de maladie ordinaire (CMO), la 1 période de
CLM part du jour de la 1® constatation médicale de
la maladie et le CMO est requalifié en CLM.

Comment s’effectue la demande de CLM ?

Elle peut étre a I'initiative du fonctionnaire ou de
l'autorité territoriale.

S’agissant du fonctionnaire :

La décision d’octroi d'un congé de maladie appar-
tient a l'autorité territoriale. L'agent doit adresser a
l'autorité territoriale une demande de CLM accom-
pagnée du certificat d’'un médecin.

Le médecin adresse directement au conseil médical
ses observations et les piéces justificatives néces-
saires (conclusions d’'examens médicaux).

Le fonctionnaire est soumis a une contre-visite chez
un médecin agreé. Ce dernier rend un avis écrit et il
peut assister au conseil médical avec voix consultative.
Le conseil médical transmet ensuite son avis a
l'autorité territoriale et a 'agent.

L'autorité territoriale prend sa décision et la notifie &
I'agent. L'avis peut faire 'objet d’'un recours (par I'ad-
ministration ou par 'agent) devant le conseil médical
supérieur.



Le refus d’octroi d'un CLM doit étre motivé par
I'autorité territoriale.

S’agissant de I'administration :

L'autorité territoriale peut proposer une mise en
congé d'office si elle estime que I'état de santé du
fonctionnaire en cause le justifie, au vu d'une attes-
tation médicale ou d’un rapport hiérarchique. Le
conseil médical fait alors procéder a 'examen de
'agent par un médecin agrée, puis examine lui-méme
le dossier. L'avis du conseil médical est ensuite trans-
mis a l'autorité territoriale. Un rapport du médecin du
travail de la collectivité ou de I'établissement doit
figurer au dossier soumis au conseil. Le fonctionnaire
qui refuse un examen médical encourt une sanction
disciplinaire.

Lorsque 'administration engage une procédure de
mise en CLM d’office, elle peut, a titre conservatoire
et dans I'attente de I'avis du conseil médical, placer
'agent en congé d'office aprés constatation médi-
cale de la maladie (CE, 8 avril 2013, n°® 341697).
Toute demande de renouvellement du congé
doit étre adressée a 'administration un mois avant
I'expiration du CLM en cours. Le renouvellement
est accordé dans les mémes conditions que la
1 demande. Un fonctionnaire peut bénéficier
de plusieurs CLM (pour la méme maladie ou des
maladies différentes) a condition de reprendre ses
fonctions au moins un an de fagon continue entre
chaque congé.

Quelle est la rémunération du fonctionnaire durant
leCLM?

Traitement de base

Le traitement indiciaire est versé intégralement
pendant un an, puis réduit de moitié les 2 années
suivantes.

Si le montant du demi-traitement est inférieur au
montant des indemnités journaliéres de la Sécu-
rité sociale, le fonctionnaire pergoit une indemnité
différentielle.

Indemnité de résidence et supplément familial de

traitement (SFT)

L'indemnité de résidence et le SFT sont maintenus
en intégralité durant toute la durée du CLM.

Nouvelle bonification indiciaire (NBI)

La NBI est versée dans les mémes proportions que
le traitement indiciaire, tant que le fonctionnaire n'est
pas remplacé dans ses fonctions, intégralement pen-
dantun an, puis réduite de moitié les 2 ans suivants.

Primes et indemnités

Les conditions de suspension ou de maintien des
primes et indemnités sont fixées par délibération de
la collectivité territoriale ou de I'établissement public.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

L article 2-1 du décret n°® 2010-997 du 26 aott 2010,
modifié par le décret n°® 2024-641 du 27 juin 2024,
prévoit qu’en cas de congé de longue maladie ou de
congé de grave maladie le bénéfice des primes et
indemnités est maintenu a hauteur de 33% la premiere
année et de 60 % les deuxieme et troisieme années.
Une collectivité peut délibérer dans le respect du
principe de parité en faveur du maintien du verse-
ment de 'indemnité de fonctions, de sujétions et
d’expertise (IFSE) en cas de congé de longue mala-
die ou de congé de grave maladie, dans les limites
des proportions maximales fixées par 'article 2-1du
décret n® 2010-997 du 26 aolt 2010.

Quelles sont les incidences du CLM sur la carriére
du fonctionnaire ?

Le temps passé en CLM est pris en compte pour
'avancement a I'ancienneté et le droit a la retraite.
S’agissant des fonctionnaires stagiaires, le CLM pro-
longe la durée du stage dans les mémes conditions
que celles qui s'appliquent au CMO (voir ci-avant).

Quelles sont les obligations du fonctionnaire

enCLM?

Le fonctionnaire placé en CLM doit respecter les

obligations suivantes :

- se soumettre aux visites de contréle demandées par
l'autorité territoriale ou le conseil médical ;

- cesser tout travail (hormis les activités ordonnées
et contrélées médicalement pour la réadaptation
a l'emploi) ;

- informer son employeur de tout changement de
résidence.

Le non-respect, par le fonctionnaire de ces obliga-

tions peut entrainer l'interruption du versement de

sa rémunération, sans préjudice d’éventuelles pour-
suites disciplinaires.

Quelle est I'issue du CLM ?

L’avis du conseil médical, réuni en formation res-

treinte, est requis en cas de réintégration a l'issue

du CLM:

- lorsque I'agent exerce des fonctions qui exigent
des conditions de santé particuliere ;

- lorsqu’il a été placé en CLM a l'initiative de I'autorité
territoriale.

Si 'agent est reconnu apte, il est réintégreé, avec

éventuellement des aménagements des conditions

de travalil, il peut également bénéficier d’'un temps

partiel. Un fonctionnaire qui, a I'expiration de son

CLM, refuse sans motif valable lié a son état de

santé, le ou les postes qui lui sont proposés, peut

étre licencié.

Sile fonctionnaire, au vu de I'avis rendu par le conseil

médical, est reconnu inapte a reprendre ses fonc-

tions, le CLM continue a courir ou, s'il était au terme

d’une période, est renouvelé jusqu’au dernier renou-
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vellement possible. Toutefois, lors de 'ultime période

de renouvellement rétribuée, le conseil médical doit

donner son avis sur la prolongation du congé et

sur la présomption d’'inaptitude du fonctionnaire a

reprendre ses fonctions.

S'ily a présomption d’inaptitude définitive, le conseil

médical, siégeant en formation pléniére dans ce cas,

se prononce également sur:

- le reclassement de I'agent dans un autre emploi ;

- son admission au bénéfice de la période de preé-
paration au reclassement ;

- a défaut, son placement en disponibilité ou son
admission a la retraite.

Qu’est-ce que le congé de longue durée (CLD) ?
En application des dispositions de l'article L. 822-12
du CGFP, le congé de longue durée est accordé
au fonctionnaire en activité mis dans I'impossibilité
d’exercer ses fonctions parce gu'il est atteint de 'un
des cinq types d’affection suivants :

- tuberculose ;

- maladie mentale ;

- cancer;

- poliomyélite ;

- déficit immunitaire grave et acquis.

Les fonctionnaires stagiaires peuvent bénéficier de
ce dispositif, grace au renvoi figurant a l'article 7 du
décret n® 92-1194 du 4 novembre 1992, fixant les dis-
positions communes applicables aux fonctionnaires
stagiaires de la fonction publique territoriale.
Toutefois, I'inaptitude physique doit étre temporaire :
si le fonctionnaire est reconnu définitivement inapte
a I'exercice de tout emploi, il ne peut pas prétendre
a un congé de longue durée (CE, 13 février 2004,
n° 249049).

Le CLD peut prolonger un CLM. Ainsi, quand la
reprise de service n'est pas possible apres un an
passé en CLM, un fonctionnaire peut bénéficier
d’'un CLD pour conserver un plein traitement. Tou-
tefois, le passage du CLM au CLD n’est pas obliga-
toire ; 'autorité territoriale 'accorde aprés avis du
conseil médical.

Comment s’effectue la demande de CLD ?

La demande de CLD peut émaner du fonctionnaire
comme de l'autorité territoriale.

La décision de placement en congé longue durée
appartient a l'autorité territoriale, aprés avis du
conseil médical, réuni en formation restreinte.

S’agissant du fonctionnaire :

Le fonctionnaire ou son représentant légal adresse
a l'autorité territoriale une demande accompagnée
d’'un certificat d'un médecin, attestant qu'il est sus-
ceptible de bénéficier d'un CLD.

Puis, le médecin adresse au président du conseil
meédical un résumé de ses observations et toute
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piéce justificative de I'état de santé du fonction-
naire. Le médecin du conseil médical chargé de
I'instruction du dossier peut recourir a I'exper-
tise d’'un médecin agréé : ce dernier rend un avis
écrit et peut assister au conseil médical avec voix
consultative. Enfin, le conseil médical rend son avis
qui est notifié a 'autorité territoriale et a 'agent ou a
son représentant.

Cet avis peut faire I'objet d’'un recours (par l'autorité
ou par 'agent) devant le conseil médical supérieur.
Le refus d’octroi d’'un congé de longue durée doit
étre motivé.

S’agissant de 'administration :

Elle peut proposer une mise en congeé d’office si elle
estime, au vu d'une attestation médicale ou d'un rap-
port hiérarchique, que I'état de santé du fonction-
naire le justifie.

Dans ce cas, le conseil médical est obligatoirement
consulté. Un rapport du médecin du travail de la col-
lectivité ou de I'établissement doit figurer au dossier
soumis au conseil. Le fonctionnaire qui refuserait un
examen médical encourt une sanction disciplinaire.
La demande de renouvellement doit étre adressée
a l'autorité territoriale un mois avant I'expiration du
CLD en cours. Le renouvellement est accordé dans
les mémes conditions que la 1® demande.

Quelle est la durée du CLD ?

Pour chacune des cing catégories d’affections, le
fonctionnaire peut prétendre a un congé de cing
ans au maximum sur I'ensemble de la carriere
(article L. 822-15 du CGFP).

Le CLD peut étre accordé par période de trois
a six mois.

Les droits a CLD ne se reconstituent pas, méme en
cas de reprise de fonctions (contrairement, notam-
ment, aux droits & congé de longue maladie). Ainsi,
'agent qui a épuisé ses droits & congé de longue
durée ne peut pas bénéficier d'un autre congé de
ce type pour une affection relevant de la méme caté-
gorie, méme si elle a une « localisation » différente
(CAA Lyon, 26 septembre 1995, n° 95LY00492).

En outre, lorsqu’un fonctionnaire a bénéficié d'un
CLD, tout congé accordé par la suite pour la méme
affection (c’est-a-dire pour une affection relevant
de la méme catégorie) est un CLD dont la durée
s'ajoute a celle du congé déja attribué (article 22
du décret du 30 juillet 1987, précité). Mais, si le fonc-
tionnaire contracte une autre affection, relevant
d’'une autre des cing catégories, il peut prétendre
a l'intégralité d'un nouveau CLD. Cela ne lui fera
pas pour autant perdre le reliquat de ses droits a
congé au titre de la premiére affection, si ces der-
niers n'étaient pas épuisés (CAA Lyon, 13 mars 2000,
n°® 95LY00513).



Quelle est la rémunération du fonctionnaire durant
leCLD?

Traitement de base

Le traitement indiciaire est versé intégralement
pendant 3 ans, puis réduit de moitié les 2 années
suivantes.

Indemnité de résidence (IR) et supplément familial
de traitement (SFT)

L'IR et le SFT sont maintenus en intégralité durant
toute la durée du CLD.

Nouvelle bonification indiciaire (NBI)
La NBI est suspendue durant le CLD.

Primes et indemnités

Les conditions de suspension ou de maintien des
primes et indemnités sont fixées par délibération de
la collectivité territoriale ou de I'établissement public.
Toutefois, par un arrét « ministre de la Cohésion des
territoires et des relations avec les collectivités ter-
ritoriales », en date du 22 novembre 2021 (requéte
n°® 448779), le Conseil d’Etat a jugé que le principe
de parité interdisait aux collectivités territoriales de
prévoir le maintien de I'indemnité de fonctions, de
sujétions et d’expertise (IFSE) aux agents territoriaux
en congé de longue durée.

Quelles sont les incidences du CLD sur la carriére ?
Le temps passé en CLD est pris en compte pour
'avancement a 'ancienneté et le droit a la retraite.

S’agissant des fonctionnaires stagiaires, le CLD pro-
longe la durée du stage dans les mémes conditions
que celles qui s'appliquent au CMO (voir ci-avant).

Quelles sont les obligations du fonctionnaire

enCLD?

Le fonctionnaire placé en CLD doit respecter les

obligations suivantes :

- se soumettre aux visites de contréle demandées par
I'autorité territoriale ou le conseil médical ;

- cesser tout travail (hormis les activités ordonnées
et contrélées médicalement pour la réadaptation
a l'emploi) ;

- informer son employeur de tout changement de
résidence.

Le non-respect par le fonctionnaire de ces obliga-

tions peut entrainer l'interruption du versement de

sa rémunération, sans préjudice d'éventuelles pour-
suites disciplinaires.

Quelle est I'issue du CLD ?

L’avis du conseil médical, réuni en formation res-

treinte, est requis en cas de réintégration a l'issue

duCLM:

- lorsque I'agent exerce des fonctions qui exigent
des conditions de santé particuliére ;

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

- lorsqu’il a été placé en CLD a l'initiative de l'autorité
territoriale.
Si 'agent est reconnu apte, il est réintégre, avec
éventuellement des aménagements des conditions
de travalil, il peut également bénéficier d'un temps
partiel thérapeutique. Un fonctionnaire qui, a I'expi-
ration de son CLD, refuse sans motif valable lié¢ a son
état de santé, le ou les postes qui lui sont proposés,
peut étre licencié.
Sile fonctionnaire, au vu de I'avis rendu par le conseil
meédical, est reconnu inapte a reprendre ses fonc-
tions, le CLD continue a courir ou, s'il était au terme
d'une période, est renouvelé, jusqu’au dernier renou-
vellement possible. Toutefois, lors de I'ultime période
de renouvellement rétribuée, le conseil médical doit
donner son avis sur la prolongation du congé et
sur la présomption d’'inaptitude du fonctionnaire a
reprendre ses fonctions.
S’ily a présomption d’inaptitude définitive, le conseil
médical, siégeant en formation pléniére dans ce cas,
se prononce également sur:
- le reclassement de I'agent dans un autre emploi;
- son admission au bénéfice de la période de pré-
paration au reclassement ;
- a défaut, son placement en disponibilité ou son
admission a la retraite.

Qu’est-ce que le congé pour invalidité temporaire

imputable au service (CITIS) ?

Le congé pour invalidité temporaire imputable

au service est accordé au fonctionnaire en posi-

tion d’activité lorsque son incapacité temporaire
de travail est consécutive a un accident reconnu

imputable au service, a un accident de trajet ou a

une maladie contractée en service (article L. 822-21

du CGFP).

Ce dispositif est applicable aux fonctionnaires sta-

giaires, par renvoi figurant a I'article 7 du décret du

4 novembre 1992 précité.

Un fonctionnaire peut étre placé en congé pourinva-

lidité temporaire imputable au service s'il a:

- été victime d’'un accident (quelle qu’en soit la
cause) survenu, dans l'exercice de ses fonctions
(en I'absence de faute personnelle) ;

- été victime d'un accident de trajet entre son lieu de
travail et sa résidence (ou son lieu de restauration) ;

- contracté une maladie dans I'exercice de ses
fonctions.

Comment un fonctionnaire obtient-il un CITIS ?
Pour pouvoir bénéficier d'un CITIS, le fonction-
naire doit en formuler la demande auprés de son
employeur (article 37-1 du décret du 30 juillet 1987).
Elle doit étre accompagnée des pieces nécessaires
pour établir les droits du fonctionnaire. La déclaration
doit comporter les documents suivants :

- le formulaire précisant les circonstances de I'acci-

LE MAIRE, EMPLOYEUR TERRITORIAL

m



Partie 2 - Le pilotage de la politique RH de la collectivité

112

dent ou de la maladie professionnelle, disponible
aupres de 'employeur;

- le certificat médical indiquant la nature et la loca-
lisation des lésions résultant de I'accident (ou
de la maladie) et la durée probable de I'incapacité
de travail.

Le fonctionnaire doit transmettre le certificat médi-

cal a son employeur dans les 48 heures suivant son

établissement ; et il doit adresser la déclaration d’ac-
cident (de service ou de trajet) a son employeur dans
les 15 jours suivant la date de l'accident.

Par exception, lorsque le certificat médical est établi

dans le délai de deux ans a compter de la date de

I'accident (cas ou les conséquences de l'accident

ne sont pas décelées immédiatement), le délai de

déclaration est de 15 jours & compter de la date de
cette constatation médicale.

S’agissant d'une déclaration de maladie profession-

nelle, il doit la transmettre a son employeur dans les

2 ans suivant la date de la 1© constatation médicale

de la maladie (ou de la date a laquelle il a été informé

par un certificat médical du lien possible entre sa
maladie et son activité professionnelle).

A défaut de transmission dans les délais prévus, la

demande de 'agent est rejetée. Par exception, les

délais prescrits ne sont pas applicables :

- lorsque le fonctionnaire est victime d’'un acte de
terrorisme, blessé ou impligué lors de cet acte ;

- ou ¢'il justifie d'un cas de force majeure, d'impos-
sibilité absolue ou de motifs légitimes.

Pour se prononcer sur I'imputabilité au service de

I'accident ou de la maladie, 'administration dispose

d'un délai:

- d'un mois a compter de la date a laquelle elle recoit
la déclaration d’accident et le certificat médical ;

- 0u, en cas de maladie, de 2 mois & compter de la
date a laquelle elle recoit le dossier complet (décla-
ration de la maladie professionnelle intégrant le
certificat médical et le résultat des examens médi-
caux complémentaires).

Ce délai court a compter de la réception de la décla-

ration compléte. L'administration qui instruit une

demande de CITIS peut :

- faire procéder & une expertise médicale du deman-
deur par un médecin agréé lorsque des circons-
tances particuliéres paraissent de nature a déta-
cher l'accident du service ou lorsque l'affection
résulte d'une maladie contractée en service ;

- organiser une enquéte administrative visant a éta-
blirla matérialité des faits et les circonstances ayant
conduit a la survenance de I'accident ou 'appari-
tion de la maladie. En cas d’enquéte administrative,
le délai est prolongé de 3 mois supplémentaires.

Ala fin de l'instruction, 'administration se prononce

sur I'imputabilité au service et, lorsqu’elle est consta-

tée, place le fonctionnaire en CITIS pourla durée de

I'arrét de travail.
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L'autorité territoriale doit consulter le conseil médical

dans les hypothéses suivantes :

- en cas d'accident : lorsqu’une faute personnelle ou
toute autre circonstance particuliére est potentiel-
lement de nature a détacher'accident du service;

- en cas d’'accident de trajet : lorsqu’un fait person-
nel du fonctionnaire ou toute autre circonstance
particuliére étrangére notamment aux nécessités
de la vie courante est potentiellement de nature a
détacher I'accident de trajet du service;

- en cas de maladie : lorsque I'affection résulte d'une
maladie contractée en service dans les cas ou les
conditions permettant de faire présumer I'impu-
tabilité au service de la maladie ne sont pas rem-
plies : lorsque la maladie n’est pas désignée par
les tableaux de maladies professionnelles ou n'est
pas contractée dans les conditions mentionnées
a ces tableaux.

Lorsque n'est pas constatée I'imputabilité au ser-

vice, l'autorité territoriale notifie sa décision a 'agent

et doit :

- retirer sa décision de placement a titre provisoire
en CITIS (dans le cas ou elle n’a pas statué dans
les délais qui lui étaient prescrits) ;

- sil'agent a bénéficié d’'arréts de travail, le placeren
congé pour raisons de santé, en fonction des droits
dont il dispose ;

- indiquer qu'’il sera demandé a I'agent de reverser
les sommes indiment pergues au titre du CITIS
provisoire.

Quelle est la durée du CITIS ?
La décision de placement en CITIS prise a l'issue de
la période d’instruction prend effet a compter de sa
notification a 'agent. En conséquence, dans l'attente
de la décision de 'administration, et pendanttoute la
durée d’instruction de la demande, 'agent est placé
en congé de maladie.
Le CITIS n'a pas de durée maximale. Il se prolonge :
- jusqgu’a ce que le fonctionnaire soit en état de
reprendre son service ;
- OU jusqu’a sa mise a la retraite.
Lorsque le fonctionnaire est guéri ou que les
lésions (dues a 'accident de service, a I'accident
de trajet ou a la maladie professionnelle) sont
stabilisées, il doit transmettre a son employeur un
certificat médical final de guérison ou de conso-
lidation. En cas de rechute, il doit refaire une
demande de CITIS dans le délai d’'un mois suivant
sa constatation médicale.

Quelle est la rémunération du fonctionnaire durant
le CITIS ?

Le fonctionnaire conserve l'intégralité de sa rému-
nération. S’agissant du régime indemnitaire, le
décret du 30 juillet 1987, précité, n'apporte aucune
précision sur son maintien durantun CITIS. Dans la



fonction publique d’Etat, le décret n° 2010-997 du
26 a0t 2010 prévoit expressément le maintien des
primes et indemnités durant le CITIS. En revanche,
aucune disposition similaire n’existe au sein de la
fonction publique territoriale. L'assemblée déli-
bérante d’'une collectivité territoriale, lorsqu’elle
institue des indemnités attachées a I'exercice des
fonctions, peut prévoir le maintien du bénéfice de
ces régimes aux fonctionnaires territoriaux placés
en CITIS (CE, 4 juillet 2024, n°462452). L'agent a
également droit au remboursement des honoraires
meédicaux et des frais directement entrainés par la
maladie ou l'accident.

Quelles sont les obligations du fonctionnaire placé

en CITIS ?

Le fonctionnaire placé en CITIS doit respecter les

obligations suivantes :

- se soumettre aux contre-visites d'un médecin
agrée;

- cesser tout travail (hormis les activités ordonnées
et contrélées médicalement pour la réadaptation
al'emploi) ;

- informer son employeur de tout changement de
résidence et de toute absence du domicile supé-
rieure a 2 semaines (sauf cas d’hospitalisation).

Le non-respect, par le fonctionnaire de ces obliga-

tions peut entrainer l'interruption du versement de

sa rémunération, sans préjudice d'éventuelles pour-
suites disciplinaires.
L'agent peut bénéficier d'une formation ou
d'un bilan de compétences ou pratiquer une
activité durant le congé pour invalidité temporaire
imputable au service lorsque celle-ci est de nature

a favoriser sa réadaptation ou sa reconversion

professionnelle.

Quelle la carriére du fonctionnaire placé en CITIS ?
La durée du congé est assimilée a une période de
service effectif pour 'avancement et les droits a
la retraite.

De plus, le temps passé en CITIS est considéré
comme une période de service accompli pour
I'ouverture de droits a congés annuels.

Quelle est I'issue du CITIS ?

A l'issue du congé, le fonctionnaire réintégre son
emploi ou est réaffecté a un emploi correspondant
a son grade. Il peut étre autorisé a travailler a temps
partiel pour raison thérapeutique.

Lorsque I'état de santé du fonctionnaire, sans lui
interdire d’exercer toute activité, ne lui permet pas
de remplir les fonctions correspondant aux emplois
de son grade, celui-ci a droit a étre reclassé dans
un autre emploi ou dans un autre cadre d’emplois.
Il bénéficie, préalablement au reclassement, de la
période de préparation au reclassement (PPR).

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

En cas d’'inaptitude définitive a I'exercice de toute
fonction, le fonctionnaire affilié a la CNRACL peut étre
mis a la retraite pour invalidité, sans condition d’age
ou de durée de services. Cette mise a la retraite est
prononcée dans les conditions prévues aux articles
30 a 39 du décret n° 2003-1306 du 26 décembre
2003, relatif au régime de retraite des fonctionnaires
affiliés a la Caisse nationale de retraites des agents
des collectivités locales (CNRACL).

REFERENCES : article L. 822-21 du CGFP ; décret
n°® 87-602 du 30 juillet 1987 relatif a l'organisation des
conseils meédicaux, aux conditions d'aptitude physique
etau regime des congés de maladie des fonctionnaires
territoriaux.

Les droits a I'indisponibilité physique des
fonctionnaires stagiaires et titulaires a
temps non complet inférieur & 28 heures
hebdomadaires

Un fonctionnaire qui releve du régime général de

Sécurité sociale (fonctionnaire territorial a temps

non complet accomplissant mois de 28 h hebdo-

madaires) ne bénéficie pas, a l'inverse des fonc-
tionnaires relevant du régime spécial, des congés

suivants, tels qu’ils sont prévus par les articles L. 822-

4, L. 822-6, L. 822-12 et L. 822-26 du CGFP (article

35 du décret n° 91-298 du 20 mars 1991 portant dis-

positions statutaires applicables aux fonctionnaires

territoriaux nommeés dans des emplois permanents
atemps non complet) :

- le congé de maladie résultant de blessures ou de
maladie contractées ou aggravées soit en accom-
plissant un acte de dévouement dans un intérét
public, soit en exposant ses jours pour sauver la
vie d’'une ou plusieurs personnes ;

- le congé de longue maladie (CLM) ;

- le congé de longue durée (CLD) ;

- le congé accordé au fonctionnaire invalide pour
faits de guerre.

L'article 37 du décret n°91-298 du 20 mars 1991 por-

tant dispositions statutaires applicables aux fonction-

naires territoriaux nommeés dans des emplois perma-
nents a temps non complet prévoit que les agents

a temps non complet peuvent bénéficier du CITIS.

Ces agents peuvent aussi prétendre :

- au méme congé de maladie ordinaire (CMO) que
les fonctionnaires occupant un emploi a temps
complet, tel gqu'’il est prévu par les articles L. 822-1
et suivants, d’'une part ;

- et, d’autre part, a un congé réglementé par des
dispositions spécifiques fixées par le décret du
20 mars 1991, précité, c’est-a-dire : un congé de
grave maladie (article 36 du décret) ; et un congé
pour invalidité imputable au service (article 37).

LE MAIRE, EMPLOYEUR TERRITORIAL
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Ce régime de congés est valable pourtous les fonc-
tionnaires relevant du régime général, gu'ils soient
titulaires ou stagiaires : le CGFP ne prévoit en effet
pas de congés spécifiques pour les stagiaires.
Lorsqu’'un agent perd le bénéfice de son affiliation
a la CNRACL (consécutivement a une diminution
de son temps de travail hebdomadaire), il cesse de
bénéficier des congés de maladie liés au régime spé-
cial. Lautorité territoriale peut alors, dans la limite
du respect des décisions créatrices de droits, reti-
rer les décisions correspondantes ; c’est ainsi qu’il
peut étre mis fin a un congé de longue maladie pour
placer 'agent en congé de maladie ordinaire, alors
méme que le congé de longue maladie avait été
demandé avant la réduction de la durée de service
ayant entrainé le changement de régime de Sécurité
sociale (CE, 25 octobre 1996, n° 128723).

Qu’est-ce que le congé de maladie ordinaire (CMO) ?
Ce congé est identique, quelle que soit la durée de
service, a celui des fonctionnaires qui relevent du
régime spécial de Sécurité sociale.

Ainsi, la durée totale du congé peut atteindre un an
pendant une période de 12 mois consécutifs.

Pour les congés accordés depuis le 1°" mars 2025, le
fonctionnaire pergoit 90% de son traitement pendant
une durée de trois mois, et la moitié pendant les neuf
mois suivants ; le SFT et 'indemnité de résidence Iui
sont intégralement maintenus. La NBI est maintenue
dans les mémes proportions que le traitement.

Le délai de carence, instauré par la loi du
30 décembre 2017 de finances pour 2018, précitée,
s'applique également a tous les fonctionnaires occu-
pant un emploi a temps non complet. Ces agents, au
méme titre que les fonctionnaires a temps complet,
ne pergoivent pas leur rémunération au titre du pre-
mier jour de congé de maladie ordinaire. La retenue,
qui est alors effectuée correspond a1/30° de la rému-
nération afférente a la quotité d’emploi. Les excep-
tions au principe sont les mémes (voir ci-avant).
Outre la rémunération statutaire, les fonctionnaires
peuvent prétendre a des prestations en espéces
prévues par le régime général de Sécurité sociale :
les indemnités journaliéres de maladie (les « IJ »).

Qu’est-ce que le congé de grave maladie ?

Ce congeé est réglementé par les dispositions de
I'article 36 du décret du 20 mars 1991, précité.
Ainsi, en cas d’affection diment constatée le mettant
dans I'impossibilité d’exercer son activité, nécessitant
un traitement et des soins prolongés et présentant
un caractere invalidant et de gravité confirmée, le
fonctionnaire bénéficie d'un congé de grave mala-
die. Il représente I'équivalent du congé de longue
maladie (CLM) ouvert aux fonctionnaires relevant
du régime spécial.
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L'intéressé est soumis a 'examen d’un spécialiste

agréeé ; le congé est accordé par décision de 'auto-

rité territoriale ou décision conjointe des autorités

territoriales dont il releve, sur avis du conseil médical

saisi du dossier.

Ce congé, qui a une durée maximale de trois

ans, est accordé par période de trois a six mois.

’agent conserve :

- l'intégralité de son traitement pendant une durée
de 12 mois ;

- puis la moitié pendant les 24 mois suivants.

Le fonctionnaire en cause bénéficie :

- de l'indemnité de résidence et du supplément fami-
lial de traitement durant tout le congé ;

- de la NBI, dans les mémes proportions que le traite-
ment, tant que le fonctionnaire n'est pas remplacé.

Outre la rémunération statutaire, les fonctionnaires

peuvent prétendre a des prestations en espéeces

prévues par le régime général de Sécurité sociale :

les indemnités journaliéres (les « IJ »). L'agent qui a

épuisé un congé de grave maladie ne peut bénéficier

d’'un autre congé de cette nature avant d’avoir repris

auparavant 'exercice de ses fonctions pendant un an.

Qu’est-ce que le congé pour invalidité imputable
au service ?

Le fonctionnaire en activité qui releve du régime
général bénéficie, en cas d’'accident du travail ou
de maladie professionnelle, d’'un congé pour invali-
dité imputable au service pendant toute la période
d’incapacité de travail jusqu’a la guérison compléte,
la consolidation de la blessure ou le déceés (article
37 du décret du 20 mars 1991, précité) ; ce congé
s'applique aux fonctionnaires stagiaires.

S’agissant des fonctionnaires relevant du régime
général, 'imputabilité au service est vérifiée par la
caisse primaire d’assurance maladie (CPAM).
Durant ce congé, le fonctionnaire a droit au maintien
du plein traitement jusqu’a 'expiration du congé du
fonctionnaire (article 37 du décret du 20 mars 1991,
précité).

Si le fonctionnaire occupe plusieurs emplois dans
plusieurs collectivités et établissements publics, la
charge est répartie entre chaque employeur au pro-
rata du temps de travail effectué pour chacun d'eux
(article 43 du décret du 20 mars 1991, précité).
Outre la rémunération statutaire, les fonctionnaires
bénéficient des prestations en especes prévues par
le régime général de Sécurité sociale, notamment
les indemnités journalieres « accidents du travail et
maladies professionnelles ».

Le délai de carence instauré par la loi n® 2017-1837
du 30 décembre 2017 pour les agents publics ne
s'applique pas a ce congé.

Quelle est la situation des fonctionnaires a I'issue
de leurs congés pour raison médicale ?



A lissue d’'un congé de maladie, de grave maladie
ou pour invalidité imputable au service, le fonction-
naire relevant du régime général physiquement apte
areprendre son service reprend son ou ses emplois
précédents ou un ou des emplois équivalents (article
39 du décret du 20 mars 1991 précité).

La reprise des fonctions peut avoir lieu a temps par-
tiel pour raison thérapeutique, dans les conditions
prévues par les articles L. 323-3 et R. 323-3 du code
de la Sécurité sociale.

Sous réserve des nécessités du service, lorsque le
fonctionnaire occupant plusieurs emplois a temps
non complet bénéficie d'un temps partiel thérapeu-
tique, la diminution du temps de travail peut étre
répartie différemment entre les différents emplois
(réponse ministérielle a la question écrite n° 00634,
publiée au JO Sénat du 2 janvier 2003).

Quelle est la situation des fonctionnaires en cas
d’inaptitude temporaire ?

En cas d'inaptitude physique temporaire a I'expi-
ration des droits a congé de maladie ou de grave
maladie, le fonctionnaire titulaire relevant du régime
général est placé en disponibilité (article 40 du
décret du 20 mars 1991, précité). La durée de la
disponibilité ne peut excéder une année. Elle peut
étre renouvelée deux fois pour une durée égale ;
un troisiéme renouvellement peut étre accordé si
le conseil médical juge que le fonctionnaire devrait
pouvoir reprendre ses fonctions ou étre reclassé
avant I'expiration d’une nouvelle année (renvoi, par
I'article 40 du décret du 20 mars 1991, aux 2° et
3¢ alinéas de larticle 19 du décret n°® 86-68 du 13
janvier 1986, relatif aux positions de détachement,
de disponibilité, de congé parental des fonction-
naires territoriaux et a l'intégration). Dans ce cas,
le fonctionnaire en disponibilité ne percgoit plus de
rémunération statutaire, puisqu’il n’exerce plus ses
fonctions. Il peut cependant prétendre aux presta-
tions en espéces ouvertes par le régime général
de Sécurité sociale.

Toutefois, les fonctionnaires stagiaires ne peuvent
étre placés en position de disponibilité. lls peuvent
en revanche étre placés, en cas d’inaptitude phy-
sique temporaire a I'expiration des congés pour rai-
son de santé, en congeé sans traitement pour une
durée maximale d’'un an renouvelable une fois. Le
congeé initial et son renouvellement sont accordés
apres avis du conseil médical. Le congé sans traite-
ment peut par dérogation étre renouvelé une deu-
xieme fois, dans la limite d’'un an, si le conseil médi-
cal estime que le fonctionnaire devrait étre apte a
reprendre ses fonctions avant un an. Le fonctionnaire
stagiaire relevant du régime général peut prétendre,
durant le congé sans traitement, aux prestations en
espéces offertes par ce régime.
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Quelle est la situation des fonctionnaires en cas
d’inaptitude définitive ?

Le fonctionnaire titulaire relevant du régime général
qui est définitivement inapte physiquement a I'exer-
cice de ses fonctions a l'issue d'un congé de maladie,
de grave maladie, pour invalidité imputable au ser-
vice, ou de la période de disponibilité pourinaptitude
physique temporaire et qui ne peut étre reclassé est
licencié (article 41 du décret du 20 mars 1991, précité).
Contrairement aux fonctionnaires titulaires qui sont
affiliés a la CNRACL, il ne peut pas prétendre a une
retraite anticipée pour invalidité.

Lorsque le fonctionnaire stagiaire a épuisé tous ses
droits a congé pour raison de santé avec ou sans
traitement et qu’il est reconnu, aprés avis du conseil
médical, dans 'impossibilité définitive et absolue de
reprendre ses fonctions, il est licencié. S'il a par ail-
leurs la qualité de titulaire dans un autre corps, cadre
d’emplois ou emploi, il est mis fin a son détachement.

Les droits a I'indisponibilité physique des
contractuels

Qui sont les agents contractuels concernés ? Pour

quels congés ?

Les agents contractuels de droit public concernés

par ce régime sont ceux recruteés :

- sur la base des dispositions des articles L. 332-8 a
L. 332-14 du CGFP (agents contractuels occupant
des emplois permanents et conclus pour répondre
a des besoins permanents ou temporaires) ;

- surla base des dispositions des articles L. 332-23 a
L. 332-26 du CGFP (agents contractuels occupant
des emplois temporaires pour accroissement tem-
poraire, pour accroissement saisonnier ou encore
pour remplir un contrat de projet) ;

- dans un emploi fonctionnel de direction par voie
directe (article L. 343-1du CGFP) ;

- pour assurer les fonctions de collaborateur de cabi-
net (article L. 333-1du CGFP);

- pour exercer les fonctions de collaborateur de
groupe d’élus (article L. 333-12 du CGFP) ;

- en qualité de travailleur handicapé (article L. 352-4
du CGFP);

- a la suite de la reprise de 'activité d'une personne
publique par une collectivité ou un établissement
public dans le cadre d'un service public adminis-
tratif (article L. 445-1 du CGFP) ou de la reprise
de l'activité d’'une entité économique par une per-
sonne publique dans le cadre d'un service public
administratif (article L. 1224-3 du code du travail) ;

- dans le cadre du dispositif « Pacte » (article L. 326-
10 du CGFP);

- OU encore, pour assurer les missions d’assistant
maternel ou d’assistant familial (articles L. 421-1 et
L. 421-2 du code d’action sociale et des familles).

L’ensemble de ces agents peut prétendre :

- a un congé de maladie avec traitement ;
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- a un congé de grave maladie avec traitement ;

- a un congé pour accident du travail ou maladie
professionnelle avec traitement ;

- & un congé sans traitement, qui peut étre accordé
soit parce que 'agent tombe malade et doit cesser
ses fonctions mais ne remplit pas les conditions
pour bénéficier d'un congé avec traitement ; soit
parce que l'agent est temporairement inapte a
reprendre ses fonctions a l'issue d’'un congé de
maladie, de grave maladie, de maternité, de pater-
nité et d’'accueil de I'enfant ou d’adoption.

Le maintien de la rémunération durant ces congés

est assujetti a8 une condition de durée de services.

Qu’est-ce que le congé de maladie ordinaire (CMO) ?
L'agent contractuel de droit public en activité,
bénéficie, sur présentation d’'un certificat médical,
de congés de maladie ordinaire, sous réserve qu'il
remplisse une condition de durée de service (article

7 du décret n°® 88-145 du 15 février 1988 relatif aux

agents contractuels de la fonction publique terri-

toriale).

Sur une période de douze mois consécutifs ou, en

cas de services discontinus, au cours d’'une période

comprenant 300 jours de services effectifs, les droits

a congeé sont les suivants :

- apres quatre mois de services : un mois de congé
a 90% de son traitement et un mois a demi-
traitement ;

- aprées deux ans de services : deux mois de congé
a 90% de son traitement et deux mois a demi-
traitement ;

- aprés trois ans de services : trois mois a 90 % de son
traitement et trois mois a demi-traitement.

La loi de finances pour 2018, précitée, instaure un

délai de carence : I'agent ne pergoit pas sa remuné-

ration au titre du premier jour de maladie ordinaire.

Le délai de carence ne s’applique pas au congé de

maladie faisant suite a une interruption spontanée

de grossesse ayant eu lieu avant la 22° semaine
d’aménorrhée.

En application des dispositions de I'article 11 du

décret du 15 février 1988 précité, 'agent se trouvant,

en l'absence de temps de services suffisants, sans
droit a congé rémunéré de maladie, est :

- soit placé en congé sans traitement pour mala-
die, pour une durée maximale d’'une année, en cas
d’incapacité temporaire ;

- soit licencié, en cas d’incapacité permanente
de travail.

Sil'agent est sous contrat a durée déterminée (CDD),

le congé de maladie ne peut étre accordé au-dela

de la durée d’engagement restant a courir (article 32

du décret du 15 février 1988 précité).

Le montant du traitement est établi sur la base de la

durée d’emploi a la date d’arrét de travail (article 12

du décret du 15 février 1988 précité).
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En outre, 'agent contractuel a droit au maintien du
supplément familial de traitement et de I'indemnité
de résidence aussi longtemps qu’il pergoit un trai-
tement, par analogie avec le congé prévu pour les
fonctionnaires. Le versement des primes dépend de
la teneur de la délibération de la collectivité ou de
I'établissementy afférents.

Qu’est-ce que le congé de grave maladie ?
L'agent contractuel de droit public en activité comp-
tant au moins trois ans de services, bénéficie d’'un
congé de grave maladie s'il est atteint d’'une affec-
tion dment constatée, le mettant dans 'impossibilité
d’exercer ses fonctions, nécessitant un traitement
et des soins prolongés et présentant un caractére
invalidant et de gravité confirmée (article 8 du décret
du 15 février 1988 précité).
Si 'agent se trouve, en I'absence de temps de ser-
vices suffisants, sans droit 8 congé rémunéré, il est :
- soit placé en congé sans traitement pour maladie,
pour une durée maximale d’'une année, en cas d’in-
capacité temporaire ;
- soit licencié, en cas d’incapacité permanente de
travail.
Les criteres d’octroi du congé sont identiques a
ceux qui fondent 'octroi du congé de longue mala-
die des fonctionnaires relevant du régime spécial
(voir ci-avant).
Par analogie aux congés de longue maladie et de
longue durée (CLM et CLD) des fonctionnaires, I'oc-
troi du congé de grave maladie n'est pas possible si
'agent est reconnu définitivement inapte a I'exer-
cice de tout emploi (CE, 13 février 2004, n° 249049).
L'inaptitude doit revétir un caractere temporaire.
L'agent peut étre licencié pour inaptitude physique,
en cas d’'inaptitude définitive et absolue, sans avoir
épuisé ses droits a congé de grave maladie (CAA
Lyon, 17 septembre 1996, n° 94LY01686).
S'il a épuisé ses droits a congé de grave maladie,
I'agent ne peut bénéficier d'un autre congé de méme
nature, sans avoir repris ses fonctions pendant au
moins un an (article 8 du décret du 15 février 1988
précité).
Le congé de grave maladie est accordé par période
de trois a six mois, pour une durée maximale de trois
ans (article 8 du décret du 15 février 1988 précité).
A noter que les agents recrutés dans le cadre du
dispositif « Pacte » ont droit a un congé de grave
maladie méme s”ils ne justifient pas de trois ans de
services. Le congeé est alors toutefois d'une durée
maximale de 18 mois (article 3 du décret n® 2005-904
du 2 aolt 2005).
Sil'agent esten CDD, ce congé ne peut étre accorde
au-dela de la durée d’engagement restant & courir
(article 32 du décret du 15 février 1988 précité).
Pour l'appréciation de la durée du service exigé
pour obtenir un congé de grave maladie, 'agent ne



peut se prévaloir que des services accomplis pour le
compte de la collectivité qui 'emploie, de 'un de ses
établissements publics a caractére administratif ou
de l'un des établissements publics a caractere admi-
nistratif auquel elle participe (article 30 du décret du
15 février 1988 précité).

L’agent contractuel conserve, s'il remplit la condition
de durée de services exigée :

- son plein traitement pendant 12 mois ;

- lamoaitié de son traitement pendant les 24 mois suivants.
Il a droit au maintien du supplément familial de traite-
ment et de I'indemnité de résidence aussi longtemps
qu’il pergoit un traitement, par analogie avec le congé
de longue maladie des fonctionnaires. Le versement
des primes dépend de la teneur de la délibération
de la collectivité ou de I'établissement y afférents.
Pour les agents contractuels de 'Etat, l'article 2-1du
décret n°2010-997 du 26 aoGt 2010 prévoit gu’en cas
de congeé de grave maladie, le bénéfice des primes et
indemnités est maintenu a hauteur de 33% la premiere
année etde 60 % les deuxieme ettroisieme années. En
vertu du principe de parité, les collectivités territoriales
peuvent, par délibération et apres avis du CST com-
pétent, transposer ces régles et prévoir le maintien du
régime indemnitaire dans ces mémes conditions aux
agents placés en congé de grave maladie.

Le montant du traitement est établi sur la base de la
durée d’emploi & la date d'arrét de travail (article 12
du décret du 15 février 1988 précité).

S’agissant des agents contractuels, I'article 115 de la
loi n° 2017-1837 du 30 décembre 2017 prévoit que
le délai de carence ne s’applique pas au congé de
grave maladie. Le délai de carence ne s’applique pas
au congé de maladie faisant suite a une interrup-
tion spontanée de grossesse ayant eu lieu avant la
22¢ semaine d’aménorrhée.

Qu’est-ce que le congé pour accident du travail
ou pour maladie professionnelle ?

L'agent contractuel en activité qui se trouve, a la suite
d'un accident du travail ou d’une maladie profession-
nelle, dans l'incapacité de travailler, bénéficie d’'un
congeé jusqu’a sa guérison compléte, la consolida-
tion de sa blessure ou son déceés (article 9 du décret
du 15 février 1988 précite).

Sil'agentesten CDD, le congé ne peut étre accordé
au-dela de la durée d’engagement restant a courir
(article 32 du décret du 15 février 1988 précite).

En outre, pour apprécier si I'accident ou la maladie
est imputable au service, il n'y a pas consultation
du conseil médical. Celui-ci est, dans certains cas,
compétent uniguement pour les fonctionnaires qui
relévent du régime spécial. S'agissant des agents
contractuels, I'imputabilité au service est vérifiée
par la caisse primaire d’assurance maladie (CPAM)
a laquelle 'agent contractuel est rattaché.

Sous-partie 2-1 + L'organisation et les conditions de travail

Durant le congé pour accident du travail ou pour

maladie professionnelle, 'agent contractuel a droit

a son plein traitement :

- pendant un mois des son entrée en fonctions (s'il
compte moins d’'un an de service) ;

- pendant deux mois aprés un an de service;

- pendant trois mois apres trois ans de service.

Il a droit au maintien du supplément familial de trai-

tement et de I'indemnité de résidence aussi long-

temps qu’il pergoit un traitement, par analogie avec

les dispositions applicables aux fonctionnaires. Le

versement des primes dépend de la teneur de la

délibération de la collectivité ou de I'établissement

employeur.

Le montant du traitement est établi sur la base de la

durée d’'emploi a la date d’arrét de travail (article 12

du décret du 15 février 1988 précité).

Arexpiration de ces périodes, 'agent reste en congé,
mais ne percoit plus de réemunération.

En sa qualité d’assuré du régime général de Sécu-
rité sociale, 'agent peut par ailleurs prétendre au
bénéfice des prestations en especes, sous la forme
d’indemnités journaliéres (« IJ »).

Il peut, cependant, demander la réparation par son
employeur du préjudice qui, causé par 'accident de
travail, n'est pas réparé par les dispositions statutaires
ou les dispositions du régime général de la Sécu-
rité sociale, lorsque cet accident est dG & une faute
intentionnelle ou inexcusable de 'employeur ou de
I'un de ses préposés (CE, 22 juin 2011, n® 320744).

S’agissant des agents contractuels, I'article 115 de la
loi n®2017-1837 du 30 décembre 2017 prévoit que le
délai de carence ne s‘applique pas au congé pour
accident de travail ou pour maladie professionnelle.

Quelle est la situation de I'agent contractuel
consécutivement a un congé de maladie ?
L’agent contractuel physiquement apte a reprendre
son service a Iissue d’'un congé de maladie, de
grave maladie, d’accident du travail ou de maladie
professionnelle est réemployé dans les conditions
suivantes (articles 13 | et 33 du décret du 15 février
1988 précité) :

- ¢'il remplit toujours les conditions requises, il est
admis a reprendre son emploi dans la mesure ou
les nécessités du service le permettent ;

- s'il ne peut étre réaffecté dans son précédent emploi,
il bénéficie d’'une priorité pour occuper un emploi
similaire assorti d’'une rémunération équivalente.

S’agissant des agents en CDD, ces garanties s'ap-

pliguent uniquement dans le cas ou le terme de

'engagement est postérieur a la date a laquelle ils

peuvent prétendre au bénéfice d’un réemploi, qui

n’est alors prononcé que pour la période restant a

courir (article 34 du décret du 15 février 1988 précité).
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Quelle est la situation des agents contractuels en

cas d’inaptitude temporaire ?

Lorsque I'agent contractuel est physiquement tem-

porairement inapte a reprendre son service a l'issue

d’'un congé de maladie ou de grave maladie, il est
placé en congé sans traitement.

Ce congé a une durée maximale d’'un an, qui peut

étre prolongée de six mois si un avis médical établit

que l'agent sera apte a la reprise a l'issue de cette
période complémentaire (article 13 Il du décret
du 15 février 1988 précite).

Sil'agentesten CDD, le congé ne peut étre accordé

au-dela de la période d’engagement restant a courir

(article 32 du décret du 15 février 1988 précite).

Silagentse trouve, a l'issue de la période de congé

sans traitement, en droit de prétendre a un congé

pour accident du travail ou maladie professionnelle,

Ou a un congé de maternité, de paternité et accueil

de I'enfant ou d’adoption, le bénéfice de ce congé

lui est accordé (article 13 Il du décret du 15 février

1988 précité).

ATissue de ses droits & congé sans traitement :

- 'agent physiquement inapte a reprendre son ser-
vice est licencié si son reclassement dans un autre
emploi est impossible ;

- 'agent physiquement apte a reprendre son service
est réemployé dans les mémes conditions qu’a I'is-
sue d'un congé rémunéré.

Si le congé sans traitement a duré au moins un an,
I'agent ne peut étre réemployé que s'il en formule
la demande par lettre recommandée avec demande
d’avis de réception, au plus tard un mois avant I'ex-
piration du congé. A défaut d’une telle demande
formulée en temps utile, 'agent est considére
comme démissionnaire (article 13 Il du décret
du 15 février 1988 précite).

Quelle est la situation des agents contractuels en
cas d’inaptitude définitive ?
Lorsque 'agent se trouve, a I'issue d’'un congé de
maladie, de grave maladie, d’'accident du travail ou
de maladie professionnelle, en situation d'inaptitude
physique définitive médicalement constatée par le
médecin agréé, l'autorité territoriale doit, en appli-
cation des dispositions de I'article 13 lll du décret
du 15 février 1988 précité :

- en priorité, chercher a reclasser I'agent, sous
réserve que celui-ci ait été recruté a titre perma-
nent sur un emploi permanent ;

- lorsque le reclassement s’avere impossible, licen-
cier'agent, qui peut alors prétendre au versement
d’'indemnités de licenciement.

Les indemnités journaliéres

L’agent contractuel percoit, s'il remplit les conditions
exigees, les indemnités journalieres accidents du
travail et maladies professionnelles, versées par la
CPAM.
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Le montant de ces prestations est calculé par rapport
au salaire journalier, lequel est déterminé selon les
dispositions des articles R. 433-4 et suivants du code
de la Sécurité sociale ; il est égal :

-a 50% du salaire journalier (article L. 433-2 et

R. 433-1du code de la Sécurité sociale) ;

Le salaire journalier de base est plafonné a 14 fois
le montant du Smic en vigueur, lors du dernier jour
du mois qui précede l'arrét (soit 2 522,52 € par mois
en 2025).

Le versement commence le premier jour suivant 'ar-
rét de travail consécutif a 'accident, et dure pendant
toute la période d’'incapacité de travail, jusqu’a la gué-
rison compléte, la consolidation de la blessure ou le
déceés (article L. 433-1du code de la Sécurité sociale).

La rente d’invalidité

Une rente d'invalidité est versée aux agents contrac-
tuels atteints, a la suite d’accident du travail ou d’'une
maladie professionnelle, d’'une incapacité perma-
nente d’au moins 10 % (articles L. 434-1, L. 434-2 et R
434-1du code de la Sécurité sociale). En cas d’'inca-
pacité permanente inférieure a 10 %, une indemnité
estversée en une seule fois.

Ces prestations sont versées par la caisse primaire
d’assurance maladie.

Le montant de la rente est égal au salaire annuel
multiplié par le taux d’'incapacité (article L. 434-2 du
code de la Sécurité sociale).

En outre, si I'incapacité permanente est égale ou
supérieure a 80 %, 'agent a droit & une prestation
complémentaire pour recours a tierce personne, s'il
est dans l'incapacité d’accomplir seul les actes de
la vie (art. L. 432-2 code de la Sécurité sociale). Le
baréme de cette prestation est fixé en fonction des
besoins d’assistance par une tierce personne de
'agent (articles D. 434-2 et R. 434-3 du code de la
Sécurité sociale).

2.1.5.2 Le temps partiel
thérapeutique

Le fonctionnaire en activité peut étre autorisé a
accomplir un service a temps partiel pour raison
thérapeutique lorsque I'exercice des fonctions a
temps partiel permet :

a) Soitle maintien ou le retour a 'emploi de I'intéressé
et est reconnu comme étant de nature a favoriser
'amélioration de son état de santé

b) Soita l'intéressé de bénéficier d'une rééducation ou
d'une réadaptation professionnelle pour retrouver
un emploi compatible avec son état de santé.

L'article 9 de l'ordonnance n° 2020-1447 du

25 novembre 2020 ouvre la possibilité de travailler a

temps partiel pour raison thérapeutique en 'absence

d’'arrét maladie préalable, la seule condition est désor-



mais, d’étre en activité. Ces dispositions ont été codi-
fies sous les articles L. 823-14 L. 823-6 du CGFP.

Qui peut bénéficier d’'un temps partiel théra-

peutique ?

Peuvent étre autorisés a exercer leurs fonctions a

temps partiel thérapeutique :

- les fonctionnaires titulaires affiliés a la CNRACL,
c’est-a-dire ceux qui occupent un emploi a temps
complet ou un emploi atemps non completdont la
durée hebdomadaire est supérieure a 28 h ;

- les fonctionnaires stagiaires affiliés a la CNRACL ;

- les fonctionnaires occupant un emploi a temps non
complet, non affiliés a la CNRACL ;

- les agents contractuels de droit public.
Ainsi, les fonctionnaires a temps non complet affiliés
au régime général et les agents contractuels de droit
public ne dépendent plus du régime de temps par-
tiel thérapeutique prévu par le code de la sécurité
sociale. lls relévent désormais du régime prévu par
le décret n® 87-602 du 30 juillet 1987, précité, qui leur
est en partie applicable.

Quelle est la durée d’octroi d’'un temps partiel
thérapeutique ?

L'article L. 823-5 du CGFP prévoit que le service
accompli a temps partiel thérapeutique peut étre
exercé de maniere continue ou discontinue pour
une période dont la durée totale peut atteindre un
an au maximum.

En outre, 'article L. 823- 6 du CGFP prévoit la pos-
sibilité de reconstituer les droits de 'agent aprés un
délai minimal d’un an.

Par ailleurs, l'article L. 823- 2 du CGFP instaure la
portabilité du droit ouvert a travailler a temps partiel
pour raison thérapeutique en cas de mobilité intra
et inter-versants de la fonction publique de I'agent
bénéficiaire de ce dispositif.

A noter que le temps partiel pour raison thérapeu-
tique ne peut pas étre inférieur a un mi-temps (article
L. 823-3 du CGFP). La quotité de travail est fixée a
50%, 60 %,70 %, 80 % ou 90 % de la durée du service
hebdomadaire que les fonctionnaires a temps plein
exercant les mémes fonctions doivent effectuer.

Quelle est la procédure d’octroi du temps partiel

thérapeutique ?

L'autorisation prend effet a la date de la réception de

la demande par l'autorité territoriale, sous réserve de

la consultation du conseil médical lorsque celle-ci

est requise. Le conseil médical doit notamment étre

saisi dans les hypothéses suivantes :

- en cas de réintégration de 'agent a expiration de
ses droits a congés pour raison de santé;

- en cas de réintégration de I'agent a l'issue d'un
CLM ou d'un CLD lorsque les fonctions exercées
sont soumises a des conditions de santé particu-
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lieres ou lorsque I'agent a fait 'objet d’'un placement
d’office en congé;
- en cas de reclassement dans un autre emploi.

Lorsqu’il est saisi, le conseil médical se prononce
sur la demande d’octroi d'une autorisation de tra-
vailler a temps partiel thérapeutique. En cas d’avis
défavorable du conseil médical, 'autorité territoriale
peut rejeter la demande du fonctionnaire de service
a temps partiel pour raison thérapeutique.
Par ailleurs le médecin du travail doit étre informé :
- des demandes d’exercice des fonctions a temps
partiel pour raison thérapeutique ;
- et des autorisations accordées a ce titre.
Un refus d’accorder un temps partiel thérapeutique,
décision administrative défavorable, doit &tre motivé
(article L. 211-2 du code des relations entre le public
et 'administration).

Quelle est la situation statutaire de I'agent durant
le temps partiel thérapeutique ?
Le fonctionnaire autorisé a travailler a temps par-
tiel thérapeutique percoit I'intégralité de son trai-
tement, du supplément familial de traitement et de
'indemnité de résidence (article L 823-4 du CGFP).
Il continue également de percevoir la NBI (article 2
du décret n°93-863 du 18 juin 1993).
Concernant le régime indemnitaire, pour les fonc-
tionnaires de I'Etat, le maintien du régime indem-
nitaire est prévu en cas de temps partiel thérapeu-
tique. En effet, l'article 1°" du décret n°2010- 997 du
26 ao(t 2010 prévoit : « I. - 1. Le bénéfice des primes
et indemnités versées aux fonctionnaires relevant
de la loi du 11 janvier 1984 susvisée, aux magistrats
de l'ordre judiciaire et, le cas échéant, aux agents
non titulaires relevant du décret du 17 janvier 1986
susvisé est maintenu dans les mémes proportions
que le traitement en cas de service a temps partiel
pour raison thérapeutique ».
Ainsi, conformément au principe de parité, dans
la FPT, une délibération peut prévoir le maintien
du régime indemnitaire en cas de temps partiel
thérapeutique.
Ce temps partiel thérapeutique ne peut, en aucun
cas, étre inférieur au mi-temps.
Les périodes de temps partiel thérapeutique sont
assimilées a des périodes a temps plein pour :
-la détermination des droits a I'avancement
d’échelon et de grade;
- la constitution et la liquidation des droits a pension
de retraite ;
- l'ouverture des droits & un nouveau CLM.
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Lorsque le fonctionnaire est placé en congé de
maternité, de paternité ou de congé pour adoption,
la période de temps partiel thérapeutique est sus-
pendue. En revanche, les autres congés, quelle que
soit leur nature, ne suspendent ni n’interrompent la
période de temps partiel thérapeutique qui prend
fin a son terme normal.

REFERENCES : articles L. 82314 L. 823-6 du CGFP

2.1.5.3 La période de préparation
au reclassement (PPR)

Le fonctionnaire reconnu inapte a I'exercice de ses
fonctions a droit a une période de préparation au
reclassement avec traitement d’'une durée maximale
d'un an afin de lui permettre d’envisager d’occuper
un nouveau poste de travail compatible avec son état
physique. Cette période est assimilée a une période
de service effectif.

L'article 10 de I'ordonnance n°2020-1447 du

25 novembre 2020 a modifié le régime de la
période de préparation au reclassement en rappe-
lant que la procédure est ouverte non seulement aux
agents a I'égard desquels une procédure d'inaptitude
a été engagée mais également a ceux qui ont été
reconnus inaptes. Ces dispositions sont codifiées
sous les articles L. 826-1 et suivants du CGFP.

Qui peut bénéficier d'une PPR ?

Sont concernés par ce dispositif :

- les fonctionnaires titulaires occupant un emploi a
temps complet;

- les fonctionnaires titulaires occupant un ou plu-
sieurs emplois a temps non complet, quelle que
soit la quotité de travail.

En sontexclus :

- les fonctionnaires stagiaires compte tenu de leur
situation particuliere (caractere probatoire du
stage) qui ne leur confére aucun droit au reclas-
sement pour inaptitude physique ;

- les agents contractuels de droit public.

Quel est I'objet de la PPR ?

La PPRvise a accompagner la transition profession-
nelle du fonctionnaire vers le reclassement. Elle a
pour objet de le préparer et, le cas échéant, de le
qualifier pour I'exercice de nouvelles fonctions com-
patibles avec son état de santé, s'ily a lieu en dehors
de sa collectivité ou son établissement public d’af-
fectation.

Comment se déclenche la procédure d’octroi de

laPPR?

En application de l'article L. 826-2 du CGFP, a droit

a une PPR avec traitement d’'une durée maximale

dunan:

- le fonctionnaire reconnu inapte a 'exercice de
ses fonctions ;
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- le fonctionnaire a I'égard duquel une procédure
tendant a reconnaitre son inaptitude a I'exercice
de ses fonctions a été engagée.

Cette période est assimilée a une période de service

effectif. La PPR est proposée au fonctionnaire lorsque

son état de santé, sans lui interdire d’exercer toute
activité, ne lui permet pas de remplir les fonctions
correspondant aux emplois de son grade. Elle lui
est proposée par |'autorité territoriale, le président
du CNFPT ou le président du CDG. Cette propo-
sition intervient apres avis du conseil médical. Dés

réception de l'avis du conseil médical, il incombe a

'autorité territoriale d’informer 'agent de son droit

a une PPR.

L'agent qui refuse le bénéfice de la PPR est invité

a présenter une demande de reclassement. S’il ne

présente pas de demande, I'autorité territoriale, le

président du CNFPT ou le président du CDG peut
lancer la procédure de reclassement.

Comment s’effectue le placement du fonction-

naire en PPR ?

Le placement en PPR débute a une date variable :

- acompterde la réception de I'avis du conseil meédi-
cal parl'autorité territoriale, le président du CNFPT
ou le président du centre de gestion;;

- sur demande du fonctionnaire : a compter de la
date a laquelle l'avis du conseil médical a été sol-
licité ; si le conseil médical rend un avis d’aptitude,
il peut étre mis fin a la PPR.

La date de début de la PPR peut étre reportée par
accord entre le fonctionnaire et 'autorité territoriale,
le président du CNFPT ou le président du CDG dans
la limite d’'une durée maximale de deux mois. Le fonc-
tionnaire est maintenu en position d’activité pendant
cette période de report.
Lorsque I'agent bénéficie d’'un congé pour raison
de santé, d’'un CITIS, d’'un congé de maternité ou de
I'un des congés liés aux charges parentales (congé
de naissance, congé pour l'arrivée d’'un enfant en
vue de son adoption, congé d’adoption, congé de
paternité et d’accueil de I'enfant) lors de la saisine
du conseil médical ou de la réception par l'autorité
compétente de son avis, la PPR débute a compter
de la reprise des fonctions.
La PPR peut comporter des périodes de formation,
d’'observation et de mise en situation sur un ou plu-
sieurs postes. Ces périodes peuvent se dérouler
au sein de I'administration d’affectation de 'agent
ou dans toute administration ou tout établissement
public.
Durant cette période, 'agent peut également étre
mis a disposition du CDG pour assurer le remplace-
ment d’agents momentanément indisponibles, pour
assurer des missions temporaires, pour pourvoir la
vacance d’'un emploi qui ne peut étre immédiate-
ment pourvu ou pour étre affecté a des missions
permanentes a temps complet ou non complet.



Elaboration du projet de convention PPR

L'autorité territoriale et le président du CDG ou du

CNFPT établissent, conjointement avec le fonction-

naire, par voie de convention, un projet qui définit :

- le contenu de la PPR;;

- les modalités de mise en ceuvre ;

- ladurée au terme de laquelle le fonctionnaire devra
présenter une demande de reclassement ;

- la périodicité de I'évaluation.

Le projet de préparation au reclassement est com-

muniqué au médecin du travail, pour information,

avant sa notification au fonctionnaire. En outre, ce

projet peut étre modifié, par avenant, pour tenir

compte de I'avis du conseil médical lorsqu’il est

rendu en cours de PPR.

Lorsque l'intéressé effectue la PPR en tout ou par-
tie en dehors de sa collectivité d'affectation, I'admi-
nistration ou I'établissement d’accueil est associé a
I'élaboration de la convention de PPR pour ce qui
concerne les modalités d’accueil de I'agent.
Parallelement a ces démarches, 'autorité territoriale
et le président du centre de gestion (ou du CNFPT)
engagent avec le fonctionnaire une recherche d’em-
ploi dans un corps ou cadre d’emplois.

Durant cette phase d’élaboration du projet de

convention, 'agent est susceptible de bénéficier :

- de périodes de formation ;

- de périodes d'observation ou de mise en situation
surun ou plusieurs postes au sein de sa collectivité
ou aupres de toute administration ou tout établis-
sement public.

Comment est notifiée la convention de PPR au
fonctionnaire ?

Le projet de convention est notifié au fonctionnaire en
vue de sa signature au plus tard deux mois aprés le
début de la période de préparation au reclassement.
Le fonctionnaire doit signer cette convention dans un
délai de quinze jours a compter de la date de sa notifi-
cation. A défaut, il est réputé refuser la période de pré-
paration au reclassement pour la durée restanta courir.

Comment s’exécute la convention ?

En cas d’acceptation de la PPR par le fonctionnaire,

les actions prévues dans la convention sont mises

en ceuvre. L'agent peut ainsi bénéficier :

- d’actions de formation (par exemple aupres
du CNFPT);

- de périodes d’observation qui visent a permettre
au fonctionnaire de découvrir de nouveaux envi-
ronnements professionnels ;

- de périodes de mises en situation professionnelle
(ou périodes d'immersion) pendant lesquelles le
fonctionnaire doit pouvoir « tester » de nouveaux
métiers afin de confirmer son projet professionnel
en développant son expérience et ses compétences.
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Ces périodes peuvent étre effectuées sur un ou plu-
sieurs postes dans la collectivité d’origine du fonc-
tionnaire ou aupres d’'une autre administration ou
d’'un autre établissement public.

Comment la PPR s’évalue-t-elle ?

La mise en ceuvre de la PPR fait I'objet, selon une
périodicité fixée dans la convention, d’'une évalua-
tion réguliere réalisée par 'autorité territoriale ou le
président du CDG ou du CNFPT, conjointement avec
le fonctionnaire. Cette évaluation permet d’apprécier
et, le cas échéant, d'ajuster le contenu, la durée et
les modalités de mise en ceuvre du projet, en accord
avec le fonctionnaire.

Quelle est situation la statutaire de I'agent durant
laPPR?

Pendant la PPR, le fonctionnaire est en position
d’activité dans son cadre d’emplois d’origine. II
continue ainsi de bénéficier de son droit a dérou-
lement de carriere et des garanties attachées a
la position d’activité (congés annuels, congés de
maladie notamment). Le fonctionnaire percoit le
traitement correspondant a son cadre d’emplois
d’origine (traitement indiciaire, supplément fami-
lial de traitement et indemnité de résidence le cas
échéant). En revanche, en 'absence d’exercice
effectif de fonctions, il ne peut bénéficier de la NBI
et du régime indemnitaire.

Quelle est I'issue de la PPR ?

La PPR prend fin:

- a la date du reclassement de l'agent ;

-au plus tard 1 an aprés la date a laquelle elle
a débute.

Le fonctionnaire qui a présenté une demande de

reclassement peut, toutefois, étre maintenu en posi-

tion d’activité pendant 3 mois maximum jusqu’a son
reclassement effectif. La PPR peut prendre fin de
maniere anticipée :

- soit en cas de reclassement du fonctionnaire en
cours de PPR dans un autre emploi ou cadre d'em-
plois proposé par I'autorité territoriale ou le pré-
sident du CDG ou du CNFPT;

- soit en cas de manguements caractérisés au res-
pect des termes de la convention (absences ou
retards répétés ou injustifiés, manque caractérisé
d’assiduité en contradiction avec les termes de la
convention).

La PPR prend également fin en cas de refus de I'agent,

expres ou tacite (passe le délai de 15 jours suivant la

notification du projet de convention de PPR).

REFERENCES : articles L. 826-1 4 L. 826-11 du CGFP ;

décret n° 85-1054 du 30 septembre 1985 relatif au

reclassement des fonctionnaires territoriaux reconnus
inaptes a I'exercice de leurs fonctions.
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2.1.54 Les instances

qui interviennent dans le champ
de la santé

Dans le cadre de la gestion de la maladie des agents
territoriaux, deux instances, de nature médicale,
peuvent étre conduites a intervenir : le conseil médi-
cal et le conseil médical supérieur.

Le conseil médical est une instance médicale consul-
tative qui donne des avis sur les questions liées a la
santé des agents chaque fois que des dispositions
statutaires le prévoient avant que les décisions ne
soient prises par I'autorité territoriale.

Quelles sont les missions dévolues au conseil

médical ?

Le conseil médical se réunit en formation restreinte

ou en formation pléniére.

[l se réunit en formation restreinte lorsqu’il examine

les projets de décision suivants :

- L'octroi d’'une premiére période de congé de
longue maladie (CLM) ou de congé de longue
durée (CLD);

- renouvellement d’'un CLM ou d’'un CLD aprés épui-
sementde la période d’'un an ou de 3 ans rémuné-
rée a plein traitement ;

- réintégration a la fin des droits & congés de
maladie (congé de maladie ordinaire, CLM, CLD,
congé pour invalidité temporaire imputable au
service - CITIS) ;

- réintégration a la fin d'une période de CLM ou
de CLD lorsque I'agent exerce des fonctions qui
exigent des conditions de santé particulieres ou
lorsqu'’il a été placé d'office en CLM ouen CLD ;

- mise en disponibilité d’office pour raison de santé,
renouvellement de la mise en disponibilité et réin-
tégration a la fin de la disponibilité ;

- reclassement dans un emploi d’'un autre corps ou
cadre d’'emplois.

Le conseil médical se réunit aussi en formation res-
treinte lorsqu’il est saisi pour avis en cas de contes-
tation d’'un avis médical rendu par un médecin
agréé lors des situations suivantes :

- procédure d’admission a un emploi public dont les
fonctions exigent des conditions de santé parti-
culiéres;

- mise en congé de maladie (CMO, CLM, CLD, CITIS),
renouvellement d’'un congé de maladie, réintégra-
tion a la fin d’'un congé de maladie, attribution d’'un
temps partiel pour raison thérapeutique ;

- examen médical de contréle demandé par I'ad-
ministration pendant un congé de maladie (CMO,
CLM, CLD) ou durantun CITIS;

- mise en retraite pour infirmité ou maladie incurable;
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- demande d’attribution de la majoration pourtierce
personne;

- demande d’'une pension d’orphelin (par un enfant
invalide).

La formation restreinte du conseil médical peut éga-

lement étre saisie, en cas de contestation de l'avis

rendu par le médecin agreéeé, dans les cas suivants :

- en cas d'impossibilité d’exercer une profession
quelconqgue pour le fonctionnaire ayant accompli
au moins 15 ans de service et étant atteint d'une
infirmité ou d’'une maladie incurable ;

- en cas de nécessité pour le fonctionnaire, admis a la
retraite pour invalidité, de recourir a une tierce per-
sonne pour accomplir les actes ordinaires de la vie;

- en cas d'infirmité permanente de I'orphelin majeur
a la charge effective, au moment du déces, du
fonctionnaire le mettant dans I'impossibilité de
gagner sa vie.

Le conseil médical se réunit en formation pléniere
pour se prononcer sur I'imputabilité au service d’'un
accident ou d’'une maladie lorsqu’un fait commis
par le fonctionnaire ou une circonstance étrangére
au service ne permet pas a I'administration d’'établir
elle-méme le lien entre le service et la maladie et
accident.

Il se réunit également en formation pléniere dans les

situations suivantes :

- détermination du taux d’incapacité permanente a
la suite d’'une maladie professionnelle ;

- attribution de I'allocation temporaire d’invalidité en
cas d’invalidité résultant d'un accident de service
ayant entrainé une incapacité permanente d’au
moins 10 % ou d’'une maladie professionnelle ;

- mise a la retraite pour invalidité ;

- attribution d’'une rente a un fonctionnaire stagiaire
licencié pour inaptitude physique.

Comment est composé le conseil médical ?

En formation restreinte, le conseil médical est com-
posé de 3 médecins titulaires et d'un ou plusieurs
meédecins suppléants, désignés parmi les médecins
agrées.

En formation pléniére, le conseil médical est com-
posé des médecins siégeant en formation res-
treinte et de représentants de I'administration et
du personnel.

Le conseil médical est présidé par un médecin dési-
gné par le préfet parmi les médecins titulaires.

Quelle est la procédure ?

Le conseil médical est saisi pour avis par 'adminis-
tration, a son initiative ou par 'agent.

Le médecin président du conseil médical instruit le
dossier. Il peut confier I'instruction & un autre méde-
cin membre du conseil.



Le médecin chargé de l'instruction peut recourir a
I'expertise d'un médecin agrée. Le médecin agréé
saisi pour expertise rend un avis écrit et peut assister
au conseil sans participer au vote.

Un médecin membre du conseil médical, intervenu
surun dossier en tant qu’expert, ne peut pas prendre
part au vote sur ce dossier.

Lorsqu'il siege en formation pléniére, le conseil médi-
cal peut faire procéder par 'administration a une
enquéte ou une expertise qu’il estime nécessaire.

L'agent en cause doit étre informé, au moins
10 jours ouvrés avant la date de la réunion du
conseil médical.

Il a le droit de consulter son dossier médical,
de présenter des observations écrites et de fournir
des certificats médicaux.

Il peut étre accompagné ou représenté par une
personne de son choix a toutes les étapes de la
procédure.

Il peut demander, tout comme I'administration, a ce
que le médecin de son choix soit entendu par le
conseil médical. S'il le juge utile, le conseil médical
peut demander a entendre I'agent.

Lorsque sa situation est examinée par le conseil en
formation restreinte, le secrétariat du conseil informe
I'agent des moyens de contestation possibles de
I'avis rendu devant le conseil médical supérieur.
Lorsque sa situation est examinée par le conseil
en formation pléniere, le secrétariat du conseil
informe I'agent de son droit a étre entendu par le
conseil médical.

L’avis du conseil médical est motivé dans le respect
du secret médical.

Il est adressé a I'agent et a l'autorité territoriale.
Celle-ci doit informer le conseil médical de sa déci-
sion. Un conseil médical est installé dans chaque
département. Il 'est au niveau interdépartemental
lorsque des CIG sont constitués.

L'avis du conseil médical est-il contestable ?
Lorsque sa situation est examinée par le conseil
médical en formation restreinte, 'agent, comme son
administration, peuvent contester I'avis rendu devant
le conseil médical supérieur.

Le conseil médical supérieur est une instance natio-
nale placée aupres du ministére chargé de la Santé.
Le recours doit étre effectué dans les 2 mois suivant
la notification de I'avis du conseil médical.

La contestation doit étre présentée au conseil médi-
cal qui la transmet au conseil médical supérieur et
en informe I'agent et son administration.

Le conseil médical supérieur peut faire procéder a
une expertise médicale complémentaire. En I'ab-
sence d’avis émis par le conseil médical supérieur
dans les 4 mois suivant la date a laquelle il dispose
du dossier de 'agent, I'avis du conseil médical en
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formation restreinte est considéré comme confirmé.
Ce délai est suspendu lorsque le conseil médical
supérieur fait procéder a une expertise médicale
complémentaire.

L’administration rend alors une nouvelle décision
au vu de l'avis du conseil médical supérieur ou,
en l'absence d’avis du conseil médical supérieur, a
la fin du délai de 4 mois.

Quelle est la portée de I'avis du conseil médical
sur la décision de I'administration ?

Les avis rendus par le conseil médical, et éventuel-
lement par le conseil médical supérieur, ne lient pas
administration.

L'administration peut prendre une décision
différente de I'avis rendu.

L'avis du conseil médical ne peut, en consé-
quence, pas faire 'objet d'un recours devant le juge
administratif.

En revanche, en cas d’irrégularité dans la procédure
(absence de consultation du conseil, consultation
irreguliere), cette irrégularité peut étre invoquée
en cas de demande d’annulation d’'une décision de
administration devant le tribunal administratif.
REFERENCES : décret n° 86-442 du 14 mars 1986 relatif
a la designation des médecins agrées, a I'organisation
des conseils médicaux, aux conditions d'aptitude phy-
sique pour 'admission aux emplois publics et au régime
des congés de maladie des fonctionnaires ; décret n°
87-602 du 30 juillet 1987 relatif a 'organisation des
conseils médicaux, aux conditions d'aptitude physique
etau régime des congés de maladie des fonctionnaires
territoriaux.

2.1.5.5 La couverture du risque
statutaire

Les collectivités assument elles-mémes la charge
et la gestion des absences pour indisponibilité
physique de leurs fonctionnaires sans contribuer a
'assurance maladie et ne pergoivent pas pour les
fonctionnaires d’'indemnités journalieres du régime
général. Ce régime particulier est communément
appelé le régime de I'auto-assurance.
Les employeurs publics ont la possibilité de s'assurer
pour ce risque en contractant une assurance appe-
lée communément assurance statutaire aupres d’'un
organisme prive.
Les collectivités territoriales doivent supporter la
prise en charge :
- des prestations en espece pour :

- maladie ou accident de la vie privée,

- maternité, adoption, paternité,

- accident ou maladie imputable au service ou

maladie professionnelle ;

- des prestations en nature pour :

- le remboursement des frais de soins de santé
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en cas d’accident de travail,

- les frais funéraires en cas de déces suite a un
accident de travail,

- des capitaux en cas de décés d'un de leurs agents.

Compte tenu des risques financiers tres importants
qui résultent des obligations statutaires, il est indis-
pensable de s’assurer pour ne pas déséquilibrer le
budget communal. Lassurance permet a la collec-
tivité de maintenir le service public et de couvrir le
coUt du remplacement. Le contrat d'assurance est
régi sous le régime de la capitalisation.

La quasi-totalité des CDG proposent, depuis de
nombreuses années, un contrat groupe d’assu-
rance garantissant les collectivités de leur ressort
contre les risques financiers statutaires supportés
en raison de I'absentéisme pour raison de santé
de leurs agents.

Quel contréle médical des arréts
de maladie ?

Si l'autorité territoriale veut vérifier le bien-fon-
dé de l'arrét de travail prescrit a un agent,
elle peut mettre en ceuvre des mesures de
contréle médical. L'agent a I'obligation de se
soumettre a ce controle, l'autorité territoriale
pouvant le sanctionner pour non-respect des
prescriptions afférentes au congé accordé.
Le contréle médical a pour but de vérifier si I'inté-
resse est bien dans l'incapacité physique d’exer-
cer ses fonctions. Le contréle médical consiste en
'organisation d'une contre-visite effectuée parun
médecin agréé pendant le congé de maladie.
'agent doit étre informé de la convocation a la
visite de contréle dont il fait 'objet par I'autorité
territoriale. Le courrier de convocation comporte
les coordonnées du service gestionnaire, celles du
médecin agréé, ainsi que les données précises du
rendez-vous. Il fait également mention des sanc-
tions auxquelles s'expose I'agent s'il se soustrait
a son obligation.

La consultation peut avoir lieu, soit au cabinet
du médecin, soit au domicile de 'agent. Les frais
lies au contrdle sont a la charge de la collectivité.
Le médecin ne peut pas effectuer le controle
médical :

- s'il est le médecin traitant de I'agent ;

-¢’il est médecin du service de médecine

préventive de la collectivité concernée.

Si 'agent ne se rend pas a la contre-visite, alors
qu'’il avait été régulierement informé et convoqué,
I'autorité territoriale doit I'inviter a justifier son ab-
sence. Il peut également faire I'objet d’'une sanc-
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tion disciplinaire en cas de refus répétés.

Seule la volonté non équivoque de I'agent de se
soustraire a une contre-visite peut entrainer la sus-
pension de sa rémunération. De plus, 'agent peut
perdre le bénéfice de son congé de longue dur