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SYNTHESE

Par lettre du 23 novembre 2011, le ministre detdiieur, de l'outre mer, des
collectivités locales et de I'immigration, le mitres de la fonction publique et le ministre
chargé des collectivités territoriales ont demaadéGA de dresser un bilan du phénomeéene
des recus-collés de la fonction publique terriferi@t de formuler des propositions pour le
réduire, dans le cadre constitutionnel et budgé&&tistant.

La mission a mené ses travaux du 5 décembre 2015 anars 2012 en réalisant tout
a la fois une large consultation auprés des instamationales représentatives des élus et
fonctionnaires territoriaux et en associant a $eexi®n de nombreux acteurs de terrain
(directeurs généraux de centres départementaux edéioy, responsables de services
préfectoraux du contréle de légalité, DRH de granm#lectivités).

Elle s’est attachée a préciser les éléments de itgponibles, a analyser les causes du
phénomeéne, a faire des propositions en directidoukeles acteurs impliqués.

La mission a voulu tout d’abord définir la notiore decus-collés, en rappelant
comment la distorsion entre concours et recrutesndans la fonction publique territoriale
s’explique par l'unicité du statut des agents cadga la multiplicité des employeurs. Depuis
la loi du 26 janvier 1984, est constamment recheengh équilibre entre I'égal acces aux
emplois d'une part et le respect de la libre adstratiion des collectivités territoriales d'autre
part. L'acces a la fonction publique territoriakst spécifique : aux termes mémes de la loi
précitée, kinscription sur liste d'aptitude ne vaut pas re@ment». Ceci explique ce qu’est
un recu-collé, certes lauréat d’'un concours, maB recruté dans la fonction publique
territoriale a I'expiration de la validité de sarscription sur la liste d’aptitude de ce concours.

Les enquétes réalisées sur le sujet permettentbiéende constater que les recus-
collés sont plus nombreux dans certaines filieresnédico technique, sportive, police
municipale -, dans la catégorie C et dans certzadses d’emplois — attaché, animateur, agent
territorial spécialisé des écoles maternelles, tagenpolice municipale. En revanche, faute
d’'une méthodologie commune, aucune comparaisont pssible entre les diverses études
existantes du phénomene. On ne peut donc pas effaquiil serait ou non en progression ces
dernieres années.

Au total, il semble bien que le phénomene soitgilsurestimé : la mission a voulu
tester elle-méme cette difficulté de mesure en amant directement par téléphone les
lauréats recus-collés de quatre concours différ&@gssondage téléphonique a confirmé que
parmi les personnes comptabilisées, une part irmp@Etne répondait plus dans la réalité a la
définition du recu-collé, ayant été recrutés sdagolr signalé, ou ayant suivi une autre
orientation sans chercher davantage d’'offres d’engalrrélées au concours réussi.

La mission estime donc que le pourcentage globaéclgs-collés est plutdt inférieur a
10% que proche des 14% auxquels aboutit une eééodmte menée par la DGCL, le CNFPT
et la FNCDG.



Ce chiffre reste toutefois important, et les causes phénomene doivent étre
identifiées. La mission estime que les trois astguincipaux du recrutement dans la fonction
publique territoriale - collectivités locales, ces®t de gestion, lauréats - ont chacun une part
de responsabilité, le contrdle de I'Etat étant ggaupart de plus en plus allégé.

S’agissant des collectivités territoriales, unenmege difficulté nait du caractére trés
empirique de leurs prévisions d’effectifs, qui v@uurtant servir de base a I'ouverture des
concours. L'immense majorité d’entre elles éprodes difficultés a mettre en place une
gestion preévisionnelle des emplois et des compéteridne deuxieme difficulté est liee au
caractére sommaire des déclarations de vacanceldieabligatoires, qui servent davantage
a verifier que le poste est accessible a tous, aftieer de futurs candidats. Enfin, une cause
centrale réside dans I'évolution de la politiguerderutement des collectivités. Celle-ci a
beaucoup gagné en professionnalisation depuis ldul@6 janvier 1984, mais la recherche
des compétences requises amene de plus en plusnsdes employeurs a ignorer les listes
d’aptitude, au bénéfice des autres modes de recemtie y compris en utilisant les exceptions
au concours prévues par la loi.

En ce qui concerne les organisateurs de conca@ursigision a centré son enquéte sur
le fonctionnement des centres de gestion, pringipasponsables depuis la loi du 19 février
2007, sans oublier la responsabilité propre dusténé chargé des collectivités territoriales
qui fixe le cadre juridique des opérations.

Une cause d’erreur apparait d’emblée : les cedeaggestion déterminent librement le
nombre de places ouvertes aux concours a parta densultation des collectivités, qui ont
elles-mémes une visibilité faible, et selon unehodblogie loin d’étre harmonisée. Il faut
également porter attention au rythme des concaardear trop grande fréquence améne a
constituer un nouveau « stock » de lauréats avémemue les listes d’aptitude précédentes
soient publiées et consolidées.

Par ailleurs, plusieurs facteurs relevant en tautpartie de la responsabilité du
ministre des collectivités territoriales apparamsees délais d’organisation des concours, la
nécessité de professionnaliser encore le contesuégesuves, et de supprimer certains
concours n’offrant plus de débouchés.

Au final, c’est encore la responsabilité des centfe gestion qui apparait centrale
apres I'établissement de la liste d’aptitude, lwisdes lauréats par les centres étant d’autant
plus incertain que la loi ne le rend pas obliga&toir

Le comportement des candidats est également uaufade distorsion. Beaucoup se
présentent a des concours dont ils ignorent lesudies. Et alors que les concours sont
organisés par les centres de gestion pour pouraok besoins propres d'un bassin
géographique d’emplois, nombreux sont les candigiaits’'ont aucune intention d’y postuler
s'ils deviennent lauréats.

Enfin la mission a interrogé plusieurs préfectupssir comprendre la réalité du
contrdle de légalité sur les actes liés au recratgmans la fonction publique territoriale.

Il est apparu que ce sujet ne faisait pas partsepdierités transmises aux préfets ces
derniéres années et que la diminution des moyenming affectés au contréle de légalité
dans les préfectures avait encore réduit la vigdaste I'Etat.



A partir de ces constats, la mission a formulémtepositions visant a mobiliser tous
les acteurs concerneés.

S’agissant des collectivités territoriales, la nassa d’abord préconisé un meilleur
encadrement des cas de recours aux concours. Ramrsiil lui a paru nécessaire de
rapprocher les déclarations de vacance de véritabiiees d’emploi, de créer une base
nationale des listes d'aptitude - au lieu des distpartementales, régionales, voire
interrégionales - cela afin de créer in fine unarbe nationale de I'emploi territorial public,
consultable partout en France. Cette création |sgvpi une coordination centrale des centres
de gestion de la fonction publique territoriale.

S’agissant des organisateurs de concours, la migsapose quatre mesures : espacer
suffisamment les concours (de deux ans en génénaifier completement les dates des
épreuves sur I'ensemble du territoire national,uxiévaluer le nombre de places proposées
aux concours, et enfin permettre aux jurys de teasconcours d’affiner la répartition des
lauréats entre les concours interne, externe oetiéme voie, au moment des délibérations,
afin de mieux adapter les recrutements aux emplois.

En ce qui concerne les candidats et lauréats, guitssimesures sont également
préconisées : mieux informer les candidats sucdesours et métiers de la fonction publique
territoriale, mettre en place un accompagnement dels lauréats, et recommander le
recrutement de ceux-ci par les centres de gestion de les mettre a disposition de
collectivités lorsqu’ils arrivent a la fin de laotsieme année de leur inscription sur la liste
d’aptitude.

Les lauréats devraient également étre davantagemnsabilisés dans leur recherche
d’emploi, grace a un réeaménagement de la duréa tsté d’aptitude — deux ans, plus une
année complémentaire, au lieu de trois fois un goi-pourrait s'’accompagner d’'un acces au
cours de la troisieme année a des emplois vacantslds deux autres fonctions publiques. La
mission recommande également de mettre a I'étuddinnitation territoriale de validité des
listes d’aptitude — dans la mesure ou une tell@diion n’affecte pas le caractére national des
cadres d’emploi statutaires.

Enfin, la mission a intégré I'apport de la loi d@ fnars 2012 relative a I'acces a
I'emploi titulaire dans la fonction publique teitale qui réaffirme le caractére dérogatoire
du contrat par rapport au concours. Par ailleues &lnoté qu’une circulaire du 25 janvier
2012 instaure une priorité d’examen en matiére eteutement dans la fonction publique
territoriale pour le contrbéle de légalité. La missipropose de renforcer I'effectivité de ce
contrdle, en pratiguant par échantillonnage, es’appuyant davantage sur les centres de
gestion pour mutualiser la mission de conseil jgud en matiére de recrutement.






ADF :
AMF :

ATSEM :

CAP:
CDD:
CDG:
CDlI :
CIG :

CNFPT :
CSFPT:

DGCL :
DNO :
DVE :
DRH :

ETP:

FNCDG :

FPE :
FPH :
FPT :

GPEC:

PACTE :

RGPP:

TOS:

SIGLES UTILIS ES

Association des Départements de France
Association des Maires de France
Adjoint Territorial Spécialisé des Ecoles Madtes

Commission Administrative Paritaire

Contrat & Durée Déterminée

Centre Départemental de Gestion

Contrat & Durée Indéterminée

Centre Interdépartemental de Gestion (de lagetiuronne, de la
grande couronne parisiennes)

Centre National de la Fonction Publique Terrétiar

Conseil Supérieur de la Fonction Publique Teridie

Direction Générale des Collectivités Locales
Directive Nationale d’Orientation des préfecsire
Déclaration de Vacance d’Emploi

Direction des Ressources Humaines

Equivalents Temps Plein travaillé

Fédération Nationale des Centres de Gestion
Fonction Publique d’Etat

Fonction Publique Hospitaliere

Fonction Publique Territoriale

Gestion Prévisionnelle des Effectifs et des Céimpces
Parcours d’Acces aux Carrieres Territorialesphitalieres, et de I'Etat

Révision Geénérale des Politiques Publiques

Techniciens et Ouvriers de Service
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INTRODUCTION

Par lettre du 23 novembre 2011, le ministre de lirgari de I'outre-mer, des
collectivités territoriales et de I'immigration, feinistre de la fonction publique et le ministre
chargé des collectivités territoriales, ont demaadénspection générale de I'administration
de conduire une étude sur la situation des lauréasus-collés » aux concours de la fonction
publique territoriale.

Il lui était demandé, d’'une part, de dresser un é&s lieux aussi exhaustif que
possible de la situation des lauréats recus augotws de la fonction publique territoriale qui
n'ont pas trouvé d’emploi a I'issue de la périodevdlidité de la liste d'aptitude sur laquelle
ils sont inscrits et d’identifier les causes deteéauature permettant d’expliquer ce phénomene.

Sur cette base, la mission était invitée a exam@nsuite les mesures juridigues ou
pratiques susceptibles de diminuer le nombre de& cegus-collés » dans la fonction publique
territoriale, dans le cadre de la conciliation tadige entre les principes constitutionnels d’égal
acces des citoyens aux emplois publics et de &tineinistration des collectivités territoriales.
Il était attendu enfin que les propositions avaacdemeurent soutenables sur un plan
budgétaire, et n’altérent pas la vocation natiodale statuts.

Pour dresser son état des lieux, la mission aatélieensemble des données chiffrées
disponibles auprés de la DGCL, du CNFPT et de I&BE. Elle a complété ce recensement
partiel par deux séries d’enquétes. Ont été imesaous les centres départementaux de
gestion qui n’avaient pas jusque la fait conndétes propres statistiques de recus-collés. La
mission a également souhaité mieux connaitre lditééaoncrete du phénomene, en
sélectionnant de maniére aléatoire quelques lidtagtitude parvenant au terme de leur
période de validité et en interrogeant individuakmt toutes les personnes encore inscrites a
cette date.

Des entretiens ont été menés avec plusieurs dirsctgénéraux de centres
départementaux de gestion, des directeurs de messobumaines de grandes collectivités
affiliées et non affiliées, ainsi qu’avec la plupdes organisations syndicales représentatives
des agents de la fonction publique territoriale.

Enfin, une attention particuliere a été portée @ile rqu’occupent les services
préfectoraux du contréle de légalité. Quinze pitéies ont été interrogées a cet égard par la
mission, sur la place occupée par I'examen dessabterecrutement des agents publics
territoriaux dans leur stratégie départementaleaérdle de légalité.
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Le présent rapport dresse le constat liminaire &’oannaissance approximative de
I'ampleur du phénomeéne des « regus-collés » papfi@gipaux acteurs publics concernés,
alors méme qu'il est relativement ancien. La missiadonc cherché a affiner I'évaluation de
la mesure quantitative de ce phénomene (I).

La mission s’est attachée ensuite a identifiercksses de persistance du phénomene
des «regus-collés », en distinguant aussi clainergee possible le réle propre de chaque
acteur du processus de recrutement des agentscgputdiritoriaux : les collectivités
territoriales employeurs, les organisateurs de @ors; les services préfectoraux de controle
de légalité, ainsi que le propre comportement @eslidats et lauréats des concours. Cet état
des lieux permet de mettre en lumiere leur respmlitéapartagée dans la survenance et la
récurrence du phénomene des recus-collés (ll).

Compte tenu de cette diversité des causes, lernégmport exprime la conviction que
le phénoméne des «recgus-collés » ne peut Etretastibiement réduit que par la
mobilisation conjointe de tous les acteurs puldimscernés. Plusieurs séries de mesures sont
proposées aux fins de les engager fortement a isegganne gestion plus dynamique des
procédures de recrutement, seule susceptible deéreéal son niveau frictionnel le taux de
recus-collés (llI).
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1- LE PHENOMENE EST ANCIEN, SON EVALUATION MERITE DET RE
AFFINEE

1.1.DE LA DEFINITION AU CADRE JURIDIQUE

1.1.1. Un cadre juridique évolutif

Alors que les agents territoriaux relevaient polgsdentiel avant les lois de
décentralisation d'un statut d’emploi, 'adoptioa th loi 83-634 du 13 juillet 1983 portant
titre 1 du statut général de la fonction publiqueansacré a leur bénéfice, comme pour
'ensemble des agents publics des autres admitmistsade I'Etat et du service public
hospitalier, le principe d’'une fonction publique chariére, sur la base d’'un socle commun de
droits et d’'obligations.

1.1.1.1. Le principe d’égal acces aux emplois publics

Parmi les regles fondamentales gouvernant I'acagedanctions publiques, figure au
premier plan le principe d’égal accés aux emplalglips tel qu’il est énoncé par l'article 6 de
la Déclaration des droits de 'Homme et du CitoyerTous les Citoyens (...) sont également
admissibles a toutes dignités, places et emploidiqga) selon leur capacité, et sans autre
distinction que celle de leurs vertus et de leaferits». Ce principe implique tout a la fois
gu’il ne soit instauré@ priori aucune discrimination quant aux conditions d’a@es emplois
publics, et que les criteres de sélection des datslireposent exclusivement sur une
appréciation objective de leurs compétences priofesslles en lien avec les fonctions
pressenties.

Le respect d’'un tel principe d’égal acces aux empboiblics est garanti vis-a-vis des
recrutements réalisés par les collectivités locglas un certain nombre de prescriptions
législatives figurant dans la loi du 26 janvier 49®rtant dispositions statutaires relatives a la
fonction publique territoriafe elles mémes complétées par les jurisprudences
constitutionnelle et administrative.

Parmi celles-ci figure I'obligation de soumettre recrutement d’'un fonctionnaire
territorial a la procédure de concours, l'obligatid’information préalable de vacance
d’emploi et de publicité donnée au concours ouvere composition impartiale des jurys de
recrutement, I'égalité des candidats pendant lesuéps, ou bien encore I'obligation pour
l'autorité territoriale compétente de procéder & wmomination a partir exclusivement des
propositions du jury

1 Loi 84-53 du 26 janvier 1984 portant dispositistetutaires relatives a la fonction publique teriéle complétée par la loi
n°84-594 du 12 juillet 1984 relative a la formatides agents de la fonction publique territoriale.

2 Sur le principe du concours : art. 3 de la l0i6®& du 13 juillet 1983 et art.36 de la loi 84-53 2 janvier 1984 ; sur
I'obligation d’information et de publicité relativaux emplois vacants : art. 41 de loi précitéer; I8mpartialité des
jurys : CE 29 octobre 2001 n°159968 M. Gonzales Msstu CE 6 novembre 2000 n°289398 M. Gregory |'égalité de
traitement des candidats pendant les épreuvedeatdicg : CE 22 novembre 1999 n°196437 M. Rollasdr;|'obligation de
ne nommer que des lauréats désignés par le jwgrmurs : CE 14 novembre 1941 n°62096 Sieur Vindens188.
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1.1.1.2 L'égal acces aux emplois publics et la libre adnstnation des
collectivités territoriales

La mise en ceuvre du principe d'égal accés aux emplablics territoriaux a été
conciliée avec I'autonomie administrative dont dsgnt les collectivités locales en vertu du
principe constitutionnel de libre administrationt(&2 C), par le Conseil constitutionnel, a
I'occasion d’'une importante décision n°83-168 DC2flujanvier 1984. Appliqué a la gestion
des ressources humaines, le principe de libre astmdition implique, selon lui, que l'autorité
territoriale «se prononce librement sur les créations et suppmesd'emplois, proceéde a la
nomination aux grades et emplois de la fonctionliguk territoriale [...] qu'elle recrute
directement les personnels de direction [...] et le les collaborateurs dont chacune
dispose».

En revanche, rien n’interdit au Iégislateuen«vued'instituer des garanties statutaires
communes a I'ensemble des agents des collectigtétoriales, d’attribuer compétence a
des centres de gestion composés d’élus pour effedtis taches de recrutement et de gestion
de leurs personnels; [de] rendre obligatoire, socertaines conditions, l'affiliation de
collectivités a ces centres Be méme, la loi peut imposer de communiquer leaxsances
d’emploi aux centres de gestion compétents.

1.1.1.3. La recherche permanente d'un équilibre entre ces [gpnces
constitutionnelles

Le statut de la fonction publique territoriale atbofe 26 janvier 1984 s’est d’abord
voulu une déclinaison proche du statut applicablefanctionnaires d’Etat, adopté en janvier
1984. Ainsi les articles 42 a 45 de son titre ddns leur rédaction initiale, imposaient de ne
mettre au concours qu’un nombre d’emplois égal @aumbre de places a pourvoir déclarées
vacantes, le jury pouvant néanmoins instituer uiste |d’admission complémentaire
susceptible de servir entre deux concours. La diskeadmis était établie par ordre de mérite.
Lorsque le concours était organisé par un centregelion, et que ses propositions
d’affectation n’étaient pas retenues par les colieés membres, les lauréats étaient toutefois
intégrés dans la fonction publique territorialeratachés au centre de gestion dans l'attente
d’une affectation définitive.

Ce statut a progressivement intégré un certain nordlaménagements Iégislatifs -
essentiellement par les lois « Galland » du 13efuil987 et « Hoeffel » du 27 décembre
1994- pour garantir aux executifs locaux €élus ulis grande liberté de décision en matiére
de recrutement, tout en maintenant entier le &aénéral d’occupation des emplois
permanents par des agents titulaires.

Aussi, le titre 1l du statut général autorise-tdépuis 1987 le regroupement des
fonctionnaires territoriaux en « cadres d’emploist»non en « corps », formule destinée a
favoriser une gestion locale des agents par unendi@ation moins précise, chaque
collectivité gérant librement les cadres d’empliisinis sur le plan natiorl

3 Ces cadres d’emplois sont instaurés par décreieteiécret n°87-1099 du 30 décembre 1987 modifiéapb statut
particulier du cadre d'emplois des attachés teiaita, par exemple.
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La loi affirme également une liberté d’organisatides concours, décentralisée au
niveau de chaque collectivité locale pour favorisex localisation » des recrutements, sous
réserve des concours de catégorie A+ organiséle gaul CNFPT depuis la loi du 19 février
2007. En pratique, de nombreux concours sont pris ergehpar les centres de gestion
départementaux pour le compte des collectivitégmmittes ou ayant conventionné a cette fin.

La loi « Hoeffel » de 1994 a également modifiédescles du titre Il de ce statut pour
prévoir que le nombre de postes ouverts a un cosedient compte> du nombre de lauréats
des précédents concours qui n'ont pas été nommésoombre de fonctionnaires pris en
charge par le CNFPT ou les centres de gestioreebdsoins prévisionnels recensés par les
collectivités. L’article 44 modifié fait désormaigférence a la constitution delistes
d’'aptitude» établies par ordre alphabétique et non plusopde de mérite, et comprenant
outre les recus du dernier concours, ceux des gEgIgeux concours précedents.

Enfin, l'article 18-11 de la loi du 3 janvier 20@1porté de deux a trois ans la validité
de la liste d’aptitude dans laguelle les autoritésiomination puisent liborement. Le décret du
20 novembre 1985 modifié organise les modaliteegdes d’'établissement de cette liste sur
le plan réglementaire

1.1.2. Des modalités spécifiques d’entrée dans la fonctigrublique territoriale

Dans ce cadre juridique, I'admission au concoursiorene donc qu’une vocation a
intégrer I'un des emplois et cadres d’emplois detetion publique territoriale. Le lauréat du
concours est nomme sur une liste d’aptitude anewetiouvelable en principe pour une durée
maximale de trois afispériode au cours de laquelle il lui revient dstpter individuellement
a un emploi vacant offert par une collectivité iteriale. Seul le recrutement par cette
collectivité¢ permet une nomination effective comrfanctionnaire stagiaire suivie, en
principe, par une titularisation.

Paris est soumis a cet égard a un régime dérogatnivertu de l'article 118 de la loi
statutaire du 26 janvier 1984. Les 75300 fonctiinesade la commune et du département de
la ville capitalé sont organisés en corps et soumis & un systéncerdmurs en tout point
assimilable a celui en vigueur au sein de la fomctpublique d’Etat ou hospitaliere
(admission par ordre de mérite suivie d’'une nonmmatomme fonctionnaire stagiaire).

Hormis le cas de Paris, le mode de recrutementn@@§aau sein des collectivités
locales, en tant qu’il dissocie la réussite du ocoims de la nomination subséquente sur un
emploi public n'a pas d’équivalent dans les deuttemufonctions publiques, si ce n’est au
sein de I'Etat le cas particulier du concours dealifjoation aux fonctions de maitre de
conférences des universités, régi par un décrétjdin 1984 modifié

4 Loi n°2007-209 du 19 février 2007 relative & ladton publique territoriale.

5 Décret 85-1229 du 20 novembre 1985 modifié reltit conditions générales de recrutement des agenis fonction
publique territoriale.

® La durée de validité de I'inscription sur listeagtitude peut étre prorogée au-dela de ce ternteoifeannées, tant qu'il
n'est pas organisé de nouveau concours de recrntgroer le cadre d’emplois considéré.

" Source : Insee, Enquétes sur les Personnels désciiités territoriales et des Etablissements josblocaux au 31
décembre 2008

8 Décret n°84-431 du 6 juin 1984 modifié relatifstatut des enseignants-chercheurs de I'enseignesupétieur.

19



Les nominations dans I'enseignement supérieur pumnt en effet soumises aux
principes d’autonomie des universités et d'indépeicd des enseignants-chercheurs, ce qui
conduit & organiser un systeme d’admission en d#agpes : une qualification nationale
valable quatre années d’'une part, des entretiemdnidssion au sein de chaque université
proposant un emploi, d’autre part.

1.1.3. Eléments de définition du phénomeéne des recus-callé

1.1.3.1. L ‘absence de définition juridique de la notion deregu-collé »

La notion de « regu-collé » ne releve pas d’un batare juridique ou administratif
établi et n'a pas la méme acception selon qu'dteappliquée a la fonction publique d’Etat
ou a la fonction publique territoriale.

Dans la fonction publigue d’Etat, le terme «reglléc» désigne la situation, peu
fréquente en pratique, dans laquelle 'adminisirgtau terme des opérations d’'un concours
qui a vu le jury d’admission dresser une liste dgita des lauréats, décide de ne pas nommer
I'ensemble des lauréats figurant sur cette listeragson d’une nouvelle évaluation a la baisse
de ses besoins opérée postérieurement aux opérdtmrverture du concours.

Par extension, I'expression a pu étre utilisée gmaquer les « lauréats » inscrits par
ordre de mérite sur les listes complémentairexdesours, dans la mesure ou ces listes n’'ont
gu’une vocation purement supplétive des listescipales.

Dans la fonction publique territoriale, le termeegu-collé » correspond au constat
d'un phénomeéne d’inadéquation entre le nombre detéds d’'un concours de la fonction
publique inscrits sur liste d’aptitude et le nombesceux-la effectivement nommeés sur un des
emplois pour lequel était ouvert ce concours, Sinaappréciée a I'expiration de la durée de
validité (en principe triennale), de la liste diapde.

1.1.3.2. Une notion difficile a caractériser

Pour rendre compte précisément de la réalité dmghéne des regus-collés, un tel
ratio nombre de lauréats / nombre de personnes ges\sur trois ans apparait trop imprécis :
il ne tient pas compte de I'ensemble des situattbalsandon ou de renoncement au maintien
sur la liste d’aptitude pendant sa durée de valididn effet, la réglementation impose en
principe aux lauréats de manifester annuellemant ilgention de demeurer inscrits sur la
liste d’aptitude, et les centres de gestion coestaju’'un pourcentage important des lauréats
ne réitere pas son inscription au terme de la gres@nnée.

A titre d’exemple, le CIG de la petite couronneeshant en 2011 un bilan des
nominations a l'issue des trois ans d'inscriptiam Bste d’aptitude, releve que sur 3477
lauréats inscrits initialement sur liste d’aptitudeus concours confondus, 2482 ont été
nommes a l'issue des trois années sur un des emptoir lesquels étaient ouvert ces
concours (soit 71%). Le solde de 995 lauréats g&6%) non nommés ne peut étre défini
pour autant comme « recu-collé », des lors qu'uradyae plus fine permet de relever que 720
d’entre eux n'avaient pas demandé leur réinscripgionuelle sur la liste d’aptitude en n+1 ou
n+2.
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En définitive, seuls 275 lauréats (soit 7,90% dual}p qui ont fait la démarche de
figurer trois années consécutives sur liste d'agétn’avaient toujours pas été nommés dans
une collectivité, a I'expiration de la validité des listes. Et il n’est pas non plus certain que
ces 275 lauréats puissent tous étre considérés eoemore disponibles en vue d'un
recrutement par une collectivité territoriale, aéde a laquelle la liste d’aptitude a expiré.

1.1.3.3. Proposition de définition retenue par la mission

Le «vrai» recu-collé, objet du présent rapport, 8 définit comme le lauréat d'un
concours de la fonction publique territoriale, qui,au terme de sa présence légale sur |a
liste d’aptitude, n'a été recruté sur aucun des empis auquel donnait vocation le
concours dont il a été lauréat.

1.2.UNE AMPLEUR MAL CONNUE

Aucune étude d’ensemble ne permet de dresser tideddieux exhaustif du nombre
de candidats recus-collés aux concours de la famgbiublique territoriale, ni méme de
déterminer le profil-type de ces lauréats non fesiules données disponibles sont
relativement disparates et parcellaires, et il &'avextrémement délicat d’en extraire des
enseignements généraux et opérationnels. On peet égard citer I'enquéte menée par le
CNFPT et la FNCDG en 2011.

1.2.1. Les enseignements de l'enquéte a vocation nationaleENFPT-FNCDG
réalisée début 2011

Pour cerner I'importance du phénomene des recuéscalne enquéte a été réalisée
par le CNFPT et la FNCDG, a l'aide d'un questiomnaidressé aux centres de gestion
départementaux. Cette enquéte fait la synthéselolesées fournies au titre des concours
organisés par le CNFPT et les centres de gestiesrésultats obtenus ont été actualisés et
complétés par la mission, par I'exploitation desues a un questionnaire qu’elle a adressé a
ceux des centres départementaux de gestion quaiatavpas participé a I'enquéte.
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1.2.1.1. Une surreprésentation de certaines filieres

Concours organisés dans la fonction publique terrdriale
Derniers concours pour lesquels la période d'insgotion des lauréats sur les listes
d'aptitude est arrivée a échéance

Nombre des i
recus-collés au % de regus-collés :

Nombre des
lauréats inscrits
sur liste d'aptitude
a l'issue du
concours

Délai moyen de
recrutement en
mois

terme de au terme de
I'inscription I'inscription sur
sur liste liste d'aptitude
d'aptitude

Filiere
administrative
Filiere

13,96

animation 2748 402 14,63 i 8,5
ES:?erlle 4400 608 13,82 11
Egﬁ;?emédico' 4767 524 10,99 6,3
e 76 21 2763 | 45
Filiere sociale 5814 890 1531 i o
Filiere sportive 1317 o - i "
zﬂLﬁgipale 1369 254 18,55 i 8
ggﬁﬁque 12420 1577 12,70 i 9
TOTAL 45057 6268 1391 9 mois

Source : synthése DGCL de I'enquéte 2011 CNFPT-FECD

Le taux global de regus-collés recueilli, soit 13®masque des disparités fortes selon
les filieres. Les filieres médico-technique (27,§3%portive (22,48%) et de la police
municipale (18,55%) rassemblent les plus forts tdexregus-collés. A linverse, la filiere
médico-sociale a le plus faible taux d’échec (1%39

Les autres filieres se répartissent de manierezabsenogéne autour de cette
moyenne : notamment la filiere administrative (834) et la filiere technique (12,70%).
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1.2.1.2. Une surreprésentation des agents de categorie C

Concours organisés dans la fonction publique terrdriale
Derniers concours pour lesquels la période d'insagption des lauréats sur les listes
d'aptitude est arrivée a échéance

Enquéte recus collés 2011

Nombre de lauréats
inscrits sur la lisle
draptitude a l'issue de
l'organisation

Nombre de lauréats n'avant
pas éié nommeés i l'issue
de la période d'inscription
sur la liste d'aptitude

%0 de lanréals n'ayanl pas é1é
TIOCTNINES
a lissue de la période
d'inscription sur la liste

du concours daptitude
Administrateurs 56 0 0,00%
Atftachés 2 334 368 15,77%
Directeurs de police municipale 0 0 0,00%
Ingénieurs en chef 84 11 13,10%
Ingénieurs 1196 133 11,12%
Directeurs établissement enseignement artistique 21 5 23,81%
Professeurs enseignement artistique 480 41 8,54%
Conservateurs du patrimoine 13 Q 0,00%
Attachés de conservation du patrimoine 108 12 11,11%
Conservateur de bibliothéques 11 Q 0,00%
Bibliothécaires 293 54 18,43%
Conseillers activités physiques et sportives 191 45 23,56%
Meédecins 330 20 6,06%
Biclogistes, vetérinaires, pharmaciens 15 2 13,33%
Psychologues 195 30 15,38%
Sages-femmes 73 4 5,48%
Puéricultrices, cadres de sante 24 3 12,50%
Cadres sante, infirm., réeduc. et assist. med.-tech 84 16 19,05%
Puéricultrices 454 53 11,67%
Conseillers socio-éducatifs 408 83 15,44%
Mayenne catégorie A 6 370 860 13,50%
Assistants enseignement artistique 468 74 15,81%
Assistants spécialisés enseignement artistique 1157 88 7.61%
Assistants de conservation du patrimoine et des bibliotheques 866 241 27,83%
Assistants qualifiés de conservation du patrimoine st des bibliothégues 511 27 5 28%
Chef de service de police municipale 76 3] 7,89%
Educateurs activités physiques et sportives 887 180 18,45%
Redacteurs 4139 475 11,48%
Animateurs 1523 206 13,53%
Infirmiers 553 71 12,84%
Réeducateurs 659 9 13,04%
Assistants medico-techniques 61 18 31,15%
Assistants socio-éducatifs 1514 189 11,16%
Educateurs jeunes enfants 835 119 14,25%
Moniteurs educateurs 27 16 59,26%
Contréleurs de travaux 1663 174 10,46%
Techniciens supérieurs 3 508 325 9.27%
Moyenne catégorie B 17 835 2179 12,22%
Adjoints administratifs 5617 853 15,19%
Adjoints du patrimoine de 1ére classe 472 68 13,98%
Auxiliaires de puericulture 1785 189 9,47%
Auxiliaires de soins 1200 149 12,42%
Agents spécialisés des écoles maternelles 2735 465 16,88%
Agents sociaux de 1ére classe 275 58 21,09%
Gardes champétres 115 28 25,22%
Agents de police municipale 1178 219 18,59%
Opérateurs des activités physiques et sportives 259 91 35,14%
Agents de maitrise 2 308 371 16,07%
Adjoints techniques de 1éere classe 3 309 484 14,63%
Adjoints techniques des établissements d'enseignement de 1ére classe 74 28 37.84%
A'djointls techniques principaux de 2eme classe des etablissements 280 51 18,21%
d'enseignement
Adjoints d'animation de 1ére classe 1225 196 16,00%
Moyenne catégaorie C 20 852 3229 15,49%
MOYENNE GENERALE 45 057 6 268 13,91%

Source : synthése DGCL de I'enquéte 2011 CNFPT-FECD
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Le taux global de recus-collés, de 13,91 %, doie &uancé au regard de la
surreprésentation dans ces regus-collés des lawtéatconcours de catégorie C, dont 15,5%
n’'obtiennent pas d’emploi au terme de leur duréprdsence sur la liste d’aptitude triennale.
Ce résultat est sans nul doute & mettre en relai@t deux circonstances propres aux
recrutements d’agents de catégorie C, a savoimguaart des cadres d’emploi afférents sont
accessibles par intégration directe, et que lagdds des concours de catégorie C, d'un point
de vue sociologique, se révelent moins mobiles ggdgguement pour accepter un emploi.

1.2.1.3. Une surreprésentation de certains cadres d’emplois

Au sein méme de chaque catégorie A, B ou C, lgsadigs sont trés fortes selon les
cadres d’emplois concernés.

Parmi les cadres d’emplois rassemblant les eftediif lauréats les plus importants,
cing d’entre eux (représentant a eux-seuls plug3®% du total des lauréats) apparaissent
davantage concernés par la problématique des oediés-: pour la catégorie A, les attachés
(15,8%) ; pour la catégorie B, les animateurs @3,5 pour la catégorie C, les ATSEM
(16,9%), les agents de police municipale (18,6%lestadjoints d’animation de™'i classe
(16%) sont particulierement visés par ce phénomBa@s leur ensemble, ces cing cadres
d’emploi connaissent un taux de recus-collés d&2p6.

1.2.1.4. Une forte dispersion geéographique des regus-coligg le territoire
national

La ventilation géographique des collectivités teriales selon le taux de regus-collés
aux concours de la fonction publique territoriaée permet de relever aucune caractéristique
discriminante tenant a la localisation de ces ctiléés (en métropole ou outre-mer), a leur
caractére urbain ou rural, a leur importance déamggue ou bien encore au nombre
d’agents non titulaires employés par aillélirs

A tout le moins, peut-on relever une certaine dati@n entre lI'importance des
effectifs de fonctionnaires employés par une ctlldé d’'un département et la relative
faiblesse du nombre de recgus-collés relevé dameéee département. Ainsi parmi les 29
départements rassemblant les collectivités emptsyedu plus grand nombre de
fonctionnaires, 18 connaissent un taux de recuésahférieur & la moyenne nationale. A
l'inverse, parmi les 30 départements rassemblantddiectivités employeurs d’'un nombre
plus réduit de fonctionnaires, 12 seulement coseatsun taux de recus-collés inférieur a
cette moyenne nationale.

Le tableau suivant retrace la répartition géogmpdides recus-collés sur I'ensemble
du territoire national, tel qu’il a pu étre étapéir la mission, sur I'année de référence 2011. Il
ne comporte pas les lauréats et recus-collés de®aos nationaux organisés par le CNFPT.

® Ces cing cadres d’emplois ont été sélectionnésfaidaen raison de leur importance quantitativesaim des catégories
qu’ils représentent, et du pourcentage de recuéscaux concours d’accés a ces cadres d’emploiscqraparaison a la
moyenne de la catégorie a laquelle ils se rattackias cing cadres d’emplois totalisent 9015 lasrpatir 1454 recus-collés
au terme de la durée de présence légale surdalleptitude.

101 convient de noter la difficulté de réalisatidiune approche géographique de la problématiqueedes-collés dés lors
gu'un certain nombre de concours sont organisésniaentre départemental de gestion coordinatewr, |g compte de
plusieurs autres centres, a un échelon qui peiir@grdépartemental mais aussi interrégional dartains cas.
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Répartition géographique des recus-collés, en 2011
(source : Données départementales collectées paN@DG et complétées par la mission)

CENTRES DE GESTION DEPARTEMENTAUX ET INTER-DEPARTEMENTAUX

MOYENNE GENERALE

nombre de lauréats aux ‘Nombre de recus- ; S5
B eé::murs = mbcanésmgus Huilermaisealles
314 2 0.64%
48 i 2,08%
262 7 2.67%
122 4 3.28%
458 16 3.49%
251 12
17 24
1004 69
2863 204
1892 137
4622 349
301 24 T97%
835 &7 8.02%
121 10 B.26%
a4 3 8.81%
78 7 8,97%
2009 182 9.06%
449 41 9,13%
782 75 9,59%
33 3 9.64%
841 82 9,75%
023 95 10,29%
887 94 10,60%
81 9 11.11%
142 16 11.27%
263 30 11,41%
530 61 11.51%
976 17 11,99%
339 42 12,39%
1131 143 12,64%
136 18 1324%
133 31 1330%
20 2 13,33%
82 11 13.41%
201 27 13,43%
236 32 13.56%
487 69 14,17%
215 32 14.22%
427 61 14,29%
341 50 14,66%
3 5 14.71%
1074 161 14,99%
650 100 15,38%
663 102 15.38%
218 34 15,60%
37 59 13,86%
830 145 16,48%
82 it 17.07%
772 132 17,10%
146 25 17.12%
962 173 17,98%
a7 69 18,30%
665 135 20,30%
282 58 20,57%
272 57 20,96%
161 34 21,12%
361 78 21.61%
836 150 22.73%
201 49 24.38%
1145 282 24,63%
760 191 25,13%
7l 18 2535%
149 13 28 86%
6 83 30.07%
99 31 31.31%
130 44 33.85%
243 83 34,16%
239 85 35,98%
384 145 37.76%
38020 4900 12,89%
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Les résultats mentionnés dans ce tableau portentnsnombre plus élevé de centres
organisateurs de concours que ceux pris en congrte kbtude CNFPT-FNCDG précitée,
puisque la mission a pu compléter les donnéesaenest des chiffres qu’elle a collectés
auprés de 11 centres départementaux de gestiotémgagaires. lls révélent un taux national
de recus-collés sensiblement moins élevé que pedqgue la pris en considératioh2(89%
contre 13,91%).

Cette répartition des centres de gestion organisatde concours selon l'importance
du taux de recus-collés ne permet pas non plufirdiar que ce taux serait corrélé au nombre
de lauréats pris en charge par ces centres. D'ameene générale, la différence de taille des
services « concours » dédiés a l'organisation geweuges puis au suivi des lauréats ne
semble pas déterminante pour expliquer les vanatisubstantielles constatées selon les
départements, en termes de taux de recus-collé®nliva autrement que lorsque le centre de
gestion cumule plus de 900 lauréats inscrits ssid#érentes listes d’aptitude. Ainsi, sur les
11 centres concernés, 8 connaissent en effet und&uecus-collés inférieur a la moyenne
nationale.

1.2.2. Bilan critique

L’enquéte de 2011 du CNFPT et de la FNCDG constieseul indicateur
d’envergure de mesure du phénomeéne des recus;colme s’il n'est que partiellement
représentatif de la réalité. On peut regretter g@ieentres de gestion, et non des moindres
(Haut-Rhin par exemple), n'aient pas répondu aecettquéte. Dans une moindre mesure,
cette enquéte n’inclut pas I'étude des recrutemepésés a travers les concours que peuvent
organiser les collectivités non affiliées pour lpupre compté.

La relative faiblesse des données disponibles @évah certain manque
d’investissement des instances de la fonction gubliterritoriale comme de I'Etat sur cette
question jusqu’'a une date récente, alors qu’ellgrnitobeaucoup d’'idées recues et d’apriori
sur les modalités de recrutement privilégiées gmcbllectivités locales.

Il nexiste pas d’enquéte périodique réalisée ahiédle nationale. Il n’est donc pas
possible pour la mission d’esquisser une quelcorapnedyse comparative susceptible de
déceler des tendances fortes touchant a I'évoluiortaux de recus-collés. En particulier,
toute comparaison avec les données passées piooneaffjue le taux de regus-collés serait en
augmentation depuis 5 ans se révelerait aléatoire inexacte.

Certes, la DGCL a realisé courant 2006, une enquadtenale aupres des préfectures,
dont il résulte un taux moyen constaté de reculgxgubstantiellement plus faible (de I'ordre
de 9,88%).

Mais, sur un plan méthodologique, il ne serait pgaureux de comparer les données
recueillies en 2011 a celles dont dispose la DGQr fannée 2006. La source de recueil de
données est distincte (préfectures de région e6)200

1 Cette réserve est a relativiser au vu des statisiccommuniquées par les préfectures sur les con@uexamens
professionnels organisés par les collectivités affiiées sur 'année 2010 de référence : seulsd@ours ont été ouverts
conduisant & l'inscription sur listes d’aptitude @@6 lauréats. Chiffres qu'il faut rapporter, sarrhéme année, aux 579
concours et examens professionnels organisés paceletres de gestion, pour 46912 lauréats insdis.surcroit de
nombreuses collectivités non affiliées conventiariravec les centres de gestion pour leurs recrutesniesquels sont alors
comptabilisés dans les données transmises pagné®s de gestion.
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La comptabilisation effectuée en 2006 n’est pagé@péle maniére aussi fiable que
celle émanant directement des organisateurs deoamcen 2011. Les échantillons ne sont
pas du tout comparables (ni en termes de cohoete®mcours prises en considération, ni en
termes de nombre de départements pris pour réiiEn moins nombreux en 2006 qu’en
2011), ni en termes de volumes de recrutement ésalu

Sans compter que dans l'intervalle sont interverdess modifications substantielles
dans la gestion de plusieurs cadres d’emploi steats des personnels techniciens et ouvriers
de service (TOS), transfert des concours de caggorers les CDG, etc.

Recommandation n°1 : Effectuer tous les deux ans, une enquéte généraleninte CNFPT-
FNCDG-DGCL permettant de suivre I'évolution du phéromene des « regus-collés »

1.3.UN ESSAI DE MEILLEURE COMPTABILISATION

1.3.1. Un phénomene surestimé

Plusieurs considérations conduisent la missiontines que le taux moyen de regus-
collés relevé a I'échelle nationale, soit 13,91%i,relativement surévalué, en raison de biais
statistiques structurels et des différences impoda de modalités de comptabilisation du
phénomene.

En premier lieu, le caractére expérimental de g réalisée par le CNFPT et la
FNCDG n’a pas permis d’établir a priori une métHoda uniforme de collecte des données
et de comptabilisation du taux de recgus-collési’dst donc pas certain que la notion de
« recu-collé » estimée par les centres départemrerda gestion ait correspondu a celle
définie par la mission, mais corresponde a un madimbre de lauréats inscrits / nombre de
lauréats nommeés, pour en déduire un taux de regjléssurestime.

En second lieu, plusieurs études ciblées, réalis@as par le CNFPT que par la
mission, permettent de constater que de nombrex@kstivités, comme certains lauréats
inscrits, n’'informent pas systématiquement les wiggeurs des concours sur leurs
recrutements effectifs. Ces lauréats demeurent ttontellement inscrits sur liste d’aptitude
alors qu’ils ne sont plus « candidats » a un empldiic territorial.

Déja en 1998, le CNFPT avait réalisé une monogeartant sur le concours
d’attaché territorial des sessions 1994-1996, ouéahantillon représentatif des lauréats
présumes «regus-collés » au terme de la validgélad liste avait été soumis a un
questionnaire ou entretien téléphonique.

Il en était ressorti que sur 176 regus-collés (poutotal de 462 lauréats), 169 avaient
en réalité intégré un emploi, soit dans la fonctpublique territoriale, soit dans une autre
fonction publique, soit encore dans le secteurépriee qui conduisait au constat d’'un nombre
de « vrais » regus-collés ramené a 7 laut®ats

2 In Territoriales n°89, novembre 1998, p.8 : le afév professionnel des lauréats des concours dtta
« sortis » des listes d’aptitude.
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1.3.2. Des sondages realisés par la mission qui corroboreta surestimation du
phénomene

La mission a procédé a cing enquétes par échamtélge selon une méthodologie
proche de celle employée par le CNFPT en 1998

Ont été sélectionnés aléatoirement quatre concdarss le ressort de deux centres de
gestion, dont la durée de validité de la liste titade avait expiré en 2011. Pour chaque liste,
les membres de la mission ont cherché a contadéghoniquement ou par voie électronique
'ensemble des lauréats recensés par le centresii®ig comme n’ayant pas été nommes trois
ans apres leur réussite du concours.

Cette enquéte de terrain a conduit a constatedgung 50 a 75% des cas examinés, le
lauréat « présumé recu-collé » sur un plan statistipar le centre de gestion, n’était plus,
parfois depuis son inscription initiale sur listamtitude, en situation de candidat disponible
ou intéressé par le cadre d’emplois pour lequaldiit passé le concours.

Concours (session 2007) de rédacteur territorial airce : CDG 69)

43 lauréats présumeés recus-collés a I'expiration distlad’'aptitude fin 2011
-25 lauréats n'ont pas laissé de coordonnées desamlse sont révélées erronées lors de la page d
contact par la mission
-18 lauréats ont accepté de répondre au questiensait 40%). Sur ce nombre :

- un seul lauréat est toujours sans emploi awe jo

- 8 lauréats ont été recus dans l'intervalle awine concours qu’ils ont privilégié

- 2 lauréats sont demeurés fonctionnaires de catg

- 7 lauréats ont rejoint ou sont demeurés dassdeeur privé (dont 5 sous CDI)

- 1 lauréat s’est réorienté sur des études longaes rapport avec les collectivités locales.

Concours (session 2007) de technicien supérieur @soe : CDG 69)

28 lauréats présumes recus-collés a I'expiratioradiste d'aptitude fin 2011
-12 lauréats n’ont pu étre joints, soit qu'ils n'pas voulu que leurs coordonnées soient diffu§des
soit que ces derniéres se sont révélées errongenif@u’ils étaient absents (2) ;
-16 lauréats ont accepté de répondre au questienisait 57%). Sur ce nombre :
-5 lauréats ont un emploi en CDI dans le privélans une association travaillant avec les
collectivités,
-3 lauréats ont été dans l'intervalle recrutésyme collectivité territoriale,
-1 lauréat est demeuré agent non titulaire datl|'Et ne s'est pas fait rayer des listes par
précaution
-6 s’attendaient & devenir regu-collé et avaienbncé a postuler car les postes proposés rje se
situaient pas dans leur zone géographique dieree
-1 est en arrét depuis longtemps lié a son étahdté, sans que cela soit une longue malagie

'3 | a réalisation de I'enquéte par échantillonnagd'idepection a permis de souligner la grande dispale
charge de travail requise de la part des centreged&on pour assurer un suivi minutieux de leistes
d’'aptitude de quelques dizaines a plusieurs millger noms.
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Concours (session 2007) de garde champétre (sourdeDG 28)

5 lauréats présumés recus-collés a I'expiration distad’aptitude fin 2011

-2 lauréats n'ont pas laissé de coordonnées oaseeilse sont révélées erronées lors de la pride de

contact par la mission

-3 lauréats ont accepté de répondre au questienfsait 60%). Sur ce nombre :

-1 lauréat exerce depuis 9 ans comme fonctionadmeville de Paris

-1 lauréat a été recruté par une commune danstreragsort

-1 lauréat est toujours sans emploi & ce jour, nm@issouhaitait pas postuler dans le res
géographique du centre de gestion organisateaowicours

50rt

Concours (session 2008) d’adjoint technique territdal de 1% classe (source : CDG 28)

7 lauréats présumés non nommeés a l'issue de leurs mtemiéres années d'inscription sur la li
d’aptitude, au 30 juin 2011

bte

-3 lauréats n’'ont pas laissé de coordonnées oeseellse sont révélées erronées lors de la prige de

contact par la mission

-4 lauréats ont accepté de répondre au questienfsait 57%). Sur ce nombre :

-1 lauréat exerce au sein d’'une association etattfe pas de recherches

-1 lauréat a été recruté sur concours a la SNCF

-1 lauréat est salarié dans le secteur privé, etsoeghaite pas postuler dans le res
géographique du centre de gestion organisatecomitours

bort

-1 lauréat poursuit ses recherches d’emploi en #gac le concours obtenu mais se heure a

la faiblesse des offres disponibles : quatre &atre n'ont donné aucune suite

Compte tenu de I'ensemble de ces éléments, la missiconsidere plus réaliste

d’estimer le taux moyen national de regus-collésién niveau inférieur a 10%.
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2 - LE PHENOMENE PERSISTE, POUR PLUSIEURS SERIES DE RAISONS

Il ressort des travaux menés par la mission quetrgs acteurs que sont les
collectivités locales (2.1), les centres de gest®R) et les lauréats (2.3), concourent a un
titre ou a un autre a l'existence du phénomeneclgsrcollés, sans que I'Etat soit en mesure
d’en limiter les causes a travers I'exercice alldgéon contréle de légalité (2.4).

2.1.LE ROLE DES COLLECTIVITES LOCALES

Les postes aux concours de la fonction publiguédeale sont ouverts, logiqguement,
a partir de I'estimation des besoins en recrutemel@s collectivités locales et de leurs
établissements: soit au total quelque 57 700 erepigy C'est a partir des besoins qu’ils
expriment en termes de recrutements a venir, quatserganisés les concours par les centres
de gestion, aboutissant & I'établissement des liteptitude des lauréats de ces concd8urs

2.1.1. De la prévision des effectifs a la vacance d’emploi

Un premier décalage réside dans la difficulté d#kectivités locales a projeter dans
I'avenir la gestion de leurs effectifs. Plusieuastéurs entrent en ligne de compte : manque de
moyens, poids des stratégies de carrieres, diffiswl entrer dans une gestion prévisionnelle,
interférence avec les politiqgues nationales.

2.1.1.1. Le manque de moyens

Les moyens de la gestion des ressources humaisesotiectivités sont évidemment
extrémement disparates, depuis le temps partigl decrétaire de mairie dans les petites
communes, jusqu'a plus de 100 agents dans les grdegartements. Or la gestion
prévisionnelle suppose la spécialisation d’au mimmun agent.

2.1.1.2 Le poids des stratégies individuelles de carriere

La collectivité doit en permanence faire face @éation des carrieres de ses agents
qui est une somme de situations individuelles dmaucoup échappent a sa maitrise voire
méme a son anticipation : les mutations notammaunt sein de la fonction publique
territoriale sont un élément d’aléa, di a la miittif¢ des employeurs : la collectivité locale
ne peut pas anticiper la demande de l'agent, niogjgoser, elle n'’a que la possibilité
d’'imposer un préavis d’au maximum trois mois.

14 Le nombre de concours organisés par les collegsivlles- mémes, lorsqu’elles sont non affiliées @entres de gestion
est marginal : 24 en 2009 (source DGCL).
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2.1.1.3. Les difficultés d’une gestion previsionnelle

Comme toute gestion de ressources humaines, eliefdnction publique territoriale
obéit, au sein méme de chaque collectivité, a degiques non paralléles : une logique
collective d’organisation - « macro » -, et uneidp@ individuelle de situations - « micro » -.
La prise en compte de la dimension collective gestorcée avec l'introduction de la gestion
prévisionnelle des effectifs et des compétencasGREC -. Officiellement consacrée comme
une obligation dans les entreprises de plus de s2f¥iés avec la loi dite « de cohésion
sociale » du 26 janvier 2005, cette démarche stggtduite de maniére beaucoup moins
formalisée dans la fonction publique.

Dans la fonction publique territoriale, des outile gestion prévisionnelle ont été
élaboreés, puis progressivement formalisés, telslguépertoire des métiers élaboré par le
centre national de la fonction publique territagigbublié en 2005, actualisé en 2009 puis en
2011.

Une définition de la GPEC est ainsi donnée parl@ @ la petite couronne :gtest
la conception, la mise en ceuvre et le suivi ddiqoés et de plans d’action cohérents visant
a réduire de facon anticipée les écarts entre lesoins et les ressources humaines d’'une
organisation (en termes d’effectifs et de compétsh@n fonction de son plan stratégique (ou
au moins d’objectifs & moyen terme bien identifeé®n impliquant les hommes dans le cadre
d’un projet d’évolution professionnelie C’est la loi du 19 février 2007, relative a ¢ten€tion
publique territoriale, qui en organisant une nolevedpartition des compétences en matiére de
gestion des concours et de formation, a confiécauntres de gestion une mission obligatoire
d’information générale sur I'emploi territorial ees perspectives Cette mission les a
ameneés a créer des prestations, voire parfois lpsuplus étoffés, des services dédiés a la
gestion prévisionnelle.

La mission a constaté a travers ses contacts wedgrdisparité de recours a la
« GPEC » entre les collectivités interrogées, owtaallant jusqu’a mettre en place un
systéme informatisé de gestion des postes : ldediadde poste sont alors réécrites par
compétences requises, avec un éventail de gradesudoacces a I'emploi proposé. Une telle
vision des effectifs, encore trés peu répanduej@atplus dynamigue mais ne permet pas de
se projeter dans I'avenir.

Mais comme le constate la Cour des Comptes dangagport public pour 2012
(pages 805 a 895yans leur immense majorité les collectivités lesa’ont pas de démarche
de gestion prévisionnelle qui permettrait d’anticiyvéritablement les besoins en effectifs :
«La stratégie de la plupart des collectivités seimid peu de la gestion prévisionnelle et
pluriannuelle de la gestion des ressources humaiidle I'intéegre éventuellement, mais
seulement comme une conséquence finale de chairfiégtues »

C’est finalement la proximité au sein des collaétdiy qui reste décrite comme le
principal outil de gestion, depuis les contactsn@erents entre agents dans les petites
collectivités, jusqu’aux réunions mensuelles desid¥Rec les autres directions, dans les plus
grandes.

15 Art. 23 de la loi du 26 janvier 1984 consolidée.
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Le seuil évoqué par les DRH pour la mise en plamessaire d'une GPEC peut étre a
la fois quantitatif — a partir de plusieurs cengasind’agents - et qualitatif : une gestion
prévisionnelle se justifierait notamment lorsque dgents sont disperseés sur plusieurs sites et
échappent donc a une gestion centralisée.

2.1.1.4. | es aléas extérieurs

Bien des facteurs extérieurs peuvent égalementenBur une gestion prévisionnelle
dans la collectivité.

Ce sont d’abord les priorités de recrutement dédiriu plan national, qui prennent le
pas sur les concours. Il en est ainsi des incitaté d’autres formes de recrutement que le
concours, telle que la cdisation» des contrats de non-titulait&sla promotion du
recrutement des personnes handicapées pour agtdindaux d’emploi de 6% la priorité
donnée a l'insertion des jeunes sans dipldmes @@ ACTE?, les plans périodiques de
titularisation. Il en est de méme pour la mobilgé’est venu récemment encourager le
législateur entre fonctions publiqd@sles lauréats de la fonction publique territorigtant
alors concurrencés par les fonctionnaires de I'@tidies fonctionnaires hospitaliers, candidats
par la voie du détachement.

D’autres politiqgues publiques plus générales peuwessi avoir un impact direct en
réduisant les recrutements par rapport aux posiesris aux concours : I'allongement de la
durée d’activité des fonctionnaires territoriauites@ux réformes récentes des retraftdes
contraintes financiéres plus lourdes pesant sublelgets des collectivités locales, sont des
facteurs d’évolution qui feront diminuer les reements a venir par rapport aux places
ouvertes auparavant par les concours.

2.1.2. La déclaration de vacance d’emploi

2.1.2.1. L 'obligation de déclarer

Un emploi doit étre déclaré vacant avant d’étreesusu recrutement, afin de garantir
l'information de tous les candidats fonctionnaires, lauréats de concours, potentiellement
intéressés par le poste.

18 Loi n° 2005-843 du 26 juillet 2005 portant divessmesures de transposition du droit communautaite fanction
publique (art. 12 et s.).

7 Loi n° 2005-102 du 11 février 2005 pour |'égatiess droits et des chances, la participation eitdgenneté des personnes
handicapées.

18 Ordonnance n° 2005-901 du 2 aoiit 2005 relativecamditions d'age dans la fonction publique etitinaht un nouveau
parcours d'accés aux carrieres de la fonction guéliterritoriale, de la fonction publique hospéedi et de la fonction
publique de I'Etat.

19 Loi n° 2009-972 du 3 aoiit 2009 relative & la migbit aux parcours professionnels dans la fongtidsiique

20| 0i n° 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réfodes retraites.
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FORMULAIRE DE DECLARATION DE CREATION O @
OU DE VACANCE DEMPLOI 0 ©

Catégorie: AO BO cCcO9
cocher ohllgntolremem 1a case concernée

A ADRESSER AU
Loi du 26 janvier 1984, modifice,
CENTRE DE GESTION DE LA FONCTION Article 12-1, 14, 23, 41.
PUBLIQUE TERRITORIALE Décret n°85-643 du 26/06/85 modifié

Décret n°87-811 du 05/10/87 modifié

DE HAUTE-SAONE A peine de nullité des nominations, les créations et

Z.1. du Durgeon vacances d’emplois doivent &tre préalablement
7 rue de la Corne Jacquot Bournot communiquées au Centre de Gestion compétent pour
70000 NOIDANS LES VESOUL publicité. Celui-ci se charge de les transmetire au

CNFPT pour les catégories A et B.

[ Cadre réservé a la collectivité ou & I'établissement |

I. A remplir obligatoirement VISA DE LA COLLECTIVITE
Nom de la collectivité ou établissement @ ... ... ... ..o

Date Cachet et signature
PUATBERE § oo ssammmisns w7 e (38 20 S 195 20 b fua WO, T A S S SR
Nature de 1"emploi : Temps complet [

Temps non complet 0 Nombre d’heures/semaine : ... .....

EMPLOIS OU SEIVICES & .oovvv it it it ot ves ee e ee e e s e e e e e aee e e

T [

Indiquer le nombre d’emplois concemnés lorsque la nature des emplois et leur mode de recrutement sont identiques |:|

II. A remplir si vous souhaitez bénéficier d’une large publicité par le CDG et/ou le CNFPT dans la bourse de I’emploi

Population légale ou nombre de logements : .................c S’agit-il d’un emploi fonctionnel 7 O ow Onon
Si recrutement de non titulaire : niveau de rémumération: ...........o.oooiiiinenn.. Durée prévue ducontrat t o

Deseription sommaire des missions :

Profil souhaité (dipldme, formation, connaissances / expériences professionnelles) :

Emtiplal & potinvoirle | o Date limite de dépot des candidatures : .......ooovoiviiiiiiin

Informations complémentaires :

Personne & contacter : NO . ..oovvieie e et TEIEPhONE & ..ot e
[ Cadre réservé au CDG Cachet [ Cadre réservé au CNFPT ‘
Date de réception : Date de réception :
£,
Date d’envoi au CNFPT ; C}?\Rf ‘?cfr};
5 L] : -]
Date de publicite : Sty |75
) 2
g (O CHNPPT
N° d’enregistrement : th’?’o@.\}
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2.1.2.2 Laportée de la déeclaration de vacance d’emploi

L’article 41 de la loi du 26 janvier 1984 - dansrédaction antérieure a la loi du 12
mars 2012" - dispose que la date de déclaration de vacaitoeofair un délai de quatre mois
au-dela duquel un recrutement au sein des listaptitlide issues des concours devient
obligatoire.

Dans ce délai de quatre mois, l'autorité territeripeut pourvoir cet emploi en
nommant l'un des fonctionnaires qui s’est déeclaedhdidat par voie de mutation, de
détachement, d’intégration directe ou, le cas éuhé&a dans les conditions fixées par chaque
statut particulier, de promotion interne et d’avament de grade. Elle peut également
pourvoir cet emploi en nommant I'un des candidasstiits sur une liste d’aptitude établie en
application de l'article 44, et au dela des quatas, c’est ce mode de recrutement qui est
censé devenir exclusif.

Dans les faits, il semble que ces obligations riensgas respectées. D'apres les
informations fournies & la mission, le controle ldgalité et le jugé se fonderaient sur
d’autres critéres, dont celui du délai « raisoneabh partir de la déclaration de vacance, au-
dela duquel le recrutement d’'un contractuel devypassible, faute de candidats titulaires.

Par ailleurs, la déclaration de vacance d’emploi gonstitue pas une base
incontestable dont I'addition fournirait mathématment le nombre d’emplois a ouvrir au
concours pour les centres de gestion. En effetétdadation n'est qu'une garantie, le cas
échéant, que le recrutement s’effectuera sur uriaéndentifié, et ouvert a tous les candidats
mais elle n'oblige pas la collectivité a effectwer recrutement. Elle peut y renoncer par la
suite sans avoir a s’en justifier, parce qu’elletrmeive pas le profil requis, par manque de
moyens budgétaires, ou simplement par changemesitatégie.

2.1.3. Les stratégies de recrutement
L’'autre facteur d’écart existant entre listes dtaple et recrutements nait de la

concurrence entre les modes de recrutement, qticpeduire a ne pas recourir aux lauréats
des concours.

21 oi n° 2012-347 du 12 mars 2012 relative & I'accBsmploi titulaire et & 'amélioration des cdiutis d'emploi des agents
contractuels dans la fonction publique, a la laatre les discriminations et portant diverses asgpns relatives a la
fonction publique.

2 CAA Nancy 20 février 2003, n°97NC02620, commune asaddl : «Considérant qu'il résulte de la combinaison des
articles 12-1 et 41 précités de la loi du 26 jamvi®84, alors méme qu'elles ne font pas mentioladaculté qu'ont dans
certains cas les collectivités territoriales demger des agents non titulaires pour occuper depleis permanents, que tout
recrutement de tels agents pour pourvoir un empémant ou nouvellement créé de catégorie A ou Bswsbrdonné a
I'accomplissement préalable de mesures de publtéle centre national de la fonction publiqueri@riale ; qu'en
revanche, les dispositions de l'alinéa 3 précitd'deicle 41, qui ont pour seul objet, sans prégelpour les collectivités
territoriales concernées de la faculté de recrudes agents non titulaires en vertu de l'articlee3la méme loi lorsque les
conditions en sont réunies, d'imposer a cellesecirecourir aux candidats inscrits sur les listeamditude lorsqu'aucun
candidat n'a été nommé dans un délai de quatre encismpter de la publicité de la création ou devéeance de I'emploi
concerné, n'ont ni pour objet ni pour effet de sdbaner I'éventuel recrutement d'un agent contrattul'expiration de ce
délai ; gqu'il incombe seulement a la collectiviggritoriale en cause, lorsqu'elle entend recouritaafaculté de recruter un
agent contractuel sur le fondement des disposititinBarticle 3 de la loi du 26 janvier 1984, d'elpger avant de pratiquer
ce recrutement un délai raisonnable propre a petreetux agents titulaires informés par I'effet adeesures de publicité
précitées de soumettre auparavant leur éventualhelidature auprés de la collectivité concernée
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2.1.3.1. L es fonctionnaires titulaires

S’agissant de demandes de mutations effectuéesimul’sine collectivite, le préavis
légal opposable a l'agent étant de trois mois, edlerechercher le moyen le plus sOr de
recruter dans ce délai de trois mois.

Elle va donc rechercher en priorité un candidah défmé au poste, en général en
fonctions dans une autre collectivité. Pour cdla,va recourir a un mode de diffusion de son
offre d'emploi plus large que la seule déclarasiorcentre de gestion (voir infra 2.1.3.2).

La déclaration de vacance d’emploi interviendra foe le choix effectué, mais tous
les autres candidats voulant postuler sur cetre g verront opposer un refus au motif que
I'emploi est déja pourvu.

De méme, la collectivité peut vouloir donner laopité & une promotion interne ou a la
nomination d’un lauréat de concours interne exdrgéja dans ses services. Ce phénomene
est répandu dans des cadres d’emploi de catégatmnCle premier grade est accessible par
recrutement direct, tel qu'adjoint technique, paeraple. La collectivité se réserve la
possibilité, soit de promouvoir au choix un de agsnts a la premiere classe, soit de nommer
un de ses propres agents, lauréat du concoursénteela alors qu’un concours externe est
ouvert parallelement pour cet acces a la premiasse.

2.1.3.2. Le recours au contrat

La loi donne au concours une valeur de regle, térabétant une exception, encore
plus encadrée lorsqu’il s’agit d’emplois permanents

L’article 3 de la loi du 26 janvier 1984 portansplositions statutaires relatives a la
fonction publique territoriale dispose expressénuerd le recrutement d’agents non titulaires
sur des emplois permanents ne peut s’effectuedguog des cas limitativement énumérés :

* remplacement temporaire en cas d’absence ;

» impossibilité de recruter immédiatement un fonatiaine ;

» absence de cadre d’emplois de fonctionnaires stistep d’assurer les fonctions
correspondantes ;

» pour les fonctionnaires de catégorie A, lorsquadture des fonctions ou les besoins
des services le justifient ;

» dans certains cas énumérés : pour les petites coamimoins de 1 000 habitants) ou
les petits groupements de communes (moins de 2@ititants3’.

Z Toutefois, dans les communes de moins de 1 00@ah#b et dans les groupements de communes dambjeenne
arithmétique des nombres d'habitants ne dépasseepsauil, des contrats peuvent étre conclus pourvpir des emplois
permanents & temps non complet pour lesquels Eedig travail n'excéde pas la moitié de celle desta publics a temps
complet ou pour pourvoir I'emploi de secrétairerderie quelle que soit la durée du temps de tralgihs les communes de
moins de 2 000 habitants et dans les groupementohmunes de moins de 10 000 habitants, lorsques&ion ou la
suppression d'un emploi dépend de la décision dawterité qui simpose a la collectivité en matiéle création, de
changement de périmétre ou de suppression d'uitasguublic, la collectivité peut pourvoir a cet doipar un agent non
titulaire.
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La loi du 26 janvier 1984 a eu pour objectif deecréne fonction publique territoriale
« unique », afin de ne plus dépendre seulemeng&dsidns de gestion purement locales de
dizaines de milliers d’employeurs. La proximité dmdlectivités locales et de leurs agents
faisait encourir le reproche de modes de recrut&smpas toujours objectifs. Face a ce
reproche I'organisation de la fonction publiquecadres d’emplois nationaux, recrutés par
concours, constituait une garantie d’'impartialitéiples agents.

La professionnalisation a ainsi progressé condidément dans la gestion des
effectifs, et notamment dans le recrutement. Landi&h de métiers, calquée sur la réalité des
fonctions de plus en plus diverses des collecByi#éconsacré cette évolution.

Les concours de recrutement ont fait une part des @n plus importante aux
compétences spécialisées, par rapport aux épréhd@sques.

Mais, paradoxalement, cette spécialisation crotssanrecréé d’autres motifs de
contourner le recrutement par concours, dont lesuées sont parfois jugées insuffisamment
sélectives ; cela alors que de l'avis général, deldectivités locales recherchent en effet
désormais en priorité des compétences, de I|'expeEje voire de la motivation
professionnelles.

Ceci explique que les directions des ressourcesaima®m des collectivités ne
s’adressent plus, pour beaucoup d’emplois, enif@iaux lauréats des listes d’aptitude, mais
préférent « repérer » des candidats, déja en pmsteyec un CV intéressant.

Dans les faits, les collectivités décrivent deus da figure principaux, motivés par la
priorité donnée a la compétence et I'expériencepdsant a ne pas recourir en priorité aux
lauréats des listes d’aptitude :

- la collectivité cherche a conserver les contmstuqu’elle emploie, lorsque leurs
qualités professionnelles la satisfont : elle demeaalors a I'agent contractuel déja
en poste de « régulariser sa situation », en sept@nt au concours. La déclaration
de vacance d’emploi est donc bien déposée et priseompte par le centre de
gestion, mais si I'agent contractuel échoue, auegrutement ne sera effectué, ce
qui créera mécaniquement un « recu collé » sustd’aptitude du concours.

- la collectivité recherche directement des compess extérieures et la démarche
sera alors une publication de Il'offre d’emploi ddaspresse spécialisée, voire
I'appel a un cabinet de recrutement, pour sélengonles candidats, sans forcément
recourir aux listes d’aptitude des concours. Cesoaces, qui sont également
publiées par dizaines chaque jour sur les sitesedejournaux spécialisés — la
Gazette des communes, le Cadre territorial- camestit une démarche paralléle a
celle des recensements des centres de gestioa,seinh aucunement encadrées par
les textes. Y figurent régulierement la mentioreerutement par voie statutaire ou
contractuelle> (au stade ultime, on reléve méme des démarchescdgement par
contrat vis-a-vis de lauréats repérés sur desdistaptitude).

Pour avoir recours au contrat de maniere non eixucemlle, la regle énoncée et
délimitée par l'article 3 de la loi du 26 janvieB84 est dans les faits contournée par
I'interprétation qui en est faite : l'alinéa 1 pehd’avoir recours a des contrats de un an, dans
le cas d'impossibilité de recruter immédiatementanctionnaire.
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Les collectivités locales font état d’'un recrutemiemportant de contractuels dans ce
cadre, soit un recrutement sous contrat de un arusuemploi vacant permanent, avec
renouvellement du contrat, aujourd’hui non limignd le temps.

C’est ce qui ressort expressément d’une note pgualide I'’Association des maires de
France de septembre 2014 ce cas de recrutement couvre donc tous les npufsibles de
recrutement infructueux de tous les emplois permizneSa tres large couverture de
situations est contrebalancée par la précarité destrats qui en découlent (1 an maximum,
pas de requalification en CRI

Si ce cas n'a jamais eu pour objet de recruter lement un agent contractuel ne
remplissant pas les conditions pour étre titularig@st devenu dans la pratique le moyen le
plus répandu pour recruter et conserver durablemdes agents contractuels sur emploi
permanent %"

L’AMF cite ensuite un chiffre de progression fulgnte de ce type de contrats :
+215% entre 2001 et 20009.

Les entretiens que la mission a pu conduire aweditections de ressources humaines
de collectivités locales confirment ce point de .vlley a la un moyen simple de faire du
concours une régularisation administrative d’aggmésélectionnés, et donc de créer autant
de «recus-collés » parmi les lauréats extériedes Gollectivité qui auraient pu prétendre a
ces postes.

La réalité du phénoméne contractuéf

L’importance du phénomene contractuel dans la fongublique territoriale était de I'ordre
de 20% au 31 décembre 2009, cette proportion #&paué au total depuis 1998 ou elle étg
de 20,9% ; elle recouvrait fin 2009 a parts a p&s ggales des emplois permanents

— 227 000-, et non permanents — 223 000 -

it

Cette stabilité globale du phénomeéne ne doit pas daublier ses caractéristiques :

-une part nettement plus forte que dans les fonstoubliques d’Etat, et hospitaliere, ou ce
pourcentage est resté inférieur a 16% ;

-cette part des contractuels est nettement plusriaupte dans certaines filieres : 40,3% poyir
I'animation, 30,7% pour la filiere culturelle, 268pour la filiére sportive, mais 16,7% pou
la filiere administrative, 3,8% pour la sécurité ;

-enfin, il semble que la part des contractuelsutésrsur emplois permanents vacants ait
particulierement progressé au cours de la péri®@@&/2009 : +215%, pour dépasser le chiffre
de 52 000, leur part dans les agents non titulamegmplois permanents passant de 20 a
40%.

Les collectivités territoriales, recherchant despéin plus souvent des agents formes,
compétents, opérationnels immédiatement sembleatrie de moins en moins aux candidats
inscrits sur listes d'aptitude.

24 Note GA/AH n°99 du 7 septembre 2011 du départerAeministration et gestion communale de I'AMF, dige a
I'ensemble des communes.

% Source : chiffres DGCL, rapport du député Pieredfla L'Huissier du ler février 2012, sur le ptaje loi de résorption
de I'emploi précaire, note AMF précitée.
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Ce sont de fait les lauréats des concours extepnésumes dénués d'expérience et de
compétence suffisantes qui sont principalementtésaCes stratégies de recrutement ne
peuvent que contribuer a I'augmentation des regliésc

2.2.L" ACTION DES ORGANISATEURS DE CONCOURS

2.2.1. La difficile détermination du nombre de postes ouvds aux concours

2.2.1.1. Un role nouveau pour les centres de gestion

La loi du 19 février 2007 a redistribué les roles@NFPT et des centres de gestion en
matiere d'organisation des concours : désormaispieces derniers qui ont la responsabilité
de l'organisation de tous les concours de la fomcpublique territoriale, a I'exception des
concours A+ - administrateurs, ingénieurs en chefjservateurs de bibliothéques et du
patrimoine -. Selon l'article 23 modifié de la lou 26 janvier 1984 les centres de gestion
assurent l'organisation des concours et examentegsionnels, la publication des listes
d’aptitude, la publication des créations et vacartemplois.

Ce changement de responsabilité dans I'organisal®snconcours, devrait selon les
responsables des centres de gestion rencontrésa panission, favoriser une meilleure
adéquation entre nombre de postes ouverts aux emebd besoins des collectivités dans la
mesure ou les centres de gestion sont plus pratinésrrain et connaissent donc mieux les
besoins que le CNFPT lorsqu’il était organisatees doncours. La réforme est toutefois
encore trop récente pour que ses effets positifsnegtés — dont la diminution du nombre de
recus-collés - se fasse déja sentir : le derniecaars d’attaché territorial organisé par le
CNFPT a eu lieu en 2009 et la liste d’aptitude s@fable jusqu’en 2013.

2.2.1.2. Plusieurs criteres a prendre en compte

L’article 43 de la loi du 26 janvier 1984 modifipeévoit que 4.e nombre des postes
ouverts a un concours tient compte du nombre deinations de candidats inscrits sur la
liste d’aptitude établie a l'issue du concours grdent en application de larticle 44, du
nombre de fonctionnaires pris en charge dans leslitions fixées aux articles 97 et 97 bis et
des besoins prévisionnels recensés par les coligdditerritoriales et établissements

C’est au centre de gestion organisateur du concguit appartient de définir le
nombre de postes offerts. Pour cela, il tient cemgt nombre de lauréats des concours
précédents encore inscrits sur la liste d’aptituderythme d’écoulement de la liste encore en
vigueur et des perspectives de recrutement, agpegcparticulier grace a l'interrogation des
collectivités. Toutefois, les listes d’aptitude Bent pas toujours a jour, certains agents
recrutés n'ayant pas demandé a étre rayés dedadertaines collectivités n'ayant pas fait les
démarches conduisant a rayer un agent qu’elleseonité.

Afin d’évaluer le nombre de postes ouverts au carg;de centre de gestion interroge

par écrit les collectivités de son ressort géogrpghet contacte les autres centres de gestion
pour le compte desquels il organise le concours.
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A titre d'exemple, le CIG-grande couronne a faitréeensement prévisionnel des
postes correspondant aux concours tusémestre 2012, début 2011 (retour du formulaire
avant le 25 mars 2011). Le formulaire indique queet«état est uniquement indicatif, il ne
vaut pas déclaration Iégale de vacance de podtess.collectivités n'ont, par concours
concerné que trois cases a remplir (externe-int8fremncours), sans autre précision.

Le CIG-petite couronne a procédé au méme recensguoen le concours 2012 de
technicien (avec les dix mémes spécialités queukstipnnaire du ClG-grande couronne),
mais la date de retour impératif du questionnaiaé &xée au 27 juin 2011. Le questionnaire
se présente differemment : les collectivités ddiwemplement signaler « le nombre de postes
vacants, le nombre de postes occupés (en prédesamimbre de postes occupés par des
agents non titulaires ou par des agents titulalhes autre cadre d’emploiss) et le nombre
total de postes a pourvoir (somme des colonneggedtes) ».

Il s’agit du méme concours de technicien, orgaliigééme année par les deux centres
de gestion d'lle de France. Toutefois, leurs qoestires sont différents dans la forme
comme dans le contenu.

Modéle de recensement prévisionnel du CIG Petite-@Qoonne

DECLARATION DES POSTES A OUVRIR

i,

AUX CONCOURS DE TECHNICIEN
(IG petite cowronne ' ~Heasion 2052
nt COLLECTIVITE : Service :
Gr a"’ Nom du correspondant : Téléphone :
I‘ 2 Nombre total de postes
CONCOURS DE TECHNICIEN Date prévue du | NOM bt’: kit || ey 3 pourvoir
SPECIALITES concours povs i {somme des colonnes
vacants occupés (1) orécédentes)

Batiments, génie civil

Réseaux, voirie et infrastructures

Prévention ef gestion des risques, hygiéne,
restauration

Aménagement urbain et développement durable

Déplacements, transports

1104/2012
Espaces verts et naturels

Ingénierie, informatique et systémes dinformation

Services et intervention techniques

Métiers du spectacle

Artisanat et métiers d'art
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Modéle de recensement prévisionnel du CIG Grande-Goonne

CENTRE INTERDEP ARTEMEMNTAL DE GESTION DE

‘ i LA GRANDE COURONNE DE LA REGION D'ILE-DE-FRAKCE

RECENSE MENT PREVISIONNEL DES POSTES

1 SEMESTRE L’ANNEE 2012

FILIERE CULTURELLE

(0 et &tat est uniquement indicatf, | ne vaut pas déclaration [2gale devacanze de poste)

RETOUR AVANT LE 25 MARS 2011 IMPE RATIVE MENT

(Méme s aucun paste n'est recensé)

Ce docurnent esttéléchargeable sur le site Internet :
wiwwi iy ersaillesTrrubrigue « Concoursf Recensament »

Concours

Spécidités

Disciplines

Exteme

Interne

grme
concours

AFFILIEE :

Télénp

Homdy correspondant ;

Nomde la collectivité :

Code postal: _

1] NON AFFILIEE CONVENTIONNEE : D

hone Adresse mail

FILIERE SPORTNVE

mme
 ancours Exteme | Interne cohcours
Educateur des activité s physioues et sportves de 2™ classe
FILIERE TECHNIQUE
e gemn
Concours Spécialités Exteme | Interne cohcoums
Bitirents, génie chil
Reseaux, voirie etinfrastructures
Prévention et gestion des risques, hygiéne,
restauration
Ameénagement urbain et développement durable
Technicien Déplacerments transports

Espacesverts etnaturels

Ingénietie, infarratiou e et srstémes d'nformation

Services et intervention techniques

Métiers du spectacle

Artisanat et métiers d'art

Décret n® 2010-320

(articles 45-6).

du 22 mars 2010 portant dispesitions statutaires communes 3 divers cadres d'emplois de
fanctionnaires de la catégorie B de la Fonction Publique Territoriale.
Décret n® 2010-1257 du @ novembre 2010 portant statut particulier du cadre d'emplois des techniciens territoriaux

Professeur
d'enseignement
atistique

Iusigue

Vialon

Alto

Vialoncelle

Contrebasse

Flite fraversiére

Hauthois

Clarinette

Bassan

Saxophone

Trompette

Car

Trombone

Tuba

Fiano

Orgue

Accordéon

Harpe

Guitare

Percussions

Direction d'ensembles instrumentaux

Chart

Direction d'ensembles vocaux

Musigue ancienne [tous instruments)

Msigue traditionnelle ftous
instru ments)

Jazz(tous instruments)

Wusigue électroacoustique

Professeur coordonnateur des
musigues actuelles amplifises
{tous Instruments)

Arcompagnateur (musigue et danse)

Professeur d'accompagne ment
(musigue et danse)

Formation musicale

Culture musicale

Ecriture

Professeur chargé de direction
(Préciser : musique, danse ou art
dramatigue)

& GRAATE

TRTHHE T o Fateay, FF5T, 79008

Tl T O WA T Faw O TR,

= ite

Danse contemporaine

Danse Danse classigue

Danse jazz

Art dramatigue

Histoire des arts

Stiences humaines appliguées a
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L'exploitation des résultats en vue d'évaluer Imiie de postes a ouvrir ne peut qu'en
étre plus difficile.

Toutes les collectivités interrogées ne réponderst [Belon les centres de gestion
contacteés, seules environ 60% répondent et lesiségoont une fiabilité variable du fait de
plusieurs facteurs :

o la plus ou moins grande « gestion préevisionnelle e®@plois et des compétences »
mise en ceuvre par la collectivité ;

o la plus ou moins grande précision des perspecdtigescrutement ;

o la prise en compte variable selon les collectivités non-titulaires qu’elles ont d’ores
et déja dans leurs effectifs. Certaines colle@svipréférent ne pas déclarer de besoin
afin de pouvoir garder un non-titulaire qui leurnde satisfaction, d’autres au
contraire déclarent une intention de recruter dfoffrir une chance supplémentaire a
un agent non-titulaire qui pourrait ainsi étreltitisé sur place.

Ce travail est complété par des contacts direatsparticulier avec les grandes
collectivités du ressort du centre de gestion asgdeur. Les données brutes ainsi obtenues
sont pondérées plus ou moins pour tenir compta dédlité connue par le centre de gestion :
certaines collectivités sont réputées surévaluarsléesoins, d’autres au contraire les sous-
évaluent systématiqueméht

Ces travaux préparatoires débouchent sur les éténgem figureront dans l'arrété
d’ouverture du concours : le nombre total de poséesombre ouvert au concours externe, au
concours interne, au concours de troisieme voituglement la répartition est rigide pour la
plupart des cadres d'emplois car déterminée pastégats particuliers. Dans quelques cas,
I'organisateur du concours peut modifier la répiarti des postes entre les trois voies (la
limite est de 25% pour le concours d’attaché tamidt) mais méme dans ce cas, cela reste
insuffisant pour éviter de générer des recus-collés

La longueur du processus, le caractere succindbuulaire a remplir et les aléas
entourant la détermination du nombre de postes gotant d’éléments qui en limitent la
fiabilité. Or celle-ci est déterminante afin deilien le nombre de recus-collés : trop de postes
ouverts contribueront a multiplier les recus-cqllégis un trop faible nombre favorisera le
recrutement de non-titulaires ce qui pourra égatenoentribuer a augmenter in fine le
nombre de recus-collés.

S'il est difficile, voire vain de préciser davargdgs avis de vacance d'emploi, il parait
nécessaire, a l'issue de la présente mission,ntiméser a tout le moins les documents
d'interrogation des collectivités locales par lestoes de gestion.

Les mémes questions concernant le cadre d’empmigatégorie (A, B ou C),
l'occupation ou non du poste proposé devraientrdigwsur le document adressé aux
collectivités locales.

% Certains centres départementaux de gestion oriteaipqué a la mission qu'au-dela de la prise empte des besoins
prévisionnels recensés par les collectivités aditése ils veillaient a étre toujours en mesure desenter des listes
d’'aptitude en cours de validité pour tous les gsaalecessibles par voie de concours, afin d'étrenesure de satisfaire a
toute demande d’une collectivité qu’elle n'auraspxprimée lors du recensement initial...
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Recommandation n°2 : Harmoniser les formulaires adressés par les centre®partementaux de
gestion aux collectivités en vue de I'ouverture deoncours

2.2.2. Le rythme d’organisation des concours peut favorigeune augmentation du
nombre de regus-collés

2.2.2.1. La longueur de la procédure de concours

La plupart des centres de gestion que la missigou asolliciter interrogent les
collectivités une fois par an pour connaitre leagsoins en vue de I'organisation des concours
de I'année n+1. Les résultats de cette consultabah ensuite pris en compte au moment de
I'élaboration du calendrier des concours.

Quelgues mois plus tard, l'arrété d'ouverture deceors, prévu par l'article 7 du
décret n°85-1229 du 20 novembre 1985, est prid'quaorité organisatrice. Conformément a
ce méme décret (article 8), une publicité doit éffectuée au moins deux mois avant la date
limite de dépot des dossiers de candidatures gtais au moins doit séparer la date limite de
dépobt des candidatures de celle a laquelle débutenicours.

Ces deux délais (deux mois puis un mois) sont urinmim qui est souvent dépassé.
Puis, les épreuves écrites ont lieu, qui une foisigées permettent de tenir les épreuves
orales ; en fonction des concours et du nhombreaddidats, celles-ci peuvent durer plusieurs
semaines.

La liste des recus une fois arrétée par le jurygevient au centre organisateur de
dresser la liste d'aptitude et de la diffuser.

L'ensemble du processus s'étale donc sur un aiqmonmimiet atteint souvent pres de
deux ans.

Exemple de calendrier de concours se déroulant e®23-2014

Document de recensement des besoins adressé@acGlaux collectivités emai 2012
Réponse avamtébut septembre 2012

Réunion des centres de gestion de la régiaptembre ou octobre 2012

Calendrier des concours 2013 arrétéevembre 2012

Arrété du CDG d'ouverture du concoursjamvier 2013

Inscription des candidats avant firai 2013

Epreuves écrites erovembre 2013

Epreuves orales a partir ders 2014

Publication des résultats erai 2014

Etablissement de la liste d’aptitude mise a joujuem2014

Cette procédure est particulierement longue, ceogui contribuer a expliquer que les
lauréats inscrits sur listes d'aptitude aient déficultés a trouver une collectivité qui les
recrutent, ces dernieres ayant pu soit changersdtaiant a leur volonté de recruter, soit
recruter en ayant recours a d'autres candidatsejueinscrits sur liste d'aptitude.
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2222 La fréequence trop élevee du rythme des concours

La plus ou moins grande fréquence des concoursiredacteur contribuant a la
variation du nombre de recus-collés : compte tantechps nécessaire a I'organisation et au
déroulement des concours, I'annualité fait qu'umaoDurs est ouvert avant méme que le
concours précédent ne soit totalement achevé.

La fiabilité de I'évaluation du nombre de postes dés lors amoindrie : les
collectivités sont amenées a préciser leurs bedainss avant de savoir si elles auront pu
satisfaire leurs besoins en recourant a la ligggtilidde du concours en train de se dérouler.

2.2.3. Une baisse des recrutements a partir des listes @ttude imputée a
I'inadaptation des épreuves

Plusieurs centres de gestion ont constaté une thnnution du pourcentage de
recrutements directs sur les listes d’aptitudeserhit actuellement inférieur a 20%.

L’inadéquation des épreuves écrites et orales diesotirs a I'attente des collectivités
serait une des causes de cette désaffection selmbra d’interlocuteurs de la mission.
Toutefois, la consultation de plusieurs documerdgasimis par les centres de gestion, en
particulier des annales de concours, ne confirrpastcette hypothese : les épreuves écrites,
en particulier des concours de la filiére technjcgent en relation directe avec les métiers
concernés ; leur technicité est un moyen de famerger les candidats qui maitrisent la
technique ; il restera alors I'épreuve orale p@précier la connaissance de l'environnement
professionnel (en l'occurrence les collectivitésales) et éventuellement les capacités a
encadrer des équipes.

Seule une étude d'envergure des annales de conodarees et externes, comparée a
une analyse précise et large des attentes destoottes territoriales (par taille et par type)
fondée sur des entretiens avec les DRH permetti@mluer précisément lI'adéquation entre
épreuves et compétences recherchées par les isutiéect

D'ores et déja, il apparait a la suite des contpdts dans le cadre de la présente
mission que plusieurs facteurs concourent a creusevéritable fossé entre I'offre des
collectivités et les compétences des lauréatsiiasir listes d’aptitude et se présentant a des
jurys de recrutement de collectivités : en part@ulla réduction du nombre d’épreuves de
certains concours internes comme celui d'attaehéatactere tres académique de certaines
épreuves écrites, le faible nombre de vrais paigides collectivités parmi les jurys en
particulier des épreuves orales.
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2.2.4. Un difficile travail d'adaptation permanente du contenu des concours

Plus de trois cent métiers de la fonction publigegitoriale sont recensés au
répertoire du CNFPT. L’'enquéte réalisée par la D@&@L2011 afin d’évaluer le nombre de
recus-collés a porté sur 50 concours différentstaices concours recouvrant plus d'une
dizaine de spécialités différentes.

L'adaptation permanente des concours, en particdéeleur contenu est donc une
tache de grande ampleur.

Au vu de la consultation d’échantillons d'annalescdncours, la mission estime que
dans I'ensemble les épreuves sont orientées \axsrtice effectif des métiers. Toutefois, il
subsiste de vrais décalages, certaines épreuvesdam trop théoriques.

On peut citer a cet égard le questionnaire préws ¢cadre du concours national de
directeur de police municipale, particulieremenprafondi et dont il n'est pas certain que les
qualités requises pour y répondre corresponderteméent a celles attendues par les
collectivités locales recherchant un « patron »rp@ur police municipale.

Exemple d’annale de concours d’accés au cadre d’'erap
des directeurs de police municipale

SUJET NATIONAL

Questian 1 (2 paints)

CONCOURS EXTERNE ET INTERNE DE DIRECTEUR DE POLICE MUNICIPALE Les rincipes fondamentaux reconnus par les lofs de 2 Republue
Questian 2 (2 points)

SESSION 2012 Le principe constitutionnel d'égal accés aux emplois publics
Question 3 (2,75 points)
Qu'est-ce que I'état durgence 7 Citez un exemple de son utilisation récente.
Questian 4 (2 points)
Article 89 de |2 Constitution et révision canstitutionnelle
UN QUESTIONNAIRE, APPELANT DES REPONSES COURTES QU PLUS Questian § 2 paints) )
DEVELOPPEES, PORTANT SUR LE DROIT PUBLIC : DROIT ADMINISTRATIF, Le principe de libre administration des collectivites terntonales et la Canstitution

DROIT CONSTITUTIONNEL ET LIBERTES PUBLIQUES - ]
Question 6 (2,5 paints)

La clause generale de compétence des collectivités territariales

Question 7 (2,75 paints)
Les canditions du référé suspension devant |e juge administratif

Question § (2,75 points)
Definissez les elements caracteristiues des polices administratives speciales en dannant
des exemples

Durée: 3h
Caefficient: 3

Questian 9 (2 points)
Definition de la délegation de service public

Question 10 (2,5 paints)
L'ahligation de reserve des agents publics

% Vaus ne deverz faire apparaitre aucun signe distinctif dans vatra capie, ni vatre
nam au un nam fictif, ni signature ou paraphe.
Aucune réference (nam de collectivité, nom de personne, ...) autre que celle

%

Le nan-respect des regles ci-dessus peut entrainer ['annulatian de la capie par le jury.

Questian 11 (2 paints)
Le drait de retrait des agents publics

figurant le cas echéant sur le sujet ou dans le dassier ne doit apparaitre dans Questian 12 (3 paints)
vatre c!ople. . . L La respansabilité pour défaut d'entretien normal de l'ouvrage public
Seul 'usage d'un stylo noir ou hleu est autarisé (hille, plume ou feutre).

L'utilisation d'une autre couleur, pour éctire ou sauligner, sera considérée Question 13 (275 points)
camme un signe distinctif, de méme que I'utilisation d’un surligneur. :

Le Défenseur des droits

Question 14 (3 paints)
Libertés et régime de l'autarisation prezlahle

Les feuilles de brauillon ne serant en aucun cas prises en compte.

Questian 15 (3 paints)
La competence lige de ladministratian

Question 16 (3 paints)
Le juge administratif et |3 dignite de |z personne humaine
Ce dossier contient 3 pages, y compris celle-ci
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Autre exemple, si les concours de catégorie C abi@&e centrés sur des questions
tres pratiques et opérationnelles, est-il forcémadispensable de connaitre le nom des
différents types de balais pour étre recruté coradjeint d'entretien ?...

Un groupe de travail, placé auprés du CSFPT et @mpar la DGCL est chargé
«d'examiner de fagon pragmatique et progressiveoleécence et I'adaptation de I'ensemble
des dispositions réglementaires qui régissent teutement des agents territoriaux. L'objectif
est de rationaliser les procédures d'organisatioss cconcours, tout en permettant aux
employeurs locaux de trouver plus facilement ssilitges d'aptitude, les candidats disposant
des compétences qu'ils recherchent. »

Ce groupe de travail s'est attaché a la refontdéduet du 20 novembre 1985 relatif
aux conditions générales de recrutement des agerésfonction publique territoriale. Il s'est
réuni 6 fois en 2006, 4 fois en 2007, 4 fois en&@@fois en 2009, 1 une fois en 2010 et 3
fois en 2011.

Recommandation n°3 : Demander au groupe de travail CSFPT-DGCL d’actualisr les sujets
de concours en s’appuyant sur un échantillon sigrifatif des annales d’'épreuves par filiere e
catégorie

2.2.5. Certains concours n'offrent plus de débouchés dandes collectivités
territoriales

D'une maniere géenérale, il convient de s'interroger la pertinence qu’il y a a
maintenir des concours d'acces a fd tlasse de certains cadres d’emploi, alors qutil es
possible d’atteindre cette™d classe, soit par promotion interne au choix, pait examen
professionnel, cela aprés un recrutement initiakseoncours. C’est le cas notamment des
adjoints d’'animation de °f classe, des adjoints du patrimoine d€ &lasse, des agents
sociaux de 1° classe, des adjoints techniques @€ dlasse, ou bien encore des adjoints
techniques des établissements d’enseignement telabse Ces concours correspondent &
des grades de promotion de carriérgoour des agents déja en poste, et génére donc de
nombreux recus-collésEn effet, si les collectivités concernées décladeis besoins sur ces
grades, elles anticipent avant tout les promotabmdeurs propres agents bien plus qu’elles
n'attendent de lauréats extérieurs.

La gestion des collectivités territoriales évoluwaiptenir compte a la fois d'évolutions
techniques et de réglementations qui s'imposeritea. éeés lors, certains concours, voire
méme certains cadres d'emploi ne correspondent plus besoins des employeurs.
L'inscription sur une liste d'aptitude ne peut ldés garantir un recrutement.

Ainsi, le concours « d’'opérateur des activités jyess et sportives » a présenté dans
I'enquéte DGCL de 2011 un pourcentage de recugsale 35%. Ceci semble di en grande
partie au fait que les communes ne recrutent paus de cadre d’emplois, le ministere de
I'éducation nationale ayant modifié les régles dacfionnement des séquences au cours
desquelles ces agents étaient susceptibles d'anteraux cétés des professeurs des écoles.

De méme, la spécialité « lingere » du concoursjaladtechnique n'est-elle plus une

garantie de recrutement, tant les collectivités-adles réduit ce type d'embauche, les
techniques actuelles de lavage-repassage ne regpérala méme technicité.
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Par ailleurs, au moment du transfert aux régionsugtdépartements des personnels
(TOS), il avait été décidé, dans le cadre de laocdiéjon entre le gouvernement et les
organisations syndicales, de créer un cadre d’@mppEcifique, les "adjoints techniques des
établissements d’enseignement”.

Aujourd’hui, les collectivités concernées ne reenfitquasiment plus dans ce cadre
d’emplois, préférant recruter des personnels descadres d’emploi ordinaires qui peuvent
assurer davantage de polyvalence au fil des cestidre maintien des concours d’acces au
niveau de la 2"° comme de la*l® classe se pose d’autant plus que le pourcentagecds-
collés parmi les inscrits sur les listes d’aptitedeimportant.

2.2.6. L’absence de gestion rigoureuse et continue destéis d’aptitude

Actuellement, I'obligation Iégale des centres dstiga (article 23 de la loi du 26
janvier 1984) s’arréte a la publication des ligd&gptitude. Une partie des centres de gestion
garde un certain contact avec les inscrits, enicpdigr pour anticiper leur demande
éventuelle de réinscription a la fin de la premigués de la seconde année. Ce contact prend
tres rarement la forme de réunion-information-fatiora Le plus souvent il se déroule par
messagerie, par courrier, parfois par téléphons. c@atacts non obligatoires ne sont pas
réguliers. lls laissent beaucoup de recus liviéexamémes, ce qui rend d’autant plus difficile
I'obtention de rendez-vous pour des entretiensedeutement lorsqu’il s’agit de lauréats du
concours externe qui connaissent peu ou pas duldsutollectivités et leurs pratiques de
recrutement.

Ce faible investissement des centres de gestios l@asuivi des listes d’aptitude se
traduit notamment par un grand manque de fialdéées listes : la mission a pu constater,
par enquéte sur plusieurs listes de centres degeatifférents, qu’un pourcentage important
d’inscrits n’était pas joignable, faute de coord@es (adresses mail, numéros de téléphone) a
jour (cf. p.28-29). Une telle défaillance ne peuedavoriser I'apparition de recus-collés aux
termes des trois ans d’inscription.

2.2.7. Les moyens inégaux des centres de gestion

Les centres de gestion, un par département a ptocede la Région lle de France qui
a deux centres de gestion interdépartementauxdunla petite couronne, un pour la grande
couronne), ont des moyens tres inégaux.

Ces différences substantielles de ressources ddgtowdu nombre inégal de
collectivités affiliées obligatoirement ou non pdgpartement et de la masse salariale des
collectivités affiliees sur laquelle est assisedarotisations.

Les recettes des centres de gestion sont divelseticle 22 de la loi du 26 janvier
1984 modifiée précise les ressources des centragestion pour I'exercice des missions
obligatoires. Il s'agit d'une cotisation obligaéorayée par les collectivités affiliées.

Le taux est fixé par délibération du conseil d'atstration de chaque centre, dans la

limite d'un taux maximum fixé par la loi (actuellem 0,80% de la masse salariale). Plus de
84% des centres de gestion ont un taux de cotiségal au maximum légal.

a7



Ces cotisations obligatoires représentent moing tirs des recettes des centres de
gestion.

La deuxieme recette des budgets des centres dergestit 26%, est constituée par la
refacturation des personnels mis a disposition éumles collectivités, en particulier les
remplacants. A cela s'ajoute le montant percuteaidies conventions passées par les centres
avec des collectivités non affiliées.

En outre, 80% des centres de gestion ayant trarisnfiic@mation sur leurs recettes a
la FNCDG ont instauré une cotisation additionnel@résentant 8% des recettes totales.

Au total, les recettes s'élévent en moyenne a 4ljifoms d'euro par centre, avec de
grandes variations en fonction de leur taille conen@ontre le tableau ci-dessous :

NOMBRE D'AGENTS GERES | M OYENNE DES RECETTES DE FONCTIONNEMENT
MoOINS DE3000 1092895€
DE 3000A 5000 1953561€
DE 5000A 8000 3242 603€

Au-dela de 8000 agents gérés, I'écart de recettdsrittionnement est tres important :
de 1,15 M€ A 23,8 M£. Cette grande disparité de recettes de fonctionneesindue au
fait que les centres de gestion les plus importamstamment les deux CIG de la région
parisienne — mobilisent fortement les recettessli@éeurs prestations facultatives.

A titre d'exemple, le centre de gestion d'Eure @t B un budget annuel de 2 M€,
provenant pour 50% des cotisations obligatoiresp@ir 50% de la rémunération des
prestations facultatives. La contribution des atilétés au centre de gestion varie de 3€ a
50 000€.

De méme que pour leur budget, les centres de gestibdes effectifs trés variables.
D'apres un document de la FNCDG, en 2007, 6 cerdvegent entre 6 et 10 agents
permanents, 32 entre 11 et 20, 38 entre 21 etMay&ient plus de 40 agents permanents.

Compte tenu de ces éléments, il va de soi quertopeel affecté a I'organisation des
concours, puis au suivi des listes d’aptitude rést Yariable d’un centre a l'autre.

2.2.8. L’insuffisant accompagnement des lauréats

Une fois les lauréats inscrits sur liste d'aptijude centres de gestion n‘ont légalement
plus d'obligation a leur égard.

En effet, la loi du 26 janvier modifiée précise gmn article 20 : «&es centres de

gestion... s'informent mutuellement des vacanaaplobis qui leur sont communiquées ainsi
que des résultats des concours qu'ils organisent »
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L'article 23 précise en complément Les centres de gestion assurent dans leur
ressort, une mission générale d'information sumpéoi public territorial. lls sont chargés
d'établir, notamment a partir des informations ddstsont destinataires en application de
l'article 23-1, un bilan de la situation de I'emplpublic territorial et de la gestion des
ressources humaines dans leur ressort et d'élabtesrperspectives a moyen terme de
I'évolution de cet emploi, des compétences et elssifs de recrutement (...)

Les centres de gestion assurent pour leurs fonoéimas et pour l'ensemble des
fonctionnaires des collectivités territoriales datdissements publics affiliés, les missions
suivantes : (...) la publicité des listes d'aptéustablies, la publicité des créations et vacances
d'emploi de catégories A, B et C, (...), l'aide &omctionnaires a la recherche d'un emploi
apres une période de disponibilite

Ainsi, seuls 4es fonctionnaires a la recherche d'un emploi apuée période de
disponibilité» peuvent compter sur l'aide des centres de gestiors que les nouveaux
lauréats, qu'ils soient issus du concours externenterne sont livrés a eux-mémes pour
trouver un employeur.

Toutefois, certains centres de gestion ont crédewtepropre initiative, une « bourse
d'emplois territoriaux » accessible aux employeula recherche de collaborateurs, mais ces
derniers n'y ont pas systématiquement recoursenadf — surtout les plus importantes d'entre
elles — procéder par elles-mémes avec leur prapréce de recrutement, ou bien en faisant
appel a des cabinets spécialisés.

2.3.LE COMPORTEMENT DES CANDIDATS ET LAUREATS

2.3.1. Le comportement des candidats aux concours

Les auditions menées par la mission auprés desnsables de l'organisation des
concours, au sein des centres départementaux tiengdent ressortir qu'une des causes
possibles du phénoméne des regus-collés est archehalans I'impréparation de nombreux
candidats potentiels aux spécificités des conditidracces aux emplois de la fonction
publique territoriale. Ceci concerne essentiellentesicandidats des concours externes.

Ceux-ci ignorent ou méconnaissent souvent les ipésc fondamentaux de
I'organisation décentralisée de la République et iseidences sur le plan de la gestion
publigue et du management des ressources humajuesljfférencient les concours de la
fonction publique de I'Etat de ceux de la fonctipablique territoriale. La répartition des
compétences et des pouvoirs entre élus et adnaitistr est ainsi souvent méconnue.
L’intérét tout particulier de réaliser des stagesns la mesure ou les collectivités en
proposent) préalablement a la démarche de cono@sisque peu pergue.

Dés lors, pour ceux d’entre eux qui deviennentdats de tels concours, il peut se

révéler relativement difficile de franchir la de¥re étape de I'entretien devant un « jury » de
sélection propre a la collectivité offrant un paéteourvoir.
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2.3.2. Le comportement des lauréats

L’exploitation des enquétes réalisées sur la sanales recus-collés, et notamment le
guestionnaire réalisé par la mission dans le cddréanalyse de certaines listes d’aptitude
arrivees au terme de leur validité, révéle la ditérdes stratégies de recherche d’emploi (ou
de changement d’emploi) menées par les lauréalsyeincidence sur le taux réel de recus-
collés.

Parmi les lauréats issus pour I'essentiel des aoscexternes prévaut parfois une
forme d’attentisme, lié a I'ambiguité de la qualité « lauréat » d’'un concours de la fonction
publique territoriale qui ne vaut pas soirecrutement ni garantie de nomination ultérieure.
Certains sont persuadés que le centre départentenggdstion qui a établi la liste sur laquelle
ils figurent se chargera de les convoquer pourpeoposer les postes vacants.

D’autres lauréats, mieux informés de la diversié dhodalités d’acces aux emplois
publics locaux, multiplient les passages de corec@uverts pour des cadres d’emploi de
catégories difféerentes ou relevant de filieresimises, et certains d’entre eux se retrouvent
alors inscrits en qualité de lauréats sur plusibstess d’aptitude.

Cette situation génere mécaniquement un taux des+eglés dés lors que ces « multi-
lauréats » entendent conserver le bénéfice deefebe des concours réussiau<cas o,
méme s’ils ne visent effectivement qu’'un cadre ¢ilms bien déterminé a I'exclusion de
tous les autres.

Un certain nombre de lauréats privilegient égaldmene recherche d’emploi
empreinte d’'un « localisme » trop étroit, en raislencontraintes personnelles ou familiales
limitant leur mobilité géographique. lls demeuraitsi inscrits sur la liste d’aptitude alors
méme que des postes auraient pu valablement leweo dans un autre bassin territorial
gue celui qui fait exclusivement I'objet de leuexherches. Cette situation semble souvent
rencontrée chez des fonctionnaires titulaires, qbeurs lauréats d’'un concours dont ils
n'entendent bénéficier que s'il leur permet doliteim emploi localement déterminé. A
défaut, ils acceptent de perdre le bénéfice duamscau terme de la durée de validité de la
liste.

Nombre de centres départementaux de gestion osbudigner les imprécisions de la
réglementation en vigueur, qui n'impose pas auélurd’'un concours de se désister
formellement de la liste d’aptitude lorsqu’il edfeetivement recruté par une collectivité
territoriale. Certains, par prudence, attendent teularisation alors qu'ils devraient se faire
radier des leur recrutement comme stagiaire.

Cette carence d'information n’est pas corrigée tpuwment par les collectivités
employeurd’. Certes, il leur revient en principe de s'assarez 'agent nouvellement recruté
était bien inscrit sur liste d’aptitude. Mais elfgsuvent consulter le plus souvent cette liste en
ligne sur le site du centre de gestion compétamss e saisir de maniére officielle.

Ce dernier, ne disposant d’aucune information naigeur sur le statut du lauréat
recruté, le maintient alors formellement sur lgelid’'aptitude jusqu’au terme de sa validité.

27 'article 23-1 de la loi du 26 janvier 1984 rerelilement obligatoire la communication, par la ailété employeur au
centre de gestion dans le ressort duquel ellosgdr des nominations qu’elle effectue.
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Cette inertie des lauréats nommeés comme de cestaiokectivités employeurs a
déclarer leurs recrutements (et qui évitent airesivdrser au centre de gestion les frais
afférents a l'organisation du concours qui a perlaisomination de ce nouvel agent), est
doublement sujette a critique. D’'une part, bien séta fausse I'évaluation des besoins futurs
dans la mesure ou le « solde » des lauréats egirlean compte...

D’autre part, certains centres de gestion sont withda adopter des pratiques
discutables sur le plan du droit, lorsqu’ils refuispar exemple de communiquer aux lauréats
leurs notes obtenues au concours, en subordonei@ticformation a la production préalable
d’un avis de recrutement.

2.4.LAPLACE DU CONTROLE DE LEGALITE EXERCE PAR L 'ETAT

2.4.1. Le principe du controle

L’article 72 alinéa 5 de la Constitution dispose gulans les collectivités territoriales
de la République, le représentant de I'Etat, repréant de chacun des membres du
gouvernement a la charge des intéréts nationawcahiréle administratif et du respect des
lois ».

Ainsi, I'ensemble des actes liés a la procédunedritement des agents de la fonction
publique territoriale, quel que soit le grade, depla déclaration de vacance jusqu'au
recrutement proprement dit, est susceptible de fabjet du contrdle de |égalité : publicité
de la vacance de poste, liste des candidats tgslaiu non titulaires, diplomes, CV, PV du
jury de recrutement, caractére permanent ou nda assion confiée...

Par exemple, le contrble de Iégalité est en dreitiger I'extrait de liste d’aptitude
certifié par le président du centre de gestionnmament ou l'arrété de nomination du lauréat
en tant que stagiaire lui est adressé. Une telfdicapion du droit permettrait que soient
rayées effectivement les personnes recrutées stes ki'aptitude, sans attendre leur future
titularisation.

2.4.2. Un recentrage progressif du controle qui exclut deacto la plupart des
procédures de recrutement

Réguliérement, les ministres concernés adressanirétets des instructions rappelant
les priorités qu'ils doivent retenir dans cetteicactde contrble de légalité, des actes des
collectivités territoriales.

Ainsi, le 17 janvier 2006, une circulaire cosigrnEse le ministre de l'intérieur et le
ministre délégué aux collectivités territorialesappelé les préfets a mettre en place une
véritable stratégie formalisée de contréle de i&gagjui prendrait la forme d'un programme
annuel de contrble de légalité. Le controle defepsalevait par suite se recentrer sur les trois
priorités suivantes <« l'intercommunalité, la commande publique, l'urlsme et

['environnement »
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Depuis lors, les actes concernant la fonction puleliterritoriale, que ce soient les
documents de recrutement d'agents (arrétés etate)ttes rémunérations y compris les
régimes indemnitaires ou bien le déroulement dageces, ne figurent pas ou plus parmi les
priorités que les préfets doivent retenir.

Ces derniers privilégient donc un contrdle ciblé wue partie seulement des emplois
territoriaux, essentiellement les emplois fonctieisnles emplois de cabinet et les emplois de
catégorie A. Les emplois de catégorie C et B né fue trés rarement I'objet de I'attention
du contrble de Iégalité.

2.4.3. Une réduction des moyens humains qui ne permet pa® suivre I'ensemble
des modalités de recrutement

Dans le cadre de la révision générale des polisiqubliques engagée depuis 2007 et
de la directive nationale d’orientation (DNO) 202015, les préfectures ont été invitées a
rationaliser fortement leurs effectifs de sous-ge@fre et a mutualiser leurs ressources
juridiques en « poéles » départementaux voire regignUne circulaire de référence du 2 mars
2009 indiquait dans cette perspective que I'oldjdetréduction d'emplois dans les préfectures
et sous-préfectures au titre de la modernisatiooatrdle de Iégalité, devait étre de I'ordre
de 450 ETP sur la période 2009-2011.

A titre d'exemples, en 2011, 0,5 ETP ont été cadsa@u contrble des actes
concernant la fonction publique territoriale respeenent dans les Cétes d'Armor, en Isere,
en Meurthe et Moselle et dans I'Eure, 0,8 ETP epeviae, et 1 ETP dans le Vaucluse.

Parallelement a ces effectifs, ce sont quelqueDdtes qui ont été recus dans la
plupart des préfectures, relatifs a la fonction ljguie territoriale : 9825 dans les Cotes
d’Armor, 10000 en Isére, 10325 en Meurthe et Mes@B852 dans I'Eure, 10475 en Mayenne
et 9747 dans le Vaucluse.

Il est des lors compréhensible que les servicebBHtiat n'aient pas fait porter leurs
efforts dans ce domaine, laissant ainsi aux colieées la latitude de ne pas respecter,
notamment, la priorité affichée par l'article 41 ldeloi du 26 janvier 1984 en faveur du
recrutement de lauréats du concours. Pourtanplicaion stricte de la loi aurait pu permettre
de réduire sensiblement le nombre de recus-collés.
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3- CE PHENOMENE PEUT ETRE REDUIT EN MOBILISANT TOUS LE S
ACTEURS DU RECRUTEMENT

3.1.MOBILISER LES COLLECTIVITES TERRITORIALES

3.1.1. Mieux encadrer les cas de recours aux concours

3.1.1.1. Faciliter le recrutement des professions reglemezge

Il existe dans la filiere médico-sociale de nomBrexoncours donnant acces a
I'inscription sur liste d’aptitude de la fonctiorulplique territoriale, pour des métiers qui
requierent un diplome d’Etat, en particulier médeanfirmiere, sage-femme, puéricultrice,
etc. Pour ces mémes métiers, il n'est pas nécesdaipasser un concours pour étre nommé
stagiaire dans la FPH ou méme au sein des senléckesVille de Paris. Il y a la, une inégalité
de traitement entre les fonctions publiques adiog de situations paradoxales de regus-
collés, les collectivités locales privilégiant seav des recrutements par détachement d’agents
déja titulaires de ces autres fonctions publiques.

Les candidats exercant une profession reglemewigerd passer un concours d’acces
au cadre d’emplois correspondant dans la fonctidsligque territoriale. En cas de succes, ils
sont inscrits sur une liste d’aptitude, et doiveonc solliciter un recrutement aupres des
collectivités locales. lls passeront alors, le@aseant, une épreuve d’entretien.

Or la mission a constaté aupres de tous ses ioteelors que les recrutements dans
ces professions réglementées s’avéraient diffi€llertaines collectivités attendent plus d’'un
an avant de pouvoir recruter de telles compétepoegant indispensables.

On peut donc légitimement s’interroger sur la ngtésdu concours d’acces a ces
cadres d’emplois, vu les exigences propres au mi@l@l’'Etat requis et a la nécessité de
rétablir une équité de traitement de ces professignentre les trois fonctions publiques.
C’est pourguoi la mission préconise de supprimexidience du concours d’accés pour ces
professions. Les candidats concernés n’'auraierd passer une épreuve d’entretien avec la
collectivité locale cherchant a recruter, ce qui erfaitement logique pour s’en tenir a
vérifier la présentation et la motivation des cdaths, dont la qualification professionnelle
aura été amplement consacrée par un dipléme &Etat

Recommandation n°4 : Supprimer I'exigence du concours d’acces aux cadrabemploi ouverts
aux professions réglementées meédicales et para-meales.

28 Cette proposition figure dans la proposition dedioisénateur Eric Doligé, renvoyée en commissiariaie le 15 février
2012 lors de son examen en séance publique.
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3.1.1.2. Réserver l'acces a la premiere classe de certaiadres d’emploi a la
promotion interne plutét qu'au concours.

Comme c’est le cas dans les fonctions publiquesatl'& hospitaliére, la deuxieme
classe de certains cadres d’emploi de catégorist @oeessible en recrutement direct par les
collectivités territoriales.

Parallélement, la premiére classe de ces mémesscaEmploi est accessible par
concours. La mission a observé que ces concounsadant lieu a une forte proportion de
recus-collés : par exemple pour les adjoints teples territoriaux de premiére classe. En
effet I'acces a cette premiére classe se fait @rifgr par promotion interne, apres examen
professionnel. On peut des lors s’interroger sumdeessité de maintenir des concours d’acces
a la premiéere classe, alors que l'acceés directaeprbmotion interne, sont clairement
privilégiés ici par les collectivités employeurs.

Certes, la loi du 12 mars 2012 exclut désormaid’aldigation de déclaration de
vacances d'emploi, ceux destinés a la promotiorermet Cette réforme devrait
mécaniquement limiter a I'avenir 'organisation @®cours de recrutements « externes » a la
collectivité, voués a devenir des recus-collés.oemtaut-il que les centres de gestion limitent
I'ouverture de concours aux seules déclarationsadances d’emploi ainsi recentrées.

Recommandation n°5 : Limiter effectivement, le nombre de places aux cawurs d’acces a |
premiére classe des cadres d’emplois de catégorie & seul nombre de déclarations de vacan
d’emploi publiées.

3.1.1.3. Préciser la portée de la déclaration de vacancemjdor ?

Actuellement, la déclaration de vacance d’emploipnéuge en rien du mode de
recrutement effectivement envisagé par la coll@étidéclarante : promotion, mutation,
détachement, liste d’aptitude, embauche, régutais@u maintien en poste d’'un agent non
titulaire...

La loi du 12 mars 2012 relative a I'accés a I'empitlaire retient a cet effet une
ameélioration notable, consistant a exclure desadgtibns de vacance d’emploi les vacances
destinées a la promotion interne des agents. ke, efdns ce cas on peut considérer que la
collectivité maitrise de bout en bout la chaineelrutement, et ne fera en aucun cas appel a
un recrutement externe, en particulier sur liseptitude.

Peut-on aller plus loin, afin d'éviter I'ouverturéde places de concours qui ne
déboucheront pas sur un recrutemeatlauréat de concoursela parce qu’il est d’ores et
déja certain que I'emploi aura été pourvu par a&gitvoies ?

On pourrait ainsi envisager que la déclaration alsaice d’emploi distingue d'ores et
déja les voies de recrutement pressenties par leecteté déclarante : mutations,
détachement, recours a la liste d’aptitude, ouueca des agents non titulaires.

Les centres de gestion bénéficieraient alors dinf@mation exhaustive de nature a
lui permettre de mieux évaluer le nombre de pl@cesvrir pour les concours.
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Mais la mission n’y est pas favorable, car celdraiten breche la prééminence du
concours, réaffirmée de fagon plus claire dan®ilanbuvelle, et risquerait de préempter la
liberté constitutionnelle de recrutement de laeamilvité qui doit pouvoir a chaque fois que
possible, au cours d’'une procédure de recrutenectaiusner vers les lauréats des concours.

A l'inverse, forcer la collectivité a prendre ungagement formel au moment de la
déclaration de vacance de ne recruter qu’un lautéatoncours se heurterait a ce méme
principe constitutionnel de libre administratiorsdmllectivités territoriales.

3.1.2. Créer une bourse nationale de I'emploi territorial

3.1.2.1. Enrichir le contenu des déclarations de vacance mtjeloi

La loi du 12 mars 2012 améliore le contenu desadéttbns de vacance d’emploi, en
obligeant la collectivité locale, dés la déclamtia décrire les caractéristiques du poste, ce
qui est destiné a favoriser le recrutement surigtss d’aptitude, a travers les bourses de
I'emploi gérées par les centres de gestion. Toigefmcun degré de détail n'est exigé par le
texte, et il est a craindre que cette obligatiamtrfinalement que peu d’effets pratiques, par
rapport a ce qui se fait déja actuellement de fdgoultative.

Aller plus loin consisterait a rapprocher véritabént la « bourse de I'emploi »
animée par les centres de gestion, des offresgasbtians la presse spécialisée.

Ces offres, financées par les collectivités, pereneétde cibler les compétences
recherchées, avec une spécialisation évidente dlaaux agents de catégorie A : juridique,
ressources humaines, finances locales....Dans bgauddffres, sont proposés des
recrutements indifférents detitulaires ou contractuels, parfois méme de gatégorie A ou
B » ; I'expérience sur des emplois similaires, lealiggs relationnelles, sont citées le plus
souvent comme des criteres requis. Ceci montrelajyeéoccupation premiere est le plus
souvent le profil du candidat plutét que son statut

Ce type d’information, allant bien au-dela des eégfixées par les textes, peut
difficilement avoir sa place dans une déclaratiervdcance d’emploi. Et il n'est pas question
de vouloir empécher les collectivités de se dotemthximum de chances de recruter les
compétences recherchées, en recourant a des neogasblitité élargis.

Mais on peut aller plus loin que la simple des@ipte I'emploi imposée dans la loi.

Il serait ainsi utile de prévoir dans le formulaite déclaration de vacance, de vraies
« offres d’emploi » permettant aux candidats d’avoie idée précise du poste offert, avec des
mentions obligatoires allant au-dela du simple dpst: spécialité, taille de la collectivité,
du service, correspondance de I'emploi avec untieme de la fonction publique territoriale,
perspective d’évolution...

Recommandation n°6 : Préciser par décret le contenu du descriptif détdé de I'offre d’emploi
dans la déclaration de vacance

55



3.1.2.2. Créer une base nationale des listes d aptitude

Il parait hautement souhaitable de demander awédtsl des concours de donner
acces a des informations détaillées sur leur pascowfessionnel aux collectivités. Dans le
cas contraire, celles-ci n’ont aucune motivatiaeéhercher des futurs collaborateurs a partir
d’'une simple liste alphabétique. Un CV devrait §tiat aux coordonnées téléphoniques et
électroniques figurant sur la liste d’aptitude, coenc’est le cas actuellement.

Afin de constituer une véritable banque de donmégisnale, la FNCDG devrait avoir
la mission de veiller a I'harmonisation des lodgiet fichiers relatifs a I'établissement des
listes d’aptitude. Une telle banque de données gtbrait grace a cette agrégation,
accompagnée d'un CV pour chaque inscrit, la caatsartt de I'ensemble des listes d'aptitude
par les 57 700 employeurs de la fonction publigratoriale, mais uniquement accessibles
aux collectivités locales avec un accés codé, peysas divulguer au public les informations
nominatives relatives aux parcours professionnels.

La prise en charge d'une telle mission par la FNCB& préjuge pas de la
transformation de son statut juridique. Aujourd’rassociation régie par la loi de 1901, la
FNCDG devrait selon plusieurs interlocuteurs rem@mnpar la mission se transformer en
établissement public national. La mission ne pneasl position dans ce débat qui dépasse le
cadre de son étude mais reconnait la nécessitéirnum, d'une coordination des centres de
gestion au plan national.

Recommandation n°7 : Imposer par décret aux lauréats des concours de tn@mettre un CV a
annexer a leurs coordonnées personnelles figurantirsia liste d’aptitude

3.1.2.3. Créer une bourse nationale

A partir des déclarations de vacances d’emploiestites d’aptitude dont le contenu
serait ainsi enrichila FNCDG pourrait créer une bourse nationale dégesofd’emploi
territorial

Les missions des centres de gestion et de la témteraeraient ainsi en partie
redéployées vers un suivi des listes d’aptitude riagessitera I'affectation de personnels a

cette mission, essentielle des lors que 'objedgifréduire au maximum le nombre de recus-
collés devient prioritaire.

I Recommandation n°8 : Créer une bourse nationale de I'emploi public teritorial I

3.2.AGIR SUR L'ORGANISATION DES CONCOURS

3.2.1. Espacer suffisamment les concours
Une fréquence trop rapide d’organisation de core@aur l'acces a certains cadres

d’emplois est susceptible de nourrir un stock clye de recgus-collés. Or, aucun texte
n'oblige a ce que, pour un cadre d’emplois donné&ancours soit organisé chaque année.
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Dailleurs, les centres de gestion, en particuéiarlle de France se coordonnent et
organisent alternativement le concours d'attachiitddal, voire pour certains cadres
d’emplois alternent concours et examen professionne

Le calendrier prévisionnel 2012-2015 adopté parFNCDG et consultable sur
plusieurs sites de centres de gestion, comme cdula grande couronne, montre que
désormais la plupart des concours sont organisés l&s deux ans, voire tous les trois ou
guatre ans. Seule la filiere médico-sociale a ennombre de concours annuels.

La cadence d’organisation des concours doit ré@oadr besoins de recrutement des
collectivités.

Elle doit étre calculée en tenant compte de I'ééat recrutements effectués sur la liste
d’'aptitude précédente, sachant qu'une liste d'agit reste valable tant qu'un nouveau
concours n'a pas été organisé (article 44 de ldua26 janvier 1984). Or il s’aveére que pour
des concours espacés d’'un an, le nouveau est ségalors que la liste d’aptitude précédente
n'est pas encore publiée, ce qui n'est pas logique.

C’est pourquoi, il parait nécessaire de prévoiespace de deux ans minimum entre
deux concours dans le méme ressort territorial.

Recommandation n°9 : Privilégier un rythme au minimum bisannuel d'organisation des
concours de la fonction publique territoriale

3.2.2. Unifier les dates des concours

L’harmonisation de la date des concours entre iféé&reints centres organisateurs est
aujourd’hui généralisée dans plus de 95% des &as,afin de limiter le nomadisme des
candidats et donc mieux faire correspondre lesdistaptitude avec les besoins réels des
collectivités.

La préparation d'un calendrier unifié des concqangrrait €tre une mission reconnue
de la Fédération nationale des centres de gesENCDG). La conférence nationale des
centres de gestion coordonnateurs, prévue paiclta@7-1 de la loi du 26 janvier 1984
modifiée, qui doit se tenir au moins une fois par\aliderait ce calendrier qui s'imposerait a
tous et serait diffusé sur I'ensemble du territeir@ toutes les collectivités affiliées ou non
affiliées.

Recommandation n°10 : Investir la FNCDG d'une mission de préparation d'un calendrier
national unifié de déroulement des concours territdaux

3.2.3. Mieux évaluer le nombre de places ouvertes aux comars

Plusieurs interventions en direction des candidaksconcours de la fonction publique
territoriale sont également de nature a limitegnigturement le nombre de regus-collés. Ainsi,
il conviendrait de rendre obligatoire lors de lénption a un concours la notification
d’inscription a d’autres concours de la fonctiotblgue territoriale.
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Aller au-dela, et limiter le nombre d'inscriptiods la part d'un méme candidat, voire
de n'autoriser gu'une seule inscription par filisegait plus efficace, mais susceptible de se
heurter au principe constitutionnel d’égal accesemuplois publics.

Actuellement, rien interdit a une personne de &ires simultanément a un méme
concours dans plusieurs centres de gestion (des|l@r les concours ne sont pas encore tous a
la méme date) et également a plusieurs concoues méme filiere (administrative, catégorie
A, BetC).

Cette personne, devenue lauréate, peut étre eimssgtite sur plusieurs listes, omettre
de se faire radier en cas de recrutement et géadisrde « faux recus-collés ».

Recommandation n°11 : Rendre obligatoire, lors de l'inscription du canddat & un concours, la
notification de son éventuelle inscription a d’autes concours de la fonction publique territoriale

En complément, les centres de gestion organisatiewraient étre plus circonstanciés
dans la rédaction des visas de leurs arrétés dtouwede concours. lls devraient ainsi
préciser :

- combien de collectivités ont répondu a leur mtgation préalable en distinguant les
besoins nouveaux de recrutements des postes presiao@nts mais actuellement
OCCUpES ;

- guelle était la somme de leurs réponses et cormoatie somme a été rectifiee pour
aboutir a la jauge du concours, en distinguant @orscinterne, externe et troisieme
voie.

Recommandation n°12 : Imposer une motivation plus circonstanciée des \as des arrété
d’ouverture de concours

3.2.4. Affiner la répartition entre les trois types de cortours

L’article 8-1 du décret du 20 novembre 1985 rengoahaque statut particulier le soin
de déterminer a priori la répartition des placetertds entre concours interne, externe,
troisieme concours et promotion interne.

Afin de favoriser le recrutement de lauréats insaur liste d’aptitude, il conviendrait
d’introduire dans I'ensemble des statuts particslia possibilité de moduler le pourcentage
de répartition au moment des opérations du concbarfaculté de modifier cette répartition
entre les trois voies devrait étre une compéteree antres de gestion organisateurs sur
demande des jurys de concours.

Ainsi, la liste d'aptitude correspondrait mieuxremmbre de candidats inscrits dans les

différentes voies, aux besoins réels des collgétwet au niveau de compétences apprécié par
les jurys.
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Recommandation n°13 :Modifier I'article 8-1 du décret du 20 novembre 198 ainsi que les
statuts particuliers auxquels il renvoie pour faciiter la modulation du pourcentage de
répartition des postes ouverts au concours entre detrois voies externe, interne et troisiem
concours, a la demande du jury.

3.3.ACCOMPAGNER LES CANDIDATS ET LES LAUREATS

3.3.1. Informer les candidats sur la nature des concours tedes métiers
territoriaux

Les centres de gestion comme les directions deussss humaines rencontrés ont
souligné a la mission que nombre de candidats amcaurs de la fonction publique
territoriale ne connaissaient pas ou mal le prasesde recrutement des collectivités,
s'imaginant qu'une fois regus a un concours, ilRieet automatiguement recrutés par
analogie avec les concours de la fonction publdajEeat.

Afin de réduire ce phénomene qui contribue a augenda nombre de recus-collés,
les centres de gestion organisateurs de concoevsaidnt avoir I'obligation de réunir les
candidats au moment de leur inscription afin dené&smer sur le calendrier et le processus
de recrutement d'une part, sur les métiers etdeseces de la fonction publique territoriale
d'autre part. Ces informations seraient trés uglegarticulier aux candidats aux concours
externes.

Cette réunion aurait un caractére obligatoire,igpqurrait en outre réduire le nombre
de candidats nomades qui se présentent a un cengans avoir aucune intention d'accepter
un poste dans le ressort géographique correspandarfait de se déplacer a une réunion
d'information aurait sans aucun doute un effetudisg pour certains.

Recommandation n°14 :Organiser une réunion obligatoire d'information descandidats avant la
date de déroulement des premiéres épreuves du conc® a l'initiative du centre de gestion
organisateur.

3.3.1.1. Accompagner plus efficacement les lauréats

Les centres de gestion devraient passer d’'uneuegite gestion administrative des
listes d’aptitude des lauréats de concours, a ppethension plus dynamique du marché de
I'emploi territorial.

Les centres de gestion devraient ainsi réunir €aride des nouveaux inscrits sur liste
d’aptitude des sa parution, aux fins de les infordes spécificités des procédures de
sélection des collectivités locales.

Une aide & la rédaction de CV, a la recherche flessal'emploi et une sensibilisation
a I'exercice de I'entretien de recrutement devrigiear étre proposées.
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Puis, régulierement, des réunions avec les launéstdts mais non recrutés devraient
étre organisées, pour actualiser les données pmtbes dont disposent les centres de gestion,
évoquer les postes vacants non pourvus, fairdda des entretiens n’ayant pas débouché sur
un recrutement, et entretenir ainsi des contacts ipdividualisés.

Chacune de ces réunions biannuelles serait obligapour les inscrits, sauf motif
légitime.

Recommandation n°15 :Rendre obligatoire des réunions organisées par 1&3DG au profit des
lauréats inscrits sur liste d'aptitude, au moment @ leur inscription puis au moins une fois pa
semestre

3.3.1.2. Prévoir que les centres de gestion recrutent lag&ats sans employeur

L'obligation de formation des lauréats stagiairda &@harge de la collectivité a été
réduite de plusieurs mois a cing jours par la loil® février 2007. Cette réforme a allégé une
obligation qui pouvait apparaitre rédhibitoire amtlectivités mais a nourri en contrepartie le
proces en incompétence des lauréats. Aussi certainges de gestion ou collectivités
proposent d'ores et déja des stages de plusieussangies lauréats inscrits sur liste d'aptitude
pour enrichir leur CV d'une expérience professitierencrete.

D'autres, comme celui de I'Eure et Loir, ont mispéace un dispositif de « titulaires
remplacants », conforme a l'article 25 de la loi2ujanvier 1984 modifiée, susceptibles
d'étre mis a disposition — moyennant remboursemeti¢ collectivités qui auraient a faire
face a des besoins momentanés de personnels.dhaplex des agents titulaires de centres de
gestion peuvent exercer des remplacements pendasingé maternité, ou de formation, ou
d'adoption ou de longue maladie.

Un tel dispositif pourrait étre recommandé, same &ndu obligatoire, et concerner
tout particulierement les lauréats de concoursritsssur liste d'aptitude en derniére année de
validité. Ces derniers pourraient ainsi acquérie expérience, se faire connaitre de futurs
employeurs, éviter de devenir regu-collé et au kuh an étre titularisés fonctionnaire
territorial si le centre de gestion le décide.

Recommandation n°16 :Inciter au recrutement de fonctionnaires stagiairegemplacants, parmi
les lauréats inscrits pour la troisiéme et derniereannée par les CDG, qui les mettraient
disposition des collectivités locales.

3.3.2. Responsabiliser les lauréats dans le déroulement deurs recherches
d’emploi

3.3.2.1. Réaménager la durée de validité de /a liste d apdlé
Le débat sur la durée pertinente de validité désta d’aptitude est récurent. Fixé

initialement a deux années en 1987, ce délai préténgé d’une année supplémentaire par le
|égislateur en 2001.
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Le proroger une nouvelle fois, comme cela a étésage lors de la discussion du
projet de loi relatif a I'accés a I'emploi titukirserait-il de nature a réduire sérieusement le
phénomene des recgus-collés ? La mission, aprdgsande I'impact d’'une telle réforme,
estime qu’elle se révelerait inefficace.

En premier lieu, aucune donnée disponible ne pedmaéfirmer que le phénoméne des
recus-collés serait corrélé a une durée de validifgfaible de la liste d’aptitude.

Bien au contraire, 'ensemble des auditions et tgnages recueillis concordent pour
souligner que l'essentiel des recrutements esisédians le courant de la premiére année
d’inscription sur liste d’aptitude. Autrement dpjus le temps de présence sur la liste
d’'aptitude est long, plus faibles apparaissent deances de décrocher un entretien, un
recrutement, un emploi et une nomination au seinelcollectivité territoriale.

En second lieu, l'instauration d’'une année supplémiee de validité de la liste
d’'aptitude serait génératrice de surcolts de gestiode suivi a la charge des centres
départementaux de gestion, disproportionnés aurdeda limportance relative de la
population résiduelle de lauréats concernés.

En revanche, la mission estime plus pertinent d&ager un réaménagement interne
du délai de validité de trois ans en vigueur. Etal actuel de la réglementation, le lauréat
d’'un concours de la fonction publique territoriakd inscrit sur une liste d’aptitude valable un
an et il lui revient de solliciter chaque annéenlagintien de son inscription, dans la limite de
la durée triennale de celle-ci.

La mission estime que porter a deux années la digéealidité initiale de la liste
d’aptitude serait de nature a alléger et simpligetravail de suivi des centres départementaux
de gestion, et pallier les radiations accidentessilitant d’'oublis de réinscription qui ne sont
pas rares au terme de la premiere année d’ingmmigile plus, I'allongement de la périodicité
entre deux concours, favorise cette évolution.

Recommandation n°17 Instaurer une durée de deux ans pour la premiere scription sur liste
d'aptitude, avec prolongation possible d'une année.

3.3.2.2. Permettre au lauréat inscrit sur liste daptitudeedpostuler sur un
emploi vacant des deux autres fonctions publiqgues ?

Il existe des territoires ou des postes sont dambht vacants dans ces deux
fonctions publiques. Dans le méme temps, dansnéeses ressorts territoriaux, des lauréats
de concours de la fonction publique territorialetrivent pas d‘employeur et risquent de
devenir regus-collés.

Il serait donc intéressant d’examiner comment eesélats pourraient étre recrutés
dans les deux autres fonctions publiques, sur dgdoes vacants depuis, par exemple, une
durée minimale a déterminer. L'idée est de permettre meilleure affectation des ressources
humaines, sans créer pour autant un avantage aw&ata des concours de la fonction
publique territoriale par rapport aux candidatstplest par les voies habituelles sur ces
emplois.
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Recommandation n°18 : Mettre a I'étude les conditions dans lesquelles ed lauréats non
recrutés dans la fonction publique territoriale pouraient accéder aux emplois des autre
fonctions publiques.

3.3.2.3. Renforcer les obligations de recherche d'emploi sula zone
geographique pour laquelle a eté organisee le camso

La mission suggere de mettre a I'étude plusiewsepide réforme alternatives ou
complémentaires susceptibles d'atténuer les eftetement perturbateurs du phénoméne
constaté de « nomadisme » des lauréats sur laggstvisionnelle des concours comme des
listes d’aptitude.

1% piste : restreindre la validité territoriale de liste d’aptitude ?

Sous réserve des dispositions légales en viguedrcifejues aux examens
professionnels et aux seuls concours nationauxn@@s par le CNFPT, aucun principe
général du droit ne reconnait de valeur nationale lstes d’aptitude établies a I'issue des
concours organisés par les centres départementagesiion. Seul 'usage a pu conduire a
assimiler, par confusion, la valeur nationale desuts propres a chaque cadre d’emplois et
celle des listes d’aptitude.

Il semble donc, d’'un point de vue juridique, lolsila un centre départemental de
gestion, de préciser dans l'arrété d’ouverture docours que la liste d’aptitude qui sera
établie a lissue dudit concours, ne sera valahle @our pourvoir les seuls besoins
prévisionnels et vacances d’emploi recensés damsessort territorial. Ce ressort territorial
pourrait étre d'ailleurs plus étendu que le nivelpartemental, lorsque le concours est
organisé, par exemple, dans le cadre de conventiteiscentres de gestion, voire en inter-
région.

2°M piste : faire signer aux candidats inscrits un emgement & accepter un emploi
dans le ressort territorial d’organisation du conaos ?

Parmi les éléments constitutifs des dossiers ddidature aux concours organisés par
un centre départemental de gestion, figurerait aftestation manuscrite a remplir par les
candidats, s'engageant a postuler et accepteptsi¢ dans le ressort du centre de gestion
organisateur du concours et seulement dans certte€&ta pourrait favoriser une meilleure
adéquation entre besoins des collectivités et offee recus, ce qui devrait inciter les
collectivités a davantage recourir aux listes diage, celles-ci étant plus fiables.

Ces pistes pourraient faire l'objet d'une études @pprofondie dans le cadre des
travaux menés actuellement par le CSFPT et la DG@Lla réforme du décret du 20
novembre 1985.

Recommandation n°19 :Mettre a I'étude la possibilité qui serait offerteaux CDG organisateurs
de concours, soit de limiter le bénéfice du concaosirau seul territoire concerné, soit d'exiger de
candidats un engagement a accepter un poste surteeritoire.
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3*Mpiste : justifier des recherches d’emploi ciblgasur étre renouvelés sur la liste

d’aptitude

Dans le cadre de leur mission actuelle, les cemteegestion se bornent a solliciter
annuellement les lauréats quant a leurs souhaitted@nder ou non leur réinscription pour
une année supplémentaire sur cette liste, daimite de sa durée de validité.

Il pourrait étre imposé aux lauréats de transmedtréappui de la demande de
réinscription en derniere année, des justificaétents d’actes positifs de recherche d’emploi,
sous peine de non réinscription.

Recommandation n°20 :Responsabiliser les lauréats par I'exigence de pradtion périodique de
justificatifs récents d’'actes positifs de recherchel’emploi territorial, pour étre maintenus sur
liste d'aptitude.

3.4.IMPLIQUER LE CONTROLE DE LEGALITE

3.4.1. Le retour de la fonction publique territoriale parmi les priorités du contrdle
de légalité en 2012

3.4.1.1. La prévention du recours abusif au contrat, priogt nouvelle du
controle de legalite

La circulaire du 25 janvier 2012 ayant pour obget«définition nationale des actes
prioritaires en matiére de contrble de |égalitéadressée aux préfets s'inscrit dans le
prolongement du protocole d'accord signé entre deganisations syndicales et le
gouvernement le 31 mars 2011. Elle définit comm@ kle ses axes prioritaires le fait de
«veiller au respect des régles de recours au confratla prévention du recours abusif au
contrat dans la fonction publique constituant umiegté de I'action gouvernementale »
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Extraits de la circulaire du 25 janvier 2012
Il importe que le contrble de Iégalité soit mokéligour prévenir :

(.)

-Les recrutements abusifs de contractuels pourndpoa des besoins permanents (alinéas 3, 4, §

et6

de l'article 3 de la loi n°84-53 du 26 janvier 198#{ans la mesure ou les recrutements effectués pou

ce type de besoins sont dérogatoires au principee @ol'article 3 du titre ler du statut général, |
convient en effet de s’assurer que ceux-ci soectefés dans le respect des exigences de Ig
notamment lorsque les agents sont engagés poutunée indéterminée.

Dans cette perspective, le controle de légalité saittacher a vérifier le respect, d'une part, des
de recours aux agents non titulaires, et d'autratpaes conditions posées par la loi pour
conclusion de contrats a durée indéterminée.

(...) Tout comme les délibérations créant un emgks, décisions individuelles relatives a |
nomination des agents non titulaires doivent éwansises au contréle de Iégalité. Depuis fé
janvier 2005, cette obligation est étendue au @inifengagement, mais elle ne s'applique plus

loi,

a

la
1
aux

recrutements motivés par un besoin saisonnier @asionnel (article L. 2131-2 du code général fles

collectivités territoriales).
Il s'agit de s’assurer au moment du contrble deal#§ que les agents non titulaires sont recrutés
titre d’'un des cas de recours limitativement énuéaédrar la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 (...)
Par ailleurs, le contréle doit également porter darrespect des modalités de la publication de
vacance d’emploi, et notamment le respect d’unidélsonnable de publicité.
En effet, tout recrutement effectué par une collgétterritoriale pour pourvoir un emploi permarte

vacant ou nouvellement créé suppose qu'il soit ¢aéca certaines mesures de publicité et notamlrent

a la déclaration de vacance, pour le recrutemenindonctionnaire comme pour le recrutement d
agent non titulaire (...)

Afin de prévenir les situations abusives ci-degsagjuées, le contrdle des régles encadrant leslegs

recours doit porter prioritairement sur les (...) léécisions d’engagement d’agents non titulaires
sur le fondement des alinéas 3, 4, 5 et 6 de ¢&rt8 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984

a

la

h

un

DI

3.4.1.2. Un encadrement legisiatif plus strict du recoursaaon titulaires

En premier lieu, la nouvelle rédaction de l'arti@ede la loi du 26 janvier 1984,
résultant de la loi du 12 mars 2012, limite a dEurombre de contrats pouvant étre conclus
pour recruter un agent sur un emploi permanent a&m dimpossibilité de recruter

immédiatement un titulaire.
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Le recours au contrat pour les emplois permanentson pourvus immeédiatement

Article 3
de la loi du 26 janvier 1984 modifiée

Article 3-2
issu de l'article 40 de la loi du 12 mars 2012

« Les collectivités et établissements (...)
peuvent recruter des agents non titulai
pour occuper des emplois permanents
(...) pour faire face temporairement et pg
une durée maximale d'un an a la vacaj
d’'un emploi qui ne peut étre immédiatem
pourvu dans les conditions prévues par
présente loi »

reéPar dérogation au principe €énoncé
rd'article 3 de la loi 83-634 du 13 juillet 198
gpetcitée et pour les besoins de continuité
gervice, les emplois permanents
allectivités et établissements mentionné

gharticle 2 de la présente loi peuvent éfre

@ccupés par des agents contractuels p
faire face a une vacance temporaire d’emy
dans [lattente du recrutement d'u
fonctionnaire.

Le contrat est conclu pour une dur
déterminée qui ne peut excéder un hme
peut I'étre que lorsque la communicatio
requise a larticle 41 a été effectuee&sa
durée peut étre prolongée, dans la lim
totale de deux ans, lorsque, au terme dg
durée fixée au deuxieme alinéa du prég
article, la procédure de recrutement pot
pourvoir I'emploi par un fonctionnaire n’a
pu aboutir»

Y

a
3
du
les
S a

our
loi
1

Fe

ite
b |a
ent
ir

En second lieu, la loi nouvelle modifie de manigubstantielle la rédaction de l'article

41 de la loi du 26 janvier 1984.

La disposition originelle de la loi n'était quasmhgamais appliquée et les bureaux du
contrle de légalité n'étaient pas véritablementmasure d'intervenir, en particulier faute
d'informations suffisantes de la part des centeegastion et des collectivités ayant procédeé a
un recrutement hors liste d'aptitude au dela dai di&l quatre mois.

La nouvelle rédaction supprime I'obligation expees® recourir aux lauréats inscrits
sur liste d'aptitude au bout de quatre mois deearette infructueuse. Ceci pourrait contribuer
a limiter le recours aux listes d'aptitude et dmmdre a favoriser une augmentation des regus-
collés. Toutefois, en réaffirmant I'obligation ahs® de recourir au concours ou aux autres
voies d’acces réservées a des fonctionnairesi tald2 mars 2012 donne les moyens d'éviter

cet écueil.
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Tableau comparatif entre I'article 41 ancien et noueau

de la loi du 2

6 janvier 1984

Article 41
en vigueur jusqu’en mars 2012

Article 41
modifié par la loi du 12 mars 2012

(...)

« Lorsqu'aucun candidat n'a é
nommé dans un délai de quatre moig
compter de la publicité de la création ou
la vacance, I'emploi ne peut étre pourvu (
par la nomination d'un candidat inscrit s
une liste d'aptitude établie en application
I'article 44 ».

« Lorsqu'un emploi permanent ¢
el informe le centre de gestion compétent
dassure la publicité de cette création ou
jgette vacance, a l'exception des emp
jsusceptibles d'étre pourvus exclusiven
dear voie d'avancement de grade.

Les vacances d'emploi précisent
motif de la vacance et comportent U
description du poste a pourvoir.

L'autorité territoriale pourvoit]
I'emploi créé ou vacant en nommant l'un
candidats inscrits sur une liste d'aptitu
établie en application de l'article 44 ou I'U
des fonctionnaires qui s'est déclaré candi
par voie de mutation, de détachemg
d'intégration directe ou, le cas échéant
dans les conditions fixées par chaque st
particulier, par voie de promotion interne
d'avancement de grade

t&€réé ou devient vacant, l'autorité territoriaje

St

qui
de

ois
ent

e
ne

les
e
in
dat
N,
et
Atut
et

3.4.2. La nécessité de sensibiliser les services de I'Eti respect de la priorité de
recrutement des lauréats de concours

3.4.2.1. Développer le contréle par échantillonnage des niotd 'exclusion des

lauréats de concours

Les stratégies locales de contrdle mises en placéep préfectures devraient intégrer
parmi leurs priorités d’action, un contréle par a&ufillonnage des motifs d’exclusion des
lauréats de concours inscrits sur liste d’aptitlate de 'examen des actes de recrutements
d’agents non titulaires sur des emplois permanents.

En premier lieu, une telle priorité n'est pas ingatible avec les objectifs de la
Directive Nationale d’Orientation 2010-2015, ladegbrécise que demeure prioritaire le
contrOle des actes de personnel comportant lesigngs plus importants, notamment au titre
du respect des principes d’égalité d’acces aux emmublics..». Garantir la prévalence des
recrutements opérés suite a la réussite d’'un cesamrespond manifestement a cet objectif
de respect du principe constitutionnel d’égal aezesemplois publics.
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En second lieu, un tel contr6le est une manieneaef® de garantir I'effectivité des
prescriptions de la récente loi du 12 mars 201Xghordonne désormais I'emploi d’un agent
non titulaire sur emploi vacant a la justificatida I'échec d’'un recrutement préalable d’'un
« fonctionnaire», le Iégislateur ayant entendu viser sous cedeagénérique tant les agents
publics titulaires que ceux ayant vocation a leet@v(lauréats de concours).

Les services chargés du contrdle de légalité seralenc en droit d’exiger de la
collectivité qui lui transmet 'acte de recrutemefiin agent non titulaire, qu’elle apporte la
preuve objective de I'échec de ses recherchesaméal de candidats titulaires ou lauréats,
pourtant susceptibles de postuler sur 'emploilénmeent proposé a un agent non titulaire.

Recommandation n°21 : Développer le contrdle par échantillonnage des mifd d’exclusion des
lauréats de concours sur les actes de recrutemeriadents non titulaires sur emploi permanent.

3.4.2.2. Favoriser le rapprochement des services de ['Etdtdes centres de
gestion

Le contréle pourrait utilement se nourrir d'un eadriat actif avec les centres
départementaux de gestion.

Un tel rapprochement pourrait permettre de muteales fonction de conseil juridique
aux collectivités territoriales en matiére de réement (cela allégerait d'autant la mission du
contréle de |égalité pour lui permettre de se cotree sur les cas flagrants de non respect de
la loi et des textes réglementaires).

Ce partenariat serait aussi l'occasion de sersd#billes centres de gestion a
I'importance du strict respect des formalités pesvpar les textes, relatives a I'établissement
et au suivi des listes d’aptitude.

A cet effet, les services du contrdle de Iégaldé@rpaient obtenir communication des
listes d’aptitudes mises a jour et étre informés démarches préalables effectivement
engagees par les collectivités adhérentes aupreseniie de gestion dans le cadre d'un

emploi vacant a pourvoir.

Recommandation n°22 : Mettre en place un partenariat entre les servicegdu contrdle de légalité
et les centres départementaux de gestion en matiéte conseil juridique au recrutement
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CONCLUSION

La mission s’est attachée a retenir les seulesogiipns directement susceptibles de
réduire_a court termke nombre de regus-collés dans la fonction publiguritoriale.

Toutefois, 'ensemble des contacts pris lui onthpsrd’entendre des points de vue
beaucoup plus larges sur les stratégies de recentedans les collectivités territoriales et
leurs établissements. Ces points de vue, parfgs®s, refletent l'insatisfaction ressentie
devant un systéme qui veut concilier les principesstitutionnels d'égalité d’acces aux
emplois publics et de libre administration desagdlvités territoriales.

Peut-on garantir une égalité effective d’accés emploi public face a 57 000
employeurs potentiels ? C’est bien la questionraéntDeux théses s’affrontent, selon que
I'on privilégie le point de vue des collectivités oelui des candidats a I'emploi.

Du point de vue de I'employeur, certains vont juagproner la suppression des
concours, sauf pour les missions dites « régalemnet la généralisation des recrutements
par contrat. Tel est le sens de la propositionodedéposée par le député Jean Pierre Gorges,
le 21 janvier 2009 : te statut actuellement en vigueur sera maintenur pes fonctions
« régaliennes » que remplissent les collectivitétat civil ou la police par exemple. La liste
de ces fonctions sera établie par un décret en €ibdi¥tat (...) Pour les autres fonctions, le
recours au contrat de travail de droit commun dedi@ la regle » Cette proposition se
fonde sur la difficulté a assurer une mobilité ents différents statuts particuliers, et sur
'apparition de nouveaux métiers dans les coll@ésy «pour lesquels aucun statut
n'existe »

A l'opposé, du point de vue des candidats a I'empki parfois préconisé le bénéfice
du concours « pour toute la vie ». Dans ce systéeniguréat pourrait rester indéfiniment
inscrit sur liste d’aptitude, et ne devrait en étaglié que lors de sa titularisation. Cette
proposition part du principe que la réussite a amcours ne souffre pas de péremption. En
contrepartie, pour battre en bréche I'argumentrsdédguel les lauréats n'auraient pas de
compétences immédiatement opérationnelles, et auyssir qu'ils gardent leur
« employabilité », un sas de formation de plusienioss devrait étre organisé en leur faveur,
avant les entretiens de recrutement. Dans le m@&me $&a CGT propose le rétablissement
d’'une liste d'aptitude nationale par ordre de red(jui existait dans la version initiale de la
loi du 26 janvier 1984), avec un recrutement garant
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Entre ces deux théses, plusieurs propositionstérgréendues, toutes visant a réduire
le décalage entre principes du concours et lilmertéecrutement des employeurs locaux :

= établissement d’'une liste d’aptitude unique, d'daete de cing ans, alimentée a la fois
par les concours, les emplois réservés, les prommtinternes, les offres de
détachements d’autres fonctions publiques...

= expérimentation d'un recrutement par jury sur camt@ partir de compétences
validées par un dipléme professionnel, et pouvantiaire ensuite a une titularisation.

La loi du 12 mars 2012, en réaffirmant la priorit@nnée au concours, conforte le
statut de la fonction publique territoriale. Poutaant, le curseur entre libre administration et
libre acces a I'emploi ne peut étre considéré congfiaitivement stabilisé.

A

Francois LANGLOIS Marie-Hélene DEBART Renaud FOURNALES
Chargé de mission a Inspectrice générale de Inspecteur
I'Inspection Générale de I'administration de I'administration

I’Administration
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ANNEXES

— ANNEXE N°1: LETTRE DE MISSION

— ANNEXE N° 2: LISTE DES PERSONNES RENCONTREES ET CONTACTEES
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ANNEXE 1
L ETTRE DE MISSION

Le ministre de ['intéricur, Le ministre de la Le ministre auprés du
de I'outre-mer des fonction publique ministre de U'intérieur, de
colleetivités temritoriales TI'outre-mer, des collectivités
et de Mimmigration territoriales et de

I'immigration, chargé des
collectivités territoriales

Paris,lc 2 3 NOV. 2011

&

Monsicur le chef de 'Inspection géncrale de I'administration

Objet : Mission relative 4 la situation des lauréats « regus collés » aux concours de la fonction
publique territoriale.

Le 31 mars 2011, le Gouvernement et six organisations syndicales représentatives (CGT.
CEDT, FO, UNSA, CFTC, CFE-CGC) ont signé un protocole d'accord portant sécurisation
des parcours professionnels des agents contractuels dans les uois versants de la fonction
publique,

Conformément 4 'engagement pris par le Président de la République eajanvier 2010, ik g"agit
tout 4 la fois de prévenir les situations de précarité dans la fonction publique et de favoriser
I'acces des agents contractuels & emplot titulaire.

Trois axcs de mise en ceuvre ont ainsi été dégagés afin d'atteindre cet objectif :
- Apporter une réponse immédiate aux situations de précarité rencontrées sur le
tetrain en {avorisant notamment I"aceés A Pemplot dtulaire de ces agents ;
- Prévenir la reconstitution de telles situations & I'avenit notamment en encadrant
mieux les cas de recours au contrat et les conditions de leur renouvellement ;
. Améliorer les droits individucls et collectifs des agents contractuels et leurs
conditions d'emploi dans fa fonction publique.

Un projet de loi a é1é ¢laboré pour permettre do conerétiser ¢os 1rois axes de mise en ccuvre,
qui & £1¢ dépost au Sénat le 7 septembre dernier.
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Sur la base de cet éat des lieux, elle examinera les mesures, juridiques ou pratiques,
susceptibles de diminuer e nombre de « regus collés » dans la fonction publique territoriale,
au regard d'une triple contrainte : la nécessité d assurer 1'égal accés des citoyens aux emplois
publics, le respect de la libre administration des collectivités Jocales, et la vocation nationale
du statut.

[l conviendra également d'apprécier la soutenabilite budgétaire de ces mesures,
La mission veillera & auditionner les représentants des employeurs territoriaux et des
organisateurs des concours de la fonetion publique tervitoriale. Elle veillera en outre &
recueillir {'avis et les propositions des organisations syndicales représentatives.

Elle béndficiera du concours des services de I'Flat compétents, et plus particuli¢rement de la
Direction générale de 1'administration et de la fonction publique et de la Direction générale
des collectivités locales,

Nous attacherons du prix & ce qu'elic puisse rendre ses conclusions pour la fin de T"année
2011

Le ministre de P'intérieur, Le ministre de la {.e ministre auprés du ministre
de "outre-mer des fonction publigue de I"intérieur, de ['outre-mer,
collectivités territoriales des collectivités termitoriales

nigration , ’ " et de 'immigration, chargé des
collgotipitéy territoriales
KM n Il

et de i

ey

Claude GUEANT Frapeots SAUVADET Philippe RICHERT
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ANNEXE 2
L ISTE DES PERSONNES RENCONTREES ET CONTACTEES

CABINET DU MINISTRE DE L'INTERIEUR , DE L'OUTRE-MER, DES COLLECTIVITES
TERRITORIALES ET DE L 'IMMIGRATION
M. Cyrille MAILLET, Conseiller technique

CABINET DU MINISTRE DE LA FONCTION PUBLIQUE
M. Jean-Robert MASSIMI, Conseiller

CABINET DU MINISTRE CHARGE DES COLLECTIVITES TERRITORIALES
M. Jean-Michel RAPINAT, Conseiller technique

INSPECTION GENERALE DE L’ ADMINISTRATION
Mme Noémie ANGEL, Inspectrice de I'administration

DIRECTION GENERALE DES COLLECTIVITES LoOcALES (DGCL)
Mme Laurence MEZIN, Sous-directrice des élus locgiLdte la fonction publique
territoriale
M. Claude CHAGNET, chef du bureau des élus locduxecrutement et de la
formation des personnels territoriaux
M. Paul-Emmanuel GRIMONPREZ, Chef du bureau ddsitst@t de la
réglementation des personnels territoriaux
Mme Audrey GHENIM, Adjointe au chef du bureau desdocaux, du recrutement
et de la formation des personnels territoriaux

ASSEMBLEE DES DEPARTEMENTS DE FRANCE (ADF)
M. Jean Christophe MORAUD, Directeur général
M. Frédéric EON

ASSOCIATION DES M AIRES DE FRANCE (AMF)
Mme Agnes REYNER, Directrice générale adjointe
M. Geoffroy ADAMCZYCK, Chargé de mission

CONSEIL SUPERIEUR DE LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE
M. Philippe LAURENT, Président
M. Pierre COILBAULT, Directeur
M. Martial MEURICE, chargé de mission

CENTRE NATIONAL DE LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE

M. Jean Marc LEGRAND, Directeur général adjoint
Mme Catherine DURAND, Responsable service concAttrs

FNACT —CFTC

M. Paul LEGAL, Président
Mme Virginie GRGURIC
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> UNSA
M. Angel HELMERICH, Représentant élu au CSFPT

» UFFA-CFDT
M. Jean Christophe LENAY, Secrétaire national esrgé de I'action revendicative,
représentant élu au CSFPT

» CGT
M. MICHEL, secrétaire fédéral CGT-FP, Représenéumtau CSFPT
M. Dominique TERRAT, Membre du bureau de 'UFICT-GGP

» FO
M. LAURENCY, Représentant élu au CSFPT

» CONSEIL REGIONAL DE PROVENCE-ALPES-COTE D'AZUR
Mme Laurence DUGAST, Directrice adjointe des resseshumaines

» CONSEIL GENERAL DU FINISTERE
M. Bruno ACAR, Directeur général des services

» CONSEIL GENERAL DU HAUT-RHIN
M. André THOMAS, Directeur général des services

» VILLE DE BOULOGNE-BILLANCOURT
M. Matthieu DETREZ-JACQUIN, Directeur des ressogrbemaines

» VILLE DE COLOMBES (92)
M. THOMAZO, Directeur des ressources humaines

> VILLE DE ROUEN
M. Pascal RINEAU, Directeur des ressources humaines

> VILLE DU MANS ET COMMUNAUTE URBAINE « LE MANS METROPOLE »
M. Bruno JARRY, Directeur des ressources humaines

» VILLE DE GRENOBLE
M. Gilles du CHAFFAUT, Directeur général des seedc
M. Sylvain AUGIER, Directeur général des servicdpgnt, ressources humaines

> COMMUNAUTE URBAINE DE LYON
Mme Irene GAZEL, Directrice des ressources humaines

» FEDERATION NATIONALE DES CENTRES DE GESTION (FNCDG)

M. HIRIART, Président
M. HUE, Chargé de mission

» CENTRE DE GESTION DESALPES MARITIMES (06)
Mme Catherine CHEYRES, Responsable service concours
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CENTRE DE GESTION DE L’A RDECHE (07)
Mme Céline DECHAUD, Service concours

CENTRE DE GESTION DE L’A UDE (11)
Mme Marie-Eve SAINT-AUBIN, Directrice adjointe

CENTRE DE GESTION DE LA HAUTE-GARONNE (31)
Mme Colette CLAMENS, Directrice générale des savic
Mme Christine DOMINICI, Responsable pdle recrutetrmmncours

CENTRE DE GESTION DE L'l NDRE-ET-LOIRE (37)
Mme Christelle MAGUY, Responsable du service coms@i examens

CENTRE DE GESTION DE LA HAUTE-L OIRE (43)
Mme Myriam COFFY, Service Concours

CENTRE DE GESTION DU LOIRET (45)
Mme Sophie SICCA, Responsable du service emplattoans

CENTRE DE GESTION DU L OT (46)
Mme Brigitte HENRAS, Directrice
Mme Christiane DI GIANANTONIO, Service concours

CENTRE DE GESTION DU MAINE -ET-L OIRE (49)
M. Didier DAUTEL, Directeur

CENTRE DE GESTION DE LA NIEVRE (58)
Mlle Elodie GEORGE

CENTRE DE GESTION DU HAUT-RHIN (68)
M. Christophe HARTMANN, Responsable du service ciascours

CENTRE DE GESTION DU RHONE (69)
M. DUCROCQ, Directeur général
Mme Eliane COUTURIER, Directrice concours

CENTRE DE GESTION DE LA SOMME (80)
Mile Christine SUEUR, Responsable du péle « coreour

CENTRE DE GESTION DE L'l SERE (38)
M. Frédéric CASTOLDI, Directeur
Mme Hélene BROCERO, Responsable service emploierosc

CENTRE DE GESTION DE LA GRANDE COURONNE
M. Francis ALVADO-VINAY, Directeur adjoint
Mme Jacqueline BRIERE, Directrice concours

CENTRE DE GESTION DE LA PETITE COURONNE

Mme PESTEUZEK, Directrice service emploi
Mme Pascale JANNEL, Responsable listes d'aptitude
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CENTRE DE GESTION DE L'EURE ET LOIR (28)
Mme Annie DELTROY, Directrice générale des services
Mme Céline ROUSSET, Directrice générale adjointe

CENTRE DE GESTION DU VAR (83)
Mme Dominique BERNARD, responsable du service cargo

ASSOCIATION NATIONALE DES DIRECTEURS DES RESSOURCESHUMAINES DES GRANDES
CoLLECTIVITES (ANDRHCT)
Mme Valérie CHATEL, Présidente de I'association

PREFECTURE DE L'l SERE
M. Frédéric PERISSAT, Secrétaire général
M. Dominique GAVIGNON, Chef du bureau du conseitlatcontrdle de Iégalité
Mme Anne-Sophie MARION, Adjointe au chef de bureau

PREFECTURE DE L'EURE
M. Dominique SORAIN, Préfet
M. Alain FAUDON, Secrétaire général
Mme Mireille MARTIN-HERVE, Chef du bureau du conleie Iégalité et de
intercommunalité

PREFECTURE DES COTES D'ARMOR
M. Philippe De GESTAS, Secrétaire général

PREFECTURE DE LA COTED'OR
M. Julien MARION, Secrétaire général

PREFECTURE DE LA HAUTE-VIENNE
M. Henri JEAN, Secrétaire général

PREFECTURE DES L ANDES
M. Romuald De PONTBRIAND, Secrétaire général

PREFECTURE DU LOIRET
M. Michel CAMUX, Préfet

PREFECTURE DE LA MAYENNE
M. Francois PIQUET, Secrétaire général

PREFECTURE DE LA MEURTHE-ET-M OSELLE
M. Jean-Francois RAFFY, Secrétaire général

PREFECTURE DU TARN-ET-GARONNE
Mme Violaine DEMARET, Secrétaire générale

PREFECTURE DE LA SAVOIE
M. Christophe MIRMAND, Préfet
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» PREFECTURE DU VAUCLUSE
M. C. STIMMESSE, Chef du service des relations dgscollectivités territoriales

» PREFECTURE DE LA VIENNE

Mme Catherine ARNAULT, Chef du bureau de l'intercommalité et du controle de
légalité
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