MAIRIE DE PARIS ! Conseil de Paris

Novembre 2010

Rapport sur les effectifs et la gestion

des ressources humaines de la collectivité parisienne

Président : M. Alain DESTREM
Rapporteur : M. Julien BARGETON



Rapport sur les effectifs et la gestion

des ressources humaines de la collectivité parisienne

Président
M. Alain DESTREM

Rapporteur
M. Julien BARGETON

Autres membres de la Mission :

Mme Frédérique PIGEON, MM. Jacques BRAVO, Philippe DUCLOUX, Mme Claudine
BOUYGUES, M. Hermano SANCHES RUIVO, Mme Marinette BACHE, MM. lan BROSSAT, Yves
CONTASSOT, Jean-Francois LEGARET, Mme Claude Annick TISSOT, MM. David ALPHAND,
Pierre AURIACOMBE, Mme Genevieve BERTRAND

Adopté et présenté au Conseil de Paris le 16 novembre 2010

Mission d’information et d’évaluation 1/86



MIE — Effectifs et gestion RH — Novemb2§10

SOMMAIRE
1. Les effectifs et 1€S MISSIONS........cccciiiiiiiiiiiii e 7
1.1.  Leur évolution gloDale...........coviiiiiiiii et e e e e e e ere e e e e e e anes 7
1.1.1. Les effectifs DUAQELAITES ........uuiiieiiitieeeeeie e e e e et e e e e s erbaeeeeeeanes 8
1.1.2 Les effectifs réels en ETP et en effectifggmues (hors titre [V) .......cccvvevveiiieeeencnnnenn. 13
1.2, LS MISSIONS ...ceiiiieiiiiiiiitie ettt e e e e e smmmr sttt e e e e et e e e e e e e s e e e e e e e easnnnnrneeeeeas 17
1.2.1. L’ouverture de nouveaux EQUIPEMENLS € SEIVICES ccmi..vvvriieeiiiiiiieeesiiiirereeeseeneeeens 17
1.2.2. Les changements de PEMNMEIIES ........uuuiiiecccmeeeiiiiee e s eiiiree e e s e e e s seeree e e s snneereeeee s 17
1.2.2.1. L’évolution du contexte : besoins et attentes dESSRENS ...........ccovceeeriiee e, 17
1.2.2.2. Les changements du fait des choix de la municalit.............ccccccevvviiireeennnnnen. 18
1.2.2.3. Les changements du fait des réformes de 'Etat............cccoecvvvreeeiiiiiieeeeennnee, 21.
1.3, LS ffECHITS it e 23
1.3.1. L’'aménagement et la réduction du temps de travail.............cccccuvereeriiiiiiireeininnennn. 23
1.3.2. La déprécarisation du Statut dES AgENTS... . eeeerrrrerreeeiiiirireeesiiireeeeesaarereeeessnnes 27
1.3.3.  Les redéploiements d’'€MPIOIS ..............etmmmreesesstriereeessniiieeeesssireeeesssnnsreeeesssnsenees 28
1.4. Les effectifs SUr 1€ teITaIN ........cooi i 29
1.4.1. Larépartition entre 18S dir€CONS ... .vvviieeiiiiiiiieee et e e siee e e e sseraeeeeeeees 29
1.4.2. Larépartition entre échelon central et échelom®Héentrés...........ccccceeeevvivieeeeeenenn. 30
1.4.3. Le service public de ProXimite...............umserrrreeeesiiiiereeesinireeeeeessiireeessssnneeeeessans 31
1.4.4. L’'abSENnCe Qu travail...........ooeiiiiiiiiiiieeeee e 33
2. Les dépenses de PErSONNEL........uuiiiii it cccceeiiiieeeee e 37
2.1. La politique de rémunération et la masse salariale..............ccocceveeiiiiiieenninnnnn. 38
2.1.1. Son évolution globale en regard des dépenses dedonement .............cccceevieeeeiiieenee. 38
2.1.2.  LeS CONrAINIES EXIEIMES ... .uiiiiieiiiitieee ettt et e et e e st e e s s et e e e e e eebneas 39
2.2.  Les leviers sur lesquels la collectivité parisienngeut jOUer ............cccceeeviveeeenns 39
2.2.1. Les mesures statutaires prises par la ville desBara venir............ccccoovceeeviieieiiceaes 39
2.2.2. Les mesures indemnitaires prises par la ville d&sPa............cccociiiiiiiii 41
N T I T o 1Y 410 0 =T 1 (Y TSR PERR 45
2.3. L’action et les prestations SOCIAIES .........ceeeeeiiiiiiiiii 45
2.3.1. L'effort SoCial de 1@ Ville.......cooiiiiiiiiii e 45
2.3.2. La part de la masse salariale consacrée a 'astioile..............ccoceeiiieriiiieeenees s 46
2.3.3. Les prestations sociales directement versées antsagar la collectivité ........................ 46
2.3.3.1. Le socle d'aides existant déja €n 2000 ..... . eeeeeirieeeeesiiiiireeeesniiereeeeannens 46
2.3.3.2. Le développement d’aides nouvelles destinées sufasce santé et au logement des
agents 47
2.3.3.3. Passages congeés bonifiés et préts sociaux du anéditipal ............cccocoeerrineennee 49
2.3.3.4. L'AGOSPAP ...ttt bbbt aes 50
2.3.3. 5. LI ASPIP e bbb e e be e e abaea e 52
3. Les parcours profeSSIONNEIS..........uuuuuiiicemmmeiiiiiiaar e 55
3.1, Le deroulement de CAITIEIE .........ccuueiiiiiimmee e et ee e et e et e e e e eneee e 55
00 B I Yot (U (=T 0 =T | PP P PPPPPPPP 55
O - W 44 To ] o 11 (= PR 56

Les taux de détachement et de disponibilité auscdera période étudiée font état d'un faible turn-
over. De prime abord, cela témoigne d'une bonmagiivité de la collectivité qu'il s’agirait
néanmoins de relativiser au regard de la spédéfist certains métiers en tension. En outre, latstat

spécifique de Paris peut étre un frein partiel @ddilité interterritoriale. .............cceveeceerineenee 56

3.1.3.  LES PrOMOLIONS ...ttt oo ettt ettt e e e e e e e e e e s e e s e e e b anbebeeeeeeaeaaaaaaaaaans 56
3.1.3.1.  Les Chelles INICIAINES : .....ocuuiieiiiiii et 56
3.1.3.2.  Les rapports promus/pPromMoOUVADIES ...........courerrimiieiiieiiaaaeaaa e e e e 56

Mission d’information et d’évaluation 2/86



MIE — Effectifs et gestion RH — Novembre 2010

N Y S = B =1 - 11 =TT PP O PP PPPRTTPPPP 57
3.2, LA TOMMALION coeiiiiiiiiie e e e 59
3.3, Les sanctions diSCIPINAITES. ...........uuiiiiieeeciiieiiie e e e 60
3.4. Lalutte contre les diSCHMINALIONS ............uummeeerriiiiiriiee e e e e e 61

1Ot I W= o = g To [ o3 T o PP EPURPTURT 61

3.4.2. Egalité femme / homme €t dIVEISILE. ..o errririeeiiiiiieeeesesiiiereeeeesireeeeeesneeeees 61

4. L’environnement et les conditions de travail...............cccceeeevviiis 63
4.1,  Le POStE A€ traVall........coiieiiiiiiiiiei e 63

o O S I o o =Yg 1LY 11T o PP PPPRPPRPPRP 63

4.1.2. L'aménagement du temps de travail ...........ceeeeeeieeiiiiiiiee e 64

4.1.3. Ladynamique nécessaire a I'adaptation des postésdail (nouvelles technologies).....66
4.2. Lasanté au travail et la prévention des risques fessionnels ...........cccccceeeenne 66

4.2.1. DES MOYENS CONLFAINTS .....ueitieiiiiiieiie ettt et e e e e e e e e e e e e e e s e e e e saab e eeeeeeeeeeeeaeas

Un effectif médical SOUS tENSION ........couiiiiiiie et
Une informatisation diffiCile .............oooiiiii e
4.2.2. Des résultats contrastés.....................
4.2.3. Lattention a la souffrance au travail
4.2.3.1. Le comité de prévention et d’action contre le hkemmént et la discrimination........ 74
4.2.3.2. L'accompagnement psychologique des agents . cccccee..veeeeeiieeiiiiiieieaaaeeeieeeeee 74
4.2.3.3. Le service Santé Amitié Ville de Paris (SAVP) meeeiviiiiiiiiiiiee e 5.7
5. L'organisation et le pilotage de la fonction RH w.vvvvviiiiiiiiiiieiis 76
5.1. L’organisation de la fonction RH............ccoi it 76
5.1.1. Les roles respectifs du SG, de la DRH et des GieEL............ceeeieeiiiiieiiiiiinniiiiiiieeen, 77
5.1.2. LeS aCtions Srat@QigUES .........ueiieeiiiiiieeeeiiiiiieeeessitieeeeessitaeeeeeassstbeeaesesseraeeeeesssnaees
5.1.2.1. Lamise en place du SIRH......................
5.1.2.2. La gestion des statuts et des carrieres...
5.1.2.3. Lamise en ceuvre de la GPEC..........c..uitcccmmeeiiie et
5.2, Les outils de la QOUVEIMANCE .......coooiiiei e 80
5.2.1. : Les Contrats de PEerfOrMAaNnCE....... . ueeeeeeieeiiiiiaaaa e e e e e e eeaaeaaaaaaaaeeas 80
5.2.2. 1 Les outils de contrdle de geStioN ...cccceuuviieiiiiieiiiiii e 81
5.2.3.: Les accords de MELNOUE ..........ooceeerceeiiiiiii et 81
5.2.4. 1 L'ODSErvatoire SOCIAL.............utmmmms et e ettt 81
6. PTOPOSITIONS .....uiiiiiiiiiiiiiieiiee ettt re e e e ee e e e e e e 82
Tabledes sigles
Glossaire

Propositions des groupes
Liste des graphiques

Mission d’information et d’évaluation 3/86



MIE — Effectifs et gestion RH — Novembre 2010

Introduction

A la demande du groupe UMPPA du Conseil de Pang,mission d’information et
d’évaluation sur le theme kes effectifs et la gestion des ressources humaleels
collectivité parisienne a été instituée par la délibération SGCP 1 (emexe) du
Conseil de Paris des 8 et 9 février 2010. Pluriipame, elle était composée de 15
Conseillers de Paris désignés a la proportionmkdtegroupes politiques. Sa présidence
a été confiée a Monsieur Alain Destrem (UMPPA). Biear Julien Bargeton (SRGA)
en a été le rapporteur.

Les effectifs, et la gestion des ressources hureaieprésentent un enjeu central pour
la municipalité parisienne et ses habitants. Léffrel en témoignent : citons les 50 000
collaborateurs permanents, une masse salarialeidian2 milliards d’euros, plus de
220 métiers répartis en 22 directions, elles-méemxdonnées par un secrétariat
général subdivisé en quatre poles. En outre, Rarigait un statut juridique unique en
France, remplissant a la fois les missions d’'umernane et d’'un département. Paris est
aussi une capitale en constante évolution. Lesitestes Parisiens changent. De
nouveaux émergent, d’autres s’estompent.

Sous ces multiples contraintes, la Ville de Paadg chener une réflexion a la fois
réactive et efficace afin d’offrir aux Parisiens kervices pertinents. Aussi, la question
du périmeétre des travaux de la mission a du étiimid8ur le plan temporel, il débute a
I'exercice 2000 et s’acheve au budget supplémentdé I'année 2010. Sur le plan
matériel, le périmétre d’étude a considéré toudssnhissions menées en régie par la
Ville de Paris. Les Sociétés d’économie mixte, I@sedisposent de liens organiques
avec la collectivité parisienne, ménent toutefaig gestion autonome. Elles ont donc
été exclues.

Les chiffres ne suffisent pas a justifier seuld'idéerét fondamental que représentent
les Ressources humaines car, derriere les chiffresg les femmes et les hommes qui
travaillent pour la Ville de Paris, au service Habitants.

Aussi, la question centrale qui a gouverné lesauawourrait étre formulée en ces
termes : quels sont les effectifs adéquats auxiomssassurées par la Ville, et pour
correspondre a quels besoins ? La dimension est fi$ quantitative en terme
d’effectifs et qualitative en terme de management.

Cette question ouvre quatre chantiers de réflediams le contexte économique et
budgétaire actuel, les outils de la maitrise désctfs ont été analysés. Le dialogue
social, garant d’'une évolution pacifiée de I'actipmblique, a constitué un paramétre
important de la réflexion. Le besoin d'adaptatioarrpanent des missions de la
collectivité a imposé I'étude du pilotage de ladtion Ressources Humaines. En outre,
les métiers de la Ville, dans leurs multiples atpeont été I'objet d’'un travail
spécifique.
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De ce fait, la mission a dégagé quatre axes dailrdva gestion des effectifs est
présentée en tenant compte des grandes évoluéigistatives de la derniere décennie,
ainsi que des priorités affichées de I'action mip@le, que ce soit en terme de choix
budgétaires, de services proposés ou de dépendakesoles parcours professionnels
sont étudiés sous deux aspects, ceux de la carpéoprement dite et de
I'environnement au travail, incluant conditionstdevail, santé, égalité ou souffrance au
travail. L'organisation de la fonction Ressourcesimdines est présentée du point de
vue organisationnel en faisant état des évolutilenses instruments de gestion.

En septembre 2010, un rapport de la Chambre Rdgiaes Comptes d’'lle-de-
France relatif a la gestion des Ressources Humases/enu enrichir la réflexion
commune, avec d’autres sources d’information. S®sarques sur les politiques de
rémunération durant les exercices 2002 et suivamtdien entendu justifié une étude
précise des rémunérations de toutes les catégbagsnts. Elles ont par ailleurs dessiné
des pistes de réflexion pour le futur.

Finalement, ce rapport se caractérise par I'angitmes large du champ d’étude. Les
aspects quantitatifs et qualitatifs ont été lesxdgtandes directions qui ont guidé
I'analyse. Si des choix ont été fait, presque feasdomaines des Ressources Humaines
ont néanmoins été envisagés.

Pour mener ces travaux, la mission a organiséssgtces d’'audition et trois visites
de terrain. Six directions de la collectivité pamimes ont été sélectionnées. En plus de
la Direction des ressources humaines (DRH), ladiiva des familles et de la petite
enfance (DFPE), la Direction de la propreté et '@aul (DPE), la direction de la
prévention et de la protection (DPP), la Directiole I'information et de la
communication (DICOM), la Direction de I'action sale, de I'enfance et de la santé
(DASES) et la Direction des affaires scolaires (@AY ont été entendues. Ont
également été auditionnés les adjoints au MairePdas en charge des ressources
humaines, de I'administration général et des @tatiavec les mairies d’arrondissement
(Mme Maité Errecart), du budget, des finances stdieiétés d’économie mixte (M.
Bernard Gaudillere), de la qualité des serviceslipabmunicipaux, de I'accueil des
usagers et du bureau des temps (M. Mao Peninooyi gue Six organisations
syndicales (CGT, UNSA, CFDT, UCP, CFTC et SUPAP-F®U les directeurs de
'AGOSPAP et de 'ASPP.
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Avertissement concernant les données

Les données chiffrées prises en compte ont étéiésupar la direction des ressources humaines,
interlocuteur unique de la mission garant de leahérence. Il s’agit :

- des donnéedes comptes administratifs de 2000 a 20@@penses de fonctionnement et dépenses de
personnel consolidées entre les comptes principluia commune et du département ainsi que leurs
comptes annexes — eau, assainissement, fossoyag@ansports automobiles municipaux pour la
commune et aide sociale a I'enfance pour le dépaets).

-des effectifs budgétaires du 31/12/2000 jusqu’'au 31/2Q1Q tels qu'aprés le vote du budget
supplémentaire correspondant

-deseffectifs réels du 31/12/2000 au 31/12/20@@nnées émanant soit d’exploitations de RH 2tjfal

cas il est impossible de remonter dans le tempdedaui-de 2002 en raison du changement de systéme
d’'information intervenu en fin 2006 — conservatibe 5 années de données antérieures seulement) soit
de synthése des bilans sociaux de 2000 a 2009uavasque d’évolution des méthodes de comptage sur
la période. Cette modification de la source desrdms en cours de période étudiée a complexifié
I'analyse de la Mission.
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1. L ES EFFECTIFS ET LES MISSIONS

1.1.Leur évolution globale

Les effectifs budgétaires totaux (ville et déparatny compris titre IV) ont augmenté
de 8686 emplois nets du 31/12/2000 au 31/12/2010.

Du 31/12/2000 au 31/12/2008, les effectifs budgésasont passés de 40 305 (dont
984,5 emplois du titre 1V) a 49 235,5 (+22,2% sw@an8). lls diminuent ensuite de 244,5
emplois nets pour se situer a 48 991 (-0,5% sams) a fin 2010, correspondant a une
stabilisation des effectifs a périmétre constant.

Evolution globale des effectifs budgétaires (VéleDépartement y compris Titre V)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

[ Variation annuelle cumulée —m— Effectif budgétaire

Source : Inspection générale d'apres les donnéeld, Dfission Analyses, Prévisions et Emplois
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1.1.1. Les effectifs budgétaires

variation des effectifs budgétaires par motif (Vil le et département hors titre 1V)
période 2000 & 2010
-1803,5 Suppressions de postes et Redéploiements
Requalifications -80,5 [
de postes

906,5 Transferts de I' Etat

Changements de _eozg

périmetre: solde

Résorption de I'emploi précaire 37415
Artt ‘ 2333
1 Equipements nouveaux, nouvelles missions et renforts 4136
I 1 I 1
-3000 -2000 -1000 0 1000 2000 3000 4000 5000

effectifs budgétaires

L’évolution des emplois budgétaires sur la périodexplique par différents
motifs (données hors titre IV sauf pour 'ARTT),tgoar ordre d'importance :

Les créations correspondant a l'ouverture d’équi@s) nouveaux, l'exécution de
nouvelles missions et les renforcements d’effegiifgr un total de 4136 empilois.

Les créations d’emplois permanents dans le cadréadeolitique de résorption de
I'emploi précaire, soit 3741,5, dont la majeuretigaest gagée par la suppression
d’heures de vacation (- 4 776 152 heures : Cfetabkn annexe).

Les créations de postes au titre de 'ARTT qui smtent a 2418 (inclus les 85 postes
créés a ce titre au titre 1V), soit les 6% de dodat prévues par le protocole d’accord
signé en 2001 avec les organisations syndicaleSAJICFDT, UCP, CFTC).

Les emplois correspondants aux transferts de I'Etat I'extension des missions
reglementaires de la collectivité soit 906,5 carai
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Les 2486 suppressions d’emploi réalisées surraqet proviennent essentiellement de
-1803,5 redéploiements et suppressions (72%), pe2 le solde des changements de
périméetres (24%) et -80,5 au titre du solde desualffications de postes
(3% : repyramidage des filieres animation et acsportive, des filieres surveillance
spécialisée et sécurité, bibliothéques, documemtatiettoiement).

En 2007, une réforme de grande ampleur de la caéGoa été menée qui a traduit a la
Ville de Paris les réformes intervenues dans lastfons publiques de I'Etat, territoriale
et hospitaliere. Elle a permis, outre des revahbioss financiéres, de donner a tous les
agents la possibilité d’accéder a I'échelle 6 dewéération de sorte que la borne
indiciaire terminale de tous les corps s’en esivtée ainsi améliorée. Elle a contribué a
la simplification et la rationalisation du paysagatutaire de la Ville, par un mouvement
sans précédent de fusion des corps (de 62 a Mantlde 7 domaines d’activité) qui a
redonné des perspectives de carriere a des agknfgéb dans des structures trop
étroites

Les suppressions (redéploiements et requalificaliéguivalent, en nombre, a 45,5%
des créations pour les équipements nouveaux, deagiuiit 'impact des réorganisations
réalisés sur 10 ans.

Concernant la répartition des effectifs budgétgiascatégorie et par nature, I'évolution
globale s’est traduite par une nouvelle répartitiarire les catégories de titulaires et
entre les titulaires et les contractuels.

EFFECTIFS REGLEMENTAIRES BUDGETAIRES (hors Titre V) 2000 - 2010

ANNEE 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
CAT A - empluis de titulaires 34415 34855 SI575!5 36495 44670 46760 47285 48330 48870 49660 501158
CAT B - emplais de titulaires 62635 5 506 0 69780 72890 5589.0 72400 74225 75835 7776.0 79750 80745
CAT C - emplais de titulaires 28597 5 289110 303375 308955 3N 3E/1S 315020 32815 316480 319190 316350 314635
MO TITULAIRES 10180 23250 278158 27495 24280 22720 28080 33400 34750 34750 33960
TOTAL 39 3205 41 227,5 43 672,5 44 583,5 45 245,5 45 690,0 45 950,5 47 4545 48 157,0 48 0550 47 951,5
EFFECTIFS REELS EN PERSONNES PHYSIQUES ET EN ETP (hors titre IV) 2000- 2010
ANNEE 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
CAT A - titulaires etp 30807 36781 37272 38616 40232 42106 42747 43856 44918 45595 45753
CAT A - titulaires personnes physigues nd 37920 38408 39728 41320 43181 43830 4492 3 4584 3 4 661 A 46812
CATB - titulaires etp 57785 55821 58033 62831 65043 G G304 68013 69945 7265 7 4481 76203
CAT B - titulaires personnes physigues nd 57520 59597 54358 B E57 6 BB485 658750 71728 74104 78357 78158
CAT C - titulaires etp 274856 27e323 28 463 8 29 166 4 297937 29959 3 299243 301991 30589,2 309200 310265
CAT C - titulaires personnes physigues nd 28286 0 28904 2 296041 302493 304296 304290 307083 310843 314135 315258
MOM TITULAIRES - etp 19236 37438 41392 4277 4 38435 36841 38058 39855 41311 4157 4 3968,7
MOM TITULAIRES - personnes physigues nd 45060 50108 52530 48467 46831 44985 47113 49540 49943 48288
TOTAL - etp 38 239.4 40 836,3 42 1341 43 588.5 44 264,7 44 544.4 44 806,7 45 564,7 46 438,6 47 085,0 47 1908
TOTAL -p physiq 38 984,0 42 336,0 437154 45 265,8 45 985,5 46 279,3 46 285,5 47 084,8 48 042,9 48 705,0 48 851,7
Iau 31/12!2?0[: donnges donnges données données données donnges données données données sur
‘(tes eon ractue 51 au31122001 | mensuelles mensuelles mensuelles mensuelles | mensuelles | mensuelles | mensuelles | mensuelles | les B premiers
atnc ne sonl pas annualisées annualisées annualisé annualisé annualisé annualisees | annualisées | annualisées |mois de I'année

comptabilisés)
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Variation annuelle cumulée des effectifs budgésapar catégorie et non titulaires
(Ville et Département hors Titre V)

8837 8735 8631

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

mm Agents non titulaires Catégorie C Catégorie B Catégorie A —e— TOTAL

Source : Inspection générale d’aprés les donnéeld,DRssion Analyses, Prévisions et Emplois

NB : Cet histogramme présente la variation desceféebudgétaires, ce qui explique
gue I'année 2000, année « zéro » n'y figure pas.

Les emplois de titulaires :

Sur la base des chiffres ville et département titves|V, on constate que les emplois de
titulaires de catégorie A ont augmenté de fin 280 2010 de 45,6%, contre 28,9%
pour les catégories B et 10% pour les catégories C.

L’évolution des effectifs de la catégorie A s’exple par I'application du dispositif de
résorption de I'emploi précaire qui a permis delaitiser des contractuels en catégorie
A (attachés d’administration, professeurs, médegisgchologues, rééducateurs), par la
modification du périmétre de la Collectivité (exeprise en régie des personnels des
conservatoires), par la création et la rationatisatde nouvelles directions (DFPE,
Direction des Achats : Cf. encadré ci-apres, DALJAiInsI que par le renforcement de
'encadrement en services déconcentrés (DASCO, DEWDEBE, DVD, Mairies
d’arrondissement).

Parmi les emplois de titulaires, les emplois dégatie A passent de 8,9% en 2000 a
11,2% en 2010. Il en va de méme pour les emploisatiegorie B qui progressent de
16,6% a 18,1%. En revanche les emplois de caté@odeminuent de 74,7% a 70,6%,

du fait des importantes requalifications d’emplaéslisées depuis 2001 (réforme des
filieres animation, action sportive, bibliothequpsypreté...).
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La création de nouvelles directions : la directides achats

BS 2010
DIRECTION DES ACHATS
EFFECTIFS BUDGETAIRES TITULARES Non- | Tiarest NON-TITULAIRES
REGLEMENTAIRES TITULAIRES Lo (hors postes)
Titulaires
A B C TOTAL postes NT ] total postes ha mois
Administratifs 29 28 19 76 6 82 0 0
Techniques 15 6 0 21 0 21 0 -
Ouvriers 0 0 0 0 0 0 0 -
Spécialisés et Service 0 0 0 0 0 0 0 -
TOTAL 44 34 19 97 6 103 0 0
répartition par nature et par catégorie
35
30129 ¢
25
BA
20 1 19 oB
15 ac
15 @ postes NT
10
6 6
5 |
00 0000 0000
0 - -
Administratifs Techniques Ouvriers Spécialisés et
Service
TRANSFERTS du BP 2010 - VAGUE 1
Directions A B C Non titulaires _[Total
de la DAJ 1 0 0 0 1
de la DALIAT/DILT 8 10 9| 0 27
de la DASCO 4 7 8 1 20
de la DF 3 1] 1] 4 9
de la DFPE 1 4 0| 0 5
de la DPA 4 6 5 0 15
de la DPE 7 8 2 0 17
de la DRH 1 3| 1 0 5
du SGCP 0 0 0 1 1
des non répartis 3 0 0 0 3
Total 32 39 26 6 103
Transfos BP 2010 A B C Non titulaires | Total
suppressions -2 -7| -7| 0 -16
créations 14 2 0 0 16
total 12 -5 -7 0 0
PREVISIONS DE TRANSFERTS du BP 2011 - VAGUE 2
Directions A B C Non titulaires [ Total
de la DAC 3 2] 2| 0 7
de la DAJ 3 3 2 0 8
de la DDEEES 1 1 0| 0 2
de la DEVE 7 10 2] 1 20
de la DJS 2 5 6 0 13
de la DSTI 0 3| 3| 4 10
de la DVD 11 10 3| 0 24
de la DLH 1 1] 1] 0 3
de la DPP 0 0| 0| 1 1
de la DUCT 1 0| 0| 0 1
de la DPA (anticipation de la vague 3) 2 0 0 0 2
Total 31 35 19, 6 91
PREVISION EFFECTIFS CIBLES VAGUE 2
A | B | C | Total
48 | 30 | 12 | 90
PREVISION EFFECTIFS CIBLES VAGUE 3
| A | B | C | Total |
| 39 | 30 | 5 [ 74 |
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Les emplois de non titulaires :

Variation des effectifs budgétaires des agentstitgaires par motif

(Ville et Département hors Titre 1V) — Période 0PGA 2010

Suppressions de postes et redéploiements

Requalifications de postes

Changements de périmétre

Résorption de I'emploi précaire

ARTT

Equipements nouv eaux,
nouvelles missions et renforts

Source : Inspection générale d’apres les donnéeld,DRssion Analyses, Prévisions et Emplois

Plus de 80% des 2378 d’emplois nets créés sonigendsl par les emplois créés au titre
de la résorption de I'emploi précaire, qui s’étabdint a 1977 emplois nets sur les dix

ans.

Les emplois de non titulaires, qui constituaie®e? du total des emplois budgétaires en
2000 en représentent 7,1% a fin 2010 (soit 3 3%iesd. A titre de comparaison, en
2006, la fonction publique de I'Etat affiche 11, non titulaires parmi ses agents, la
fonction publique territoriale 20,8% et la fonctipablique hospitaliere 13.3% (tableau

ci-dessous).
1996 2006 Evolution 1996 - 2006| Evolution 2005 - 2006
Part de Part de En
Non non- Non non- En moyenne En En%
titulaires  titulaires | ftitulaires titulaires | effectifs annuelle | effectifs
(en %) (en %) (en %)
FPE 294 316 12,3| 296578 11,7 2262 01| -18400 -5,8
FPT 271 445 215 346128 208 74683 25 21055 6,5
FPH 70 318 82| 134897 133 64579 6,7] -1963 -1,4
FPE + FPT + FPH 636 079 141 777603 15,0 141524 2,0 692 0,1

Sources : Insee, Drees, DHOS. Traitement DGAFP, bureau des statistiques, des études et de I'évaluation.
Champ : emplois principaux, tous statuts. Hors bénéficiaires d'emplois aidés.
Note : les adjoints de sécurité (Police nationale) sont intégrés a partir de 2002.
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1.1.2 Les effectifs réels en ETP et en effectifaysiques (hors titre 1V)

NB : Les effectifs réels peuvent étre comptalsilde différentes facons, soit en équivalents teutgis
mensuels annualisés, soit en effectifs physiqlest;a-dire le nombre d’agents employés quelle spie
la quotité de travail qu'ils effectuent. Dans lesud cas, il est possible de suivre au mois le roes
effectifs. Enfin les effectifs peuvent étre colnifitds en stock a une date donnée, comme c'estde
dans les bilans sociaux au 31 décembre de I'année.

Sur la période étudiée, les effectifs réels en BdRt toujours en dessous des effectifs
budgétaires votés. Il n'en va pas de méme pourtestifs physiques qui ne sont
inférieurs aux effectifs budgétaires qu’en 2000226t 2008.

Evolution comparée des effectifs budgétaires dsrée
(Ville et Département hors Titre 1V)

|
47085 47191

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

—o— Effectifs budgétaires —m— Effeciifs réels en ETP —a— Effectifs réels physiques

Source : Inspection générale d’aprés les donnéeld,DRssion Analyses, Prévisions et Emplois

Par ailleurs, alors que les effectifs budgétaim# £n diminution depuis fin 2008, du
fait de la politique de stabilisation mise en cewtesous l'impulsion d’'une politique
active de redéploiement (1803,5 emplois), les céffe réels n'ont pas suivi
immédiatement la méme tendance du fait du décatedptuel entre les décisions
budgétaires et leur répercussion en gestion.

Le taux de vacances de postes stable sur la pé&ialilminué depuis 2007, mais reste
cependant dans la moyenne nationale : 3,37% en, Z)83% en 2007 et 3,47% en
2008, 1,95% en 2009.
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Evolution comparée des effectifs budgétaires eedestifs réels
(Ville et Département y compris Titre V)

| 49236 | 49130
!

48170

2,31%

2,40%

1,95%

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Taux de vacance —m— Effectif budgétaire ——e— Effectifs rééls ETP

Source : Inspection générale d'apres les donnéeld, Dfission Analyses, Prévisions et Emplois

Témoignage de la directrice de la DASES sur ce péohe des vacances de postes

Concernant la vacance, les listes complémentaiogs déja pratiquées pour les concours, notamn
pour les travailleurs sociaux et les médecins. Gafaortit certaines difficultés, avec une limiteest

gqu’'au bout de 5 mois les personnes qui sont suista complémentaire ont trouvé un autre travail.

Cependant, dans les établissements départementaupratection de I'enfance ou I'on ne peut
permettre d’avoir des postes vacants et qui fomtigalu titre IV (fonction publique hospitaliereha
des possibilités de recrutement de contractuelsubaap plus souples. Le sujet est plus de troy
I'auxiliaire de puériculture qui convient et qui eepte les contraintes d’un travail en établissem&nir
ces postes, on recrute des contractuels en attén@lanconcours. Cela peut arriver aussi tr
exceptionnellement en titre 1l quand on a un mantyés sensible et les personnes passent ensu
concours. Dans ce type de service, la vacance dgtep est d’autant plus difficile a supporter siaode
facon concomitante un congé maternité ou un cong@die qui se renouvelle. Plus on est sur le (il
rasoir en termes d’effectifs plus on ressent Iésteide la vacance de postes. D'ou l'intérét daspas
volantes, pour arriver a intervenir quand un seeviest a découvert.

ent

se

ver

£S
ite le

d

Une analyse complémentaire s'impose toutefoisessujet des emplois de non titulaires
dans la mesure ou les effectifs réels peuvent ajiparen surnombre apparent, du fait
des marges de manceuvre dont jouissent les colitéstiocales et I'Etat en la matiére.
Ainsi, cette situation n’est pas nouvelle, puisgy’avait en 2000 un surnombre de 906
ETP réduit en 2009 a 682 ETP, aprés avoir atteb27L.en 2003 et 1 516 en 2004, soit

une diminution de 33% entre le début et la finalpdriode étudiée.
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Evolution comparée des effectifs budgétaires ds igeur les agents non titulaires
(Ville et Département hors Titre V)

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

—o— Eflectifs budgétaires ——am— Effectifs réels en ETP e Effectifs réels phy siques

Source : Inspection générale d’aprés les donnéeld,DRssion Analyses, Prévisions et Emplois

NB : Les chiffres des réels 2010 ne peuvent éti@lement comparés car ils représentent les ETP sur
les 6 premiers mois de I'année.

Les différentes possibilités ouvertes par la régletation aboutissent en gestion au
recrutement de contractuels sur des emplois budgetaacants de titulaires. C’est
pourquoi, les effectifs réels de non titulairepaaissent en surnombre « apparent »
guand on les rapporte aux seuls emplois de ndaitis.

En effet, la réglementation prévoit deux principaas de figures :

- remplacer des fonctionnaires momentanément podibles ou pour pallier une
vacance temporaire d’emploi ;

- pourvoir des emplois de catégorie A lorsque la reatles fonctions ou les besoins
des services le justifient ou lorsqu’il n’existespde corps de fonctionnaire assurant
les fonctions correspondantes.

La répartition des effectifs de non — titulaires pature de contrat figure au compte
administratif 2009. Le tableau ci-aprés présentg/tahése de ces informations.
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REPARTITION DES AGENTS NON TITULAIRES DE LA VILLE ET DU DEPARTEMENT (HORS TITRE IV)
PRESENTS AU 31 DECEMBRE 2009 REPARTIS PAR NATURE DE CONTRAT

Effectifs pourvus - nature du contrat
AGENTS NON-TITULAIRES

31 3-2 3-4 3-5 20 38 55 110 36 35 388 A Total

Total catégorie A 19 5 217 | 555 44 1 307 | 138 | 242 0 0 1 1529

Total catégorie B 45 1 261 1 76 3 130 0 0 0 0 0 517

Total catégorie C 632 | 103 7 0 49 52 |1640( O 0 260 1 69 2813

TOTAL POSTES 696 | 109 | 485 | 556 | 169 56 |2077| 138 | 242 | 260 1 70 | 4859
% des effectifs par motif de recrutement 14,3%| 2,2% | 10,0%| 11,4%| 3,5% | 1,2% | 42,7%| 2,8% | 5,0% | 5,4% | 0,0% | 1,4% | 100,0%

Légende nature des contrats

31 (maladie, maternité...) ou pour faire face temporairement a la vacance d'un emploi
3-2 article 3, 2éme alinéa : besoin saisonnier ou occasionnel
3-4 article 3, 4éme alinéa : absence de corps susceptibles d'assurer les fonctions correspondantes
35 ar‘tic.le 3, Sémg .alinéa : agents contractuels de catégorie A sur emploi permanent lorsque la nature des fonctions ou les besoins des
services le justifient
20 article 20 de la loi 2005-843 du 26 juillet 2005 : recrutement d'agents non titulaires par transfert d'une activité de droit privé
38 article 38, alinéa 7 de la loi du 26 janvier 1984 : recrutement au titre de la législation sur les travailleurs handicapés dans la FPT
55 décret du 24/05/1994 relatif au statut des administrations parisiennes, article 55 : besoin permanent & temps incomplet
110 article 110 de la loi du 26 janvier 1984: collaborateurs de cabinet
36 loi du 31/12/1982, article 36 : collaborateurs de maires d'arrondissement
35 jurisprudence TC 1996, Berkani ; loi DCRA du 12/04/2000, article 35 : agents contractuels de droit public
38B article 38 bis de la loi du 26 janvier 1984: dispositif Pacte
A Autres: auxiliaires (personnels contractuels recrutés avant la loi de 1984)

COLLABORATEURS DE GROUPES D'ELUS

non titulaires

En application de la loi du 19 janvier 1995 relative au financement de la vie]
politique, la rémunération des personnels affectés auprés des groupes d'élus est]
imputée sur des crédits dédiés.

50

ASSISTANTES MATERNELLES DE LA COMMUNE

non titulaires

601

ASSISTANTES FAMILIALES DU DEPARTEMENT

non titulaires

906

article 3, 1er alinéa de la loi du 26 janvier 1984: remplacement d'un fonctionnaire autorisé a servir a temps partiel ou indisponible

Concernant les agents non-titulaires recrutésatisénce de corps de fonctionnaires, |l
s’agit de métiers spécifiques dans le domaineid®tmatique (administrateur systeme,
concepteur analyste), de la culture (restauratibrcamservation des oceuvres), de
I'environnement (paysagiste, éco-éducateurs), decdanmunication (journaliste,

multimédia).

Concernant les agents de catégorie A recrutésuerss nature des fonctions ou les
besoins du service le justifient, il s'agit de a@s de mission affectés dans les

directions (DAC, DSTI, DPVI...).

Mission d’information et d’évaluation
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1.2l es missions

Eu égard a I'évolution nécessaire des servicesiqgaidh Ville de Paris modifie son
périmetre d’action.

1.2.1. L'ouverture de nouveaux éguipements et services

Le bilan de la mandature précédente et ce qui ané&téen ceuvre ces deux dernieres
années expligue le chiffre des 4136 (3748,5 + 3&%dations de postes sur 10 ans :

- la création de plus 6 800 places pour l'accueil tieg-petits, dont 4 900
places municipales en régie directe

- la création de 3 nouveaux centres de PMI

- les 28 écoles livrées et les 4 colleges neufs ; desentres de loisirs
supplémentaires, soit un total de plus de 400 espgbour les affaires
scolaires

- l'ouverture de nouvelles piscines et l'augmentate 31 % des heures
d’ouverture de ces établissements, notamment efesoi

- les 5 nouvelles bibliothéques et les 2 nouvellediatbeques

- les 32 ha d’espaces verts

- les maisons des associations

- les équipes de correspondants de nuit

- la surveillance de 232 points école (vacatairds0® heures, soit 49 ETP)

1.2.2. Les changements de périmétres

Au total sur la période 2000-2010, la collectivitecréé 815 emplois au titre de la
politique de reprise en régie d’'un certain nombeeti/ités. Dans le méme temps elle a
supprimé 1417 emplois correspondant en partic@idlautonomisation du Syndicat

interdépartemental de I'Assainissement de I'Agglmatién parisienne. Par ailleurs

'Etat a procédé a des transferts de compétenceeimodifications réglementaires
induisant la création de 906,5 emplois sur la pkrid.e solde de ces mouvements
aboutit ainsi a une création nette de 304,5 empdwistitre des changements de
périmetres.

1.2.2.1. L’évolution du contexte: besoins et attentes des
Parisiens

Comme toute collectivité, la Ville de Paris a vwker les attentes de ses usagers,
toujours plus exigeants en matiére de qualité aeclieil, de fiabilité de I'information,
de proximité, ou d’'usages des équipements.

L’amélioration se traduit par la démarche « qualitdes services qui accueillent du
public. La fiabilité de linformation et l'orientain des Parisiens nécessitent la
formation de I'ensemble des agents qui accueilleequblic et d’autre part l'unicité de
I'information, par Internet, par le 39.75 ou suag®.
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Quant a la proximité du service rendu, il s’adi ois de la proximité géographique, de
la nécessité de donner plus de marges de manoauxrélus et aux administrations les
plus proches du terrain dans les mairies d’arr@ed®ent, mais aussi de la proximité
temporelle (horaires d’ouverture des services, adtnation électronique).

Le développement des agents travaillant au plus mé terrain, comme les
correspondants de nuit, des relais informationsiesn(RIF), des relais informations
logement (RIL) dans les mairies d'arrondissememts éoints d’Information et de
Médiation Multiservices (PIMMS), dont la fréquerndst progresse chaque année,
illustre la volonté de la Ville de Paris de répanédrces besoins.

1.2.2.2. Les changements du fait des choix de la municéalit

La Ville assure désormais la gestion directe detamers fonctions confiées
précédemment a des associations et qui posaiebtepre comme les conservatoires.
Elle a rationalisé son périmetre d’action sociddSYP/DASES et accordé l'autonomie a
des structures telles que I'Ecole supérieure desigbg et de chimie industrielle
(ESPCI). Elle a également mis progressivemen{domformément aux préconisations
du rapport Andersen) au systéme de mise a disposibllective au SIAAP ou aux
barrages réservoirs etc. Le solde net de la matiific de ces périmétres est de - 602
emplois.

Au total, 815 emplois ont été créés au titre dewdigs reprises en régie ou des transferts
en provenance du CASVP et 1 417 emplois ont étpraups du fait d’externalisations
ou de lautonomisation des ententes interdéparttaleen Le tableau ci-dessous en
rappelle le détail.

Nature de I'opération Nbre de| Direction | Exercice budgétaire
postes | concernée

Reprise en régie des personnelsll? DAC BS 2005, BP 2006

administratifs des conservatoires

Reprise en régie des ateliers Beaux-Arts 7 DAC 28

Reprise en régie de la Maitrise de Paris 6 DAC 832

Reprise en régie dela Maison des 5 DAC BP 2007

conservatoires

Reprise en régie de I'Ecole supérieure 3 DAC BP 2007

d’art dramatique

Reprise en régie du PC de sécurité| du 20 DAC BP 2009

Petit Palais

Reprise en régie de I'association « Action 44 DASCO BP 2008

collégien »

Mission d’information et d’évaluation
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U)

Reprise en régie de TACMA 7 DASCO BP 2008

Reprise en régie de [Iassociatiopn 2 DASCO BP 2006

« Adello »

Reprise en régie des jardins d’enfantg de 33 DASES | BS 2001, BP 2003, B

I'OPAC / Paris Habitat puis 2006, BP 2009, BP 2010
DFPE

Transfert des services sociaux 90 DASES BP 2004, BP 2005, H

polyvalents du CASVP 2006, BP 2008, BP 2009

Transfert des espaces insertion [du 24 DASES BP 2004, BP 2005, H

CASVP 2006

Transfert de personnels en charge|du 8 DASES BP 2005, BP 2006

RMI (CASVP)

Transfert de [I'Equipe départementale 11 DASES BP 2006, BP 2009

logement du CASVP

Transfert du Fonds social logement |du 28 DASES BP 2006, BP 2008

CASVP

Transfert des centres de santé du CASVP 36 DASES 20BB

Transfert des Cellules dappui pour 84 DASES BP 2009, BP 2010

I'insertion (CAPI) du CASVP

Reprise de I'Espace Reuilly 6 DDATC BS 2002

Reprise en régie du centre de soutien 2 DF BP 2009

SAP

Reprise en régie du stade Charléty DJS BP 2006

Reprise en régie des tennis « Atlantique » DJS 2BH

Reprise en régie du gymnase de la rue de 4 DJS BP 2009

Bercy

Reprise en régie des Equipes |de 35 DPVI BP 2007

développement local

Reprise de la sentence dans le cadre de 163 DPE BP 2001, BP 2003, B

collecte des ordures ménageéres 2005, BP 2006, BP 2007

Mission d’information et d’évaluation
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Remunicipalisation de la collecte 99 DPE BS 2002

ordures ménageéres du®kart

Remunicipalisation de la collecte des 66 DPE BS 2005

ordures ménageéres dese? 3 arrts

Reprise en régie de I'AAVP (Comitée 4 SGVP BP 2008

d’histoire de la Ville de Paris)

Reprise en régie du gymnase Jean Bouin 4 DJS B& 201

TOTAL DES REPRISES 815

Transformation de 'ESPCI en EP -140 DASCQBP 2006, BP 2009

et NR

Autonomisation de I'EIVP (°étape) -3 DASCO BP 2006

Externalisation ménage petite enfance -1 DASES 28R

Autonomisation du SIAAP -998 | DPE BS 2003, BS 2008BP
2005, BS 2006, BP 200]
BP 2008, BS 2009

Autonomisation du CRECEP -127 | DPE BS 2004, BP 200

Autonomisation de I'llBRBS -49 DPE BP 2006, BP Pd@, BP
2008, BP 2009

Autonomisation du SYCTOM -21 DPE BP 2007

Externalisation partielle de la collecte des - 10 DVD BP 2001

horodateurs

Externalisation de la collecte des ordures- 58 DPE BP 2010

ménageres des 3e et 19e arrts

Transfert a 'EPIC Eau de Paris -10 DPE BP 2010

TOTAL EXTERNALISATIONS -1417
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La régularisation de la situation du SIAAP

En 2000, les effectifs du Syndicat interdéparteaiedd I'assainissement de I'agglomération parisien
hors emplois de cabinet de son président, étaiensttués des effectifs du service de I'assainiesel
interdépartemental (SAl), partie des services tepas de l'assainissement de la direction de
protection de I'environnement (DPE aujourd’hui dition de la propreté et de I'eau) de la ville deriBa
Ce service était mis a disposition du SIAAP conmboursement aux termes d'une conven
spécifique. Outre le remboursement des frais desopeels concernés, le SIAAP s’acquittait de foes
gestion calculés chaque année en appliquant un thuxd 1% au solde versé en remboursement
rémunérations au titre de I'année n-1+ au montags$ d acomptes versés au titre de I'année

Une telle situation, qui voyait les emplois nécessaau SIAAP votés par le conseil de Paris, n'a
manqué de faire I'objet d’observations de la chaentf¥gionale des comptes pour son irrégularité. €
obligation de se conformer aux regles de droit ailBurs rencontré le souhait du SIAAP, dont
présidence est passée en 2001 du département dedPeelui du Val de Marne, de maitriser la gest
de son personnel. En tant qu’entente interdépantéate le SIAAP est en effet une collectivité terrile
de plein exercice

Aprés de longues discussions avec les organisasgndicales représentatives du personnel, sur
statuts des personnels et également les ceuvredesoidia été décidé de mettre fin a la dispositiln
Service de I'Assainissement Interdépartemental )(34l SIAAP a compter du®1janvier 2003, le
personnel étant appelé a se prononcer pour un tétment au SIAAP, ce qui est la position statut
normale, soit pour une mise a disposition indivitkuecontre remboursement pour ceux qui

souhaitaient pas étre détachés, soit une mutatarsdin autre service de la collectivité parisiepoair

ceux qui désiraient quitter le SIAAP. Un délai darid était accordé, a titre transitoire, aux ageptair

se décider.

Pour accélérer le mouvement, le SIAAP a mis eneplat comité des ceuvres sociales proposant
prestations attractives.

C’est ainsi que les effectifs mis a dispositionSIAAP ont baissé de 1100 agents en 8 ans, pased
1388 en avril 2002 & 288 au 31 décembre 2009. Rdeghent les remboursements du SIAAP & la
ont baissé a due concurrence des agents concetriés postes des agents détachés au SIAAP or
supprimés au budget de la Ville
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1.2.2.3. Les changements du fait des réformes de I'Etat

Parmi les créations d’emplois votées par le CordeeiParis depuis le BP 2001, on
dénombre 906,5 liées soit directement a des traagde compétences de I'Etat, soi
I'évolution des compétences obligatoires induitear mles modifications de |

en
ta
a

réglementation. Elles se décomposent comme su¥p 8@ ces créations touchant
toutefois les adjoints techniques des colléges @nagents ont été transférés a la Ville

avec leurs postes :

Nature de I'opération Nbre de| Direction Exercice
postes | concernée budgétaire

Décentralisation des personnels TOS 720 DASCO | B&t 2006, BP
DRH 2007, BP 2008

Montée en puissance de I'Aide aux 64,5 DASES BP 2002, BS

personnes agées (APA) 2002, BP 2003
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Décentralisation du RMI 16 DASES BS 2004
Renforcement de l'accueil des mineurs 5 DASES BP 2002, BS
isolés 2002, BP 2004
CAF (service social polyvalent 95 40 DASES BP 2005
Mise en place de la prestation de 30 DASES BP 2006
compensation du handicap et GIP
Maison du Handicap
Fonds social logement 3 DASES BP 2005
Réforme des tutelles pour les incapables 1 DASES BP 2008
majeurs
Décentralisation du STIF 2 DF et DVD BP 2006
Nouvelle réglementation sur la lutte 1 DLH BP 2004
contre les termites
Mise en ceuvre de la loi DALO|: 1 DLH BP 2008
commission de médiation « Droit au
logement opposable »
Transfert de la compétence sur les 7 DLH BP 2009
changements d’affectation des locaux
d’habitation
Reprise du Comité médical et du Comjité 6 DRH BP 2006
de réforme (secrétariat)
Transfert de compétence de la Préfecture 10 DVD BS 2003
de Police

‘ TOTAL TRANSFERTS DE L'ETAT 906,5

Ces transferts ont induit des charges nouvelles lpodille du fait des codts de gestion

(encadrement, prévention des risques professignpedstations sociales). L'encadré
suivant met plus particulierement I'accent surde spécifique de la décentralisation des
personnels TOS, qui constitue le plus gros trahsferpersonnels ayant eu lieu entre

2001 et 2008.
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Le transfert des personnels TOS et 'exemple disBts de remplacement

Le transfert au département du recrutement et dgelstion des personnels techniques, ouvriers gt de
services (TOS) est organisé par l'article 82 deldan® 2004-809 du 13 aolt 2004. Il concerne|le
transfert de 720 postes de titulaires et de nanigites de 2005 a 2009.

L'intégration d'agents de I'Etat dans I'administiah parisienne entraine un surcodt mécanique.|En
I'espece, il concerne surtout :

- 'ouverture de nouveaux colléges
- 'augmentation générale des colts de perso(8t)

- l'application du régime parisien, a I'égard dwerhps de travail (2%) et du régime
indemnitaire (370 000 €/an)

Concernant les crédits de suppléance, la préfecauransféré 318 979 € en 2006. Si on considéramu
remplacement colte 15000 € par an, ils permettentremplacer 21 absences. Or, avec un taux
d’'absence de 15%, les pertes de travail équivadeh06 emplois. Si I'on retient un remplacement ppur
deux absences, le besoin de crédit s’éléveraitsador95 000 €. Sur ce point, les crédits transf@ais
I'Etat remplissent les besoins a hauteur de 40%.

1.3 L es effectifs

1.3.1. L'aménagement et la réduction du temps de travail

Le protocole d’accord cadre relatif a « 'aménagetinéduction du temps de travail et a
I'amélioration de la qualité de vie et des conditiale travail des agents de la mairie et
du département de Paris » (en application de ldudB janvier 2001 relative au temps
de travail dans la fonction publique territorialeté voté par le conseil de Paris le 10
juillet 2001. Concernant tous les agents travdillan bénéfice de la collectivité
parisienne, il est considéré par la quasi-total#é syndicats rencontrés par la mission
comme I'événement majeur de ces 10 derniéres années

Cet accord prévoyait un temps de travail de 35dwhebdomadaire, soit 7 heures par
jour ouvré, en base annuelle. Toutefois cette détai réduite pour tenir compte de
sujétions liées a la pénibilité du travail comme par exemptvail de nuit, du
dimanche, en horaires décalés, en roulement ouen@vaux pénibles ou dangereux.
Selon le niveau de sujétion la contre partie heraarie de 1/2h (niveau 1) a 3h (niveau
6). Seuls 41% des agents, essentiellement des &thatit's et des techniques et les
autres personnels travaillant dans les bureaukénéficient d’aucune réduction horaire
supplémentaire. Par ailleurs 5% des agents galelerst obligations horaires antérieures
(professeurs de la ville de Paris, personnels thaslards etc.), c'est-a-dire un régime
qui était déja inférieur aux 35 heures.

1 Article 2 du Protocole d’accord cadre sur 'ARTT
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Répartition des niveaux de sujétion
Nombre d agents concernés et pourcentages sur | eff ectif total
de la collectivité parisienne

Niveau 6 : 295
soit 0,6%
Niveau5:37

soit 0,08% Niveau particulier 2161
soit 5%

Niveau 4 :9 289
soit 19,9%

Niveau 0 : 19 143
soit 41%

Niveau 3 :416
soit 0,9%

Niveau 2 :12 471

soit 26,7% Niveaul:2 833
soit 6,1%

Source : Bilan ARTT-CTP central mai 2010

Lorsque leur temps de travail effectif est supéreetihoraire hebdomadaire inscrit dans
le protocole ARTT, les agents peuvent acquérir umimum de 22 jours de réduction de
temps de travail (JRTT) par année civile. Le maxinpeut aller jusqu’a 25 jours pour
les agents qui bénéficient d’'une réduction de thligation horaire hebdomadaire du
fait de sujétions particuliéres. Enfin, les ageqts travaillent en horaires variables,
peuvent capitaliser les horaires effectués au-del@9 heures hebdomadaires en jours
de récupération plafonnés a 8 par an. Ces jourgceeération peuvent étre analysés
comme des JRTT supplémentaires. lls concernenaicydier les cadres qui badgent.

Les créations au titre de la réduction du tempsalail portaient sur un engagement de
6 % de l'effectif au 31 décembre 2000 s»itt18 (2 333 hors titre 1V). C’est dire que
4% des heures perdues par le passage de 39 a &S Imant pas été compensées. La
répartition des créations n'a pas été égale sedsn skecteurs. Ainsi les effectifs
d’éboueurs ont été renforcés de 8,75 %, les effeddi la DAC de 7,6%, ceux de la DJS
et de la DASES/DFPE respectivement de 9 et 9,38dutsant bien les priorités de la
collectivité. A contrario, la DF et la DRH, granddsections fonctionnelles, ont vu
leurs effectifs progresser respectivement de 2,8,3%. De méme 80 % des emplois
crées au titre de I'ARTT ont concerné des empleisatégorie C, contre 13,5% pour les
catégories B et 6% pour les A.

Les créations d'effectifs (hors titre 1V) se sotalées sur 6 ans a raison de pres de la
moitié la premiere année en 2002, du quart en 2803inquieme sur les trois années
suivantes. Enfin le solde nécessaire pour remigitgagement d’atteindre les 6% des
effectifs de I'an 2000 a été créeé en 2007.
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Le protocole prévoyait par ailleurs la possibilgéur les agents d’ouvrir un compte
épargne temps (CET) : le compte épargne temps petidgargner une partie de ses
congés annuels, récupérations, JRTT et repos caafsenms.

Depuis le f janvier 2007, la Ville de Paris a mis en place nouveau dispositif

(CET2), suite au décret du 25 aolt 2004 créant A @our la fonction publique

territoriale. Il remplace celui qui était en viguedepuis le 1 janvier 2002 (CET1), ce

dernier ne pouvant plus étre alimenté mais pouwvdrdg conservé jusqu’'au départ
définitif de I'agent.

Le tableau ci-dessous détaille les caractéristiqeesSCET1 et CET2 :

CET1 CET2
JRTT, récupérations, repos compensateurs JRTT, récupérations, repos compensateurs,
. . 1 jour minimum pour la premiére demande congés annuels
Alimentation . - "
1 jour minimum pour la premiere demande

Maximum 22 jours par année civile

Plafond 100 jours 132 jours maximum CET1+ CET2

A partir d'un seuil de 20 jours
Minimum de 10 jours posés,
en continu ou fractionnés

Pas de seuil
Utilisation Minimum de 10 jours posés,
en continu ou fractionnés

Echéance Pas d'échéance 5 ans a partir d’un seuil de 20 jours

Les droits a congés acquis au titre du CET2 doieaetexercés avant I'expiration d’'un
délai de 5 ans, qui démarre des que 20 jours @ntaétumulés sur le compte. A
I'expiration de ce délai, le CET doit étre soldé.& cours de ce délai de 5 ans, suite a
la prise d'un ou de plusieurs congés CET, le sdelgurs épargnés redevient inférieur
a 20 jours, le CET devra toujours étre soldé aéanméchéance. En revanche, des que
le seuil des 20 jours est de nouveau atteint, urwersu délai de 5 ans se déclenche.

A I'échelle de la Ville, c’est pres d’un agent sguatre qui détient un CET en 20009.
Les détenteurs d'un CET se répartissent comme suit

o Catégorie A : 22 %,

» Catégorie B : 24 %,

» Catégorie C : 54 %,

Le nombre moyen de jours épargnés par agent au 3Edembre 2009 est de 30,9.
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La consommation du compte épargne temps

Parmi les agents détenteurs d’'un CET, la catégopeésente un intérét statistique car
elle est quasiment intégralement en horaires @sabt donc gérée par l'outil de
contrdle des temps ChronoGestor. De plus, commigugédlus haut, cette catégorie est
bien représentée parmi les détenteurs de CET.

La moyenne des jours épargnés est de 48,7 jourdgoatégorie A dans son ensemble.
Elle passe a 65 jours pour la population des 58aphis en 2009. Alors que 40 % des
agents de catégorie A ont ouvert un CET, pour &ars et plus cette proportion passe a
80 %. Cela renforce l'idée que le CET, nonobstantaccroissement au fil des ans, est
un instrument d’épargne utilisé avant tout danpdespective d'un départ a la retraite.

Le déstockage avant le départ a la retraite des ccumulés sur le CET permet a un
agent de quitter son poste plusieurs mois avasbide officielle des effectifs.

En I'état actuel de la réglementation, (délibératite 2007), a partir de 2012, les CET
contenant 20 jours devront étre consommeés, soune gur les agents de perdre ces
jours de congé. Cette échéance, enjeu d’organisatimt étre prise en compte dans les
services : recensement, modalités de prise de songé

Dans la fonction publique territoriale, le dispdsé& connu une évolution récente
(indemnisation financiére ou épargne retraiteagdemblée délibérante le prévajt)il
appartient a la Ville d’appliquer ou non.

Le bureau des rémunérations de la DRH a évalud/& @u 31/12/2010 le codt de la
monétisation pour les seuls agents gérés sougitddbde gestion automatisé du temps
de travail : « Chronogestor » (19 854 agents).

L’évolution réglementaire

Le décret n° 2010-531 du 20 mai 2010 relatif au pt@pargne temps dans la fonction publique
territoriale, prévoit différentes dispositions :
« Dans la gestion des C.E.T est prévue la suppression
- du délai de péremption (5 ans)
- du nombre de jours minimum a accumuler avant atilig (20 jours)
- du nombre minimum de jours de congés a prendreyts)
- du délai de préavis pour I'utilisation du C.E.T.
« Des possibilités d'utilisation nouvelles :
- toujours prendre des congés.
- mais aussi une indemnisation financiére ou une gparetraite si
I'assemblée délibérante le prévoit. L'indemnisati@peut intervenir qu’au-
dela des 20 premiers jours qui sont obligatoirenmtsommés en congé.
e La limitation du nombre de jours maximum épargn&® gours
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1.3.2. La déprécarisation du statut des agents

L'ensemble des mesures de résorption de 'empéaigime a été la conséquence de la
volonté de la Ville de Paris de compléter les désjifs nationaux par des mesures

spécifiques. Cette démarche a permis de « régetarisles situations professionnelles

peu sécurisantes, qui perduraient parfois depusdimines d’années et se traduisaient
souvent par un niveau de rémunération inférieuglai cles titulaires et une absence de
déroulement de carriére.

Sur la période étudiée, I'effort de résorption @enlploi précaire releve pour 61% de
I'action de la Collectivité (titularisation, plaruglité périscolaire, contractualisation) et
pour 39 % de I'application des dispositifs étatsj(ieerben, Le Pors, Sapin, Berkani )

- Les efforts spécifiques effectués par la Ville dBaris consistent en un dispositif de
contractualisation et un dispositif de titularisatisusceptibles de se cumuler dans le
temps :

Le dispositif de contractualisationtenant compte de la permanence d'emploi d'un
certain nombre de vacataires, il a été procédéua dentractualisation. Au plan
budgétaire, ce dispositif de contractualisationsts®aduit par la création de 1 380
emplois de non titulaires a temps complet et 42hatetitulaires a temps non complet
en contre partie de la suppression de 1 854 60& b ele vacations.

Le dispositif de titularisation la Ville a usé de la possibilité réglementaire lguiétait
donnée de recruter directement en tant que tiagdales agents dans des corps au niveau
de I'échelle 3. Au plan budgétaire, cela s’esturagur la période par la création de
480,5 emplois de titulaires, gagés par la suppesde plus de 140 000 heures de
vacations et de 238 emplois de non titulaires. L également, par le dispositif Plan
qualité périscolaire (PQP) des années 2002 et 2008,200 emplois de titulaire (et 11
emplois de non titulaire) en contre partie de lppsassion de 280 000 heures de
vacations.

La mise en place de la filiere documentaita transposition a la Ville de Paris de la
filiere documentaire (secrétaire de documentatiochargé d’études documentaires), a
I'occasion de la mise en oeuvre de la loi Sapiayssi été I'occasion de procéder dans
le cadre des efforts spécifiques de la Collectihatéa création de quelques emplois de
titulaires (8) et non titulaires a temps non corhfi2¢.

- Les dispositifs étatiques que la Ville a mis en were concernent d’'une part
spécifiguement les agents de ménage et d’autrelpditularisation par intégration
directe ou concours réservé d’agents contracteetplissant certaines conditions :

Le dispositif Berkani :cet arrét du tribunal des conflits (25 mars 1986@u pour
conséquence la contractualisation de la majoritgeageents de ménage antérieurement
considérés comme des agents de droit privé et mayédes crédits de vacation. Ainsi,
sur la période qui nous concerne, 1 059 emploisodéractuels ont été créés, gagés par
la suppression de plus d’1,8 million d’heures deati@ns.
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Les dispositifs Le Pors, Perben et Sapaes trois lois statuant sur la résorption de
I'emploi précaire ont été a l'origine des mouvemdnidgétaires se traduisant par la
création de 1 076 emplois de titulaires gagés a@asubppression de prés de 700 000
heures de vacations et de 658 emplois budgétarasmtitulaires. Il s’agit de :

- les lois Le Pors (84-53 du 26 janvier 1984) et Perlf96-1093 du 16
décembre 1996) qui ont produit I'essentiel deslefiiets avant 2001,

- laloi Sapin (2001-2 du 3 janvier 2001) qui a @gément appliquée a partir
de 2003. La loi disposait que pendant une périaeiny ans a compter de
sa publication, les agents non titulaires exergdes fonctions correspondant
a celles définies par les statuts particuliers degps pouvaient étre
titularisés, soit par intégration directe, soit pmwvoie du concours réservé,
sous réserve de remplir un certain nombre de tondiénumérées par la
loi.

Les directions les plus concernées par ces mouusnaendéprécarisation sont celles
qui emploient traditionnellement le plus de vagasi notamment la DASCO et la
DAC. Toutefois la lisibilité de cet important eftate déprécarisation est rendue difficile
par sa complexité, méme si son objectif est bienp et bien percu.

Principales directions concernées par la créatite ml’emplois titulaires et non titulaires
dans le cadre de la déprécarisation sur la pé266&-10

1950 | pum— - - - - - - - - - — — — — —

1450 1|

904

450 |- = -;.-,------ -

DASCO DAC DALIAT DASES DEVE DFPE Autes directions

Titulaires = Non tiulaires

Source : Inspection générale, d’apres les donnéesl[Mission Analyses, Prévisions et Emplois

L’adjointe au maire chargée des personnels a iddique la poursuite de la
déprécarisation est inscrite a I'agenda social @2L'une des négociations en cours
avec les organisations du personnel vise a areéliarsituation des agents vacataires a
temps incomplet et celle des agents de ménageactuntis.

1.3.3. Les redéploiements d’emplois

La politigue de la seconde mandature, qui con®staine stabilisation des effectifs
atteints a la fin de la premiére, vise a équilidesr créations d’emploi nécessaires a
'ouverture des nouveaux équipements par des ssgpres dans d’autres secteurs,
qualifiées de «redéploiements ». Ces opérationgedéploiements sont effectuées
globalement a I'échelle de la Collectivité, ellesfont pas I'objet d’'une réaffectation a
priori pour telles ou telles créations nécessairksuverture d’'un nouvel équipement.
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De facto, les suppressions et redéploiements @&at &é utilisés depuis 2000. Ainsi,
1 803,5 postes budgétaires ont été supprimésraulés redéploiements.

Il est clair que ces suppressions sont obtenuedgmefforts pour mettre en place des
organisations performantes pour son administratitant au sein des directions
(centralisation de certaines fonctions supportgppsession de structures miroir,
modifications des méthodes de travail, optimisatitas affectations et du temps de
travail, rationalisation des contrdle etc....) qu'aiveau des fonctions exercées
(redéfinition des fonctions comptables et centadilism au sein des CSP, regroupement
des marchés au sein de la direction des achalereqin peut étre, réorganisation de la
fonction entretien et maintenance des batimergg@pements publics, réflexion sur les
approvisionnements, réorganisation de la fonctibhei.)

Par ailleurs, I'évolution des emplois des direcsica été marquée par de nombreux
changements de structure et transferts internesigig®01. Il est nécessaire de les
appréhender afin de comprendre les variations d@mponstatées. Un tableau joint en
annexe rappelle les principaux mouvements observés.

1.4.Les effectifs sur le terrain

Les effectifs alloués aux directions ont varié,bded entre les directions, mais aussi au
sein de chaque direction, dans le cadre notamnesninduvements de déconcentration.
Enfin le phénoméne de 'absence au travail ne @eatéludé tant dans sa dimension de
personnel manquant dans les services que de celumal étre au travail qui peut
I'expliquer.

1.4.1. La répartition entre les directions

Les effectifs des différentes directions ont sdesitent évolué entre 2000 et 2010
(Cf. annexe relative a I'évolution des effectifsdigétaires par direction), de maniere
différenciée selon qu’elles étaient des directisnpports ou des directions gérant des
équipements (effectifs ARTT et ouvertures), maissaulu fait des changements de
périmétre, internalisation/externalisation et demladification des structures internes
(Cf. annexe relative aux transferts internes).

La Mission a souhaité auditionner six directiongdfiques, afin d’examiner dans le
détail les principaux mouvements d’effectifs.
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Evolution des effectifs budgétaires des directimnditionnées sur la_période 2000-10

Commune et Département

au 31 /12/200

au 31/12/201

Delta

OBSERVATIONS

DASCO

51459

8 078,

2

©

gréations de postes au titre de la résorptioredgploi précaire et
ans le cadre du tranfert des TOS.

DASES

7072

2799,

Cette évolution est liée a la création de la DFPRéAmMetre

-4 27f6onstant, des postes ont été créés pour la résoil'emploi

précaire et au titre des reprises d'activités assupar la CASVP.

DFPE

7 251,

7 25

Des postes ont été créés au titre des nouveauxefgeips et pou
flaméliorer la prise en charge des enfants porteutaddicap, aing
qu'au titre de 'ARTT (+9,6%)

DGIC / DICOM

118,4

253,

Cette évolution s'explique par le transfert defuidSTI de 137

135|postes du Paris Info Municipales - 39 75 et desdstals de

certaines mairies d'arrondissement

DPE

8 768,(

8123,

D

-645

La Direction a vu son périmetre modifié notablementparticulie
du fait de I'autonomisation du SIAAP et de I'IBRE outre, la
direction a bénéficié de créations d'emplois aa tie 'ARTT
(+6,3% de son effectif)

DPP

681,

1075,

Cette évolution est liée a des transferts intemais également a

394création de postes d'inspecteurs de sécuritésetnisk en place d

£S

correspondants de nuit.

1.4.2. La répartition entre échelon central et échelons dincentrés

Il existe de ce point de vue 4 types de directions

les directions qui n’ont aucun service déconcegitrge géerent aucun eéquipement
ouvert au public (ce qui ne veut pas dire que leeffectifs sont
systématiquement regroupés en un seul lieu nilgg’e’ont pas de guichet de
réception du public). Ce sont les plus nombreuses.

les directions qui ont des services déconcentréss nme gerent pas
d’équipements ouverts au public, méme si ellesdast moyens d’intervention
locaux : la DPA et la DVD

les directions qui n‘ont pas de services déconésntmais gerent des
équipements ouverts au public ou y participenDfRP et la DLH) : la DAC, la
DASES (a I'exception de I'expérience pilote du sectdéconcentré de I'ASE
dans le 28", la DUCT, la DDEES, la DFPE (a I'exception despeultrices
de secteur et qui a un projet de déconcentratidnatisé avec la DASCO)

les directions qui ont des services déconcentréegeetnt des équipements
ouverts au public : la DASCO, la DEVE, la DJS, |&\D et la DPE (par
extension sur I'espace public).

La déconcentration correspond a un mode de managequé vise a donner des
responsabilités aux managers, avec les moyensrdaxeelles-ci. Elle permet aussi aux
maires d’arrondissement de trouver a coté d'eux idésrlocuteurs identifiés qui
permettent des interfaces avec les différents sesviC’'est ce qui a été fait avec les
coordinateurs de I'espace public, choisis parmivi#sntaires de la DPE, la DEVE ou

la DVD.
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Pour étre menée a niveau d’emplois constants, leord&ntration doit étre
contrebalancée par des économies d’échelle. Callpguvent étre dégagées par la
recentralisation de certaines fonctions (cf. leraagement effectué a la DPA et a la
DEVE des unités de gestion directe chargées denlaet—papier et informatique- du
dossier des agents et de la passation des élémeriaie) ou la mutualisation entre
directions de certaines missions (c’est le senkogération pilote de déconcentration
conjointe de la DFPE avec la DASCO au niveau deS)CA

De 2001 a 2009, les effectifs affectés en équipésneh services déconcentrés sont
passés de 26 487 a 32 568 agents, soit une priogrets 23%. A fin 2009, les seuls
agents affectés au service du public dans les dissements ont augmenté de plus de
6000 unités et représentent 62% des effectifs xotau

1.4.3. Le service public de proximité

Le service public de proximité s’appréhende au anivdes mairies d’arrondissement et
en terme d’accueill et d’information du public ddes services publics Parisiens.

L’évolution des effectifs des mairies d’arrondissgiinde la DUCT est marquée par
deux pics d’évolution.

Le premier en 2002 correspond a la mise en ceuvria d@ sur la démocratie de
proximité avec la création d’emplois de collabosasede mairies d’arrondissement, par
redéploiement et renforcement de postes.

Les moyens des directions générales des servicegténégalement renforcés avec
I'affectation d’'un DGS adjoint en 2002 et le red#pment de 10 postes de cadres
techniques des directions techniques vers les d&adfiarrondissement en 2010.

Le second pic d’évolution, en 2010, correspond artiqulier au transfert depuis la
DILT des 252 emplois d’agent de logistique généadfiectés au service des mairies.

Mission d’information et d’évaluation 31/86



MIE — Effectifs et gestion RH — Novembre 2010

Evolution comparée des effectifs budgétaires et risede la DUCT sur la période 2000-10
(Ville et département hors Titre 1V)

Direction : DUCT

1320 1331 1331 1328

1319 1316
1318 2305

1274
1268

1224 - -

R
.=’ 1251 1253

1196 1239
1220 1216
1089
1048 f,
o 102
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
—&— Efiectifs budgétaires —— Effectifs réels physique - -m- - Effectifs réels en ETP

Source : Inspection générale, d’apres les donnéell[Mission Analyses, Prévisions et Emplois

Enfin, une charte des arrondissements, destinéernlés conditions de collaborati

on

des services avec les maires d’'arrondissemené miée au point et présentée au CTP

central. Elle sera présentée au Conseil de PansveEmbre 2010.

La Charte des arrondissements

Prévue par la délibération ddatc 2009-112 des 8ifi 009 « Pour un meilleur service de proximité
la Charte des arrondissements a pour objet de mierganiser les relations entre les mairi
d’'arrondissement et I'administration parisienne euile de route des services, elle vise a étaldis
relations fonctionnelles et non hiérarchiques enlies services de la Ville de Paris et les main
d'arrondissement, et a rapprocher des mairies dadissement les agents des services de la Vill
Paris, qu'il s’agisse de services centraux ou deises déconcentrés ».

Présentée au CTP central en 2010, elle s’organistr@s chapitres :

- lareconnaissance du réle de pilotage territori@sdmaires d’arrondissement ;

- les modalités du travail collaboratif entre les mes d'arrondissement et les services dg
Ville de Paris ;

- l'amélioration de la qualité du service offert emr@ndissement.

Le premier chapitre prévoit la consultation du nead’arrondissement préalablement a la nominat|
des chefs de service déconcentrés et du coordammaee’espace public, ainsi qu®rganisation d’'un

rendez-vousentre le nouveau responsable et le maire d'arreseinent (ou son représentant). L
directions ne disposant pas de services déconcerde¥ront prévoir la nomination d'uréférent
territorial .

Le texte prévoit également un entretien individueluel entre le maire d’arrondissement et le dieect]
général des services, chaque chef de service déntii¢le coordonnateur de I'espace public aingg g

»,
S
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U
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chaque référent territorial.

Enfin des formations au pilotage territorial seront organisées a [lintention des mair

es

d'arrondissement, de leurs représentants, et detresaterritoriaux (DGS, DGAS, cadre technique,

coordonnateur de I'espace public, chef de servilEoncentrés et référents territoriaux des diratdjo

Le chapitre 2 s’organise autour de quatre objectifs

Enfin le chapitre consacré a 'amélioration de laaijté du service comprend cing rubriques :

L'application de la Charte des arrondissements flmbjet d’'une évaluation réguliére par le comitésd

1. Améliorer 'organisation des réunions

La Charte prévoit I'organisation d’une réunion auoms trimestrielle, en présence du DGS,

du

coordonnateur de I'espace public, de I'ensemble desfs de service déconcentré et référents

territoriaux, auxquels peuvent s’'ajouter le commis® de police et les services sociaux
I'arrondissement.

de

Elle prévoit explicitement que le maire d'arrondisgent puisse solliciter les responsables des
services locaux et/ou centraux pour les réunionsedes aux habitants de I'arrondissement

(comptes-rendus de mandat, réunions de conseiudgigr, réunions publiques de concertation),

en les informant au moins deux semaines avanhizetée la réunion.

2. Au titre d’'un meilleur partage de linformatignest prévue notamment la réalisation (g
chaque direction d’'un rapport annuel de son acdfivitans I'arrondissement, les indicated
d’activité étant définis au niveau central.

ar
rs

Le directeur général des services de la mairiesrdfadissement transmettra chaque année a la

DUCT un rapport présentant I'activité des servicksla mairies d'arrondissement ainsi que tq
les projets innovants mis en place.

3. La Charte prévoit enfin le_développement d'outitgt@agés et notamment la création d'u
portail spécifique aux maires d’arrondissement.

- mieux répondre aux courriers des usagergec un engagement de délai de un mois de la
de la direction concernée soit pour apporter unpargse soit pour indiquer la date a laque
cette réponse pourra étre apportée ;

- améliorer I'efficience de I'action localen développant les procédures de-pilotage par

linstauration d’'un plan d'action défini par la maés d'arrondissement et la direction,

communiqué chaque année au conseil d'arrondissemieobnstituant la feuille de route

us

part
le

I'action des services pour I'année, les conseilsqdartier et autres acteurs locaux pouvant

contribuer aux opérations de diagnostic et a I'éedition du plan d’action ;

- améliorer la prise en compte des besoins de I'adissemenen développant les procédures
co-instruction des dossiers pour les investissements d'intéréal let les subventions ad
associations d’intérét local ;

- encourager les initiatives innovantes sein de l'arrondissement, tels les Relais Imiation
Famille et les Relais Information Logement Habitdt. est reconnu aux mairie
d'arrondissement udroit a I'expérimentationdans tous leurs domaines d’intervention ;

- faire évoluer les missions de la DUCT.

arrondissements, évaluation présentée en CTP dentra

L’amélioration du service de proximité aux Parisiegst toutefois encadrée par la loi
PML et par la nécessité de conserver I'unité désPgarante de I'égalité de traitement

des agents et des Parisiens et porteuse de sysgrgfigutionnelles.

1.4.4. L’'absence au travail

Conjuguée avec lI'existence de vacances, I'absaenteaail reduit d’autant les effectifs

disponibles dans les services.

Mission d’information et d’évaluation

33/86



MIE — Effectifs et gestion RH — Novembre 2010

En 2002 il manquait ainsi 5065 ETP par rapport affectifs budgétaires votés,
imputables a 30% aux postes non pourvus, a 44%b&dhce compressible (maladie
ordinaire, accident de service et absence injéslifiet a 26% a l'absence dite
incompressible (longue maladie, maladie de longuéealet congé de parentalité).

En 2008 il manquait 5641 ETP, toujours imputabl&®% aux vacances mais a 48% a
I'absence compressible. En 2009, le manque d’'éffeest imputable majoritairement
aux absences compressibles (56%), en raison ddulation du taux de vacance.

Evolution comparée des effectifs budgétaires eedfestifs présents
(Ville et Département y compris Titre V)

44714

Lot s
LRSS 7 2

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

40 305,

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

—o— Effectifs budgétaires ——a— Effectifs réels en ETP

- -m- - Effectifs en ETP présents ——a— Effectifs en ETP présents
aprés déduction des absences compressibles aprés déduction des absences élargies

Source : Inspection générale, d’apres les donnéekl[Mission Analyses, Prévisions et Emplois
et les données du rapport IG — 07.17 « L’absentéiamsein de I'administration parisienne »

Les absences dites incompressibles reculent dee220@R a 2009 alors que les effectifs
manquant pour cause d’absences compressibles atgginee 27,5% sur cette méme
période, soit de 5,5 points de plus que les effebtidgétaires (+22%).

Cette évolution a la hausse des taux d’absence pésspropre a Paris. La comparaison
avec les collectivités territoriales assurées dEXIA? montre un différentiel constant
depuis 2004 de 0,5 point en plus pour la capit#iférentiel limité compte tenu de sa
taille et de I'importance des activités accidentagassurees en régie.

2 NB : les méthodes de calcul des taux, fort diversespermettent généralement pas de comparaison
valables. En revanche c’est possible avec les dbrements effectués par DEXIA —cf rapport IG de
2008 sur I'absentéisme
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Taux d’absentéisme comparé de la Ville de Parisc ales autres

collectivités territoriales

(y compris les congés longue durée et hors absamnjcetfiées)

9,40% 9,36% 9,40%

9,21%

9,51%

* s L
8,70% * ’ 8,70%
RS R S
.. L+ 850% T4
8,40% e’ 8,40%
8,30%
2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

——e— Ville de paris - -e- - Autres collectivités territoriales de plus de 50 agents

Source : Inspection générale, rapport IG — 07.17
« L'absentéisme au sein de I'administration pamsie » et DEXIA

Les effectifs indisponibles pour cause d’absencmestaient a 3560 ETP en 2002. lls
ont augmenté de 10,5% entre 2002 et 2008 et dé4lé¢52002 a 2009, ce qui montre

I'aggravation du phénoméne ces derniéres années.

Ceci résulte de l'augmentation des absences poladiraordinaire, mais aussi, dans
une proportion supérieure méme si elles sont muamsbreuses, de I'augmentation des
arréts imputables aux accidents de service (acsdintravail et de trajet).
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Evolution du taux d’absentéisme par motif

4,46%

4,48%

2%
T M M

391%

2,56% ,60° 248% 2,52% 2,53%

0, 0,
BT X T A X
e N — ’ M
o/ b — ;2 e —
o 9 1,12%
0,93% 0.97% 0,99% 1,02% 10% 110% 1,05% e
2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
—e— Maladie ordinaire —m— Grave et longue maladie / Congé longue durée —a— Matemité Accident du fravail

Source : Inspection générale, d’apres les donnéRkl [Mission Analyses, Prévisions et Emplois
et les données du rapport IG — 07.17 « L’absentgiamsein de I'administration parisienne »

Comme souligné dans le rapport de I'lG de 200Wportance des absences au travalil
varie de maniere importante d’'une direction a un&rea Parmi celles qui ont été
auditées par la mission, seule la DASES présent tdax d'absence limités,
représentatifs de ceux de la plupart des directiBnsrevanche les grosses directions
que sont la DFPE, la DPE et la DASCO tirent lextdiabsence moyens de la Ville
vers le haut.

Evolution du taux d’absentéisme des directionstamiées par motif

DASES _ 3.92% 6,45%
g e
O 6,035 "
S 5% o
g oo
11,22%

D o,

9,68%

P s

M Absences compressibles 1 Absences élargies

Le taux d'absentéisme de la Ville de Paris est calculé en tenant compte des congés longue durée. En revanche, celui des directions est calculé hors
congés longue durée.

Source : Inspection générale, d’apres les donnéell[Mission Analyses, Prévisions et Emplois
et les données du rapport IG — 07.17 « L'absentgiamsein de I'administration parisienne »
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2. L ES DEPENSES DE PERSONNEL

La masse salariale est le principal poste de dépdeda collectivité parisienne, avec
2 Mds€, dépassant nettement les autres catégopesstations sociales, charges a
caractere genéral (les dépenses de fonctionnementsdrvices), contributions et
subventions.

Evolution des charges de personnel (masse salatial¢tres charges de personnel)
Comptes administratifs 2000 a 2009 (en M€)

1942,0

1994,7

1794,9

1299,1

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

—e— Masse salariale et autres charges de personnel - Ville de Paris  —a— Total (Ville et Département)

Source : Inspection générale, d’apres les donnéekl[Mission Analyses, Prévisions et Emplois

La progression de la masse salariale sur la péra@fd-2009 résulte pour 40% de
créations d’emplois et 60% de I'évolution des régrations.

Entre 2000 et 2008, la masse salariale a augmens& @o, soit 3,7 % en moyenne par
an. Elle augmentait a un rythme similaire dansalesées précédentes : + 4 % par an de
1998 & 2009 alors que n’existaient ni la réduction du tempgravail, ni les transferts
de compétence de I'Etat vers la collectivité pansie. Cette augmentation a résulté de
deux mouvements : les créations d’emplois (Cf.ant I'évolution des traitements.
Ces dernier®nt augmenté de 22 % sur 8 ans, soit + 2,5 % panamoyenne, Sous
l'influence des facteurs exogenes (évolution dunpat des traitements minima,
glissement vieillissement - technicité) et des mesgatégorielles.

La progression de la masse salariale présenterande@automaticité. Pour prendre un
exemple concret : en 2009, par rapport a 2008,dssm salariale, sans changement du
nombre d’agents, a augmenté de 35 M€, dont esemtent 12 M€ pour I'évolution du
point, 6 M€ pour la revalorisation de la grille gessonnels de catégorie C, 14 M€ pour
le GVT et les primes, 2 M€ pour la majoration deares supplémentaires.

% Rapport Andersen 2001, page 44
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2.1L a politique de rémunération et la masse salariale

2.1.1. Son évolution globale en regard des dépenses dedbonnement

Le ratio des dépenses de personnel par rappordépenses réelles de fonctionnement,
critere important pour la DGAFP et les agencesalation,a été amélioré depuis 2001 :
il est de 35,9 % au CA 2009 contre 37,2 % en 2000.

Part des charges de personnel dans les dépenes dégfonctionnement hors charges financiéres et

exceptionnelles*
Comptes administratifs 2000-2009 (en M€)

5500 + -~~~ 3855% - oo
5000 + - - - - - - g s - - - -
4500 - - S -\ F—— - — - - 1 - - - -
4000 - 05— - -y . F—— - — - - 1 - - - -
3500 + - -

ey B BN B B -y s N 6%
T 398%

2500 { - . - L sete% | O
2000 { - . - - N = N
1500 4 —

1000 t t t t t t t t t {
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Charges de personnel Charges de gestion courante === Part des charges de personnel

Les charges de personnel incluent la masse salariale et les autres charges de personnel (indemnités, décharges de classe, etc.). Les charges de gestion
* courante correspondent aux dépenses réelles de fonctionnement, hors charges financiéres et exceptionnelles.

Source : Inspection générale, d’apres les donnéekl[Mission Analyses, Prévisions et Emplois
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Le tableau ci-apres présente les principaux fastdi@volution des dépenses de
personnel :

FACTEURS D'EVOLUTION DES DEPENSES DE PERSONNEL 2001 -2009 %
EFFECTIFS 39%
EVOLUTION DES REMUNERATIONS 33,5%
dont mesures indiciaires et statutaires 26%
dont mesures indemnitaires 5,5%
dont allocation prévoyance santé (versements et retenues) 2%
EVOLUTION DES COTISATIONS PATRONALES 27,5%
Ensemble 100%

2.1.2. Les contraintes externes

Ce sont les facteurs exogenes d’évolution des rdiités composantes de la masse
salariale, c’est-a-dire ceux qui ne dépendent gasdecisions de la collectivité, mais
gu’il faut traduire en crédits.

o le point fonction publique

o le SMIC, d’'ou découle en fait le traitement brutnimum de la
fonction publique

le forfait transport

0 une part marginale du GVT

o parfois I'organisation de scrutins électoraux

o

2.2.Les leviers sur lesquels la collectivité parisiermpeut jouer

La collectivité a utilisé ses marges de manceuviesvars quatre leviers principaux : les
mesures statutaires, le régime indemnitaire, I'@reion des promotions et I'action
sociale. Ces deux derniers points feront I'objeinddéveloppement spécifique (3.1.3.2 et
2.3)

2.2.1. Les mesures statutaires prises par la ville de Pariou a venir

De 2001 a 2010 de multiples réformes statutairegortantes ont été prises pour
I'amélioration des carriéres des fonctionnairesspens :

- Creation en 2001 d’'un débouché en catégorie B j@suadjoints d’animation et
d’action sportive, pour les agents de la surveikarspécialisée et pour les
inspecteurs de sécurité.

“: chaque scrutin représente une dépense de petsd@rB800 000 € (600 000 € seulement pour les

élections prud’homales) mal compensée par I'Etat
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En 2004, mise en place d’'une filiere d’action spertidentique a celle de la
fonction publique territoriale avec création de porde la catégorie C, de
catégorie B et de catégorie A.

Restructuration de la filiere bibliothéques durgarinée 2004 et suivantes, qui a
permis d’assurer un déroulement de carriere datkgorie C a la catégorie A et
création d’'une filiere documentation avec créatikum corps de catégorie B et
d’un corps de catégorie A.

Lancement en 2004 de I'amélioration du déroulerdertarriére et création d’'un
dispositif indemnitaire dans le cadre de la misepate de la réforme des
services de nettoiement Paris Propre Ensemble ginsi la filiere grande
maitrise.

En 2007, une réforme de grande ampleur de la ca¢éGoa été menée qui a
traduit a la Ville de Paris les réformes intervendans les fonctions publiques
de I'Etat, territoriale et hospitaliere. Elle a pés, outre des revalorisations
financiéres, de donner a tous les agents la ptigsidiaccéder a I'échelle 6 de
rémunération de sorte que la borne indiciaire teahei de tous les corps s’en est
trouvée ainsi améliorée. Elle a contribué a la §ifinption et la rationalisation
du paysage statutaire de la Ville, par un mouversans précédent de fusion des
corps (de 62 a 19 relevant de 7 domaines d'activiidi a redonné des
perspectives de carriere a des agents bloquésddarstructures trop étroites.

La Ville conduira en 2011 la réforme de la catégdBi qui concerne prés de 9000
agents, avec le triple objectif :

de revaloriser les carriéres des agents de catégarie ce qui se traduira par
des gains de pouvoir d’achat dans la durée,

de restructurer la catégorie B en réduisant le merdb corps afin de favoriser la
mobilité et les possibilités de reconversion prsi@snelle.

de requalifier certaines fonctions notamment leactions d’encadrement
exercées par des agents de catégorie C en amélansn la fluidité verticale
entre les catégories A, B et C.
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2.2.2. Les mesures indemnitaires prises par la ville de Pia.

Le régime indemnitaire de la ville est particulent complexe et varie selon les
catégories de personnel, leur nature, les sujéansgjuels ils sont soumis, mais est
également le fruit de I'histoire.

Seuls les agents titulaires de la collectivité mewbénéficier d’'un régime indemnitaire.
Toutefois, il faut préciser qu'une réforme est emrs d’élaboration, afin de I'étendre
aux agents non titulaires.

La Ville de Paris a modifié en profondeur sous décpdente mandature le régime des
primes attribuées au personnel de catégorie C.

Une part importante de la rémunération des perdematait attribuée avant 2002 sous
forme d’heures supplémentaires dites « forfaitainesatégorielles ». L'Etat a modifié
cette réglementation et créé en janvier 2002 unvemw régime indemnitaire :
I'Indemnité d’Administration et de Technicité (IABg substituant aux anciennes heures
supplémentaires « forfaitaires ».

La Ville de Paris a transposé cette mesure en 20@fii a amélioré la transparence des
rémunérations mais a également mis en évidencdispsirités importantes entre les
personnels. La municipalité a donc décidé :

- d'attribuer en 2004 un Minimum Individuel Garant

- d’harmoniser en 2005, les primes versées auxiagerlle que soit leur direction.

La mise en place de cette harmonisation permet depais 2005 ans un cadrage clair
de la principale prime versée a 35 000 agents datégorie C.

2006 2007 2008 2009

Evolution de I'l|AT de la
catégorie C +2,8% +2,9% +3,1% +3,1%

La Ville méene une politique salariale de revaldiwa des rémunérations les plus
faibles.

Parmi les agents permanents a temps complet, alhouiB,2 % sont rémunérés entre 1
et 1,2 SMIC, au lieu de 6,1 % en 2008. La trés dgamajorité des agents (75,6 %)
demeure dans des grilles de rémunération compeisees 1,2 et ZMIC (de 19 140 a
31 900 €), tandis que la part des agents gagnadélaude 31 900 € (plus de 2 SMIC)
est en légere diminution (de 21,6 a 21,2 %). Cktilele dispersion des niveaux de
salaire par rapport aux moyennes nationales esirc@e par I'analyse du rapport inter
déciles : entre la rémunération moyenne des 10&gedts permanents les moins bien

rémunérés et celle des 10 % des agents les mieuwxngrés, le facteur multiplicateur
est inférieur a 3 (2,94), alors gu'il s'établissaiB,22 a fin 2008.
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Répartition de la rémunération brute annuelle des agents permanents a temps plein présents tout au long de l'année
par tranche de 3 000 euros

TRANCHES DE REMUNERATION BRUTE

61 000 et plus
de 58 000 a 61 000
de 55 000 a 58 000
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de 49 000 a 52 000
de 46 000 a 49 000
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Sur ces deux dernieres années la Ville de Paiss €g particulier attachée a améliorer le
régime indemnitaire des fonctionnaires dont le isalaet en début de carriere est
inférieur a 1300 €/mois. Les agents ayant bénéfigécette mesure sont des agents
titulaires affectés pour I'essentiel a la DASCO (agents teples des écoles, agents
spécialisés des écoles maternelles, agents teg@maps colleges) et a la DFPE (agents
techniques de la petite enfance). Au total, la meeswas salaires » de la Ville a concerné

6 550 agents

Concernant I'encadrement supérieur de la collgétivie rapport de la chambre
régionale des comptes a fait état de critiques Kaftribution de la prime

départementale.

Paris étant Ville et Département, une prime dépeteale a été instituée. Initialement
réservée a quelques centaines de cadres supérgatts, prime a été élargie aux
personnels administratifs communaux de catégoriet B qui participent a lI'action

départementale.

Cette extension a accompagné

'Education Nationale...),

l'accroissement gsuledtades compétences
départementales transférées par I'Etat (RMI / R®HAgcation Personnalisée pour
I’Autonomie, intégration des personnels TOS en prmance du ministére de

générant une charge devailta supplémentaire de

I'administration municipale pour le compte du déearent.
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[ 1992 2000 2005
Nombre de bénéficiaires | 162 1 569 3580
Montant (en millions €) 0,8 4,03 8,28

L’extension de cette prime a visé a relever les balaires et a harmoniser les
rémunérations pour les filieres techniques, ouves®u administratives.

Evolution du nombre de bénéficiaires de la prime
départementale
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Ainsi 7100 agents en ont bénéficié en 2008, aneceférence de la CRC, dont 4300
adjoints administratifs de catégorie C. 7390 agentbénéficient en 2010.

Le bilan social 2009 précisait que les 10 rémuiamatles plus élevées s’élevaient a
1 556 007 € nettes/annuel. La fourchette de rénatioér des cadres dirigeants (SG,
SGA, Directeurs) varie entre 120 000€ et 160 Odets/annuel.

Il conviendra sans doute de vérifier et améliotaddquation entre les responsabilités
exercées et la rémunération attribuée aux hautdifmmaires. C’est toute la question
des emplois fonctionnels de la Ville (Secrétairenégél adjoint, directeur, sous-
directeur, directeur de projet, délégué, inspegtdont le régime indemnitaire (NBI,
primes) ne reflete pas toujours les diversités itleations rencontrées en termes de
responsabilité ou de technicité et dont le caradignctionnel, limité a I'exercice de la
fonction, est insuffisamment affirmé.
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Le 27 septembre 2010, le Maire de Paris a affirm# & voudrait réorganiser la

rémunération des directeurs en fonction de la msgu'ils exercent réellement pour un
temps qui en principe n'est pas illimité » et gavait I'intention de « travailler sur une
éventuelle baisse des plus hautes rémunératiotes\dée », qui prendrait effet pour le

budget 2011.

Le rapport de la Chambre Régionale des Comptes-tié-France relatif a la gestion des ressources
humaines des exercices 2002 et suivants (juill&0p0

- La Chambre Régionale des Comptes reléve la dagastion de la Collectivité. Les effectifs spnt
malitrisés et la gestion des réformes structuredlss qualifiée de performante. La régularisation des
procédures relatives aux avantages en nature, atreiates et aux heures supplémentaires est égateme
soulignée.

- Néanmoins, la Chambre établit un certain nomtiEmomalies, d’irrégularités et de critiques.

>

Au titre des anomalies, il est principalement &tdt d’une présentation des documents budgétaimas
conformes a I'instruction M 14 de la comptabilitgltique.

Au titre des irrégularités, le rapport pointe lespports budgétaires des emplois de direction et de
certains membres du cabinet du maire et un surnerdbrchargés de mission par rapport au tableau |des
emplois voté par le Conseil de Paris.

Au titre des critiques, le rapport souligne la démation de la prime départementale et des conadgip
d’attribution (30€ a 40 000€ d’'écart). L’homologstatutaire avec I'Etat entraine aussi des surcalés
rémunération.

- Conformément a la procédure, le Maire de Parexaliqué la gestion de la collectivité.

La présentation des documents budgétaires ne métiopas les obligations Iégales. En particulier, |la
présentation par corps et non par grade reste conéoa l'article 34 de la loi du 26 janvier 1984.

Les chargés de missions peuvent légalement étrésgsir des postes de titulaires. Cette possibilité,
entraine un surnombre arithmétique au regard dgspeus budgétaires de non-titulaires. Par ailleurs,
certains secteurs en tension, comme la petite eafamposent un surnombre passager pour une plus
grande souplesse de gestion.

Le recrutement de certains membres du cabinet dwensar des postes de titulaires est absolument
Iégal, et ne dépasse jamais l'autorisation budgeétaglobale, fixée a 40 emplois. Par ailleurs, les
affectations au cabinet du maire sont totalemesrigparentes et accessibles a tous.

Les emplois de direction sont valablement suppop#s des emplois budgétairement identifiés| et
Iégalement autorisés. Certaines dénominations pguéére propres a la Ville (comme celle des
directeurs généraux), mais ne constituent pas jpoint des irrégularités.

La prime départementale a valablement été instirre@991. Son extension est lIégale et sa natugsdaec
potentiellement un large nombre d’attributairesgtentialité réalisée par son extension aux catégoB
et C.

Paris posséde un statut juridigue unique en Frarae.collectivité parisienne peut ainsi valablement
créer ses statuts. En raison de sa proximité higter avec I'Etat et eu égard a 'ampleur de sessiiss,
certains emplois de direction sont définis staneient par homologie avec lui, emportant yne
rémunération comparable aux cadres supérieurs Btat' occupant une position équivalente.
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2.2.3. Les périmetres

Comme toute Collectivité territoriale, I'action teVille de Paris est amenée a évoluer.
Par le passé, les effets conjugués de la démograghipartage des compétences avec
'Etat ou de la conjoncture économique ont souventporté un ajustement des

politiques. A ce jour, plusieurs phénomenes pouvamhoyen terme influencer les
périmetres d’action peuvent d’ores et déja étratitiés. lls ont trait tant a la volonté
propre de la Ville de Paris, qu’au contexte lédiskt réglementaire.

Plus largement, la réflexion sur le périmétre @etlon de la Collectivité doit intégrer
des problématiques d’efficacité, de qualité deisergt de performance sociale.

2.3L’action et les prestations sociales

L’on distingue trois grandes actions et dépenseslas de la collectivité parisienne :

- les prestations sociales directement versées antsg

- le subventionnement de TAGOSPAP (association gdaugestion des ceuvres
sociales des personnels des administrations pamess3

- le subventionnement avec 'ASPP (Association dadcsociale en faveur des
personnels de la Ville et du département de Paris).

2.3.1. L'effort social de la Ville

Evolution des prestations sociales de la Ville dasP

entre 2000 et 2009 (en K€)

Prestations versées directement par la collectivité Prestations versées aux ceuvres sociales
1119 24477 23837
4126 8612
14 955
3964 3100
19 232
589 6184
10 992 12125
2501
3094
2000 2009 2000 2009
Prestations sociales Congés bonifiés Subv. fonctionnement ASPP Subv. invest ASPP
Préts sociaux —a— Total Subv. fonctionnement AGOSPAP  —m— Total

Source : Inspection générale, d’apres les donnéeslMission Analyses, Prévisions et Emplois

Ville + Département Action sociale 2000 2009
Total des prestations versées directement pailiectivité 3094 057 £ 19332281
Passages congés bonifiés 2500 798 £ 4126 002 £
Préts sociaux CMP 588 631 £ 1118 686 £
sous-total 6 183 486 £ 24 576 969 £
Subvention d’'investissement ASPP - 3100000 £
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Subvention de fonctionnement ASPP 10991 5975€ 12 125000¢

Subvention de fonctionnement AGOSPAP 3963675 ¢ 8612 300 £

soustotal subventions versées aux ceuvres socialeg 14 955 250 £ 23.837 300 £
collectivité

Total effort social 21138736 £ 48 414 269 £

Source bilan social

Entre 2000 et 2009, on constate une augmentatidr2 @ des crédits consacrés par la
collectivité parisienne a I'action sociale.

2.3.2. La part de la masse salariale consacrée a I'acticgociale

La part de la masse salariale consacrée a I'astiorale a progressé entre 2000 et 2009,
passant de 1,14% a 2,23%.

Action sociale Ville et Département Masse salaridlle et Département %
2000 21138738 € 1412 887 000 € 1,49%
2009 48 414 269 € 2 039 708 000 € 2,37%

Source bilan social

2.3.3. Les prestations sociales directement versées auxeads par la
collectivité

L’on constate une forte augmentation du volume glales prestations sociales versées
directement aux agents entre 2000 et 2009, puiggede total de ces prestations passe
de 3 094 057 € en 2000 & 19 332 281 € en 2009.

2000 2009 évolution 2000/2009
Ville |Département | total V+D Ville E}épartement kotal V+ D en€ en %

Prestations d'action sociale versées directement pa r la collectivité

aides versées par les AS 196 665 9331 205 996 392 826 39 564 432 390 226 394| 110%
secours aux veufs 62 814 0 62 814 56 416 0 56 416 -6398| -10%
frais de garde d'enfant 127 525 8721 136 246 0 -136 246 -100%
CESU (a partir de 2007) 0 813 150 74 400 887 550 887 550

alloc parents handicapés 432 864 15 040 447 904 635 836 61 639 697 475 249571 56%
enf agent décédé en service 139 765 0 139 765 133 980 0 133980 -5 785 -4%
bourse vacances 239 455 17 997 257 452 234 149 31855 266 004 8552 3%
aide familiale 67 001 4619 71620 25014 1978 26 992 -44 628| -62%
aide vac handicapés 129 429 4573 134 002 155 720 16 030 171 750 37748 28%
bonification d'intérét 2174 0 2174 0 -2 174| -100%
aide installation 26 278 2407 28 685 9808 700 10 508 -18177| -63%
prime naissance 37198 1982 39180 54 489 2601 57 090 17 910 46%
alloc rentrée scolaire 1484 446 83773 1568 219 1289 685 131511 1421196 -147 023 -9%
APS mensuelle 0 790 768 23326 814 094 814 094

APS annuelle 0 9027 735 1084 694 10 112 429| 10112429

alloc transport handicapés 0 14 404 2648 17 052 17 052

alloc hébergement d'urgence 0 3675 000 36750001 3675000
hébergement hotel 0 552 355 552 355 552 355

Total prestations collectivité 2945614 148 443 3094 057| 17861335 1470946 19332281| 16238224 525%

source bilan social

2.3.3.1. Le socle d’aides existant déja en 2000

Celles-ci peuvent étre décomposées en 3 grandsspoin

2.3.3.1.1. Les aides financieres accordées par les assistantes
sociales

Le service social du personnel (17 assistantegalesgirecoit les agents (pres de 8000 en
2009), rédige une enquéte sociale, signée partedthbureau du développement social
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de la DRH, qui peut donner lieu a l'attribution daaide financiére. Il s’agit de secours
financiers, soit sous forme d’'espéces, soit denpait a un tiers (EDF/GDF, taxe
d’habitation). Ces aides doublent sur la périodeliée passant de 205 996 € en 2000 a
432 390 € en 2009. Elles ont été attribuées a la@@mts (Ville et département) en
2009, contre 775 en 2000.

2.3.3.1.2. Les aides aux familles dont le volume augmenteeggac
une innovation en matiere de garde d’enfants

Ces aides regroupent différentes allocations : wsscaux veufs, frais de garde
d’enfants/CESU, enfants d’agent décédé en sevmases de vacances, aide familiale,
bonification d'intéréts, aide a linstallation, preé de naissance, allocation rentrée
scolaire.

Le budget total consacré a ces aides reste refadint stable sur la période, passant de
2306 155 € en 2000 & 2859736 € en 2009, soit pnogression de 12,4%.
L’augmentation est principalement due au Chéquel&ngervice Universel (CESU),
allocation créée en 2007 pour remplacer l'allocafi@is de garde d’enfant (enfant de
moins de 3 ans). L'enfant peut étre gardé horsaluidle dans une structure d’accueil
ou au domicile par un salarié, une associationrmiantreprise prestataire de services.
La demande des titres de paiement CESU s’effedue@qie électronique. Les titres de
paiement sont envoyés par courrier au domicile’atpeht, sous forme de cheques de
25€. Le montant annuel attribué s’éleve a 20066, @ ou 600 € en fonction du revenu
fiscal. Cette prestation est exonérée de I'impéieswvevenu.

L’allocation frais de garde d’enfant représentaie dépense de 136 246 € en 2000 et
était versée a 395 agents, alors que le montastcolhau CESU s’éléve a 887 550 € en
2009 et bénéficie a 1 908 agents.

2.3.3.1.3. Les aides aux personnes porteuses de handicap

Les aides aux handicapés regroupent I'allocatiomermia handicapés, l'aide aux
vacances d’handicapés et une nouvelle aide cré&O@7 : I'allocation au transport
pour les agents porteurs de handicap. Elles s'i@evan 2000 a un montant de
581 906€ et sont en augmentation de 15,2 % avecomant de 886 277 € en 20009.

2.3.3.2. Le développement daides nouvelles destinées a
I'assurance santé et au logement des agents

2.3.3.2.1. L’Allocation Prévoyance Santé

Cette allocation créée en 2006/2007, comprend &stye prestations : I'APS mensuelle
qui en 2009 représente pour la collectivité uneedép de 814 094 € et 'APS annuelle
qui s’éleve a 10 112 429 €. C’est une innovatiopanante tant a ces objectifs (faire en
sorte que chaque agent souscrive une mutuellenté) spie dans les volumes financiers
consacres.

L’allocation prévoyance santé mensueligéée par délibération du conseil de Paris en
2006, est versée a 3593 personnes en juin 2BLO0OR agents peuvent y prétendre).

Mission d’information et d’évaluation 47/86



MIE — Effectifs et gestion RH — Novembre 2010

Elle s’éléve, en 2009 a 18 € par mois (soit 216€ par Bl concourt a la prise en
charge d’'une garantie individuelle, auprés d’'unaaigme choisi par I'agent, assurant
une couverture complémentaire santé et un voletogeince, avec des contraintes
imposeées en niveau de prestation. Les bénéficiamesont tous les agents quelque soit
leur statut : titulaires, stagiaires, contractuelsyant un indice brut de rémunération
inférieur ou égal a 323 et ayant souscrit aupras dirganisme de prévoyance (mutuelle,
assurance, etc...) un contrat de protection comgiéaire santé. Le contrat doit prévoir
la couverture du service santé a 100% minimum dis@&curité sociale, soins dentaires
180%, optique (verres, montures, lentilles) 100%0+€ (forfait annuel)

Le Forfait annuel APScréé par délibération du Conseil de Paris en 200%arsé a
45 700 agents en 2010. Les bénéficiaires en sanis lles agents quelque soit leur
statut : titulaires, stagiaires, contractuels damdice brut de rémunération est inférieur
ou égal a 801, travaillant au moins a mi-tempsnef@urni une attestation d’affiliation
a un organisme de complémentaire santé. L’'allongpi@voyance santé annuelle est
versée, sur la paie du mois de janvier, aux différéaux suivants :

- 240 € nets pour les personnels dont l'indicéndstieur ou égal a 499

- 215 € nets pour les personnels dont l'indiceestpris entre 500 et 638

- 100 € nets pour les personnels dont l'indiceastpris entre 639 et 801.

Cette allocation est cumulable avec 'APS mensuelle

2.3.3.2.2. L’aide au logement

Compte tenu de la difficulté pour le personnel ddministrations parisiennes de se
loger a proximité du lieu de travail et notammerRaxis intra-muros, la Municipalité
s’est engagée en 2003 a ce qu’un logement sociabsattribué par la Ville de Paris le
soit & un agent de la collectivité parisienne.

Ces logements peuvent étre attribués sur le caringu maire, mais également sur le
contingent des maires d’arrondissement. Par adlaure «bourse aux logements »
complémentaire est accessible via Intraparis. Cafjglication LOCAGENT donne
acces a une liste complémentaire de logementsrdidpe pour les agents de la Ville.
LOCAGENT permet aux agents de postuler directersentes logements.

821 logements sociaux ont été attribués aux agknta Ville en 2009 (806 en 2008),
dont 336 sur le contingent du Maire de Paris et B2 ceux des Maires
d’arrondissement. 202 agents ont trouvé une soldtiteurs problemes de logement par
le biais du dispositif Locagent.

Ces attributions n’ont toutefois permis de satisfajue 10 % des demandeurs (8 188
agents), chaque agent relogé s’étant vu proposeiogenne 2 logements.

En 2009, les titulaires ont représenté 74 % deatagelogés, lesquels relevaient pour
86 % d’entre eux de la catégorie C.
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La Mission d’Urgences Sociales (MUS)

La MUS a été créée en novembre 2005 apres leatanse des agents de la Ville de Paris vivaiensg

an

abri et sans domicile fixe. Elle intervient aursele la DRH a la sous-direction des Interventions

sociales et de la Santé), en lien constant av&elteice Social du Personnel (assistantes sociales).

La MUS a pour mission de trouver des solutions dapide mise a l'abri des agents — tous statuts

confondus - confrontés a des situations d’exclusiode perte d’hébergement. Les agents viennest
rendez vous et sont accueillis dés le soir ménilegy(a’'lieu) dans un hétel.

De novembre 2005 a fin décembre 2009

- 1900 agents regus en premier entretien dont 38kiies et 184 stagiaires —
- 949 agents mis a I'abri en structure hoteliere

- 361 relogements définitifs en logement peivgocial

- 306 dossiers médicaux ouverts

- 520 dossiers sociaux ouverts

Les dépenses en 2009 :
- l'allocation d’hébergement d’urgence qui représeatebudget de 3 675 000 €.

- Les hébergements en hoétel ont concerné 265 agéhéstitulaires et 149 non titulaires) ¢
représentent une dépense de 552 355 €. La duréenmeyd’hébergement temporaire en hd
dépasse désormais un an.

Ces deux aides ont également été créées en 2005.

Perspectives :
Afin de progresser vers une meilleure fluidité s&@surs en hobtels et un relogement des agentsdizs]
délais raisonnables de nouvelles pistes d’intetioais sont a I'étude :

-Rendre moins codteuse la prise en charge deslémndlagents (une quarantaine de familles s
régulierement hébergées en structures hételierasjipe meilleure rotation des occupants des foge
résidences sociales -

- Mise en place au sein de I'’Administration pansie (via la DRH) de dispositifs de prévention : ks
expulsions locatives, sur le surendettement, surdptures d’acceés aux droits — en particulier, setui
du droit de la Famille (séparation, divorce, ...).eag percevant le RSA...

san

)

tel

—

n

ont

2.3.3.3. Passages congés bonifiés et préts sociaux du crédit
municipal

2.3.3.3.1. Les passages gratuits pour congés bonifiés

Les passages gratuits accordés aux agents béméficide congés bonifiés ont

représentés une somme de 4 126 000 € et concedAte &@@ents et ayants droits.
2000, 2964 personnes étaient bénéficiaires pobudget de 2 500 798 €.

2000 2009 Evolution 2000-2009
Ville Département Tptal Ville + Ville Département Tptal Ville + en€ en %
Département Département
Passages 2500798 | 3705918 | 420084 | 4126002 | 1625204 65%
congés bonifiés

En
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2.3.3.3.2. Les préts sociaux du crédit municipal

Les préts sociaux accordés par le Crédit munigpat au nombre de 545 en 2009 pour
un montant de 1118 686 € en 2009. Si les créditsacrés a ces préts ont doublé
pendant la période, le nombre de préts attribugsangmenté que de 20% puisque 452
préts avaient été accordés en 2000 pour une sonoiveleyde 588 631€.

2000 2009 Evolution 2000-2009
Ville Département Tgtal Ville + Ville Département Tgtal ville + en€ en %
Département Département
(P:r,\jt; soctaux 549 279 39352 588631 | 1039611 | 79075 | 1118686 | 530055 90%

2.3.3.4. L'AGOSPAP

Evolution statutaire et faits marqguants

L’AGOSPAP (Association pour la gestion des ceuvresiates des personnels des
administrations parisiennes) est une associatié®ecle 2 novembre 1981. Elle travaille
pour le bénéfice des salariés de 'AP-HP (60% detiVité et 86 000 ouvrants droits, de
la Ville et du Département de Paris (30% de I'at#ivt 53 000 ouvrants droit), ainsi
que 17 établissements conventionnés (Ste Annequeel Caisses des Ecoles,
SIAAP..., 'ensemble représentant 10% de l'activitd £ 000 ouvrants droit).

Les instances dirigeantes de I'association sontposées d’'une assemblée générale et
d’'un conseil d’administration ou sont représentésstrois administrations fondatrices
de 'AGOSPAP : AP-HP, Ville de Paris, Départemet Baris. En application de
nouveaux statuts votés le 9 décembre 2004 qui dentoune vocation sociale affirmée,
un nouvel équilibre a été instauré au sein dedagtion en introduisant la parité totale
entre représentants des administrations fondateickes représentants des personnels de
ces mémes administrations. Les assemblées génétadesonseil d’administration sont

a présent composés de 2 colléges a parité égale.

La formalisation des relations entre TAGOSPAPzVille et le Département de Paris a
abouti a la signature d’une nouvelle conventioid Bécembre 2009, prenant effet fé 1
janvier 2010. Cette convention a été signée poerdurée de trois ans, reconductible
deux fois d'une année. De méme, ’TAGOSPAP a sigieéconvention avec I'Assistance
Publigue — Hopitaux de Parisle 7 décembre 2009 pog ans. Les principaux
objectifs fixés conventionnellement reposent s Valeurs de solidarité, de mixité
sociale et d’amélioration des conditions de vied&panouissement individuel et
familial ainsi que le développement de l'offre,niélioration de la qualité, la prise en
compte de critéres environnementaux et sociauxa etatisfaction des usagers. Les
conventions confirment TAGOSPAP dans ses activitéscances, Vacances juniors,
Loisirs, Prestations sociales et Arbre de Noél.

La subvention est calculée en fonction de la maataiale (0,50%) des personnels de
chacune des deux administrations soit une subved#o27,247 M€ en 2009 pour un
budget de 47.280 M€ en 2009. LAGOSPAP emploie &%@nnes au siege (15 rue de
la Blcherie, 75005 PARIS).
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La gestion de I'association est en amélioratiolte: €est efforcée de mettre en place un
plan de trésorerie qui permette d'avoir des capaadite financement non plus d’'une
vingtaine de jours, comme le pointait le rapport'mspection générale de février 2009,
mais de 60 jours. Dans cet objectif, les dates edesement des acomptes de la
convention ont été confortées, elles sont calcudéesrsées en fonction de I'activité de
I'association qui n’est pas constante mais enioglatvec les vacances. La politique
d’achat a été modifiée qui permet désormais deaseagoir & anticiper I'achat effectif.
L’association paie a terme échu alors que précédamnralle le faisait lors de la
décision d’allotissement.

Cependant, doit encore étre réglée la gestion dbss a&xceptionnelles qui est un
systeme propre a la collectivité parisienne, foertrcontesté au sein de I'association
(voir le rapport de I'lGVP de février 2009 : « Ledgssiers sont traités par la DRH et les
versements correspondants effectués par I'assmtiaCe mode de fonctionnement
s’apparente a la gestion de fait que la Ville natpeontinuer a courir ».) Cette gestion
doit étre rapatriée au sein de la Ville.

On note des évolutions et une modernisation detgirens :

- Le quotient familial a été mis en place en 200&tendu par la création de 2
tranches supplémentaires en 2007.

- Les centres de séjours juniors ont été totalenestitués a la Ville en 2008.

- Un site internet a été créé en 2005 et a donpédaibilité de la commande en
ligne de la billetterie loisirs en 2006 et la cormda en ligne des cadeaux de
Noél en 2010

- Les services de 'TAGOSPAP sont depuis avril 201@ifees conformes a la
norme 1SO 9001.

La subvention versée par la collectivité parisienne

Evolution comparée de la subvention versée a 'ABBS et de I'emploi de cette subvention
Période 2002 a 2010 (en M€)

9000 -

8000

7000 -

6000 -

5000 .

4000 +

3000 +

2000 —+

1000 +

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
Prestations sociales Juniors Vacances Jouets
 Loisirs m Spectacles —a— Total - -#- - Subventon VP
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Source : Inspection générale, d’apres les donnéell[Mission Analyses, Prévisions et Emplois

La subvention a TAGOSPAP a connu une forte augatent en passant 4 801 M€ en
2000 a 8 673 M€ en 2009

2.3.3.5. L'ASPP

L’évolution du point de vue statutaire et de latoes

Créée en 1981, I'Association d’Action Sociale evefar du Personnel de la Ville et du

Département de Paris, est issue du comité de gesiis ceuvres sociales de la
Préfecture et de I'Assistance publique de Parisrdison de son origine, I'A.S.P.P. a

longtemps géré, outre des activités de restauratims foyers résidences et des
prestations sociales en espéces. Conformémentemoxnmandations d’un rapport de

I'Inspection générale de novembre 2002, I'assamia’est recentrée sur son activité
principale, la restauration collective a caractaweial. Elle s’est également attachée a
assainir sa gestion, le tableau ci-apres retracedlioration de la situation financiere de

I'association :

Evolution du résultat K€
2004 -2 207
2005 - 564
2006 + 584
2007 + 618
2008 + 1108
2009 + 549
source ASPP

La convention de 2010

Par une nouvelle convention triennale approuveg0Olelécembre 2009, la collectivité
parisienne confie & nouveau la gestion de sa mastani a 'ASPP. Les engagements de
'ASPP, formalisés visent a développer des solgtiomovantes afin de garantir aux
agents un acces équitable aux équipements de nasbaucollective. Le texte fixe les
objectifs suivants:

- favoriser I'acces aux services de 'ASPP au plusndrnombre d’agents des
collectivités parisiennes ;

- assurer la solidarité en veillant a la progressidiés droits d’entrée en fonction
des revenus ;

- adapter I'offre en identifiant I'évolution des bét®;

- développer I'offre en augmentant le nombre de ueatds et les conventions ;

- faire de ’ASPP un acteur de protection de la spatdique ;

- améliorer la satisfaction des usagers.

L'’ASPP en chiffres en 2009

- 20 restaurants et 5 crog’pouces ;

- 280 salariés ;

- 8000 repas / jour et 1 200 prestations croq’pdyaer ;
- 21 M€ de budget annuel ;
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- 12 M€ de subvention de fonctionnement, une subeemiinvestissement en
forte augmentation depuis 2005.

Une subvention d'investissement en forte augmemtatipartir de 2005

L’évolution de la subvention d’'investissement @&k laux opérations d’aménagement
ou de modernisation de restaurants. Alors qu'enstde 2000 a 2004, les subventions
d’'investissement octroyées avaient a peine dégass®I€ cumulés, la seule opération
importante ayant été la rénovation dt"2étage du site Morland, & partir de 2005,
I'effort de la Ville a rompu avec la période angtnie. Les subventions sont passées a
plus de 13 M€, toujours cumulés de 2005 a 2009. 2009, la subvention
d’'investissement a 'ASPP est ajustée a la baisgevion 25%, en lien avec la fin des
opérations de rénovation du restaurant de I'HoeeMdle. Ainsi de 2005 a 2009, les
opérations de travaux ont concerné : en 2005/2@0@airie du 13", le restaurant du
1* étage du centre Morland, en 2007, le restauramaile le restaurant Tocqueville, en
le restaurant de la mairie du®fSarrondissement, en 2009, le restaurant Poissaneier
en 2008/2010 la rénovation du restaurant de I'HokelVille. Les rénovations du
crog’pouce MAZAS et du restaurant du square Leghgé") seront terminées en 2010.

La subvention de fonctionnement

Le calcul de la subvention de fonctionnement ardtélifié conventionnellement en
2005. Le systeme choisi s’'inspire assez fortememhécanisme appliqué par I'Etat, qui
retient pour I'essentiel le principe d’'une subventiforfaitaire par agent et une part
marginale liée a l'activité de I'association. Lebsantion de fonctionnement, qui avait
connu jusqu’en 2003 une certaine stagnation, vaite nette diminution en 2004, a
retrouvé ses niveaux antérieurs, pour les dépass2008.

Evolution du prix de repas

. Prix moyen d'un repas servi
Annees payé par le client

2004 3.22€

2005 3.37€ +4.7%
2006 3.47€ +3.0%
2007 3.50€ +0.9%
2008 3.60€ +1.7%
2009 3.61€ +0.3%

source ASPP

Le tableau montre I'évolution des prix pratiqués @t connu une hausse notable liée a
la situation financiere de I'association en 2002@06, et une certaine stabilité depuis
2007. Les tarifs prévoient une progressivité enction de lindice. Le rapport de
'IGVP de juillet 2009 note que les prix pratiquéar '’ASPP sont assez comparables a
ceux pratiqués par I'Association de gestion degaweants des administrations
financieres (A.G.R.A.F.), intervenant pour les dgatu ministére des Finances.
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La fréguentation : un enjeu majeur pour 'ASPP

Une évolution de la fréquentation des restauramigee service a la baisse

. Freque_ntanon Variation Fréquentation Variation Total Variation
Années des I|pres- % des o fréquentation %
services 0 Croqg'pouce ° q

2000 1 900 857 -1.90 211 768 + 36.34 2112 625 0.93

2001 1912 498 +0.61 228 138 +7.73 2140 636 33 1.
2002 1932019 +1.02 236 298 + 3.58 2168 317 29 1.
2003 1898 714 -1.72 226 584 -4.11 2 125 298 98 1.
2004 1993973 +5.02 240 369 + 6.08 2 234 342 13 5.
2005 1926 449 - 3.39 267 984 +11.49 2194 433 791
2006 1 856 345 - 3.64 268 535 +0.21 2124 880 17 3.
2007 1 803 550 -2.84 268 724 + 0.07 2072 274 48 2.
2008 1742 323 - 3.39 277 535 + 3.28 2 019 858 53 2.
2009 1660 161 -4.72 301 424 +8.61 1961 585 89 2.

source ASPP

Le déclin de la fréquentation de la restauratioective classique, celle des libres-

services (constatée depuis les années 1990), mstaob sur la période 2000-2009 ou

elle atteint 12%. La tendance a été aggravée pdardeaux en cours notamment sur le
site de I'H6tel de Ville (2008-2010) puisque lausition parait amorcer un redressement
sur les premiers mois de 2010 avec la fin de lavation : 1 131 708 repas servis de
janvier a aolt 2010, pour 1 103 538 sur la mémegern 2009.

Parallelement, la fréquentation des croq’pouce &eeldppe en captant une clientele
mobile qui cherche a utiliser son temps libre emcfmn de priorités ou d’obligations
précises. Cette offre permet de maintenir une @aies agents comme clients et
d’amortir la chute de fréquentation des libres-mew.

Il faut noter que les plus fortes baisses de fretpi®n concernent les agents de
catégorie C. Les modifications des habitudes altaiggs ainsi que le maillage
territorial insuffisant des restaurants peuventigypr ce phénomene.

En matiere de satisfaction des usagers, I'enquéteedle fait apparaitre une certaine
progression : 68% de satisfaits en 2006 pour 782068. L'accent doit étre mis sur ce
type d’enquéte par I'association pour ameélioreddquation de son offre aux attentes
des agents et notamment auprés de ceux qui npa®wtients de I'association.

Un nouveau maillage a réaliser :

Le nombre de restaurants et points de vente a\ymuédepuis 2000 : environ 25, les
ouvertures et fermetures de sites se compensanpluide I'ASPP n’exploite pas de
restauration dans I'Est parisien malgré une occooipate ces territoires par les services
de la Ville. En effet, la distribution des placeffedes par I'ASPP apparait tres
concentrée sur Ie4°arrondissement ol sont offertes 45% des capataésueil.

Conformément a I'objectif inscrit dans la conventide 2010, permettre aux agents
d’accéder a la restauration collective pres de lieur de travail parait prioritaire pour
I'association. Outre l'ouverture de nouveaux poimts vente, la prospection de
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nouveaux restaurants avec lesquels 'ASPP poussepale nouvelles conventions est
une piste incontournable.

3. L ES PARCOURS PROFESSIONNELS

3.1.Le déroulement de carriere

3.1.1. Le recrutement
Avec plus de 50 000 agents, la Commune et le Déparit de Paris offrent de
nombreuses opportunités de recrutement dans deraarmimétiers, aussi variés que
ceux de l'enfance, du social, de I'environnemerd, ld culture, de la sante, de
I'administration ou du batiment et des travaux bl

Ainsi, pour I'année 2010, 2100 postes ont été pmépp dont 1200 a pourvoir par
concours et 900 suite a des tests de sélectiosseatiretiens.

600 pour celui de la petite enfance (auxiliairepdricultrices, éducateurs de

jeunes enfants, agent technique de la petite egfanc

- 500 dans les métiers de I'environnement (propestgaces verts);

- 300 dans le secteur du batiment et des travauxgsu@henuisiers, plombiers,
électrotechniciens, agents de maitrise...) ;

- 250 dans le secteur médico-social ;

- 170 dans la filiere administrative ;

- 150 dans les métiers de la culture, de I'enseignéetedu sport ;

- 140 dans les métiers de la surveillance et dedarié.

Evolution des recrutements sur la période 2000-20 09
(Ville et département hors titre IV)
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3.1.2. La mobilité

Les taux de détachement et de disponibilité auscdara période étudiée font état d’'un
faible turn-over. De prime abord, cela témoigne nd’'ubonne attractivité de la
collectivité qu’il s’agirait néanmoins de relatigisau regard de la spécificité de certains
métiers en tension. En outre, le statut spécifidgidaris peut étre un frein partiel a la
mobilité interterritoriale.

Evolution du taux de turn over relatif aux détackata et aux disponibilités
(sur la base des effectifs réels physiques VillBétartement hors Titre IV)

24% . 2,4%

23% Lou2h 22%

1,6%

0% C10%

0% & 1,0%

0,9% 09% . 09%

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

==&— Détachements === Disponibilités

Les taux de turn over relatifs aux mises a disposition et aux créations d'entreprise ne sont pas représentés sur le graphique car ils sont proches de zéro.

Source : Inspection générale, d’apres les donnésshbilans sociaux

3.1.3. Les promotions

3.1.3.1. Les échelles indiciaires :

Les échelles de rémunération appliquées par l& @il Paris sont celles en vigueur au
sein de la fonction publique. Les échelles des tagda catégorie C sont des échelles
normalisées qui se répartissent en quatre gradésdielle 3 a I'échelle 6. Seuls les
corps spécifigues de Il'administration parisiennéo(&urs, fossoyeurs, égoutiers)
bénéficient d’échelles de rémunérations particetiéqui ne dérogent cependant pas au
plafond indiciaire des agents de catégorie C dienetion publique (1B 499).

S’agissant des personnels de catégorie B et Abélseficient des mémes échelles
indiciaires que les fonctionnaires de la fonctiomblpgue territoriale, de I'Etat ou
Hospitaliere, selon le principe d’homologie quirest applicable.

3.1.3.2. Les rapports promus/promouvables

Le ratio promus / promouvables a été instauré pensemble des fonctionnaires de la
Ville de Paris dans les avancements de grade aqogfoent a une délibération cadre
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adoptée en décembre 2005 pour tous les corps ctmmeune et du département. Ces
ratios ont été définis pour une premiere périodé¢rais ans, de 2007 a 2009, durant
laquelle pres de 6600 avancements ont été réaiseda méme période, plus de 7000
agents ont bénéficié d'un reclassement avec «daufgrade ». Les négociations
conduites avec les organisations syndicales anlaldi 2009 ont permis de définir de
nouveaux ratios pour les catégories A et C pournmerelle période de trois années.
S’agissant de la catégorie B, dans l'attente diessmé&s statutaires conduites a I'Etat et
dans les deux autres fonctions publiques, les tppromotion 2009 ont été pour
I'essentiel reconduits en 2010.

Evolution du rapport promus / promouvables pargaié

Rapport promus / promouvables Rapport promus / promouvables
Catégories A,B et C 17.4% Catégories A
&l
12,9% 12,9% 12,9%
: : 1,9% 2% b
16 601 16 151 16 753
13614
2 366
2149 2082 1993 132 145 166 187 176 183
2007 2008 2009 2010 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Nombre d'agents promus Nombre d'agents promouv ables Nombre d'agents promus Nombre d'agents promouvables
—a— Rapport promus / promouv ables —— Rapport promus / promouv ables
Rapport promus / promouvables Rapport promus / promouvables
Catégories B Catégories C
20,8% 20,7% 20,5%
11,6%
9,7% 9,6%
8,8%
4483 4399
3830 3685 10 516 8421 8479 7905
1623 1565 1405 1753 1755 1623
394 3n 422 426
2007 2008 2009 2010 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Nombre d'agents promus Nombre d'agents promouv ables Nombre d'agents promus Nombre d'agents promouvables
—a— Rapport promus / promouvables —— Rapport promus / promouv ables

Source : Inspection générale, d’apres les donnéeslMission Analyses, Prévisions et Emplois

3.1.4. La retraite

On observe sur le document ci-apres, un net déagecdes départs en retraite depuis
2007. Le nombre des départs des fonctionnaires$ établi a 941 en 2009, soit une
réduction de 13,7% par rapport a 2008. Cette éwwnlytar rapport aux trois derniéres
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années est notable mais moins marquée que damsndétioh publique territoriale
(- 25%). On peut attribuer ce recul a la montép@ssance de la réforme des retraites
de 2003 (hausse du nombre de trimestres exiges yamuretraite a taux plein, effet
dissuasif de la décote). Il est aussi possible ae dans ce recul, un effet de la crise
économique et du sentiment d’incertitude sur I'avgo’elle peut occasionner.

Evolution des départs a la retraite pour les agéntaires

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

mmmm Nombre d'agents —s—En % de la population de référence

Source : Inspection générale, d’apres les donnéeslMission Analyses, Prévisions et Emplois

La question de la pénibilité

Les métiers pénibles a la Ville se classent en dmiggories : les métiers insalubres et
catégorie active. Le classement dans I'une ourkacditégorie reléve de la CNRACL.

a

Les services insalubres sont exclusivement asquagdes agents travaillant dans le réseau
souterrain des égouts : égoutiers (et grades d'agarent de la filiere) et quelques adjoints
techniques. Sous réserve de travailler effectivénan moins la moitié de leur temps en
souterrain, ces agents voient leurs services béieéfid'une bonification de durée de 50%,
limitée a 10 ans. lls ont le droit de partir dés &0s en retraite s'ils ont travaillé au moins 10
ans dans les égouts dont 5 consécutifs et s'ilsaantoins 30 ans de services bonificatjon
comprise.

La catégorie active, qui donne le droit de part&sd55 ans si on a travaillé au moins 15 ans
dans cette catégorie, comprend des métiers pluergifiés mais souvent issus de la filiére
ouvriére :

Les éboueurs, au titre des fonctions de collecteotddures ménageres.
Les fossoyeurs

Les conducteurs automobiles s'ils conduisent detspourds

Les désinfecteurs des étuves

Les aides de bassin et stérilisateurs

Les bdcherons-élagueurs

Les charpentiers, magons, peintres au pistolet...

Les manipulateurs d'électro-radiologie
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Les aides de laboratoire

Les infirmiers en contact direct et permanent alescmalades (donc les infirmiers des cenfres
médico-sociaux et centres de santé mais pas ce®Mginfirmiers scolaires...). Le projet de
reclassement des infirmiers en catégorie A vaiaine perdre le bénéfice de la catégorie actiye

3.2l a formation

La Ville s’est engagée depuis plusieurs années daespolitique de formation qui
permet, d'ores et déja, a plus d’un agent sur 80290 agents en 2009) de bénéficier
d’au moins une session de formation par an. Cettadtion est d’ailleurs largement
orientée sur I'égalité des chances puisqu’elleésgmte prés de 40% de l'investissement
de la Ville. Toutefois, dans un contexte d’évolatibes métiers, des attentes des usagers
et des demandes des agents eux-mémes, il étaksadfreede renforcer et de mieux
coordonner les actions engagées.

Un accord cadre relatif a la formation professidieneontinue et au développement des
compétences des agents a donc été présenté et ado@omité technique paritaire
central le 12 mai. Cet accord réaffirme les valeunisritaires de la Municipalité en
matiére de formation. Il est complété par les fpésrstratégiques de la formation pour
les années 2011 a 2013. Il s'agit de favoriseralié§ des chances entre les agents, de
développer des dispositifs pour I'amélioration deaditions de travail, d'accompagner
I'innovation et de renforcer I'efficacité du sergipublic parisien.

Evolution de I'effort de formation

3,20%

2,62%

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

m Masse salariale en M€ —m— Effort de formation (en % de la masse salariale)

Source : Inspection générale, d’apres les donnésshilans sociaux

Aprés sa présentation en CTP central le 12 mai ,2€dt0accord-cadre a été signé par
quatre organisations syndicales

® UNSA, CFDT, UCP et CFTC.

Mission d’information et d’évaluation 59/86



MIE — Effectifs et gestion RH — Novembre 2010

Cet accord repose sur une garantie, celle de canrsada formation 3 % de la masse
salariale en 2010, 3,3 % en 2011 et 3,5 % en 2012.

3.3Les sanctions disciplinaires

Une cinquantaine de dossiers disciplinaires soantns® en moyenne chaque année au
Conseil de discipline. Afin, d’améliorer le fonatimement de cette instance, plusieurs
conseillers de Paris ont accepté de la présider.

Néanmoins, la durée excessive de traitement desiedssle nombre insuffisant de
réunion du Conseil et la remise en cause de cedaile ses décisions a lissue des
recours au CSAP devraient pousser a une réflexgproéondie : la gestion des dossiers
présentés par les directions et les échelles drgigas gagneraient a étre revues ; le role
et la composition du CSAP de recours pourrait &egaminé également.

DOSSIERS (avis émis) PAR DIRECTION

de janvier 1997 a juin 2009

DIRECTIONS 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
D.R.H. 0 0 0 4 1 3 2 0 0
CAB./S.G. 0 0 1 0 1 0 0 0 0
CONSEIL DE PARIS 0 0 0 0 0 0 0 0 0
DAC, 0 2 1 9 2 5 5 0 0
D.A.SCO 1 2 1 3 1 0 1 1 1
\[/)\@SetED?épane/mentD FPE 2 1 1 7 5 0 1 1 3
D.D.EE. 0 0 0 0 0 2 0 0 0
DU 0 2 0 0 0 0 0 0 0
D.F. 0 1 0 0 1 0 0 0 0
D.I.G 0 0 0 0 0 0 0 0 0
DJS. 0 3 7 0 6 16 3 5 6
D.LH, 0 0 2 0 0 0 0 1 0
D.S.T.L./D.LT. 1 0 0 0 0 0 0 0 0
DALIAT / D.M.G. 0 0 1 6 3 2 0 1 0
D.P.A. 3 0 3 4 0 1 2 0 0
D.P.E. 26 11 15 18 25 17 16 12 30
D.PJEV.-DEVE. 1 6 11 10 13 8 7 3 4
D.P.P. 1 0 0 0 0 1 2 0 1
D.V.D. 5 2 1 3 1 3 0 0 3
D.D.AT.C./D.V.LR. 1 0 0 3 0 0 1 2 0
SAGEP 0 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAUX 51 30 44 67 59 58 40 26 48
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3.4 a lutte contre les discriminations

3.4.1. Le handicap

La Ville de Paris est en passe d’atteindre I'oliféétal de 6 % d’emploi de travailleurs
handicapés. Depuis 2006, date de modification égies de comptabilisation qui a
accompagné la mise en place du Fonds d'insertisnpdesonnes handicapées dans la
fonction publique (FIPHFP), I'effort d'intégratiodes travailleurs handicapés s’est
renforcé. Leur taux d’emploi est passé de 4,4 %086 a 5,63 % au 31 décembre 2009,
soit 2 635 agents supplémentaires correspondané grogression de 8 % sur la seule
année qui vient de s'écouler. A titre de comparaise taux s’établit & environ 4,6 % en
moyenne pour la fonction publique territoriale. ltesvailleurs handicapés sont a 68 %
des hommes.

Malgré une légére baisse du nombre de recrutenfé@ten 2009 contre 61 I'année
précédente) et des reclassements pour inaptitugisiqoies (40 au lieu de 47), la
politique de la Ville a permis l'augmentation dwxad’emploi par le biais d'une
meilleure identification des situations. Une prdjmor croissante des agents porteurs de
handicap se déclare de plus en plus spontanémemésawe I'administration (50
reconnaissances spontanées en 2008, 119 en 2@89lidpositifs de reconversion ont
été reconduits et renforcés. lls sont marqués parplus grande diversification des
débouchés (secrétaires médicales et sociales, sagentiogistigue générale, agents
d’accueil et de surveillance).

Le montant total des achats au secteur protégé TEFAablissement et Service d’Aide
par le Travail) s’est élevé a 2,15 M€ en 2009, soé progression de 0,64 % par rapport
a 2008. Il a été multiplié par plus de 13 depui@320

Les actions de sensibilisation a la surdité merédgoMission handicap et reconversion
se traduisent par urerte progression des dépenses de formation li€ap@rentissage
de la langue des signes dispensée (98% d’augnmanta¢ipuis 2006 pour 200 agents
formés en 2009). Au total, le budget alloué auxnfations spécifiques handicap a plus
gue doublé entre 2008 et 2009. Pour la troisienmarconsécutive, en raison de ses
efforts continus, directs ou indirects, la Villean/ersé aucune contribution financiére au
FIPHFP.

Enfin, le maillage du réseau sur les thématiqueshahdicap et de la reconversion
(bureaux de gestion, bureau de la formation, sesvinédicaux, sociaux et directions),
la validation des procédures et l'uniformisatiors geatiques constituent toujours des
priorités pour la DRH.

3.4.2. Eqalité femme / homme et diversité

Le Maire de Paris a annoncé la mise en place dugénalité professionnelle entre les
femmes et les hommes au sein de I'administratioisipane dans une communication
au Conseil de Paris du 7 mars 2005.
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Aprés l'avis favorable des organisations syndicédes du CTP central du 19 octobre
2005, les 22 directions ont élaboré leurs diagosgiuis leurs plans d’action autour de
cing axes :

- le développement de la mixité des métiers ;

- le développement d’'une culture d’égalité dans tesigues de management ;

- I'accompagnement du déroulement de carriére desémm

- la garantie d’'une représentation équilibrée desnfem et des hommes aux
différents niveaux d’encadrement et d’instancedétgsion ;

- la prise en compte des contraintes d'articulaties t#mps de vie professionnelle
et privée.

Un premier bilan des plans d’action des directiar&é réalisé au 31 décembre 2007 et
présenté lors du CTP central du 27 juin 2008. tiobaait a des résultats encourageants
en matiere de mixité tant dans certains métierseghines fonctions qu’en termes de
rééquilibrage au sein des catégories Cette évalwimcernait aussi I'accés aux postes
de responsabilité et de direction au sein des cegvde la Ville et a la téte des
institutions culturelles municipales.

Le CTP central du 30 mai 2008 avait adopté une tElthe I'égalité dans I'emploi de la
Ville de Paris. Cette Charte consacre « I'engagémerParis a promouvoir I'égalité des
chances et de traitement dans I'emploi, et a camtbedsolument toutes les formes de
discrimination en ce domaine, notamment cellesstgiercent en raison des opinions
politiques, syndicales ou religieuses, de la siuatie famille, du sexe, de la grossesse,
de I'age, d'un handicap, de l'état de santé, desitaation socio-économique, de
I'apparence physique, du patronyme, de I'orientaexuelle ou des origines réelles ou
supposées ». Cette Charte annoncait notammenteamigsrconstat de I'existant, sur la
base d’études quantitatives, et d’'une étude qtiabtafin de recueillir les perceptions et
les attentes des agents, en matiére d’égalité lettédecontre les discriminations.

En 2010, la Ville de Paris et I'Institut NationdEtudes Démographiques (INED) ont
lancé, avec le soutien de I'A&sét de la Halde une vaste enquéte scientifique sur
I'égalité professionnelle a la Ville de Paris, ay@ur objectif de mettre en évidence
dans quelle mesure le sexe, l'origine sociale,dionalité, I'origine géographique et
culturelle, I'age, la religion, le diplome, les djifiaations ou la situation familiale
influent sur les parcours professionnels des agemtsutement, formation, déroulement
de carriére). Cette liste des différentes discrations possibles n’est pas exhaustive et
le questionnaire de I'INED laisse la possibilitécagents interrogés de s’exprimer sur
toutes autres formes de discriminations, syndicalegolitiques par exemple.

L’étude s’intéressera aussi également au ressestilidcriminations par les agents, tant
dans I'évolution de leur carriere que dans leumsddmns de travail ». Cette étude,
conduite avec le soutien de Maité Errecart, adjoihtargée des ressources humaines, et
de Yamina Benguigui, adjointe chargée des droitShdenme et de la lutte contre les

® Agence nationale pour la cohésion sociale et liggdes chances.

" Haute autorité de lutte contre les discriminatienpour I'égalité.
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discriminations, est une premiére en France dd'aapleur de I'’échantillon retenu —
10 000 agents tirés au sort -, les moyens mis erreogour assurer un bon taux de
réponse et loriginalité de la démarche qui croise description des parcours
professionnels et le ressenti des personnes, camtb@insi des approches objectives et
subjectives de la discrimination.

Les résultats devraient étre disponibles fin 200.@emettre de définir de nouvelles
actions de prévention et de lutte contre toutefoleses de discrimination.

Enfin le bilan social 2009 fournit des indicatidngressantes, mais contrastées.

L'indicateur de représentation des femmes danpr@sotions de grade au choix ou a
la suite d’'un examen professionnel marque une éegeogression dans toutes les
catégories.

L’examen de I'évolution depuis 2005 de la répantitipar sexe sur cing corps trés
féminisés et cinq corps trés peu féminisés ne raanie de trés faibles évolutions.

Parmi les corps les moins féminisés, le corps dgsrds techniques de college voit la
proportion de femmes progresser de 7,9 % a 13 6e%éboueures atteignent 4,4 % de
I'effectif total, contre 2,4 % en 2005 et 0% en @00

A linverse, les effectifs masculins du corps desducteurs auto ne varient que de
99,8 % a 99,6 %, ceux des inspecteurs de séceri®d @ % a 95,1 %.

Concernant les corps les plus féminisés, la seaiksé significative de la proportion de
femmes concerne le corps des médecins, ou leurppage de 86,4 % a 78,2 %. En
revanche, le corps des auxiliaires de puériculti@meure féminin a 99,4 % (99,6 % en
2005), celui des agents spécialisés des écolesmabés passe de 99,2 % a 99,0 %.

Enfin la répartition femmes/hommes par structurerghnigramme montre que les
femmes constituent 46,6 % des équipes de direction.

4. L' ENVIRONNEMENT ET LES CONDITIONS DE TRAVAIL

4.11 e poste de travall

4.1.1. L'organisation

Une organisation en péles pour mieux servir lesoess et améliorer le travalil
transversal entre les services

Depuis 2008, les directions sont regroupées ermddgrpbles conduits par 4 secrétaires
généraux adjointsCette organisation a pour objectif de servir I''evade facon plus
intégrée selon ses préoccupationsager de I'espace public, usager familial, usdgsr
services sociaux ou encore usager interne des gapp® la Ville. Mais elle permet
aussi d'améliorer la transversalité entre direcion

Cette organisation devrait trouver son aboutisséemdans un regroupement
géographique des services centraux par pole. En kf§ directions sont aujourd'hui
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souvent dispersées, dans des batiments peu fonetipnavec des situations tres
hétérogénes d'un service a l'autre. Un tel regroepé favorisera la communication
entre services, le travail en commun, l'innovation.

Ainsi, le p6le espace public est d’ores et déjalieé sur Paris rive gauche (la DPE et la
DEVE y sont déja installées avec le centre de serpartagé comptable qu’ils ont en

commun avec la DVD). Le péle économique et so@adis localisé dans le 12éme, les
services aux Parisiens dans le nord-est et erdifolections supports autour de I'HOtel

de Ville.

Une intervention accrue des ergonomes sur les paksdravail

Depuis 2005 des ergonomes ont été recrutés suerdpkis d’'ingénieurs hygiénistes,
tant & la DRH que dans les directions. Le réle 'degdbnome est de contribuer a
concevoir ou réétudier des situations de travailt tsur la plan de I'organisation
(horaires, coordination des informations, formatian..) que sur le plan technique
(conception d’espace de travail, de banque d’ataeiogiciels, d'outils ....).

Leur objectif est de concevoir des situations @dedil permettant simultanément un
travail efficace, de qualité, préservant la sam® personnels et l'intégration des agents
porteurs de handicap (les aménagements de posieagd des handicapés se montent a
une moyenne de 86 par an depuis six ans).

Par ailleurs, concernant le maintien dans I'emplairéflexion sur la pénibilité du
travail, I'usure professionnelle et le vieillissemedoit étre approfondie afin de
développer une politique de prévention permettantimhiter les risques d’exclusion
professionnelle. Cela passe en particulier parierau point de cahiers des charges
relatifs aux conditions de travail des personnelschure dans les marchés passés pour
I'étude et la réalisation ou la rénovation des pgoients, notamment créches et écoles.

En effet, l'intervention d’ergonomes est d’'autahispefficace qu’elle se situe trés en
amont au niveau de la conception et de la progrdimmaA ce titre quelques actions
significatives ont également été menées telleslajupialité d’'usage du 103 avenue de
France pour les différents types de handicap,tl@td de la mairie du %, I'accueil a la
MDEE du 13™¢

4.1.2. L’aménagement du temps de travail

Il ressort des bilans ARTT effectués dans les twas pendant I'année 2009 divers
enseignements rapportés dans le bilan généralAdRIT (présenté au CTP central de
mai 2010).

- Un certain nombre de directions soulignent la ngitesle modifier les cycles
de travail pour tenir compte des évolutions du iservpublic et de la
rationalisation du travail. Cela implique dans aer$ cas des temps de travalil
modulables selon les périodes d’activité et nogdires comme actuellement.
Pour certaines activités, c’est la prise en condpgdgénements en soirée ou le
week-end qui doit étre recherchée. De méme esissiple de développer des
mécanismes de planification des poses de congebendRTT.
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- Les récupérations ont tendance a se généraliserlgamycles en horaires fixes.
Alors que cette possibilité n’existait que dansdglement de I'horaire variable,
on observe que, du fait des mécanismes de repsrtalegés annuels ou des
JRTT sur 'année suivante ou dans le CET, les agemthoraires fixes peuvent
acquérir des jours de récupération. Il convientldefier ce point pour savoir si
cette possibilité est ouverte officiellement, daescadre, pour I'ensemble des
horaires fixes, ou si elle est laissée a I'appténiades directions en fonction des
nécessités de service.

- Le temps de trajet pendant la pause méridienneprbtcole prévoit que la
pause méridienne est au moins de 45mn et qu’elist was comprise dans le
temps de travail. L'article 26 du protocole prédaenotion de temps de trajet :
« Pour les agents auxquels aucune possibilité geumEr a proximité de leur
lieu de travail n'a pu étre offerte, des modaliiesdécompte dérogatoires sont
prévues pour la pause méridienne. Le comité teclenmgritaire compétent fixe
la durée du trajet aller retour au lieu de rest@mde plus proche proposé par la
Ville. Cette durée est décomptée comme temps deitraffectif chaque fois
gue I'agent aura effectivement déjeuné dans calgexestauration. »

Cependant, le guide d’application de 'ARTT précisePour les agents qui
n'ont pas la possibilité de déjeuner a proximitéleier lieu de travail, une durée
de trajet forfaitaire jusqu’au lieu de restauratide plus proche est fixée apres
avis du comité technique paritaire. €ette différence entre le protocole et le
guide résulte du constat partagé lors de réuniectsniques organisées entre la
DRH et les organisations syndicales en 2002 ductée inapplicable de la
vérification imposée par la rédaction de 'arti2@&du protocole.

Lors de l'ouverture de nouveaux sites, la DRH acpnésé une méthode
d’évaluation du temps de trajet qui a été applicuéeDPVI, la DASES, la DPE

— cf. le bilan de 'ARTT de la DPE« A la DPE, le mode de calcul des temps de
trajet présentés en CTP est le suivant: tempsraettmoyen expérimenté,
duquel on retire 10mn correspondant a la notiorpdaximité. Ainsi, dans le cas
d’un lieu de restauration situé a 20mn, le tempsgrdget pris en compte dans le
temps de travail sera de 2X20 minutes, soit 40 tegaller et retour, moins 10
minutes ; soit 30 minutes. »

Plus largement, se pose la question du traitemestsituations ou les agents
sont trés éloignés d’'un lieu de restauration. Dansas, le temps de trajet peut
atteindre 45mn compté comme temps de travail, aoesles agents restent le
plus souvent sur place, car ils disposent de lo@&quipés en « cuisine » pour
déjeuner.

Une insuffisante formation de I'encadrement a I'ARTdes bilans ARTT de
directions indiquent que les encadrants ne sontspf#ssamment au fait des
regles de 'ARTT, ce qui induit, sur le terrain,sdaeégalités de traitement entre
les agents ainsi qu’une fragilisation du managendenproximité. La DAC par
exemple releve dans son bilan, que la questiorodtien et de la formation des
encadrants de proximité est un des enjeux de laéhémolution du dispositif et
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est devenue prioritaire. Ce point est souvent cowfipar les représentants
syndicaux qui soulignent que des divergences djinétation de ces régles
peuvent induire des tensions au sein des équipes.

4.1.3. La dynamigue nécessaire a |'adaptation des postesedtravail
(nouvelles technologies)

Depuis 10 ans, I'évolution du parc de postes deatranformatique a été importante,
que ce soit sur le plan quantitatif et qualitatif.

Le nombre de postes de travail est passé de 1a @80000. En plus de 'augmentation

du nombre de postes de travail fourni aux ageiits, dne informatique de plus en plus

présente dans les métiers, il y a également euda em place de nombreux postes de
travail dans les écoles pour permettre aux eécolieqgprentissage des nouvelles

technologies, ainsi que la mise en ceuvre de bandgore service permettant a tout

agent de la Ville d’accéder au Systeme d’Infornragb principalement a l'intranet.

Sur un plan technique, des efforts ont été réalesigs de rationaliser le nombre de
modeles existants, ainsi que les paliers technigunetallés. Ceci a permis une
simplification de linstallation de nouvelles apgtions et une maintenance plus aisée
et donc moins codteuse.

Sur I'année 2011, une extension de la messagdr@aie afin de permettre a chaque
agent de la Mairie de Paris de disposer d'une adnesil.

L'informatique permet aussi aujourd’hui d’améliores conditions de travail des
agents, en étant attentif a leurs problemes, conanetémoigne I'expérience
actuellement menée par la DICOM.

L’expérience pilote de télétravail a la DICOM

Depuis quelques mois, 7 agents volontaires du 38x&scent leurs fonctions par télétravail deux pur
dans la semaine. Il s’agit d’agents qui ont despgemie trajet importants, deux a trois heures pair jet
qui choissent généralement de rester chez euxnhedia le lundi ou le mercredi. Une unité centrat |e
installée a leur domicile, dont le colt d’investisgent est rapidement amorti par une amélioration de
leur productivité et la baisse de I'absentéismeutil de supervision est identique a ce qu'il segiiles
agents étaient sur le plateau. Les agents ne sastcpupés de leur collectif de travail puisqu’itns
avec leurs colléegues les trois autres jours dedmaine. L'expérience, encore un peu récente pour en
tirer des conclusions définitives, se révele totaitpositive.

4.2 a santé au travail et la prévention des risques mfessionnels

De nombreux services interviennent dans le dom#gna santé et de la prévention :

Le service de médecine statutaire assure

- les visites d’embauche et d’aptitude ;

- les consultations spécialisées (les médecins digfesadont I'activité est en
augmentation avec en moyenne sur 2006-2009, 2c@BSultations par an
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contre 2 279 en 2005). Les consultations de pdyghes concernent chaque
année environ un millier d’'agents et sont en casise constante (1 267 agents
recus en 2009 contre 1 042 en 2008 soit + 20 %/&en 2007) ;

la médecine de contrdle : le rapport d’activitésguvice montre le déclin de la
médecine de contrble avec un total de 189 agemgocoiés et 181 venus (soit
un taux de 96 %), contre 215 agents venus I'anméeédente, ce qui traduit

I'utilisation d’autres structures que la médecinm@tigaire par certaines

directions. Les chiffres continuent a baisser leséas suivantes (170 en 2007
puis 163 en 2008). La baisse d’'activité s’expligae le fait que la DRH a passé
en 2006 un marché avec I'entreprise SECUREX. Defaviser 2009, et apres

guelques mois d'interruption faute de marché, m#réles ont repris, confiés a
la société DEXIA.

La reconnaissance d’accident du travail et malgaliefessionnelles

Les accidents de service et de trajet

Accidents 2006 Service Trajet Total
Agents convoqués 3914 849 4763
Agents venus 3143 623 3766
Taux de présence 80 % 73 % 79 %

Chiffres médecine statutaire

Les maladies professionnelles

2006

Agents venus 211
Dossiers traités sur pieces 236
Reconnaissance en maladies professionnelles 58

Chiffres médecine statutaire

Les directions les plus concernées sont la DPE@eats), la DPA (11), la DEVE (9), la
DASCO et la DFPE (7 chacune). Les affections pécidaires provoquées par certains
gestes et postures de travail (code 57) constitléotasante majorité des maladies
reconnues (94 sur 118), ce qui est également lsurda période 2000-2007 (58 %).

La commission de réforme: 38 séances ont été seeme 2008, I'activité
concernant dans son écrasante majorité la Vilg46. procés-verbaux sur 1 976.
La DPE la DEVE et la DASCO sont les directionspéss concernées (820 PV,
221 et 171).
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La médecine professionnelle et préventive assure

- Les visites médicales de médecine préventive

Participation aux visites de médecine préventive :

Visites médicales Nombre Nombre de Taux de
d’agents visites présence
convoqués réalisées
2005 24729 16 624 67,22 %
2006 19 845 13 961 70,35 %
2007 18 657 13747 73,66 %
2008 18914 18 664 98,66 %
MOYENNE 20 536 15749 76,69 %

Sources : rapports IG07/16 janvier 2010 - GUIDTNIA008 - bilan d’activité du SMPP 2007-2008

Le taux moyen de fréquentation a constamment augnuapuis 4 ans atteignant méme
98% en 2008. Ce bon résultat témoigne d’'un meilbéalage des agents.

Néanmoins, la vraie question est le faible nomlergidites effectuées (moins de 20 000
en 2008) au regard des effectifs municipaux. Laupdpn d’agents couverte par le
dispositif des visites médicales préventives estleseent de l'ordre de 30 % des
effectifs (18 000/53 000), mais de 45 % pour leggaries C. Ce nombre de visites a
effectuer impacte directement le nombre de médetirtsavail a recruter.

- Les activités de tiers temps : le SMPP a une &étivhportante d’action de
prévention en milieu de travail, d’études et dénezche.

- Les interventions, études et recherches : le simscrit comme une de ses
actions prioritaires la prévention des atteintesaasanté consécutives a
I'exposition aux agents chimiques dangereux (ACDJux agents cancérogenes,
mutagéenes et toxiques pour la reproduction (CMR).

La Mission d’Inspection en hygiéne et sécurité (I8)Hssure :

- I'inspection et le contrdle des régles d’hygiéndetsécurité,
- des pouvoirs d’enquéte et d’audit (en cas d’accigeave),

- un rble de conseil et d'information des chefs devise, ainsi que de veille
réglementaire,

- des missions de conciliation et de médiation erdéasercice du droit de retrait
sur saisine du président du CHS,

- la participation aux CHS et CTP et aux délégatibes CHS.
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Le Bureau de la prévention des risques professismecla DRH :

- assiste et conseille les directions et les servitmss la mise en place de
démarches de gestion des risques pour la sandéésécurité des personnels. Il
assure le secrétariat du CHS central.

- harmonise la politique de santé et de sécuritéaaait au niveau de la Ville

- assure le role de BPRP pour certaines directiahisagsiste et conseille.

Les conseillers en prévention des risques profeseie sont des acteurs ressources mis
en place dans les directions pour les conseidasda mise en ceuvre des actions visant
a leur permettre de remplir leurs obligations. LideVcompte actuellement 35 CPRP
contre 30 en 2006, dont la majorité appartient@apsdes ingénieurs hygiénistes.

En ce qui concerne les documents uniques d’évaluates risques professionnels, 19
directions déclarent achevé I'inventaire exhawss risques professionnels ;

Au CHS central du 16 février 2010, la Ville a pfiengagement que les DU soient
finalisés fin 2010 dans toutes les directions.

Sur le plan qualitatif, quatre thématiques émergdnohe analyse transversale des
travaux d’évaluation des risques professionnela depduits. Il s'agit :

- des risques psychosociaux ;

- des risques de survenue de troubles musculo-stjgeés (TMS) ;

- desrisques liés a I'exposition aux agents chinsque

- des risques liés aux situations de travail suola publique.

Le comité d’hygiéne et de sécurité centradté créé par délibération du 27 février 2006
pour examiner les dossiers généraux de la politpisanté-sécurité au travail sous la
présidence du Maire, représenté par l'adjointe aairen chargée des ressources
humaines.

Le Plan municipal pluriannuel de santé et sécuatdravailadopté au CHS de février
2010 comporte un Programme de prévention et maiiés risques professionnels ainsi
que de la prévention des addictions en milieu pgfmnel. L'élaboration du
programme sera assurée par une commission du Chifalcdivisée en deux groupes
(Groupe 3 : Risques organisationnels et addictein&roupe 4 : risques chimiques et
risques liés au travail sur la voie publique) alsegparticipation des directions les plus
concernées.

4.2.1. Des moyens contraints

Trois contraintes majeures s’exercent actuellersanie service de santé au travail, et
conditionnent sa performance :
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Un effectif médical sous tension

Avant tout, les questions relatives a la médecinetrdvail se posent a I'échelle
nationale. Elles sont relatives a la carence deegigddu travail, a I'attractivité des
collectivités publiques et a I'adaptation des cotapées aux taches a accomplir.

Dans ce cadre, la Ville a été amenée a prendr®@®, 2ine délibération DRH 10 du 4
février revisitant la remunération applicable amxpdois de médecin chef, médecin chef
adjoint et médecin de service médical contractuelsen fin d’année 2009, d’abonder
de 150 000 € les crédits affectés au service medies mesures ont incontestablement
permis une amélioration de la situation des médede prévention. Ainsi, entre la fin
de I'année 2008 et le début de I'année 2010, laun&mation mensuelle moyenne des
meédecins présents en 2008 a augmenté de plus @é. Iette mesure a permis de
quasiment doubler le nombre de médecins du traegiliis janvier 2010 (7 médecins en
décembre 2009 pour 13 présents a ce jour. Une Hewampagne de recrutement est
en cours pour recruter 4 autres meédecins).

En complément des mesures prises par la Ville pooéliorer son attractivité, elle
recourt également a un prestataire extérieur mosuivi de la DASCO et de la DFPE.

Des locaux dispersés et moyennement fonctionnels

La situation actuelle est marquée par une fortpedggon des locaux utilisés par les
services de santé et de sécurité au travail déréativn des ressources humaines. Ainsi,
ce sont 2 765 m2 qui sont utilisés, répartis ssités différents :

Médecine statutaire 4, rue Lobau 650 m?

Médecine préventive 44, rue Charles Moureu 1 050 m2

Comité médical commission de réforme 1, place Bgedo 250 m2

Mission hygiéne sécurité 28 Quai des Célestins 85 nt

Bureau de prévention des risque§, rue Bayet 230 m?2

professionnels - Conseillére technique

Service médico-psychologique 25, rue Bobillot 200 n?

Santé Amitié Ville de Paris 38, rue Basfroi 300m2

so

urce DRH

Une informatisation difficile

Le projet santé au travail et prévention des risquefessionnels constitue le volet Il du
systeme d’information ressources humaines SIRHs21mise en ceuvre a été longue et
se révele, au moins dans un premier temps, défi€lle volet est lui-méme constitué de
deux domaines : un domaine santé et un domainemién. Les moyens informatiques
actuels sont soit anciens, soit artisanaux, sexigtants.

4.2.2. Des résultats contrastés

En 2008, selon les éléments fournis par le Bureaupdévention des risques
professionnels, il apparaissait que le taux deulége (nombre d’accidents avec
arrét/heures travaillées x 1 000 000) de la Viltaitélégérement supérieur au taux
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national. En revanche, le taux de gravité (nomlagodirs d’arrét/heures travaillées x
1000) était sensiblement inférieur.

Taux de fréquence :

S’agissant du taux de fréquence, on pouvait relguerdeux directions (DPE et DEVE)
avaient un taux supérieur au taux enregistré dabhatiment et les travaux publics, ou il
est le plus élevé du secteur privé. La DPP avaiiur pratiquement égal.

Taux de fréquence 2008
Comparaison Ville Statistiques nationales
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Taux de gravité
En revanche, le taux de gravité (nombre de jouasré/heures travaillées x 1000) était
inférieur au taux national.
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Parmi les directions de la Ville, seule la DPE aissait un taux de gravité supérieur a
la moyenne nationale. La DPP se situait dans laemuog, et la DEVE se comparait a
des branches industrielles comme la métallurgia etimie.

Un risque d'accidents concentré

Le risque accidents du travail est nettement canéqrar direction, filiere et catégorie.
Il concerne les agents de catégorie C de la filigmehnique. Quatre directions,
représentant ensemble il est vrai 63 % de I'effectincentrent 85 % des jours de travail
perdus (DASCO, DFPE, DEVE, DPE). La DPE a elle saeprésente la moitié des
journées de travail perdues de I'ensemble de le it 2008.

Enfin, cette concentration s’'observe égalementgard des corps concernés.

Nombre Nombre de

Effectif (agents Effectif ETP % de d'accidents de Nombre total jours perdus % des Taux de Taux de

Corps et autres . N " . d'heures jours ) .

(agents) I'effectif | travail-service - (AT) avec fréquence gravité

personnels) N travaillées N perdus
avec arrét arrét
ﬁst‘t’;f;;:se'f: chefs déquipe 5357 5355 11,1% 829| 355%| 8283940 19594 385%| 100,07 2,37
Adoints technigues 5689 5667] 11,7% 518| 22,2% 8 766 785 12 370 24,3%) 59,09 1,41
Conducteurs d'automobile 957 957 2,0% 78] 3,3%) 1479 963 3514] 6,9%) 52,7 2,37
Inspecteurs de sécurité 673 673 1,4%) 63| 2,7%) 1 040 744 1841 3,6% 60,53| 1,77
Agents techniques petite enfance 1441 1407 2,9% 94 4,0% 2176 778 1216 2,4%| 43,18 0,56
Egoutiers et chefs égoutiers 246 246 0,5% 24  1,0% 380 433] 837 1,6%| 63,09 2,20
::ég;‘izstzcmh:r']?“es eauet 349) 3a8| 0,7 23 1,0% 539 026 572 1.1% 42,67 1,06
Adjoints techniques des colleges 669 663 1,4% 36| 1,5%) 1026 422 536| 1,1%) 35,07 0,52]
Fossoyeurs et chefs fossoyeurs 104 104 0,2%) 18[ 0,8% 160 501 394| 0,8% 112,15] 2,45]
Animateurs & temps non complet 489 414 0,9%) 24 1,0% 640 041 190| 0,4% 37,5] 0,30)
Agents d'encadrement 19 19| 0,0% 2l 01% 29006 156 0,3% 68,95, 5,39
assainissement

::gézse:;’scvtiﬁgreq“ence > 15992 15852  32,9% 1710,0| 73,3%| 24523639,2]  41219,4] 81,0% 69,70) 1,68
TOTAL 63558 48252 100% 2 334| 100%| 74 646 545 50 892| 100% 31,27 0,68

Source BPRP

Les maladies professionnelles connaissent une twologomparable a celle constatée
sur le plan national progression réguliere (61 dossiers reconnus 6i,20018 en 2008),
et parmi elles, progression tres importante desbtes musculo-squelettiques : 94
dossiers reconnus en 2008, soit 80 %, ce dernigrétant tres proche de celui constaté
pour les travailleurs relevant de la Caisse nateodassurances maladie (74 %).

Les atteintes commises a I'égard des personnels igipaux

« L’observatoire de la tranquillité publique » &é&réé en 2005. En 2006 était mise a la disposities
agents des services de la collectivité parisienne fiche d’événement commune. Cette procédure de
signalement a été informatisée en 2007 avec I'apptin ESPRI (Evénements signalés par le réseau
intranet). C'est ce qui permet a la DPP de présentgourd’hui un rapport analysant les agressions

commises contre les agents en 2008 et 2009 eélaiution d’'une année sur 'autre.

Compte tenu de la « culture » du signalement plumoins développée selon les directions, les dannée
de ce bilan sont sans doute incomplétes et il desnglifficile de distinguer ce qui reléve de
I'augmentation réelle des phénomeénes de ce quiealé développement du « réflexe » de signalefnent.

 Débat récurrent au sujet des statistiques podisiéentre insécurité réelle et effets statistiques
d’enregistrement.
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Le nombre d’atteintes a I'encontre des agents mpaix est resté stable entre 2008 et 2009, auteur d
1900. Toutefois ce nombre ne cesse d’augmenterldaréguipements (+4,4 %) alors qu’il diminue (de
20% sur I'espace public.

Le nombre d’atteintes en 2009 se concentre pou¥desir les équipements de la DEVE (656), ceux du
CASVP (318), ceux de la DJS (245) et ceux de |aHIAR35).

En revanche les atteintes subies par les agentkastoie publique concernent principalement lesrage
de la DPE (268 sur un total de 325).

La majorité des atteintes subies par les agentsicipaux sont des « atteintes aux personnes »,| qui
demeurent essentiellement verbales (832). Les sigresphysiques sont cependant passées de 155 en
2008 a 192 en 2009 (+ 20 %). Elles concernent pesi2/3 la DEVE (89) et le CASVP (30).

Cette augmentation a des conséquences en termesrdel’arrét de travail (108 en 2008, 295 en 2009)
et de jours d’hospitalisation (27 en 2009 contreeh72008).

Dans prés de 50 % des cas, les agents font aplaepélice. Ce recours s’est amplifi€é en 2009 tamt/ e
ce qui concerne les forces de police (+ 29,5 %) legeappels aux pompiers (+ 11,4 %).

Ces atteintes font rarement 'objet de plaintesddnscriptions a la main courante, sauf a la DPEaef
la DEVE, ou les agents sont soutenus, voire inéitpsrter plainte. Le recours a la plainte demeare
revanche timide a la DASES ou au CASVP, les adefsitant sans doute a porter plainte contre des
usagers certes agressifs mais déja confrontéslawtdes difficultés et qu'ils cotoient réguliérenten

Enfin le nombre de rapports internes destinés a@t@lda hiérarchie, aprés une augmentation de 35 %
en 2008 par rapport a 2007, a encore progressé@92e 14 %, et ce dans toutes les directions.

4.2.3. L'attention a la souffrance au travail

En I'espace de quelques années, voire de quelqués e mal étre au travail est
devenu un fait de société que nul ne peut ign@#&st en ce début du XXléme siécle
un théme aussi important que I'était la pénibitib§/sique au XXéme siécle.

Plusieurs facteurs peuvent intervenir pour donnetissance aux troubles
psychosociaux : le stress au travail, le harcelémmaral, les incivilités, les agressions
physiques ou verbales, les violences ; enfin, grggralement, le sentiment de mal étre
et de souffrance au travail.

La médiatisation de certaines situations (Rendttince Telecom, Pdle Emploi), la
multiplication des travaux sur ce théme ainsi q@s dccords avec les partenaires
sociaux montre la forte sensibilisation a ce phémuen

La Ville de Paris a trés t6t pris en compte lesnoinéenes de harcélement et de
discrimination. En outre, la prévention des risgpsgcho-sociaux est un des objectifs
prioritaires du Plan Santé au Travail en coursatiétation avec les partenaires sociaux.

Outre le Comité de prévention contre le harcelene¢nés discriminations (CPHAD),
la Ville a développé plusieurs dispositifs d’accagpement psychologique.
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4.2.3.1. Le comité de prévention et d’action contre le hotent
et la discrimination

Créé en 2004, il s’agit d'une structure de médratipi a pour but de rechercher une
solution aux cas de harcélement, de mal-étre aaitrde CPAHD peut étre saisi par
I'agent spontanément ou par un collegue de trammigyndicat, etc...

Présidé par l'adjointe au Maire chargée du perdonde comité est constitué du

secrétaire général ou son représentant, du DRHjirdateur des affaires juridiques,

d’'un membre de la mission médiation, du médecirf;ahien psychologue du service de

santé au travail de la ville de Paris et a titrastdtatif un représentant de la structure
concernée. Un secrétariat est rattaché a la DRH.

Procédure

Le médecin du comité recoit l'agent s'estimantimiet de harcelement ou de
discrimination pour I'écouter et analyser sa situaét établit une synthese des faits.

Le dossier est soumis au CPAHD avec accord expesagent, il entend I'agent puis,
hors sa présence, un représentant de la direatiocemée. Le comité rend un avis qui
est remis a lI'agent et a la direction concernéeleSimesures sont préconisées, un suivi
de leur mise en ceuvre par la Direction est organisé

Activité du CPHAD

477 personnes ont sollicité le CPHAD depuis satienéa toutes n’ont pas poursuivi la
procédure, I'entretien ayant en lui-méme une vigréwapeutique.

Activité 2004-2009

Nombre de Nombre de Taux de cas Nombre de Nombre de Nombre de

dossiers cas examinés  examinés cas non cas de dossiers en
ouverts par en reconnus harcelement attente ou en
le secrétariat commission présentés en  reconnus cours de
commission traitement
477 96 20 % 79 (82 %) 17 (17 %) 60

Source : bilan social 2009 de la Ville de Paris

Dans 79 cas, la commission a considéré qu'il s&agiisde conflits du travail classique
ou de situations sans rapport avec des situatieimactelement ou discrimination, et ses
avis ont renvoyeé au traitement habituel de ceastns. Dans 17 cas, sans caractériser
les faits comme du harcelement ce qu’elle ne pasitfaire, la commission a considéré
que les faits étaient graves et que les plaigndexaient étre protégés par des mesures
adaptées. Des suites ont été données par lesaliiect

4.2.3.2. L'’accompagnement psychologique des agents

Deux consultations spécialisées rattachées a lacima préventive ont été mises en
place en 2008 pour répondre a des demandes gramidissde visites médicales et
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psychologiques urgentes et exceptionnelles: laluleel d'urgences médico-
psychologiques et la consultation Souffrance evdita

La cellule d'urgences médico-psychologiques

La cellule a pour mission d’aider et d’accompagdasragents victimes ou témoins d’'un
évenement pouvant générer un traumatisme psyclgplegill s’agit par exemple
d’agressions, d’'actes de violence, de déces, dalsui

Les psychologues ont recu 306 agents en 2009 dithiet entretien individuel (472
consultations individuelles) et 186 en entretiedlectif (60 % des victimes). 28
interventions ont eu lieu sur site (entretienseatifs, individuels ou en petits groupes
de parole). 83 % des agents regus sont de catégo4id,5 % des motifs d’'intervention
sont des agressions, 21,5 % des problemes persp@ieds de la souffrance au travail.
Les principales demandes émanent de la DPE, dERERt de la DEVE.

La consultation Souffrance et Travail

La mise en place de la consultation est intervetames le contexte de la loi sur le

harcélement qui crée une obligation de protecties agents pour 'employeur (loi du

17 janvier 2002 de modernisation sociale). Elle assturée par une psychologue. La
consultation offre un lieu d’écoute et d’analyses déficultés rencontrées dans le cadre
du travail (harcelement, conflits, comportementssés...).

En 2008 204 consultations ont été assurées avec eefnetiens en moyenne par
personne (directions concernées : DASES, DFPE, DEH¥ASCO, DPE, DJS, avec
50% de catégorie C et 36 % de B [éducateurs]). @DO2203 personnes ont été
convoguées et 186 sont venues, pour un total det4étiens.

4.2.3.3. Le service Santé Amitié Ville de Paris (SAVP)

La municipalité a souhaité que la prévention alceal milieu professionnel soit
totalement intégrée dans la politique globale diéyg et de sécurité, pour I'ensemble
des agents de la Ville (note du 18 janvier 200Bdarétaire général aux directeurs). On
estime que I'alcoolisme serait la cause de 15 %o2fkes accidents du travail en France.
Mais I'abus d’alcool est un probleme difficile aiter en raison de ses implications
personnelles. Cette action comprend plusieurs ¥olet

- Les structures de prévention et de gestion du eisdgool

Le Service Santé Amitié Ville de Parisa été créé en 1969 sous forme d’association par
d’anciens buveurs travaillant a la Ville. En 200&ss$ociation a été transformée en
service administratif rattaché au service de santitavail.

Composée de deux alcoologues et de quatre comseiltiealcoologie, cette équipe est a
I'écoute et au service des agents souhaitant wee ane information ou un conseil,

ainsi que des directions pour des actions de ptiéwvertlle agit selon les principes de

sa Charte sanitaire.
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Santé Amitié est présent en tant qu’expert de liatstration au conseil de discipline,

réalise des actions et des cours d’information eetsensibilisation au risque alcool,
prend en charge les agents touchés par la mala&gimté Amitié informe sur les

thérapeutiques existantes, conseille les agents [@suaider a choisir le meilleur

traitement, les assiste au long de leur parcoursailes et facilite leur réinsertion

professionnelle et familiale. L’évolution récente montre aucune augmentation du
nombre de consultations, mais par contre un ac@wient du degré d’alcoolisation,
avec des cas de plus en plus graves.

- Résultats d'activité 2001-2007 (moyenne annuelle)

Entretiens individuels 600
Appels téléphoniques 2900
Personnes rencontrées dans le cadre de la préveftmol 1000
Déplacements (visites, accompagnements, trajetsfpouation...) 90
Personnes rencontrées sur leur lieu de travail 120
Personnes rencontrées dans le cadre des réuniossieles 210
Participations au conseil de discipline 8

Source : SAVP

L’action d’information et de prévention du serviest répercutée au sein des Directions
par 60relais alcool dont I'effectif est tres concentré (40 a la DPE, & DPA, 8 a la
DEVE). Le groupe ressource interdirections dénon@néupe 19,constitué suite au
séminaire consacré a la prévention alcool en mpidessionnel organisé a I'Hétel de
Ville le 19 janvier 2006, apporte ses compétences directions et participe a
I'élaboration d’une politique générale sur les atldns.

- Les reglements alcool

Deux directions possedent des reglements alcadDEIVE et le STPP de la DPE.

Pour inscrire le risque alcool parmi les prioritéajeures dans le domaine de la santé au
travail, la Ville a souhaité se doter d’'un reglemieterieur alcool.

5. L’ ORGANISATION ET LE PILOTAGE DE LA FONCTION RH

La DRH est reliée au pble « fonctions supportspgtuaaux directions ». Toutefois, a
I'instar du directeur des finances, le directeus dessources humaines participe a la
réunion hebdomadaire des SGA avec la SG, en raiedeurs fonctions extrémement
transverses.

5.1.L’organisation de la fonction RH

L’'organisation de la fonction RH actuelle résultacere tres largement de deux
dispositifs mis en place par la direction de l'adisiration générale avant que la
fonction n’ait été érigée en direction de pleinreiee fin 1996.

Les unités de gestion directe (UGD) ont ainsi éé&es dans les directions a partir de
1971 avec la mise en place du systeme de gestierifgarmatisé toujours en vigueur
fin 2000. Elles sont chargées de tenir & jour kestw individuel des agents et saisissent
dans le systeme de paie, les éléments variablessmenération.
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Les sections de gestion directe (SGD), créées &5, 1'®pondaient a la volonté de
déconcentrer un certain nombre d’actes afin deageulles bureaux de gestion de la
DRH.

5.1.1. Les rbles respectifs du SG, de la DRH et des diréghs

Le Secrétariat général veille a la mise en oeaemdonnée des orientations politiques
définies par le Maire de Paris et I'Exécutif mupali Il assure, pour cela, un role de
pilotage de I'action administrative et d'animatasl'ensemble des directions de la Ville
de Paris

Le POle Fonctions supports et appuis aux directiongegroupe les directions
suivantes : DRH, DF, DPA, DAJ, DICOM, DA, DALIAT &STI.

La DRH est responsable de la mise en oeuvre de la paitigs ressources humaines.
Elle est chargée de toutes les questions relatiugspersonnels de la Ville de Paris,
notamment le statut des personnels, le recrutent@nfiprmation, les carrieres, les
rémunérations, les pensions, le temps de travasl gue les prestations sociales. Elle
pilote le dialogue social de la collectivité. Eteordonne les actions de prévention,
d'hygiéne et de sécurité vis-a-vis des personrgls. assume enfin I'ensemble des
compétences de médecine statutaire.

Dans les directionse SRH est en charge de plusieurs missions :

- Il est un prestataire de services pour la directiorsa qualité de service support.
Il assure linterface entre les services de ladiioa, prépare les arbitrages
concernant les recrutements, les promotions, ldslités et de maniere générale
le déroulement de carriere des agents de la directi

- Il accompagne les modifications d’organisation davail en lien avec les
services.

- Il développe les offres de formation en cohérengecde plan pluriannuel de
formation de la Collectivité et complete cette effpar des formations
spécifiqgues adaptées aux métiers de la Direction.

- Il assure l'accueil des agents et le suivi indieldde leur dossier. Les UGD
saisissent sur RH21 toutes les données nécesadmegaie mais aussi au suivi
de la carriére et des absences.

- Il élabore le document unique d’évaluation des uisqgprofessionnels de la
Direction et met en place un plan adapté de préendes risques.

- Il anime le dialogue social et s’assure du bon tionmement des instances
paritaires (CTP/CHS)

- Il anime le réseau RH interne en veillant a unifigen les procédures et en
diffusant les informations en direction des cliéxjuipes et des agents.
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5.1.2. Les actions stratégiques

5.1.2.1. La mise en place du SIRH

Avant le lancement du projet RH21, le systeme diimfation des collectivités

parisiennes (Ville et Département de Paris et CASt&It épars, incomplet et obsoléte,
de nombreuses applications avaient été développéed du temps pour pallier le

manque de fonctionnalités du systéme central ou pes objectifs de gestion de
personnel spécifiques a certaines directions.

L’audit mené en 2002 par le Secrétariat Générdh délle de Paris et la Direction des
Ressources Humaines a conduit a séquencer le dmjefonte du SIRH en 2 volets :

Volet 1 : gestion administrative et paie
Volet 2 : gestion des autres domaines des RessoHigmaines

Les applications du volet 1 viennent remplacerlgslications obsolétes (SIGAGIP) qui
ne permettaient plus d’intégrer les évolutionseggintaires de gestion administrative et
de paie.

5.1.2.2. La gestion des statuts et des carrieres

L’organigramme de la DRH est resté quasiment ingéam la matiére, avec deux sous
directions, l'une qui comprend, a c6té du bureau «datut, les bureaux des
rémunérations, du recrutement et de la formatitaytre qui comprend les quatre
bureaux de gestion et le bureau des organismegldisres.

L’évolution des statuts des personnels est étuglekaison entre le bureau du statut et
les bureaux de gestion. Toutefois c’est le buressirdmunérations qui en étudie, ainsi
que pour les mesures indemnitaires, les conségsiesuse I'évolution de la masse
salariale.

C’est la sous-direction des emplois et des cagigte est responsable de la gestion des
carrieres des quelques 48 000 agents de la Vikki ddépartement de Paris. C’est elle
qui affecte dans les directions de la Ville les e/ en personnels dont ces dernieres
ont besoin, tant sur le plan quantitatif que sur plan qualitatif (adéquation
homme/poste).

En terme de gestion individuelle, elle met en celesedifférents actes administratifs
qui rythment la vie d'un agent : titularisation, amcement, mutation, mobilité,

discipline, mais aussi congés maladies autres duraires et accidents du travail avec
arréts.

Ce sont les bureaux de gestion qui ont traité eticplier de I'amélioration des ratios

promus/promouvables, de la mise en ceuvre de laméfale la catégorie C, de la
rénovation de la gestion de certains emplois foncigls (CSA, chefs d’arrondissement,
DGS). Il en sera de méme avec la réforme a veria datégorie B.
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Ce sont également eux qui ont, en liaison avedilestions et la Mission handicap et
reconversion placée auprés du directeur, mis ezepéadispositif des emplois tremplin
pour les agents dont I'état de santé rend la remsion inéluctable. De méme ils

contribuent a consolider les démarches d'égalitéfegsionnelle, de diversité et
d’insertion des personnels handicapés

5.1.2.3. La mise en ceuvre de la GPEC

Les instruments mis en place par la DRH pour meitr@lace une GPEC a la Ville de
Paris sont actuellement :

- La Mission analyses, prévisions et emplois (MAPE: La MAPE est placée
directement au niveau du directeur. Elle assusuie des emplois budgétaires et des
effectifs en liaison étroite avec les bureaux dsiga.

- L'observatoire des Meétiers : Créé en 2004, l'observatoire des métiers et des
compétences a pour mission de :

- Procéder en liaison avec les correspondants Rid s directions a l'inventaire des
métiers de la Ville.

- Prévoir I'évolution de ces métiers en exercarg ugille sur les facteurs juridiques,
politiques, sociaux, économiques, technologiquies, susceptibles de les impacter.

- Contribuer a I'élaboration de plans d’action gapant sur la question de compétences
(recrutement, formation) en liaison avec I'ensentae services concernes.

Un premier répertoire a ainsi défini plus de 330tiengé : par leurs activités et les

missions qui leur sont assignées ; les qualifioatiet compétences requises pour les
exercer; les conditions de travail particulieredeleg exercice. Ces métiers (y compris
deux du CASVP) sont répartis en 49 familles proteswlles, regroupées en 16

domaines d’intervention correspondant aux grandssioms de service public de la

Ville et du département.

Les travaux de mise en place d’'un répertoire despétences liées aux métiers définis
ont été lancés en 2009. lls ont fait apparaitreélzessité de regrouper un certain nombre
de métiers voisins.

Les référentiels métiers et compétences serongriéééau volet 2 de RH21, ce qui
constitue la grande originalité du dispositif piis Le futur dispositif permettra ainsi
de développer l'aspect qualitatif des ressourcemdmes, aux plans individuel et
collectif en combinant cette dimension nouvellecades informations plus classiques
du systeme d’information, relatives aux corps, enspét grades.

- La mission parcours professionnel des cadres

Placée aupres du directeur, elle a pour objectih@®ix orienter les cadres, en fonction
des besoins de la collectivité d’'une part et desl@sgpirations de I'autre.
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Parmi ses priorités figure I'adaptation de I'oftte formation faite aux cadres, pour que
ceux-ci puissent s’adapter aux évolutions en cdlussagit, d’'une part, d’'accompagner
les cadres dans l'exercice de nouvelles respoiigasbiet d’'autre part, de créer des
passerelles entre les filieres métiers qui se dessi afin que la mobilité des cadres
s'exerce. Ce travail est mené conjointement avec deteurs de la formation et
I'observatoire des métiers et des compétences.

La deuxieme priorité est le développement de lanamsance partagée des cadres, afin
d’identifier les potentiels et de mettre en pla@s grocessus de développement de
carriere adaptés. Cette démarche s’appuie en préiiesur I'entretien professionnel
annuel. Sur cette base, sont développés des engetidividuels de carriere menés par
la mission et des points réguliers dans les doast{revue de cadres).

Enfin, la mission propose aux cadres qui en fontddémande un accompagnement
individuel, sous la forme de coaching, assuré pazaach interne certifié.

En 2009, la MPP a procédé a 78 entretiens de camie21 cadres ont bénéficié d’'un
suivi personnalisé (coaching).

Parallelement, l'information des cadres a été dipmde.La Lettre des cadrediffusee
pour la £®fois par messagerie en juin 2008, a pour objeetiprésenter régulierement
'avancement des grands chantiers de la mandatla®, évolutions touchant
I'encadrement et évoquer des réflexions et disjpositconcernant les cadres hors de la
sphére parisienne. L'espace « Infos Encadremeat Bindranet DRH est régulierement
enrichi de dossiers d’actualité : formation, conspumodifications statutaires,
évaluation professionnelle.

- L'université des cadres

A l'occasion de la rencontre des cadres de nover2®08, la secrétaire générale et le
DRH ont fait part de leur volonté, en accord awemhbire, de créer une « université des
cadres », lieu d’échanges, d'ouverture et de faomapour les cadres de la ville de

Paris. Un groupe de travail composé de cadres asinaitifs, techniques et sociaux, est
chargé de préfigurer cette structure en lien agemiksion parcours professionnel des
cadres.

5.2 es outils de la gouvernance

5.2.1. : Les Contrats de performance

Au niveau des directions, l'application des prikmdpde la LOLF est un moyen
d’améliorer la lisibilité de l'action municipale po les élus. Quatre contrats de
performance ont été construits en 2009 avec lesirdagjau Maire a la DDEES, la
DEVE, la DF et la DFPE. L'expérience est poursuigie 2010 avec la DASCO, la
DASES, la DPE et la DRH.
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5.2.2.: Les outils de contrbéle de gestion

La DRH renforce sa mission de contrdle de gestippligué a la sphere RH. Elle a
développé des outils de pilotage, en lien avec @Edemisation de son systeme
d’'information, afin d’améliorer l'analyse de la nsas salariale et les prévisions
budgétaires. A ce titre, elle produit des indinatedes tableaux de bord et des analyses
sur divers sujets (effectifs, masse salariale,dagcds du travail...). Elle mene de plus en
plus des études sur des sujets ciblés tels quentécde des agents, les absences ou les
effectifs cibles dans les équipements. Elle s’assie la fiabilité des données et de
I'évolution du systéme d’information en vue d’anoéér le pilotage des ressources
humaines.

Cette amélioration continue des indicateurs se rébise dans le bilan social de la
Collectivité produit chaque année.

Néanmoins, la DRH reste encore trop mobilisée ggektion individuelle, le suivi de la
population et de ses flux, le dialogue social. &Aladdu bilan social, la Ville ne dispose
pas d’'un tableau de bord complet de la fonctiosqmanel. La DRH doit développer son
expertise sur les organisations et tracer des eelisps en terme de métiers et de
compétences. D’'une maniere générale tout ce qui@er@ la connaissance, y compris
les études de codts est le bienvenu, de méme gueckanges de bonne pratique, les
études comparatives sur les salaires ou les oajamis.

5.2.3. : Les accords de méthode

Pour conduire les changements a venir, la Villeé développer la négociation avec les
partenaires sociaux en développant la conclusiaccdrds. Aprés I'accord sur 'ARTT,
la formation ou l'accueil des personnes en sitmatie handicap, un accord est proposé
sur la prévention des risques et la santé au travai

Pour accompagner les évolutions de I'administraparisienne, il est nécessaire de se
doter des outils adaptés de concertation. L'adgomt Maire en charge des Ressources
Humaines a fait part de sa volonté d’adopter unomcode méthode avec les
organisations syndicales pour structurer le diadogutour des questions de I'emploi et
des réorganisations de service.

5.2.4.: L'observatoire social

Cette enquéte realisée regulierement (2002, 20@0@T) aupreés de plusieurs milliers
d’agents (plus de 10 000 en 2007) permet de mekuparception par les agents de la
politique des Ressources Humaines de la Collé&tien particulier en ce qui concerne
leur travail au quotidien, I'évolution de leur dare, I'action sociale, 'aménagement du
temps de travalil...

La Collectivité renouvellera prochainement cet aadieur qui permet d’ajuster I'action
des « Ressources Humaines ».
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6. PROPOSITIONS

I. Assurer la transparence de la gestion, évaluer la
performance et anticiper les évolutions d’organisabn

1. Présenter chaque année la gestion des «ressourcétumaines» de la
Collectivité, afin de débattre dé&volution pluriannuelle des effectifs, des dépenses de
personnel, de la politique salariale et garantitréamsparence des rémunérations. Elle
sera organisée avec :

> unecommunication annuelle au Conseil de Paris

» uneprésentation du bilan social et des orientations dia politique salariale
de l'année en deuxieme commissionUne information particuliere sera
communiquée a cette occasion concernant I'évoluties rémunérations des
cadres dirigeants, en préciséammontant moyen des dix rémunérations plus
élevées

2. Elaborer une Gestion Prévisionnelle des Emplois edes Compétences (GPEC)
permettant de développer une réelle mobilité socialet professionnelleen facilitant
I'acquisition de nouvelles compétences et en s'gapusur la Validation des acquis de
I'expérience YAE). Cette mise en ceuvre de la GPEC sera articuléel@kploiement
du Systeme d’Information des Ressources HumaiB#3H) et adossée a une réflexion
surle choix des périmetres des missions de la ville @ leur mode de gestionElle
comprendra une analyse de [I'évolution @esplois et des métiergstratégiques, en
émergence, avec une forte évolution des compétenCes analyses pourront étre
discutés avec les partenaires sociaux pour élablesemdicateurs et présentés aux €élus.
Dans la perspective des changements a conduiteaccord sur un protocole
méthodologique devra étre recherché avec les partaines sociaux

3. Réaliser un plan de performance annuel de la DRKpermettant, a I'occasion du vote
du Budget Primitif, d’améliorer la lisibilité de sa@ableau de bord et le rapport d’activité
de la fonction « personnel »

4. Généraliser les plans de performance pour toutes dedirections qui n’en ont pas
encore fait I'objet, assorti d’indicateurs de peniances présentés en annexe des
documents budgétaireBrogresser dans la prise en compte de la Masseataldans
I'évaluation des politiques publiques.

5. Développer une culture de managementde la négociation et de la conclusion
d’accords, en mobilisant un encadrement bien foenéaccroissant le management de
proximité et en refondant le mode de relation desgartenaires sociaux.

6. Augmenter 'accés a la formation interneafin de faciliter la mobilité des personnels
au sein de la Ville autant sur le plan horizontait(e les directions et entre les corps)
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que sur un plan vertical (progression des persserdaais les grades de leur corps et dans
les catégories de personnel). S'assurer que chageet bénéficied’'un entretien
annuel avec sa hiérarchiepermettant & chaque agent titulaire ou non- filae
bénéficier d’'une formation réguliere.

7. Rendre plus visible les opportunités de mobilitéiternes et externes pour les agents
titulaires et non-titulaires avec la mise en pldaae « cellule passerelle » au sein de la
DRH.

8. Créer un « campus manager s>ayant vocation a présenter les métiers et conatrita
Ville de Paris, afin d’améliorer I'attractivité da collectivité parisienne auprés des
jeunes diplomés.

9. Repenser le role des chefs d'établissement et d&JGD (gestionnaire de personnel)
comme premier vecteur d'information et de suivi fpssionnel. Réformer leurs
fonctions et former les personnels concernés,detmettant d’effectuer au quotidien un
meilleur suivi personnalisé.

10. Accompagner la politique de redéploiement nécessaiau maintien des emplois

» en faisant réaliser demudits RH et d’organisation en début et en cours de
mandature, par desrganismes indépendants

» en cherchant &duire les lignes hiérarchiqueset aéviter les « doublons »
d’activité entre directions et niveau de responsabilité

» en développant legomparaisons avec d’autres organisationgle taille
équivalente (les services de I'Etat, les colletéwilocales et les entreprises)

11. Modifier plus systématiquement les rythmes de travia par directions lorsque les
besoins du service et I'évolution des sujétionsistifient

12. Rationaliser davantage I'organisation territoriale de 'administration de la Ville, en
tenant compte des spécificités de chaque direiote I'organisation institutionnelle
des arrondissements. Mieux valoriser le passagerendissement dans la carriéere des
agents.

13. Lancer une étude globale sur l'utilisation du Compé Epargne Temps,par une
analyse comparative entre la monétisation et larigation en points retraites, en vue
d'un arbitrage final a négocier avec les organiseti syndicales, afin de voter la
délibération ad hoc en Conseil de Paris. Etudiemsi valorisation identique des jours
pour tous les agents quelle que soit leur catégstipossible
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14. Envisager un plan « senior »intégrant cette problématique des CET mais awssad
pyramide des ageset del’évolution du régime des retraites |l comprendra enfin, une
analyse de I'évolution des ressources humainesad¢ille en termes dearrieres
longues d’inaptitudes et de départs en retraite.

I[I. Améliorer les carrieres et les conditions de travides
agents

15. Porter une attention particuliere aux bas salaire®u I'effort de la Ville pourrait étre :
d’accentuef’APS mensuelle a I’heure actuelle sous utilisée

d’harmoniser la prise en compte tlavail du dimanche

de développelintéressement collectif par équipe

YV V V V

de continuer & faire progresser plus rapidefigXi des catégories C

16. Permettre d’améliorer la rémunération en début et fin de ieagr la mobilité et la
fluidité verticale des agents de la Ville pardédorme de la catégorie Baprés celle de la
catégorie C.

17. Renforcer I'adéquation entre responsabilités exer@s et rémunération attribuée
aux fonctionnaires pour les emplois fonctionnebEndadrement supérieur de la Ville :

» en cotant ou hiérarchisant les postes pour mietlgétee les diversités des
situations rencontrées en ternaesresponsabilité ou de technicité

» en étudiant I'évolution duégime indemnitaire des dirigeardfin de mieux
prendre en compte cette réalité des fonctions

» en menant des études de rémunérations sni@sois comparables a I'Etat
ou dans lesollectivités territoriales.

» en organisant sur un an un&duction en sifflet des primes attachées a la
fonction pour les agents quittant un poste d’encadremepérsur pour un
poste & moindre responsabilité.

» enréduisant les écarts de la prime départementale againe diminution du
montant plafond et en intégranuun prorata de la prime par rapport au
traitement indiciaire.

18. Faire de la lutte contre I'absentéisme une prioritéen désignant un chef de projet avec
pour mission d’établir un plan d’actions concernéed directions et les catégories
d’agents les plus touchées, et pour objectif dedmmer les mesures et diuire sur
deux ans le taux d’absence de 10%.

Mission d’information et d’évaluation 84/86



MIE — Effectifs et gestion RH — Novembre 2010

19. Renforcer la prévention des risques professionnelprocédure d’alerte, tracabilité de
I'exposition aux risques, lutte contre les addittieetc.) et travailler spécifiquement sur
les services impactés par les arréts imputablesetidents de service a la mise en place
de suivi sanitaire et psychologique. Sensibilisendadrement aux problématiques
spécifiques a ses équipes en ayant recours a gasismes spécialisés et en prenant en
considération des expériences externes et fadéitatise en place des groupes de parole
animés par des psychiatres et ethnopsychiategager les discussions avec les
partenaires sociaux pour conforter les plans dacti

20. Programmer en 2011une conférence sur la pénibilité et la souffrancau travail
associant tous les partenaires sociaux

21. Améliorer le fonctionnement du service médicaén rationalisant les implantations, en
poursuivant I'externalisation d'une partie des teisi médicales, en formant des
infirmiéres régulatrices chargées de la signabisatiux médecins des cas le nécessitant.

22. Sensibiliserles personnels a la nécessité d’'usdededroit & des visites médicalesle
médecine préventive régulieres.

23. Proposer aux personnels vacataires prioritairegex personnel des caisses des écoles)
des contrats multi-employeurspermettant d’augmenter le volume horaire de ttavai
Poursuivre et approfondir I'expérimentation menéeneatiere de temps de travail en
journée pour les agents de ménage.

24. Poursuivre I'effort réalisé en faveur du logement gcial des agentsCommuniquer au
Conseil de Paris, dans un document spécifique,ilan Bnnuel par arrondissement de
I'attribution de logements sociaux aux agents d¥ile, sur les différents contingents.
Encourager les Mairies d’arrondissement & respdatribution de 1/8™ de leurs
contingents aux agents de la ville.

25. Porter une attention particuliere dans les attributions de logements sociaux, aux
agents qui souffrent’un grand éloignement géographique, a ceux exercardes
métiers en tension de recrutement et aux plus précas.

26. Organiser, avant toute mesure d’expulsion d’un agent de léMdgé par un bailleur
social de la Ville ou de la Métropole parisienneg concertation préalableavec la
DRH pour trouver une solution avant I'expulsion.sleailleurs sociaux, a partir de 6
mois de loyer impayés, pourront contacteMigsion Urgence Socialgpour envisager
I'étalement de la dette et le maintien dans le riogya.

27. Sauvegarder et privilégier la restauration collectve. Permettre & I'ASPP de
poursuivre sa politique de maillage territorial en matiere de restaurants
administratifs, en particulier dans les quartiers hon encoreesteies par ceux-ci afin
de faciliter 'accés de tous les personnels a #argation collective de la Villen
propre ou par voie de conventionnement
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28. Développer le principe du contradictoire devant le CPAHD en permettant a la
commission d’entendre directement I'agent mis emseaet non un représentant de la
direction concernée, séparément de I'agent a liwgigle la saisinéAprés avoir analysé
les motifs de la diminution des saisines, étud&mpobssibilité d’avoir recours a des
personnalités indépendantes dans la compositi@@RAHD.

29. Revoir le bareme desanctions disciplinaires rapprocher le fonctionnement du Conseil
Supérieur des Administrations Parisiennes (CSAR) sistemes équivalents dans la
Fonction Publique Territoriale (ex principe de pade présence...).

30. Revoir les statuts de 'ASPPde telle sorte que les partenaires sociaux sore@itix
associés, mais que la responsabilité de I'emplogeisse étre aussi préservée.

31. Transférer dés 2011 leaides exceptionnelles gérées par TAGOSPAP a la DRbbur
lui permettre de se centrer sur son activité dgirkiavec un impact budgétaire annuel
de 500 k€.

32. Assurer le suivi du travail de la MIE par la création d’'un comité de suivi représentatif
de I'ensemble des groupes chargé de vedller mise en ceuvre des recommandations
du rapport.
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ACD :
ACMA :
ACSE :

Table des sigles

Agents chimiques dangereux
Association des cours municipaux pour adultes

Agence nationale pour la cohésion sociale et I’égalité des chances

AGOSPAP : Association pour la gestion des ceuvres sociales des personnels des
administrations parisiennes

AP-HP :
APS :
ASE :
ASPP :

Assistance publique-Hopitaux de Paris
Allocation prévoyance santé
Aide sociale a I’enfance

Association d’action sociale en faveur des personnels de la ville et du

département de Paris

ARTT :
BP:
BS:
BPRP:
CA:
CAF:
CAS:
CET:
CMP :
CMR:

CRECEP :
CNRACL:

CSAP :
CESU :

Aménagement et réduction du temps de travail

Budget primitif

Budget supplémentaire

Bureau de la prévention des risques professionnels

Compte administratif

Caisse d’allocations familiales

Circonscription des affaires scolaires

Compte épargne temps

Crédit municipal de Paris

Agents cancérogeénes, mutagenes et toxiques pour la reproduction
Centre de recherche d’expertise et de controle des eaux de Paris
Caisse nationale de retraite des agents des collectivités locales
Conseil supérieur des administrations parisiennes

Cheque emploi service universel

Chronogestor (SIGT) : Systéme informatisé de gestion des temps

CHS :
CPAHD :
CPRP:
CRC:
CSP:
CTP:
DGAFP:

Comité d’hygiéne et de sécurité

Comité de prévention et d’action contre le harceélement et les discriminations
Conseiller en prévention des risques professionnels

Chambre régionale des comptes

Centre de services partagés

Comité technique paritaire

Direction générale de 1’administration et de la fonction publique



DGS :
DGAS :

directeur général des services (mairies d’arrondissement)

directeur général adjoint des services (mairies d’arrondissement)

Directions de la ville

DA :
DAC :
DAJ :

DASCO :

DASES :

DDEEES :

supérieur
DEVE:
DF:
DFPE :
DICOM :
DILT :
DJS:
DLH :
DPA :
DPE :
DPP :
DPVI:
DRH :
DSTI :
DU :
DUCT :
DVD:
IG:

SG:

CAS-VP:

DU:
ETP:
ESPCI :
EIVP:
EPIC :
ESAT :
ESPRI :

FIPHFP :

FPE :
FPT :
FPH :
GIP :
GPEC :

direction des achats

direction des affaires culturelles

direction des affaires juridiques

direction des affaires scolaires

direction de 1’action sociale, de I’enfance et de la santé

direction du développement économique, de 1’emploi et de I’enseignement

direction des espaces verts et de I’environnement
direction des finances

direction des familles et de la petite enfance

direction de I’information et de la communication
direction de I’immobilier, de la logistique et des transports
direction de la jeunesse et des sports

direction du logement et de I’habitat

direction du patrimoine et de I’architecture

direction de la propreté et de I’eau

direction de la prévention et de la protection

délégation a la politique de la ville et a I’intégration
direction des ressources humaines

direction des systémes de télécommunication et d’information
direction de I’urbanisme

direction des usagers, des citoyens et des territoires
direction de la voirie et des déplacements

inspection générale

secrétariat général

Centre d’action sociale de la ville de Paris

Document unique d’évaluation des risques professionnels

Equivalent temps plein

Ecole supérieure de physique et de chimie industrielles de la ville de Paris
Ecole des ingénieurs de la ville de Paris

Etablissement public a caractére industriel et commercial
Etablissement et service d’aide par le travail

Evénements signalés par le réseau intranet

Fonds d’insertion des personnes handicapées dans la fonction publique
Fonction publique d’Etat

Fonction publique territoriale

Fonction publique hospitalicre

Groupement d’intérét public

Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences



GVT:
HALDE :
IAT :
IIBRBS :
INED :
JRTT :
LOLF:
MAPE :
MDEE :
MIHS :
MPP :
MUS :
NBI :

Glissement vieillesse-technicité

Haute autorité de lutte contre les discriminations et pour 1’égalité
Indemnité d’administration et de technicité

Institution interdépartementale des barrages-réservoirs du bassin de la Seine
Institut national d’études démographiques

Jour de réduction du temps de travail

Loi organique relative aux lois de finances

Mission analyses, prévisions et emplois

Maison des entreprises et de I’emploi

Mission d’inspection en hygiene et sécurité

Mission parcours professionnels des cadres

Mission urgences sociales

Nouvelle bonification indiciaire

OPAC/Paris Habitat OPH : Office public d'aménagement et de construction de Paris (Opac
de Paris) devenu en 2008, Paris Habitat Office Public de I’Habitat.

PMI :
PQP :
RH:

RIF :
RIL :

RMI/RSA :

RH21 :
SAVP :

SIAAP :
parisienne

SDIRH :
SG :
SGA :
SMPP :
SRH :
STIF :
STPP :

SYCTOM :

parisienne

Protection maternelle et infantile

Plan qualité périscolaire

Ressources humaines

Relais information familles

Relais information logement

Revenu minimum d’insertion/Revenu de solidarité active
Systéme d’information ressources humaines des collectivités parisiennes
Santé amitié ville de Paris

Syndicat interdépartemental I’assainissement de

pour I’agglomération

Systéme d’information décisionnel ressources humaines
Secrétaire général

Secrétaire général adjoint

Service de médecine professionnelle et préventive
Service ressources humaines

Syndicat des transports d’ile de France

Service technique de la propreté de Paris

Syndicat mixte central de traitement des ordures ménagéres de 1’agglomération

Syndicats de la collectivité parisienne auditionnés dans le cadre de la MIE :



Syndicat des services publics parisiens CFDT : Confédération frangaise démocratique du
travail

Syndicat CFTC des personnels des administrations parisiennes : Confédération francaise des
travailleurs chrétiens

Union syndicale CGT des fonctionnaires et salariés des services publics territoriaux de Paris :
Confédération générale du travail

Supap-FSU : Syndicat unitaire des personnels des administrations parisiennes

UCP : Union des cadres de paris

UNSA Paris: Union nationale des syndicats autonomes

Titre I1I : Dispositions statutaires relatives a la fonction publique territoriale.
Titre IV : Dispositions statutaires relatives a la fonction publique hospitali¢re
T™S : Troubles musculo-squelettiques

TOS : Personnels techniciens, ouvriers et de service

UGD: Unité de gestion directe

SGD : Section de gestion décentralisée



GLOSSAIRE

39.75 et standards : service rattaché a la DICOM chargé de I’accueil et de I’information
téléphoniques a I’attention du public ainsi que de I’administration des services aux usagers par
téléphone. Il regoit et répond aux questions transmises par la messagerie en ligne de Paris.fr

Absences compressibles : elles comprennent les congés de maladie ordinaire, les accidents
du travail et les absences injustifiées.

Absences incompressibles : elles comprennent les congés de longue et grave maladie, les
congés de longue durée et les congés de parentalité

Absences élargies : elles comprennent les absences compressibles et les absences
incompressibles.

Accidents de travail : ils regroupent les accidents de service, les accidents du travail (non
titulaires), les accidents de trajet, les maladies professionnelles et les maladie contractées en
service

Charges de gestion courante : elles correspondent aux dépenses réelles de fonctionnement,
hors charges financieres et exceptionnelles)

Charges de personnel : elles incluent la masse salariale et les autres charges de personnel
(indemnités des instituteurs, décharges de classe etc..)

Effectifs réglementaires : au 31/12/N ce sont ceux résultant du vote du budget primitif en
décembre de I’année N-1 corrigés au budget supplémentaire dans le courant de I’année N.

ETP : I’équivalent temps plein correspond aux agents affectés sur les postes avec leur quotité
de travail et la durée de leur affectation sur I’année. Il est calculé¢ chaque mois. Pour les
calculs on retient I’effectif moyen annuel : somme des ETP mensuels/12.

Nombre de jours travaillés : nombre de jours de ’année N-104 (week-ends)-33(congés
annuels)-nombre de jours fériés de I’année N.

Taux d’absence de I’année N : nombre de jours d’absence/ (nombre d’ETP x nombre de
jours travaillés sur ’année) x 100.

Taux de fréquence des accidents du travail : nombre d’accidents avec arrét/nombre
d’heures travaillées x 1 000 000

Taux de gravité des accidents du travail : nombre de jours d’arrét/nombre d’heures
travaillées x 1000

Taux de vacance : pourcentage des effectifs budgétaires non pourvus par les effectifs réels
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MIE-RH : Propositions PS

Clarificr le systéme statutaire et indemnitaire de la Ville de Paris, encore trop complexe
et disparate,

l.

Porter une attention particuliére aux bas salaires :
Sur le plan de la méthode, I’effort de la Ville peut étre :

- d’accentuer I’ APS mensuelle, 4 I’heure actuelle sous utilisée
- d’harmoniser la prise en compte du travail du dimanche
- de développer I'intéressement collectif par équipe
- de continuer & faire progresser plus raprdement I'TAT des catégories C

. 2. Permettre d’ameliorer la rémunération en début et fin de carrié:fc la mobilité et la
fluidité verticale des agents de la Vﬂle par la réforme de la catégorie B aprés celle de la
catégorie C.

3. Renforcer ’adéquation entre responsabilités exercées et rémunération attribuée aux .

- fonctionnaires pour les emplois fonctionnels d’encadrement supérieur de la Ville :

- en cotant les postes pour mieux refléter les diversités des situations rencontrées
- en termes de responsabilité ou de technicité. |
-~ en menant des études de témunérations sur les emplois comparables a I’Etat ou
dans les collectivités territoriales.
- en organisant sur un an une réduction en 51fﬂet dss primes attachées a la
fonction pour les agents quittant un poste d’encadrement supérieur pour un
poste & moindre résponsabilité, y compris pour ceux actuellement en fonction.

4. Réduire les écarts de la prime départementale.

Anticiper et encourager les évolutions d’organisations :

.

Améliorer la mise en ceuvre de la GPEC, avec un bilan d’étape au bout d™un-an.

Le programme de GPEC scra adossé a une réflexion sur le choix des périmétres des
missions de la ville et de leur mode de gestion.

Elle comprendra aussi une analyse de 1’évolution des emplois et des métiers
(stratégiques, en ¢émergence, avec une forte évolution des compétences). Elle
comprendra enfin, une analyse de I’évolution des ressources humaines de la Ville en
iermes de mobilité, de niveau de qualification, d’inaptitudes et de départs en retraite.

Ces analyses donneront lien 4 des plans d’action qui pourront étre discutés avec les
partenaires sociaux et présentés aux élus.




Dans la perspective des changements 4 conduire, un accord sur un-protocole
méthodologique devra étre recherché avec les partenaires soclaux.

2. «nouvelle donne sociale » : Développer une culture de management, de la négociation
et de la conclusion d’accords, en mobilisant un encadrement bien formé, en
accroissant le management de proximité et en refondant le mode de relation avec les
partenaires sociaux.

3. Accompagner la politique de stabilisation des effectifs :

o en faisant réaliser des audits d’organisation ' . -

o en cherchant a réduire les lignes hié¢rarchiques

o en développant les comparaisons avec d’aufres organisations de taille
équivalente (les services de I’Etat, les collectivités locales et les entreprises)

4. Modifier plus systématiquement les rythmes de, travail par directions lorsque les
besoins du service et 1’évolution des sujétions le justifient. -

5. Proposer aux personnels vacataires prioritaires (agents de ménage, persorinel des
caisses des écoles) des contrats multi-employeurs permettant d’augmenter le volume
horaire de travail. Poursuivre ét approfondir ’expérimentation menée en matiére de
temps de travail pour les agents de ména'ge.

6. Intégrer au contrat de pcrformance de laDRH un volet sur "amélioration des tableaux
de bord et du rapport d’activité de la fOI‘ICtIOIl « personnel » et un volet sur I’évaluation
des orgamsatlons :

Améliorer la GRH pour une mellleure prxsc en compte de la vie professwnnelle des
agents - -

1. Repenser le tole de I’établissement et de TUGD comme premier vecteur
d’information et de suivi professionnel. Réformer leurs fonctions et former les
personnels concernés, leur pcrmettant d’effectuer un suivi personnahsé)

2. S’assurer que chaque agent beneﬁcle d’un entretien annuel avec sa hiérarchie sur les
questlons de formation. Accroitre les dispositifs de reclassement et de gestion des
carriéres longues par des formations bien adaptées. Rendre plus visible et lisible
I’offre de formation.

3. Désigner un chef de projet chargé de la lutte contre I’absentéisme avec pour mission
d>établir un plan d’actions concernant les directions et les catégories d’agents les plus
touchées, avec pour objectif de coordonner les mesures et de réduire sur trois ans le
taux d’absence de 10%

4. Renforcer la prévention des risques professionnels (procédure d’alerte, tragabilité de
I’exposition aux risques, lutte contre les addictions, ...) et travailler spécifiquement
sur les services impactés par-les arréts imputables aux accidents de service 4 la mise
en place de suivi sanitaire et psychologique. Sensibiliser I’encadrement aux
problématiques spécifiques & ses équipes et faciliter la mise en place des groupes de
parole animés par des psychiatres et ethnopsychiatres.



5. Améliorer le fonctionnement du service médical en rationalisant les implantations, en
poursuivant externalisation d’une partie des visites médicales, en formant des
infirmiéres régulatrices chargées de la signalisation aux médecins des cas le
nécessitant. ;

6. Rationaliser davantage I’organisation territoriale de I’administration de la Ville, tout
en tenant compte des spécificités de chaque direction. Clarifier et mieux reconnaitre
les délégations de responsabilités au plus prés des agents. Mieux valoriser le passage
en arrondissement dans la carriere des agents.

7. Communiquer au Conseil de Paris, dans un document spécifique, un bilan annuel par
arrondissement de Pattribution de logements sociaux aux agents de la Ville, sur les

" différents contingents. Encourager les mairies d’arrondissement a respecter
P'attribution de 1/6*™ de leurs contingents aux agents de la ville. Mieux prévenir les
cas d’expulsion des agents résidant dans des logements des bailleurs sociaux et pour
cela faciliter les contacts directs entre la DRH et les bailleurs sociaux de la Ville |
imais aussi de la'région parisienne. : -

8. Ne pas envisager 4 ce stade la monétisation des Comptes Epargne Temps, refusée par
la majorité des syndicats, et étudier I'application possible du décret de mai 2010
limitant & 60 le nombre de jours cumulables Encourager utilisation du CET au
cours de la vie professionnelle pour la formation et la vie de famille. Permettre la

. transformation du CET en épargne retraite en fin de carriére. Si la Ville devait
s’engager dans la- voie de la monétisation au moment du départ en retraite, regarder-
si une valorisation identique des jours' pour tous les agents quelle que soit leur .
catégorie est possible. : . ; ‘

9. Revoir le baréme des sanctions, rapprocher le fonctionnement du CSAP des systémes
équivalents dans la FPT (principe de parité de présence...). '

10. Développer le principe du contradictoire devant le CPAHD en. permeﬁant ala
commission d’entendre directement 1’agent mis en cause et non un représentant de la
direction concernée, séparément de 1’agent a I’origine de la saisine.

Pour une responsabilité mieux définie des partenaires socianx dans ’action sociale.

11. Revoir les statuts de I’ASPP de telle sorte que les partenaires sociaux soient mieux
associés, mais que la responsabilité de I’employeur puisse &tre aussi préservee.

12. Permettre & I’ASPP de poursuivre sa politique de maillage territorial en matiére de
restaurants administratifs, en propre ou par voie de conventionnement.

13. transférer dés 2011 les aides exceptionnelles gérées par I’AGOSPAP a la DRH pour
lui permettre de se centrer sur son activité de loisirs, avec un impact budgétaire
annuel de 500 000 €.



Les Verts
Propositions d’Yves Contassot

1 Mesurer
- Disposer d'éléments quantitatifs précis et fiables en matiére d’'emplois, de rémunération, de
formation,
- Intégrer dans le SIRH (ou le créer) les données permettant d'analyser de fagon incontestable
la situation et élaborer des indicateurs partagés avec les organisations syndicales.

2 Manager
- Instaurer une réelle politique RH
- Répondre de fagon positive a la nécessité de sortir d’une logique de gestion encore trop
« préfectorale » passant par |'élaboration d’une politique formalisée, assortie d’un plan de
formation ambitieux au management a tous les niveaux, définition des niveaux
d'intervention et de gestion en matiére RH, etc.

3 Appliquer
- Respecter strictement la réglementation
- Limiter strictement les recrutements de non-titulaires sur des postes impossibles a pourvoir
par des emplois statutaires. Pour cela définir une liste limitative et publique, soumise aux
instances représentatives du personnel.

4 Adapter
- Elaborer une GPEC permettant de développer une réelle mobilité sociale et professionnelle
en facilitant 'acquisition de nouvelles compétences et en s’appuyant sur la VAE.

5 Anticiper
- Lancer un plan « seniors » intégrant la problématique de la pyramide des ages, de I'évolution
du régime des retraites, de I'augmentation des CET, etc.
- Définir une politique pluriannuelle en matiére d’internalisation ou de recours au prive,

6 Prévenir
- lancer une étude approfondie sur les accidents du travail en ayant recours a des organismes
spécialisés et en prenant en considération des expériences externes.
- Mettre a niveau la capacité d’intervention du service médical.
- Développer les missions du CPAHD aprés avoir analysé les motifs de la diminution des
saisines, supprimer l'intervention de la hiérarchie dans le contradictoire. Etudier la possibilité
d"avoir recours a des personnalités indépendantes dans la composition du CPAHD.

7 Organiser
- Réduire le nombre de directions en regroupant par grandes fonctions.

- Harmoniser les statuts des structures indépendamment des titulaires des postes de
~ responsabilités.

8 Suivre

- Poursuivre la mission de la MIE par la création d’un groupe de suivi représentatif chargé de
veiller a la mise en ceuvre des recommandations de la MIE, de mesurer les effets constatés
liés aux changements intervenus, etc.

- Elargir le champ d’intervention aux satellites (SEM, SPL, etc).



Groupe Communiste et ¢lus du Parti de Gauche

E s

1/ Placer les personnels au ceeur de la politique municipale des « ressources humaines » :

Le dialogue social et la concertation comme élément nécessaire préalable a toute
conduite de changement (réorganisations, aménagement des temps de travail, etc.) ;

Prise en compte de la pénibilité dans la gestion des effectifs : mener une politi;quc
volontariste de lutte contre les sous-effectifs et les situations d’exposition des agents

aux risques ;

2/ Agir en faveur du pouvoir d’achat des agents :

Réduire les écarts de salaires, en augmentant le pouvoir d’achat des personnels a bas

revenus ;

Développer une politique volontariste d’acces a la formation et au déroulement de

carriere ;

3/ Lutter contre le travail précaire :

. Réduire le recours a I’externalisation et aux contrats de droit prive ;

- Mener une politique volontariste de lutte contre le travail a temps partiel contraint.



Propositions du Groupe UMPPA pour le Rapport de la MIE
« Effectifs et gestion des ressources humaines »

Proposition introductive : Dans un esprit de transparence, les membres UMPPA de la mission
souhaiteraient qu’il n’y ait plus concomitance entre une enquéte juridictionnelle en cours de type
Chambre Régionale des Comptes et la mise en place d’une MIE, comme ce fut le cas ou les
membres de la MIE ont découvert au cours de la mission I’existence de celle de la CRC sans pour
autant bénéficier des apports et éclairages trés substantiels des conclusions et recommandations de
la CRC.

ok sfe sk ok ok

2 séries de propositions :

I - Pour P’impérative transparence de la gestion et de 1’évaluation de la performance des
services de la Mairie de Paris

1- Lancement de 2 audits RH en début et & mi-mandature, par un organisme indépendant.

2- Réalisation d’un plan de performance annuel de la DRH, lors de la présentation du budget
primitif assorti d’un document clair et lisible expliquant 1’évolution chaque année des effectifs et
leur ventilation dans chaque direction.

3- Accélération de la mise en ceuvre des plans de performance pour toutes les directions qui n’en
ont pas encore fait I’objet, assortis d’indicateurs de performance présentés en annexe des documents
budgétaires.

4- Elaboration d’un rapport global d’analyse depuis 2000 du glissement des emplois Ville et
Département vers les délégations de service public mises en place depuis cette date.

5- Elaboration d’un schéma directeur de la DRH, permettant d’établir une vision de la gestion de la
politique salariale en fonction des investissements & venir de la collectivité = 3 un PIPP doit
correspondre un PPSPP — Plan de la politique salariale pluriannuel pour Paris.

6- Lancement d’une étude en vue d’identifier les « doublons » de postes et d’ analyser leur utilité.
dans les affectations au sein des directions concernées (ex. des 114 ETP de la DICOM).

7- Refonte de la Prime départementale = définition de critéres objectifs sur tous les corps de la
collectivité. Exemples de critéres :
* pour lattribution, 'effectivité du travail départemental
* pour le mode de calcul, un prorata par rapport au point d’indice ET un montant plafond de
prime pour les plus hautes rémunérations.

8- Mise en place d’un comité de suivi des rémunérations, sous la Présidence du Maire de Paris, ou
si¢ge 1’Opposition. Cette nouvelle instance aura pour objectif d’établir et de valider une grille
annuelle, des salaires et primes des agents de la collectivité parisienne. Les travaux de ce comité
feront I"objet d’une communication annuelle au Conseil de Paris, dans le cadre de la présentation
du budget primitif.

9- Lancement d’une étude globale sur le déblocage des CET : analyse comparative entre la
monétisation et la valorisation en points retraite, en vue d’un arbitrage final, a négocier avec les
organisations syndicales, afin de voter la délibération ad hoc en Conseil de Paris.



I1- Pour la nécessaire amélioration de la situation et des conditions de travail des agents de la
collectivité parisienne

10- Organiser une concertation préalable avant toute mesure d’expulsion d’un agent de la Ville,
logé par un bailleur social de la Mairie, afin que ce dernier se mette en rapport avec la Mission
d’urgence sociale, a partir de 6 mois de loyers impayés, pour trouver une solution avant 1’expulsion,
et notamment 1’étalement de la dette et le maintien dans le logement (Demande formulée par Yves
CONTASSOT., et les responsables de la Mission urgence sociale - Proposition en théorie approuvée
par l'ensemble des membres de la MIE).

11- Création d’un « campus manager » ayant vocation a présenter les métiers et concours de la Ville
de Paris, afin d’améliorer Iattractivité de la collectivité parisienne aupres des jeunes diplomes.

12- Porter une attention particuliére aux agents non titulaires, dont les contrats sont paﬁiculiérement
précaires, dans ’attribution du contingent de logements sociaux du Maire de Paris.

13- Permettre aux agents de bénéficier des tickets-restaurants, lorsque leur fonction et localisation
ne leur permettent pas de se rendre dans un restaurant administratif (ex : auxiliaire de puériculture).

14- Permettre I’accés au statut d’auto-entrepreneur aux agents de catégorie C des deux collectivités.
11 s’ agirait de fixer :

- Les conditions d’autoriser le cumul en sus du temps de travail : obligation d’assurer un
temps plein, respect strict des journées de congés, activités qui ne portent pas atteinte au
fonctionnement normal, 4 I’indépendance ou 4 la neutralité du service.

- Les conditions de saisine de la hiérarchie administrative, chargée de donner une
autorisation aprés examen du projet personnel de 1’agent demandeur.

Cette mesure répondrait 4 deux objectifs de politique des ressources humaines de la Ville de Paris :

- Elle s’inscrirait dans une perspective de « plus de justice sociale ». Elle serait réservee
exclusivement aux agents de catégorie C (qui touchent les salaires les plus bas des deux
collectivités) qui veulent cumuler leur emploi avec une activité privée : services a la personne, tenue
de chambres d’hétes ou encore vente de biens fabriqués personnellement par I’agent...

- Elle permettrait de lutter contre 1’absentéisme en réservant le dispositif a des agents
respectant scrupuleusement leur temps de travail.

15- Création d’un groupe de travail sur I’absentéisme, réunissant des élus (Majorité, Opposition),
représentants des organisation syndicales, experts indépendants, afin d’en comprendre les causes et
de dégager des propositions.

16- Mise en place d’un groupe de travail sur le renforcement des moyens de la médecine préventive
en étroite collaboration avec celui sur I’absentéisme.

17- Mise en place d’un groupe de travail sur la prévention des risques et des accidents de travail

18- Proposition par la DRH a chaque agent titulaire ou non-titulaire de 2 stages de formation par an.

19- Mise en place d’une « cellule passerelle » au sein de la DRH en vue d’identifier toutes les
opportunités de mobilité pour les agents titulaires et non-titulaires.

20- Programmer en 2011 une conférence sur la pénibilité et la souffrance au travail associant tous
les partenaires sociaux.

e.]



Mission d’information et d’évaluation sur le theme « Les effectifs et la gestion des ressources
humaines de la collectivité parisienne»

Propositions du groupe Centre et indépendants

1°/ Volet transparence :

1/ Eviter dans la mesure du possible la préemption de postes de directeurs pour des emplois
de cabinet.

2/ Fournir annuellement aux é€lus du Conseil de Paris la définition exacte de la mission
demandée a chaque membre du cabinet du Maire de Paris.

2°/ Volet Social :

3/ Prévoir I’ouverture de restaurants ASPP dans les quartiers non encore desservis par ceux-ci
afin de faciliter I’accés de tous les personnels a la restauration collective de la Ville.

4/ Multiplier par deux la proportion de logements du contingent du Maire de Paris et des
Maires d’Arrondissements attribués ‘aux personnels de la Ville (et en priorité a ceux qui
souffrent d’un grand éloignement géographique).

5/ Sensibiliser les personnels a la nécessité d’user de leur droit a des visites médicales de
médecine préventive réguliéres.

.

6/ Augmenter 'accés & la formation interne afin de faciliter la mobilité des personnels au sein
de la Ville autant sur un plan horizontal (entre les directions et entre les corps) que sur un plan
vertical (progression des personnels dans les grades de leurs corps et dans les catégories de

personnel).

Le 11 octobre 2010
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