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SYNTHESE : Courrier de Monsieur le Maire a Monsieur le Président
de la Chambre Régionale des Comptes, tableau de réponses aux
recommandations.



Marseille, le 23 Septembre 2019

Monsieur Nacer MEDDAH

Président de la Chambre Régionale

LE MARE des Comptes
ANCIEN MINISTRE 17 rue de Pomégues
Vice-Présldant honoraire du Sénat 13295 - MARSEILLE CEDEX 08

Monsieur le Président,

Par courrier en date du 23 aolt 2019, vous m’avez adressé le Rapport d'observations
définitives relatif a la « gestion des dépenses de personnel » de la Ville de Marseille.

Si vous avez ramené de 15 & 11 le nombre de vos recommandations initiales, je déplore
gue le rapporteur de la Chambre n'ait quasiment pas « pris en considération les points de
vite et les arguments » que la Ville de Marseille vous a apportés au cours de la phase
contradictoire engagée entre le 22 mai et le 23 aodt 2019, comme le stipule le Recueil des
normes publié par le Premier Président de la Cour des comptes au regard de article L
220.5 du Code des Juridictions financiéres. Des normes qui fixent « les conditions de [a
légitimité des publications des Chambres régionales ».

Ainsi, je me permets d°y relever en premier lieu une ambiguité, que je ne peux croire
délibérée, au sujet de la période effective du contrle,

Votre courrier de transmission, du 22 mai 2019, sur les observations provisoires de la
Chambre mentionne une période de contrale de « Iexercice 2012 Jusqu’a la période la plus
récente ». Or, vos deux rapports, provisoire et définitif. ainsi que votre courrier de
transmission du 23 aoit 2019, font référence quant 4 eux a4 une période intitulée
« Exercices 2012 et suivants ».

Cet affichage est de nature & créer une confusion dans Pesprit de tout lecteur attentif quant
a la période réelle du contrdle. Celui-ci a porté précisément, et seulement, sur les exercices
20124 2017, excluant done 'année 2018 ainsi que Iannée 2019 en cours, La précision est
nécessaire.






Elle n’est pas anecdotique mais, est au contraire. d’une impartance majeure car elle exclut
du contréle, deux années essentielles au cours desquelles la Ville de Marseille a engagé, 4
mon initiative, une série de réformes en profondeur de sa gestion des ressources humaines.
Pareille ambiguité quant aux périodes contrdlées laisserait accroire que les années 2018 et
2019 auraient été examinées elles aussi et n’auraient rien connu des considérables actions
de modernisation pourtant conduites jusqu’a ce jour.

Certes, la Chambre mentionne. dans la synthése de son Rapport d’Observations Définitives
(ROD), que « plusicurs actions ont é1é lancées par la Ville visant une meilleure maitrise de
ces dépenses, avec des outils plus modernes ». 11 et é1é plus juste et loyal de souligner que
certaines observations de ce rapport définitif font d ores et déja 'objet d’actions conerétes
que la Ville a déja diligentées,

Je souhaite, d’autre part apporter certaines précisions quant au cadre
méthodologique retenu par la Chambre.

[Jans son évaluation de la performance de la Gestion des Ressources Humaines de la Ville,
la Chambre n'a pas suffissamment pris en compte les éléments de contexte et les
spécificités de Ia Ville de Marseille qui se caractérisent :

- en premier lieu, par un faible potentiel fiscal, un besoin aigu en matiére de services
publics, une aide insuffisante jusqu'a un passé récent de la part des collectivités
territoriales environnantes, la pesanteur des charges de centralité, une forte
présence de quartiers prioritaires de la Politique de la Ville en centre-ville, une
grande étendue géographique du territoire communal. .. ;

- en second lieu, par certaines particularités propres a la Ville de Marseille -
deuxi¢me employeur du territoire, forte volumétrie des services de la deuxiéme
ville de France, intensité forte de [I'activité syndicale marquée par des
revendications sociales aussi conséquentes que récurrentes.

[gnorer cet environnement et négliger cette mise en perspective reviennent. pour la
Chambre, & entretenir d’emblée une tonalité négative de nature a biaiser son évaluation et a
[avoriser une interprétation erronée de |"action de la Ville.

Se fonder exclusivement sur une seule analyse de coits (masse salariale) pour évaluer la
performance globale de la fonction RH de la Ville reléve d*un pur parti-pris.

En effet, I"évaluation de I"action RH, qui conerétisc le projet politique d une municipalité
et répond aux besoins du présent tout en préparant I'avenir, devrait également prendre en
compte sa performance stratégique et la qualité de sa vision prospective.

Une reelle objectivité aurait exigé aussi de placer au premier plan les critéres d’évaluation
de la performance RH - taux d’administration pour analyser *évolution des effectifs
(nombre d’agents ETP pour 1000 habitants) et poids des dépenses de personnel par
habitant,

Certes, ces deux indicateurs sont repris dans le rapport définitif, Ils ne sont curieusement
pas mis en perspective par la Chambre alors gu’ils démontrent, & I"opposé de laborieuses






arguties, la rigueur de la Ville de Marseille quant & la maitrise du cofit de ses Ressources
Humaines :

- son taux d'administration de 14,8 agents pour 1000 habitants la place trés
favorablement par rapport aux « 6 grandes villes » de plus de 300 000 habitants
(18.3 agents) et révele une bonne maitrise de |"évolution de ses effectifs :

- la dépense de personnel par habitant est de 590 € contre 686 € pour les villes
métropolitaines « comparables » - ce qui prouve une solide maitrise de 'évolution
de la masse salariale par la Ville de Marseille.

Dailleurs, de lagon globale et depuis 2001, date de la création de la Communauté Urbaine
et du transfert des 2250 agents, la Ville a maitrisé I’évolution de ses effectils, dans un
contexle marque par une croissance de la population et de la demande de services publics
de proximité et de sécurité.

Dans son rapport sur les exercices 1983-1991, la Chambre notait que « pour les dépenses
de personnel, on peut s’étonner de voir I'effectif total des agents de la Ville passer de 11
000 en 1983 & 13 000 en 1991, alors que dans le méme temps la population baissait de
10% »,

A la fin de 2001, les effectifs de la Ville ressortaient & 12 000 agents, ils sont aujourd hui a
[T 800 agents. Dans le méme temps, la population marseillaise a augmenté de 65 000
habitants. ce que confirme officiellement une étude récente de 'INSEE. Sur la base d'un
taux d’administration de 14,8 agents pour 1000 habitants, cette croissance de la population
aurait di induire une augmentation de prés de 1000 agents municipaux, ce qui n'a pas été
le cas puisque les effectifs sont restés stables.

Autant d’éléments qui contredisent les tentatives de démonstration de la Chambre quant &
une pretendue non-maitrise des effectifs. Son analyse est d’autant plus injustifiée qu'il est
fréequemment reproché 4 la Ville une insuffisance de personnels, notamment dans les
écoles - ce qui ne procéde pas d'une volonté de rationnement, mais d’une contrainte de
gestion constante et assumee,

Je me dois, pour ma part, de relever, d’autres appréciations encourageantes dans ce
rapport...

- Llaugmentation de la durée annuelle du temps de travail du personnel municipal
qui, en passant de 1567 & 1607 heures, positionne la Ville de Marseille parmi les
premieres collectivités de France & avoir mené & bien une réforme d'une telle

ENVErELre,

- Une remise a plat « positive » de 'ensemble des cycles de travail du personnel
municipal. Ce chantier complexe et de grande ampleur traduit la rigueur de la
méthode mise en ceuvre et des bases solides de la réforme du temps de travail,

- Une nouvelle organisation renforgant le « role pivot» de la Direction Générale
Adjointe des Ressources Ilumaines. Elle concrétise la détermination de la Ville a
promouvoir la fonction RH & la pointe du projet de modernisation de
I"administration municipale.






- Un déploiement du nouveau SIRH (AZUR) doté d’un « systéme documentaire
fourni » et « présentant plusieurs améliorations par rapport au précédent systéme »,
Il replace la DRH, comme le souligne justement la Chambre, au ceeur du processus
de gestion RH.

- Une inflexion positive de la dépense lide aux heures supplémentaires (- 41%). Cette
action ciblée et trés volontariste a été engagée dés 2016, bien avant le début du
présent controle de la Chambre, Celle-ci reprend. dans son rapport, le constat et la
teuille de route de la Ville en reconnaissant |'efficacité de son action.

- La mise en conformité de la procédure d'information des partenaires sociaux sur la
mise a disposition dagents municipaux en faveur d’organismes extérieurs,

- Larcgularité de la quasi-totalité des cas de dépassement de limite d'dge de départ 4
la retraite. Sur 192 situations examinées par la Chambre, 177 (soit plus de 92%)
sont conformes aux dispositions légales en vigueur. Pour le reste, la Chambre a pris
acte de «la régularisation de certaines situations individuelles » au cours des
derniers mois.

Dans ce contexte, je déplore que la Chambre n'ait pas retenu, ou de manitre
particuliérement lacunaire, les résultats obtenus par la Dircetion des Ressources
Humaines dans la mise en ccuvre des priorités de mon projet politique.

La DRH a fait preuve d’une grande efficacité en respectant rigourcusement les orientations
et les objectifs lixés pour la mandature :

- soutenir les secteurs prioritaires de ’action municipale en les dotant des ressources
neécessaires pour leur fonctionnement — et notamment |'Education, la Petite
Enfance. la Sécurité et la Tranquillité Publique. soil 1820 recrutements réalisés de
2001242017 ;

- développer un programme innovant et exemplaire en faveur de I'apprentissage au
bénéfice de nombreux jeunes du bassin d'emploi marseillais, contribuant ainsi trés
activement & la polilique nationale d’insertion sociale et professionnelle, soit 175
recrutements réalisés de 2012 4 2017 ;

- répondre aux besoins prioritaires en personnel pour le bon fonctionnement des
services municipaux - et nolamment en matiére d’encadrement supériewr, de
management intermédiaire et de proximité, ainsi que de renforcement des fonctions
de pilotage et de contrdle, soit 552 recrutements réalisés de 2012 4 2017 ;

- accompagner ["organisation de grands événements d'attractivité de la Ville - et
notamment Marseille Capitale Européenne de la Culture en 2013 et du Sport en
2017, Euro 2016...

La capacité & alleindre les objectifs de ['autorité territoriale constitue, 4 cet égard, un
critére d’efficacité majewr que la méthode d'évaluation de la Chambre n’a que treés
insuffisamment été prise en compte.
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A titre d’exemple. dans un secteur aussi sensible que celui des écoles et des créches,
priorit¢ permanente de mon mandat, la Chambre s’obstine 4 remettre en cause le Juste
niveau de Ieffectif nécessaire pour en assurer le bon fonctionnement.

Considérant, par simple application de ratios théoriques, que |'effectif en poste est trop
important, la Chambre n’évalue pas seulement un choix d’opportunité gue le recueil des
normes édictées par le Premier Président de la Cour des Comptes lui interdit pourtant, Elle
sous-estime considérablement I'importance de la charge éducative et les impératifs d’un
accompagnement social pour les enfants en grande difficulté scolaire.

Au-deld de ces considérations, j’ai naturellement accordé une atlention particuliére
aux autres observations et recommandations de la Chambre. Et j’ai demandé a
P'administration de leur apporter les réponses qui figurent dans le tableau ci annexé.

Pour ma part, je tiens aussi 4 faire valoir les précisions suivantes. .,

La Chambre persiste notamment & faire état d'une « évolution de la masse salariale contre
performante ». Elle omet de souligner les efforts considérables de la Ville pour en abaisser
significativement la part dans 'ensemble de ses dépenses de fonctionnement alors méme
qu’elle a developpé de nouveaux services a la population.

Ce chantier de rationalisation et d’optimisation reste une démarche permanente pour la
Direction Générale Adjointe des Ressources humaines du fait de la rigidité des deépenses de
personnel. EL notamment. du fait des cofiteuses décisions de I'Etat sur I"évolution du point
d’indice de la fonction publique, sur le parcours professionnel carriéres et rémunérations,
sur le régime indemnitaire tenant compte des fonctions, des sujétions particuliéres, de
Iexpertise et de I'engagement professionnel, sur la mise en place et puis "annulation de la
réforme du temps périscolaire et la nouvelle politique de dédoublement des classes dans les
écoles,

Bien avant que la Chambre n’entame son contréle, la Ville avait d’ailleurs engagé des
aclions importantes pour optimiser scs ressources. En (émoignent la multitude et
efficacité des initiatives déja prises pour lutter contre ['absentéisme, développer
Pemployabilite, favoriser la reconversion du personnel et réduire le volume des heures
supplémentaires... e

Les observations de la Chambre sur I'évolution de la masse salariale ne reflétent d’ailleurs
pas la realité : le poids des charges de personnel de la Ville, par rapport  la taille de sa
population, est trés bien maitrisé et correspond 4 une bonne performance sur ce sujet.

La Chambre reléve également que la rémunération brute moyenne mensuelle des agents de
la Ville serait légérement supérieure & la moyenne nationale. Je constate pour ma part
qu’elle reste trés proche de cette moyenne nationale.

En outre, cette situation est le résultat d'une action volontariste en matiére de politique
sociale & I"égard du personnel municipal. Elle traduit la volonté de récompenser |'action de
chacun et de valoriser les agents méritants dans le cadre d’un dialogue social permanent et
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tres dynamique avec les partenaires sociaux. Sans doute la Chambre aurait-elle pu. sur ce
point aussi, tenir compte des précisions qui lui ont été apportées,

S'agissant de la réforme « RIFSEEP », elle note que la ville a « plusieurs fois repoussé
I"échéance de sa mise en ceuvre sans avoir été sanctionnée ». Cette observation n'est
aucunement justifice. Elle 'est d’autant moins que la préfecture ne s’est pas opposée au
calendrier proposé par la Ville, fondé sur la volumétrie importante de ses effectifs (prés de
12 000) et sur la diversit¢ des métiers concernés {plus de 300),

Cette réforme en profondeur des conditions de rémunération du personnel a nécessité de
longs travaux préparatoires et une large concertation avec les partenaires sociaux. Cette
démarche répondait également aux préconisations de I'Etat invitant les collectivités a
favoriser le dialogue social dans ce domaine sensible, Elle a été pleinement respectée afin
d’en garantir une mise en ceuvre apaisée.

En conformité avec le calendrier ainsi validé, la Ville a ensuite soumis au Conseil
municipal du 17 juin 2019 le dispositif de mise en ceuvre du RIFSEEP qui sera désormais
effectif  compter du Ter décembre 2019 (délibération n® 19/0579/EFAG),

Je me permets de relever avee satisfaction que cette délibération a fait 1'objet des
[elicitations de M. le Préfet du Département des Bouches-du-Rhéne dans son courrier du 2
aott 2019. 11 edt €€ pleinement objectif que la Chambre le reléve plutdt que le
méconnaitre,

Celle-c1 stigmatise, par ailleurs, les difficultés que la Ville rencontrerait pour fournir
certaines données sur ses effectifs. A 'évidence, elle sous-estime I"ampleur du chantier de
fiabilisation des données RH résultant de [feur migration depuis I'ancien systéme
d’information vers le nouveau.

En effet, la Ville a dii reprendre dans un délai extrémement court |"intégralité des carriéres
des agents. Et donc, procéder a plus d’un million de mouvements RH, deux années de
conversion de données et six mois de fabilisation aprés bascule.

Il nest pas inutile de rappeler, aussi, que la priorité absolue restait évidemment d’assurer,
dans le méme temps. le versement régulier de la paie des agents. Une opération qui a exigé
de multiples contrdles, tests et suivis particulierement détaillés avec la trésorerie
municipale. Le contrdle de la Chambre étant intervenu au cours de celte méme période, il
est clairement compréhensible que les données fournies par la Ville n’aient pu étre toutes
testées complétement dans les délais fixés.

Je reaffirme ici la volonté de la Ville d’offrir 1a meilleure information au Conseil municipal
tant en matiére de création que de transformation ou de suppression demplois. Elle
s'engage donc a faire évoluer sa présentation du tableau des emplois afin de le soumettre,
autant que de besoin, 4 la validation de son assemblée délibérante.

Le maintien en activité¢ de certains agents malgré le dépassement de la limite d'age appelle
aussi commentaire et appréciation de ma part,
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Tai en effet décidé de mettre un terme & cette situation pour plusicurs d’entre eux, sitdt
relevée dans le Rapport d’observations provisoires et sans attendre la fin du contrat des
agents concernés. I'ai en revanche souhaité que mon directeur de cabinet m’accompagie
Jusqu’au terme de mon mandat, en mars 2020, au regard de 'extréme spécificité de ses
missions. Je I'ai d"ailleurs expliqué dans le courrier adressé au Président de la Chambre en
date du 4 Juin 2019,

Je suls surpris de constater que la Chambre ait consacré plusieurs pages de son rapport, en
ce domaine, 4 la situation administrative du Directeur Général Adjoint de la Séeurité, sans
prendre aucunement en considération I'exceptionnelle qualité de son action et de ses
résultats. Tant au plan de I'organisation que du développement, de |la modernisation et du
rayonnement actuel de la Police Municipale., il a réussi a faire de ce service une référence
professionnelle reconnue dans I"ensemble de notre pays comme par la police nationale. Je
regrette qu’il n’en soit pas fait mention,

La Ville a pris acte, enfin, des recommandations de la Chambre visant & optimiser la
gestion des vacataires. Mais je tiens 4 rappeler la mise en place, depuis 2014, d'un plan de
sécurisation des risques a travers une nouvelle organisation, ainsi que la mise en ceuvre de
procedures de contrdle interne : équipe d'agents dédiés au contrile. guide de bonnes
pratiques diffusé aux mairies de secteur, veille jurisprudentielle. controle automatisé via le
SIRH, définition et réactualisation des critéres de recours aux vacataires, ...

A cet €gard, jai choisi de toujours responsabiliser les maires des huit secteurs de Marseille
conformément 4 la loi PML du 31 décembre 1982 quant 4 la gestion et I"animation des
équipements situés dans leurs arrondissements. Dans cette logique, une latitude leur a été
naturellement accordée dans le respect des crédits dédiés. I'observe que 'évolution des
enveloppes budgétaires consacrées a ces actions est restée stable el maitrisée.

J'aimerais également souligner tous les efforts déployés par Ia Ville pour séeuriser les
processus de travail et moderniser en profondeur Ia gestion de ses ressources
humaines.

Nous avons ainsi lancé bien avant la période du contréle de la Chambre, dés le début de
"'année 2016, un vaste programume de modernisation portant sur tous les leviers
d’amélioration de la performance RH : organisation. systéme d’information, processus de
travail, offre de services et relation avec les agents, compétences, méthodes de travail,
dispositif de pilotage de I'activité, contrdle de conformité. ..

[l répond & cing exigences :

. la conformité i travers la réforme du temps de travail et le renforcement du contrile
interne de conformité réglementaire ;

. I"efficacité & travers la mise en place d’une nouvelle organisation gui renforce le rdle
pivot de la DGARH ;
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. I'efficience 4 travers la refonte et la déploiement d'un nouveau Systéme
d’information (AZUR), ainsi que l'optimisation des processus d'arbitrage des
demandes de recrutement ¢

. la proximité 4 travers la création d'un réseau décentralisé dans les Directions
Générales Adjointes de la Ville (réscau de Directions el Services des Ressources
Partagées) ;

. 'innovation  travers I'expérimentation de nouveaux modes de travail transverses et

agiles, ainsi qu'avec la digitalisation de la relation avec les agents (compte agent),
Je ne conclurai pas sans rappeler mon attachement au principe de la transparence dans
I"utilisation des deniers publics ainsi que 'obligation d'en rendre compte auprés des
citoyens.
C"est dans le respect de ces principes que jai tenu a apporter ces éléments de réponse a la
Chambre, tout en leur donnant un indispensable éclairage sur le contexte, Ia complexité, les

contraintes el les specificités de la Ville de Marseille.

Je vous prie d’agréer, Monsieur le Président, I'expression de ma considération distinguée.

-

/S

S a5 T R T R T

Jean-Clande GAUDIN
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-Rccmumandatinns de la Ch_umhrn

Réponses de Ia Ville de Marscille

N°1. Soumettre 4 l'assemblée | La Ville soumet chague année les annexes budgétaires
délibérante chaque création/suppression | relatives  aux  situations des effectifs permanents 3
de poste. | I'approbation du Conseil Municipal.

Présenter au  Conseil municipal un 11 a été pris acte que ces documents devaient étre
tableau des emplois budgétaires et des | complétés conformément aux nouvelles
emplois  pourvus, conformes 4 la | recommandations de la Chambre, celle-ci n'en ayant
| situation des effectifs de la collectivité,  jamais émis 4 ce sujet lors de I'ensemble de ses contréles
antérieurs. '

Annexer aux états budgétaires des
situations  d'effectifs  exhaustives et De méme, le Conseil Municipal sera saisi du lableau des
conformes a la réalité. emplois et de 'ensemble des créations et suppressions de

postes.

N®2. Paramétrer et alimenter l'outil | Les problémes techniques liés au changement du SIRH
SIRH de sorte qu'il soit en mesure de | de la Ville, inhérents 4 toute opération de cette envergure,
fournir, en temps réel, l'effectif précis en | ainsi qu’a la migration massive des données RH, ont été
| ETP de tous les agents de la Ville. résolus,

Leur résolution a nécessité un dispositif renforcé de
contréles et de fiabilisation. qui n’était pas encore abouti
lors de la période auditée par la Chambre.

La Ville confirme que le nouvel outil SIRH AZUR est, 4
| ce jour, en capacité de produire 'effectif précis en ETP |
‘ de tous les agents de la Ville.

N®3. Mettre fin sans délais aux  L’administration municipale avait déja arrété, avant le
versements de primes faisant référence g | début du contréle de la Chambre. un calendrier de mise
des dispositions  obsolétes.  Tenir | en ceuvre du RIFSEEP pour I'exercice 2019, '
| 'échéance de décembre 2019 pour
| genéraliser ot mettre en ceuvre le
RIFSEEP « a coiit constant »,

D’ailleurs, le Conseil municipal a approuvé par
délibération du 17 juin 2019 la bascule du RIFSEEP se
substituant, a compter du ler décembre 2019, aux
! régimes indemnitaires actuels qui prévalaient jusqu’alors,

Bl appartiendra toutefois 4 la prochaine municipalité
d’apprécier I'opportunité et le montant des erédits dédiés
! | pour les exercices budgétaires a venir.

|
g — ! = ———— A —
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Ne4, Optimiser en le réduisant le
nombre d'utilisateurs d'AZUR,

Supprimer les doubles circuits "Papier”
et "Informatique".

N®5. Realiser un  audit, par un
organisme indépendant, des modalités
de recours par la Ville a des prestations
externalisées, leur gestion et leur
performance,  comparées a4  une
exécution par les services de la Ville,

N6, Achever dans les plus brefs délais
le déploiement du systéme de badgeage
et le mettre en service.

N°7. Mettre fin dans les plus brefs
délais au maintien en fonction illégaux
des agents employés au-dela de la limite
d'Age légale.

L’ administration veillera a ce que le nombre d'utilisateurs
du SIRH AZUR soit justement adapté pour répondre a
Uimpératul d’efficacité et de securisation des procédures.

Par ailleurs, 'administration s'efforcera aussi de réduire
les doubles circuits « papier » et « informatique », grice |
au déploiement de la signature électronique et & la |
| genéralisation de 'accés a 'informatique au plus grand'
nombre possible d'agents municipaux.

La Ville de Marseille a pris bonne note de cette

recommandation et, le cas échéant, ne manquera pas de

recourir 4 un audit externe, afin d’examiner les impacts
| compares de prestations externalisces au regard de leur
execution par les services de la Ville.

La Ville prend bonne note de cette recommandation. Le :
calendrier de déploiement du systéme de badgeage initié |
avant le début du contréle de la Chambre a bien été
respecté pour les premieres tranches du programme. Tous
les moyens sonl mis en oeuvre pour finaliser les autres
tranches dans les delais prévus.

Suivant la recommandation de la Chambre, et ainsi que
cela a déja été porté 4 la connaissance de son Président
| par courrier en date du 4 juin 2019, la fin d’activité a déja
été mise en oeuvre pour plusieurs agents employés
jusqu'alors au-deld de la limite d'dge légale.

Il est regrettable de constater que la Chambre n'ait pris en
compte aucune des réponses circonstanciées apportées |
pourtant par la Ville sur toutes les situations individuelles |
gu'elle avait relevées.

Elle méconnait totalement, en outre, la spécificité des
fonctions de Cabinet qui relévent de dispositions
| statutaires  différentes de celles des personnels
- administratifs et d'une organisation particuli¢re. La Ville
'a pourtant démontré que ces missions d’interface
administrative et politique sont indispensables et étaient
effectivement exercées par tous les collaborateurs cités.
Ces derniers ont toujours fait preuve, dans
_"accomplissement de leur tiche. d'une abnégation et d’un
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investissement professionnel hors norme, allant bien au-
deld des temps et des charges de travail habituellement
conslatés,

De plus, soupgonner la réalité du service fait ne peut
relever que d'une absence manifeste d'objectivité,
contraire aux regles stipulées par le Recueil des normes
€tablies par le Premier président de la Cour des comptes, |
ou d'une instruction volontairement 4 charge.

Considérer gue le coiit budgétaire induit serait trop éleve
revient a ignorer que les maximums des plafonds de
rémunération n’ont jamais ¢té atteints et que des postes de |
cabinet ouverts ont volontairement été laissés vacants,
Une €conomie considérable de prés de 5 millions d'euros
a ainsi €t¢ réalisée par rapport & l'enveloppe financiére
que la Ville aurait légalement di mobiliser si tous ces |
membres du Cabinet avaient bénéficié de la rétribution
qu'ils auraient pu revendiquer.

De plus, ne pas recourir 4 ce personnel aurail nécessité de
procéder 4 dautres recrutements externes sans disposer
de la méme expertise el & un colit trés certainement
superieur.

Par consequent, |'économie budgétaire envisagée par la
chambre est purement illusoire et la Ville en conteste 4 la |
fois opportunité, I'importance et la faisabilité. |

[

N®8. Faire réaliser un audit juridique et | L’administration fera réaliser un audit global de la gestion
de  gestion, par un organisme des vacataires pour répondre aux recommandations N°8
indépendant, du processus de recours | et 9, portant sur les deux points suivants -

aux vacataires, i g ; .
. Audit juridique et de gestion des vacataires,

2. Etude de faisabilité d'un unique dispositif de
gestion des vacataires

N9, Bitir et mettre en ceuvre au sein  La réponse est traitée dans la recommandation N°8 point |
des services de la Ville un unique 2. '
dispositif de recrutement des vacataires.
aprés avoir défini un processus de
dialogue de gestion avec l'ensemble des
gestionnaires. _I

17



N710. Procéder 4 un audit, par un
organisme indépendant. du processus de
recrutement d'agents contractuels sur
| emploi permanent. Mettre sous controle
| interne le processus de recrutement.

' NP11. Mettre fin sans délai a tous les
| recrutements illégaux de vacataires.

[.’administration  suivra  cette  recommandation  en |
recourant 4 l'audit préconisé, Les modalités de mise en |
oeuvre d'un controle interne sur le processus de
recrutement des agents coniractuels seront adaptées au i

regard des résultats de cet audit.

L administration a régle la guasi-totalité des situations
signalées et les dispositions sont prises pour respecter
intégralement la recommandation de la Chambre.

18




INTRODUCTION

Cette note a pour objectif de répondre au rapport d’observations définitives n® 2019-1519
du 23 aodt 2019 de Ia Chambre Régionale des Comptes.

Elle est organisée en deux parties :

* Partic | : synthese de la réponse « une gestion des ressources humaines maitrisée et
en voie de modernisation »,

= Partie 2 : réponses techniques.

La partie 1 porte sur la maitrise des effectifs et de la masse salariale ainsi que sur la
modernisation de la fonction RH qui a été engagée.

Dans la partic 2, la Ville apporte deux niveaux de réponse, 'un sur U'analyse et les
observations de la Chambre, "autre sur les recommandations.
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PARTIE 1 : UNE GESTION DES RESSOURCES HUMAINES MAITRISEE ET EN
VOIE DE MODERNISATION.

1. UNE GESTION DES RESSOURCES HUMAINES MAITRISEE

1.1. La stratégie de maitrise des effectifs dans un contexte contraint.

Sur ['observation de la Chambre qualifiant de « contre performante » la politigue du
personnel menée par la Ville de Marseille, de 2012 4 2017, 'administration considére a
contrario que cette politique, qui reste perfectible, est néanmoins performante pour les
raisons suivantes.

La politique menée est en effet rigoureusement conforme aux objectifs fixés par Monsieur
le Maire et la municipalité, sauf 4 remettre en cause opportunité de ces choix et des
décisions prises pour les concrétiser.

Elle s'articule autour des 4 axes majeurs suivants :

- le maintien a niveau des effectifs cibles dans deux domaines prioritaires de 'action
municipale
* Cible annuelle moyenne pour I'Education et la Petite Enfance : 250 & 260
recrutements,

*  Cible pour la Sécurité et la Tranquillité Publique : 600 agents en poste au
terme du mandat.

- le développement d'un programme innovant et exemplaire en faveur de
"apprentissage
* Cible annuelle: 25 a 30 apprentis formés et intégrés sur les postes
prioritaires en anticipation des besoins.

- les autorisations de recrutement diverses
= Cible annuelle : répondre aux besoins prioritaires des services sur la base

d'un recensement hiérarchisé des postes par les Directeurs Généraux
Adjoints, dans la limite du cadrage budgétaire annuel préétabli.

- les opérations spécifiques
* Principe retenu: répondre aux besoins résultant des opérations ou
évenements exceptionnels décidés par I'autorité territoriale et le Conseil
municipal tels que, pour la période couverte par le controle, Marseille 2013
Capitale Européenne de la Culture, intégration ponctuelle de vacataires,
intégration de salariés dans [e cadre de ['internalisation d activité
associative.
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Cette politique est complétée par 3 thématiques opérationnelles de gestion des Ressources
Humaines :

- les réintégrations de personnel
* Cible annuelle : entre 80 et 100 réintégrations en moyenne par an, dont la
majorité s'effectue sur 'emploi d’origine et le solde est affecté sur les
secteurs prioritaires en grande tension (Education et Petite Enfance) ou
mobilisé pour fluidifier le processus de mobilité interne,

- le développement de I'employabilité et la reconversion du personnel reclassé
médicalement
* Objectif : potentialiser toutes les compétences et aptitudes professionnelles
des agents reclassés afin d’optimiser les ressources disponibles et
rentabiliser la charge des reclassements au regard de la masse salariale,

- la politique de lutte contre I'absentéisme
" Objectif : réduire I"absentéisme de « confort », en appliquant des mesures
préventives ou répressives, et valoriser le présentéisme des agents et leur
productivité au service des usagers,

Ces objectifs devaient étre mis en ceuvre en tenant compte d’un double contexte

* un contexte général caractérisé notamment par un faible potentiel fiscal, un niveau
de pauvreté et de précarité important de la population : un besoin aigu en matiére
de services publics; une aide insuffisante des collectivités territoriales
civironnantes jusqu’a un passé récent, des charges lourdes de centralité ; une forte
présence en centre-ville de quartiers prioritaires de la Politique de la Ville en
centre-ville; une grande étendue géographique du territoire communal,..

* un contexte spécifique exigeant pour la Ville de Marseille, en sa gualité
d’employeur, de prendre en compte ses quilibres financiers, la volumétrie des
effectifs & gérer, la diversité des métiers (230), la complexité inévitable de
I"organisation, I'intensité de "activité syndicale et des revendications sociales, les
réformes statutaires impactant mécaniquement la masse salariale de la Ville. ..

C'est dans ce cadre particulierement contraint que 1’administration municipale a été
amence & appliquer la politique RH autour des 7 axes annoncés ci-dessus, et détaillés ci-
apres.
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L.1.1. Le maintien & niveau des effectifs cibles dans deux domaines prioritaires de
I'action municipale : secteur de I'éducation et de la petite enfance, secteur de la
sécurité et tranquillité publique.

I.1.1.1. Le secteur de I'éducation et de la petite enfance.

La Chambre fait observer & ce propos que « les évolutions de la population de la Ville de
Marseille inférieure aux communes relevant de la méme strate ne justifieraient pas les
recrutements réalisés sur la période ».

Les recrutements réalisés de 2012 4 2017 se sont ventilés de la maniére suivante

T TOTAL

Ecoles- Criches
Kerew - IRFARH Vil de Marveille,

[l a été pris bonne note des observations de la Chambre. Il convient toutefois de souligner
que, sur cette période, ces plans de recrutement ont répondu i des nécessités et besoins des
services :

* pour les écoles, & une augmentation des €léves et des rationnaires de 5,6 % (72744
éléves en 2012 & 76820 en 2017). De plus, ces recrutements ont été réalisés dans |a
parfaite maitrise des effectifs. Pour preuve, le ratio éléve/agent municipal est passé
de 24,7 en 2012/2013 4 24 4 en 2017/2018.

* pour les créches, les contingents d’agents recrutés chaque année ont permis de faire
face aux dispositions réglementaires d’encadrement fixées par le Ministére de la
Famille, de I'Enfance et des Droits des Femmes. En complément, pour respecter ce
taux d'encadrement et donc la qualité d’accueil des enfants, il convenait de
disposer d’un corps d’agents suppléants pour pallier les absences.

De 2000 & 2019, une augmentation du nombre de places en créche de 2% est &
noter, pour une augmentation des équivalents temps plein de 9%.

2004 . T T 2505 - = Imai‘ = 9s6,7
20 62 253% LoE7 . Mon préciae |
202* 62 X TR 113 04
2003 [ 2505 [} ] Mon procisd
T = &2 2500 BTER b prézisd
T z0s i &2 ww | 1135 10377
HHn Lt 06549 Mon précisé on prézise
200 s T 2680 Mon précise Pion prézisd
2008 el 2736 1167 1050 =]
2009 £ 17ih 1 T 0% =t
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Années Nomlire e créches municipates '”’;:;f“- Narahire d'agents alVectss Nombre d'agenls TR

20 ) A ERET 1148 026

2001 63 2787 TES 1034

iz 1 0l 779 1195 107

2013 LR 2R22 1221 108543

2014 & T 171z 1063 56 i
BETTT 63 EITES ET] o2

Rl Ei 03 2842 | 2k 178

017 e 7] 1236 EN T

s 3] 2807 1224 i 10703 ==

ENE] [ 807 1206 iz
“Evolution 2000 |

Wwie i 02 e 7.5

Soutrce : DGARH Ville e Marseitle,
* 2002 : erise en @uvee des 35 hewres

2006 - edvision de Veffectif cibie dans le codre di » plan deale » - Comité technigee,

[l n’est pas inutile de rappeler que I’Education. |'Ecole et |a Petite Enfance constituent la
premicre priorité du programme de la majorité municipale, notamment i travers le plan
"Ecole Réussite".

L'objectif de ce plan est d’offrir les meilleures conditions d’accueil et de travail aux
enfants, de favoriser leurs chances de réussite et d"intégration, de les aider dans
I’épanouissement de leur personnalité, de les inscrire dans une démarche citovenne,

Ce plan permet aussi, dans le cadre d'une politique de développement de 'offre de garde
en faveur des jeunes enfants, d'aider les parents i concilier vie professionnelle et vie
familiale en wmettant en ceuvee des conditions d'accueil de qualité favorisant
I'épanouissement des tout petits et contribuant 4 leur socialisation.

1.1.1.Z. Le secteur de la sécurité et tranquillité publique.

Le Maire de Marseille a expressément rappelé dans son programme municipal, en début du
présent mandat (2014-2020), I'impéricuse nécessité de poursuivre le renforcement des
moyens pour garantir la sécurité et la tranquillité publique. C’est ainsi qu'un objectif cible
a €1¢ fixé de 600 policiers municipaux en poste pour la fin du mandat.

Ce projet ambitieux a été en grande partie concrétisé. méme si le nombre de policiers
municipaux projeté pour la fin du mandat n'est pas encore atteint. C'est d’ailleurs pour
respecter I'engagement du Maire que des postes supplémentaires onl €t ouverts au plan de
recrutement 2019, comme le souligne justement la Chambre.
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Recrutements sur la période 2012 4 2017

Années 2016 TOTAL

Gurdiens de police

Nombre total dngents cn poste 27 47 70 220 416 420

Severce - PGARS Ville de Marseiie.

Pour soutenir I'action des 450 agents, équipés de moyens techniques modernes et armés, la
Ville de Marseille a créé un Centre de vidéo Surveillance Urbaine et un réseau trés
performant de 1300 caméras réparties sur I'ensemble de son territoire. Ce dispositif répond
en permanence aux besoins que la police nationale exprime, ce qui contribue a la
résolution de nombreuses enquétes.

Rappelons que, depuis 2012, la Ville de Marseille a initié une nouvelle stratégie en matiére
de sécurité publique et de prévention de la délinquance en faveur des Marseillais. Elle a
ainsi mis en ceuvre un important programme d'investissement et réorganisé profondément
la fonction Sécurité au ceeur de I'organisation municipale.

La Ville de Marseille a pris la décision de donner une impulsion importante & sa Police
Municipale, notamment en annongant le lancement d’un programme de développement et
de modernisation, pour faire face aux trés nombreuses sollicitations en matiére de séecurité
et répondre ainsi a |'attente toujours plus croissante des Marseillais et des visiteurs.

Lors de sa création en 1974, 'effectif de la Police Municipale de Marseille était composé
de 27 agents. Son évolution a €té progressive jusqu'en 2018 et poursuivie jusqu'a la fin de
la présente mandature.,

Sur le plan de la performance, cet effort a été volontairement réalisé en respectant la
contrainte de maitrise globale des effectifs.

En effet, cette augmentation de plus de 400 agents de Police Municipale ne s’est pas
traduite par une augmentation éguivalente du nombre

parvenir a ce résultat, 'administration a procédé a des fermetures de postes dans d'autres
domaines et a des mutualisations d activités.
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Sur le plan de la qualité du service rendu, la Police Municipale de Marseille est, & ce
Jour, la premiére police municipale de France en termes d'effectifs, trés largement
reconnue pour son efficacité, son dynamisme, son modéle d’organisation et le
leadership du management. Celui-ci a permis de moderniser, de transformer, de
former et d’intégrer un effectif important dans des conditions optimales de réussite.

Aujourd’hui, la Police Municipale est présente sur la voie publique de 6h & 4h, 7 jours
sur 7,

1.1.2. Le développement d'un programme innovant et exemplaire en faveur de
I"apprentissage.

Depuis 1995, ce dispositif & vocation citoyenne, sociale et professionnelle, fondé sur une
forte volonté politique de M. le Maire de Marseille permet de promouvoir I'apprentissage
dans les services municipaux, de former, de qualifier et d’intégrer, chaque annde, des
Jjeunes méritants sur des emplois statutaires et pérennes, tout en favorisant les transferts
intergénérationnels de savoir-faire.

Un réseau de tuteurs, volontaires, qualifiés et exemplaires a été développé au sein des
services municipaux. Cette démarche exige une forte implication et des aptitudes
professionnelles a 'encadrement et au transfert de compétences. La puissance de ce réseau
est ["un des éléments moteurs de la réussite de ce programme.

De la filiere technique aux fonctions supports, en passant notamment par la logistique,
I"univers du spectacle et la petite enfance, ce sont plus de 35 métiers qui sont proposés aux
candidats souhaitant dérouler une carriére professionnelle tout en acquérant de nouvelles
compétences et qualifications.

Preuve de la performance de ce dispositif, il se traduit chaque année par un taux d'assiduité
elevé des participants, sur un cursus pouvant aller de 2 i plusieurs années, par un taux de
réussite aux diplomes préparés de 80 %, et par I'intégration de 25 i 30 apprentis dans des
secteurs d’activités qualifiants : CAP, BTS, Licence professionnelle, MASTER, CAP
accompagnement éducatif petite enfance ou diplome d'auxiliaire de puériculture...

s 016 2017 TOTAL

' Intégratinns
d’apprentis
Searree - DGARH Ville de Marseilie,

En matiére de formations qualifiantes. la trés grande diversité des diplomes préparés en
alternance dans les services municipaux est exposée dans le tableau ci-aprés.
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Compte tenu du recensement minutieux des besoins réalisé par I'Administration, de la
duree de préparation des diplomes pouvant aller jusqu’a 5 années, de I'investissement des
maitres d’apprentissage et des résultats trés positifs obtenus en matiére d’intégration
professionnelle, la politique municipale de promotion de |'apprentissage est non seulement
performante mais elle constitue aussi une réussite reconnue par I'ensemble des
partenaires : tuteurs, chefs de service, Centre de Formation d’Apprentis, universités,
organismes de formation, services publics de I'emploi...

En effet, ce dispositif répond a des objectifs de gestion prévisionnelle des emplois, en
anticipant des besoins futurs et les qualifications requises. Alors que la Gestion
Prévisionnelle des Emplois et Compétences reste trés souvent confinée au stade de la
réflexion et des intentions, la Ville de Marseille en donne un exemple concret, et non plus
théorique, & travers la réussite de son dispositif d’apprentissage.

[l constitue un vivier qualitatif de recrutement avec, a titre d'exemple, le développement,
depuis 2010, d"une filiere inédite de formation qualifiante des auxiliaires de puériculture
étendue en 2016, en raison de son succés, A la formation au CAP de Petite Enfance.

Ce dispositif soumis chaque année au Comité Technique, avant adoption par le Conseil
Municipal, recueille I'avis favorable, & I'unanimité, de tous les partenaires sociaux. Ce
consensus social est si rare qu’il mérite d'étre relevé car il traduit la qualité du programme
réalise.

Enfin, ce dynamisme positionne la Ville de Marseille comme un des acteurs publics en
pointe sur un programme exigeant, répondant ainsi aux campagnes de promotion de
I"apprentissage dans le secteur public, qui fait I'objet d'une attention particuliére au niveau
national.

La Chambre n’a pas jugé opportun de relever 'impact de ce programme d’insertion
professionnelle et sociale, en faveur des jeunes demandeurs d’emploi, inscrit dans la
durée et dont les résultats sont reconnus et pourtant probants.

1.1.3. Les autorisations de recrutement diverses,

Ces autorisations de recrutement correspondent aux besoins signalés par les services dans
le cadre du plan de recrutement annuel et du cadrage budgétaire.

Pas moins de 500 & 600 besoins par an (remplacement de départs définitifs ou provisoires,
renfort, création de nouvelles activités, transformation de postes) sont recensés par les
Directeurs Généraux Adjoints et couvrent tous les domaines de |’action municipale et la
quasi-totalité des grades statutaires. La DGARH, bien loin d'étre une instance
d’enregistrement, réserve un examen attentif et sélectif des postes & ouvrir, dans la mesure
ol seulement une moyenne de 90 postes sont validés au plan de recrutement annuel,

Anndes 2016 2017 TOTAL

Auntorisations diverses

Sowrce ; DARF Ville de Marssille,
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I.'objectif principal visé est de renforcer 'encadrement supérieur, de direction, de
management intermédiaire ainsi que les fonctions supports de gestion administrative,
technique, culturelle par notamment les recrutements ciblés d’attachés, d’ingénieurs, de

techniciens, de rédacteurs ou de hibliothécaires,

Sur la base de ces objectifs, 552 recrutements ont été effectués de 2012 a 2017, sur les

catégories et grades qui figurent dans le tableau ci-aprés ;

CAT

Grades

Mh

nh

nh

nh

Aupaché

14

19

]

19

2=
da |z

[ngrénieuir

13

Professeur d'enseunement oriisiiee

Hibliothécair:

= |wafra |- Z

— |l

Coblaborareur de Cabinet Maire de
serienur

Psychologue

Directeur

Meédecin

Collaborateur de Groups

Collaborateuy de Cabinel

Aclministrateor

Adiache de copservation du palrimaine

Conservateur de biblioihigues

Divectewr de Police

Conservatour du pateiimidie

Technicien

15

Rédaeteur

11

ETAPS

Aszigtant de congery ation

Aarinetesr

Assistant d'cnscigucieiesl arlistiyue

Aszistant socio-Cducatil

| Assistant Médico Lechnigue

Addpoinl Admunisteatf

Adjoint rechnigue

Adpoint di Palrimoine

Adjoint danimation

LR A - - =

Ghardien de Police

Mlarelot

Agent de Maltise

Agent social

Brigadicr Chel

Brigzadier

Fowerre : DEGARK Ville de Miarseille,
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Jusqu’ici, la méthode d’autorisations de recrutement a repose sur les principes suivants :

- ldentification et priorisation des besoins par les directions,
- Echanges annuels avec la DGARH sur les priorités,

- Synthése et préparation de |'arbitrage par la DGARH,

- Arbitrages par la Direction Générale des Services,

Cette méthode est axée essentiellement sur une forte responsabilisation de la chaine
hiérarchique et des Directions Générales Adjointes, ainsi que sur la priorisation de leurs
besoins propres. Ce procédé a fait ses preuves en termes de maitrise de la volumétrie des
postes & ouvrir au plan de recrutement, permettant ainsi de respecter le cadre budgétaire,

Pour en améliorer encore I'efficacité et, notamment, I"adéquation qualitative des moyens
aux besoins, la DGARH a engagé en 2019, en lien avec I"Inspection Générale des Services,
un chantier d’optimisation du processus d’arbitrage.

La méthodologie de la mission d"évaluation des autorisations de recrutement diverses a fait
Pobjet d’une annexe n°l intitulée - Méthodologie de la mission d’évaluation des
autorisations de recrutement diverses. Cette annexe, qui n'est pas reprise dans le présent
rapport, avait été produite en réponse aux observations provisoires de la Chambre.

Elle répond aux objectifs suivants

" decrire et présenter la méthodologie de réalisation de la mission d'arbitrage des
besoins RH dans un but de capitalisation et de définition d*un nouveau dispositif
d'arbitrage cible pour la Ville ;

* préciser les modalités pratiques & mettre en place par la Ville pour arbitrer les
demandes nouvelles de ressources humaines des délégations et directions.

1/ Présentation générale de la mission de I'Inspection Générale des Services.

*  Contexte de Ia mission.

La mission d’évaluation des besoins en ressources humaines intervient dans un contexte de
plusieurs demandes urgentes en personnel exprimées a de multiples reprises, auprés de la
Direction Générale des Services par les Directeurs généraux adjoints, soit pour des
remplacements impératifs, soit pour des renforts,

Cette mission a pour objectif :
définir et mettre 4 disposition du DGS un ensemble d’éléments d’appréciation de la

situation RH des directions et des services (priorité aux demandes déja identifiées et
relevant des priorités fonctionnelles, opérationnelles ou stratégiques),

~ aider 4 I'analyse et 4 I'arbitrage des besoins signalés par les Directeurs généraux
adjoints, & ce jour non satisfaits.
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2/ Périmétre de la mission.

= Périmétre temporel

La mission porte sur les besoins en ressources humaines exprimés, par les délégations et
directions de la ville, pour 'année 2019.

*  Périmétre organisationnel

Toutes les délégations et les directions générales adjointes de la Ville sont prises en compte
i P'exception des mairies d'arrondissements, du Bataillon de Marins Pompiers et des
effectifs externalisés,

»  Périmetre des demandes RH exprimées
La cartographie des besoins prend en compte les demandes de recrutements externes, les

demandes de mobilité interne, les demandes d'apprentissage, les demandes de
repositionnements professionnels et les demandes de personnel non permanent.

= Périmétre de la proposition d’arbitrage 1GS

Pour cette premicre étape d’expérimentation, les propositions d'arbitrage de I'lGS ont
porté exclusivement sur les démandes de recrutements externes et des demandes de
mobilité interne de I’ensemble des directions intégrées dans le périmétre organisationnel de
la mission (hors les demandes RH exprimées dans le cadre des contingents suivants :
contingent ¢coles et créches, contingent Poste Commandement Communal « Crise rue
d’Aubagne » et contingent du chantier RH).

Il s'agit de mieux objectiver les critéres d'évaluation des besoins pour préparer les
arbitrages transverses a la Ville (passage d'un arbitrage au niveau de chaque Directeur
Général Adjoint & un arbitrage au niveau de la Direction Générale des services).

Les premiers résultats de ce travail ont défini 4 critdres d'évaluation des besoins des
directions :

- la sécurisation des risques,
- la situation d'urgence des services,
- les enjeux et projets stratégiques portés par les directions,

- les compétences rares nécessaires.
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Sur la base de cette expérimentation, des éléments d’amélioration de la méthode ont gté
définis pour :

- instaurer un dialogue de gestion entre le DGS. les DGA et la DGARH,
- compléter les 4 critéres d’évaluation par un critére de performance,
- formaliser et outiller ce nouveau processus d’arbitrage,

1.1.4, Les opérations spécifiques.

Chaque année des dispositifs spécifiques sont mis en ceuvre avec des objectifs volontaristes
et précis, résultant d’arbitrages de la haute administration. Par exemple, sur la période 2012
A 2017, trois opérations spécifiques ont été réalisées -

I.1.4.1. Marseille Provence 2013 - Capitale Européenne de la Culture.

Le renfort des effectifs nécessaires i I'organisation de cet événement a été anticipé et s'est
traduit par 'accueil d’une premiére vague de recrutement d’une quarantaine d’agents en
2012, afin de les intégrer pour la majorité dans les équipes existantes de la Direction de
"Action Culturelle et d’assurer ainsi la préfiguration de |'organisation, Un contingent de
48 agents est venu compléter ce dispositif pour prendre en charge les aspects opérationnels
indispensables i |a réussite des manifestations,

RECRUTEMENTS MARSEILLE CAPITALE EUROPEENNE DE LA CULTURE 2013

ANNEES
| Catégorie Grradefiliére
A Auaché 2 1
Attache de conservalion du patrimoine 1 |
| SOUS TOTAL 3
B Assistnl de conservalion 3
Technicicn B I
SOUS TOTAL H B 2
Adpant Adminisirlil 4 4
c Adjoint du Patrimoine i |18
Adjoint technique 8 2k
|i&juin! d'animation | 2
SOTS TOTAL

DGARH Ville de Murreille,

Sovrrce

Ce résultat a €t¢ atteint car ’administration a procédé i une analyse prévisionnelle des
besoins en personnel afin de cibler au mieux les recrutements qui ont permis le bon
déroulement et la réussite des manifestations organisées.
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Cette opération a ét€ exemplaire en termes de maitrise des dépenses de personnel au regard
des retombées économiques et médiatiques durables de cette opération d’ensemble,
lesquelles sont reconnues aux plans national et international, et Iégitiment, si besoin était,
la pertinence et 'opportunité des dispositions prises, notamment, en matiére de
renforcement des effectifs.

Il n'est pas inutile de rappeler que d’autres événements d’importance majeurs ont
également été organisés avec succés, sans plans spécifiques de recrutement ni renforts
significatifs : I'Euro 2016, Marseille Capitale du sport 2017...

1.1.4.2. Intégration des vacataires dans le domaine de |'animation.

Pour faire suite aux recommandations de la Chambre faisant état en 2013 d’environ 600
situations susceptibles d’étre concernées par ce type de mesure, le conseil municipal a crée
par délibération 340 emplois permanents destinés 4 'intégration de vacataires
principalement au sein du Service de la jeunesse et des mairies de secteur.

Toutefois, seuls 223 vacataires ont donné suite & la proposition d’intégration qui leur a été
faite. Bon nombre d’entre eux ne se sont pas montrés intéressés par cette perspective et ont
preféré demeurer dans des situations de cumul d’activités, plus rémunérateur et offrant
davantage de souplesse pour eux en termes de durée d'engagement et de régime horaire.

017 TOTAL

Intégration vacataire

ammation et Mairnes de 0 n m ] ] z 228

sccleur .
Sourrce - DGARH Ville de Murseitls.

Le caractére partiellement infructueux de cette vague d'intégration n’a pas incité
administration i poursuivre cette opération dans le cadre d'un programme pluriannuel
afin d'atteindre I'objectif quantitatif surestimé, en son temps, par la Chambre.

L’administration reste toutefois attentive au suivi de ce personnel et a ainsi procédé a
I"intégration de 5 agents en 2017,

Enfin, il ¢ pris bonne note des observations et recommandations de la Chambre quant i
I"optimisation et au contrile du mode de gestion des vacataires (Cf. infra chapitre 4.7).

1.1.4.3, Internalisation d'activités,

Compte tenu de la cessation d’activités de |'association Espace Culture et de la nécessité
de maintenir le service rendu aux usagers. il a été décidé de proposer une intégration au
personnel de cette association.
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Dans un objectif de performance, la DGARH s'est livide i une analyse préalable et
detaillée des profils des salariés concernés, afin de les réaffecter sur des besoins prioritaires
et vacants de I'administration. Dans ce cadre, |1 agents de I'Espace culture ont été intégrés
en 2016 dans les services municipaux.

1.1.5. Les réintégrations de personnel.

L. administration se trouve dans I"obligation de réaffecter chaque année les agents faisant
I"objet d’une réintégration, soit environ 90 & 100 par an sur la période 2012/2017.

is 20017 TOTAL

Anndes

Réintégrations

Senwrce | DGARH Ville de & farsesiie,

Pour une grande part de ces réintégrations, "administration réaffecte les agents sur leur
emploi d'origine ou sur un emploi similaire en raison d’'une possibilité réglementaire de
redéploiement trés limitée.

En revanche, la marge de manceuvre est plus grande en matiére de réintégration aprés
disponibilité pour convenance personnelle qui permet des redéploiements sur des postes
prioritaires vacants dans le cadre du plan annuel de mobilité.

Dans ce cadre, durant la période 2012 3 2017, 56% des réintégrations ont pu étre réalisées,
avec succes, dans les effectifs cibles des dcoles et des eréches. Ce qui vient opportunément
compenser une bonne partie des départs des agents reclassés médicalement et poursuivre
ainsi les objectifs fixés en la matiére par M. le Maire (cf, supra)j.

Les autres réintégrations ont pu &tre effectuées sur des postes en tension dans les autres
services municipaux.

2013 2004 2015 G TOTAL

Années

Réintégration Ecoles/Créches

Réintégrations auires services 3 iy 40 3l kY 36 46 r

Semrce - OGARR Ville do Marseiile

1.1.6. L’employabilité et la reconversion du personnel reclassés médicalement.

La Ville de Marseille est consciente des enjeux et de la problématique des reclassements
medicaux des agents inaptes a leur emploi. En effet, les reclassements intempestifs, faute
de maitrise et d’anticipation suffisantes, péseraient lourdement sur la collectivité, non
seulement sur le plan financier mais aussi en termes de performance et de productivité.
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Concernant les agents reclassés médicalement, observons que depuis 2015, le nombre de
reclassés a diminué réguliérement et baissé d’environ 58%.

Agents déclarés inaptes de 2015 4 2018

205 2 2017 2018
Anndes : e

Mombre d agents déclirés inaples

Huprree P INTARH Yolle oo Mlaersedife

Ce résultat positif découle d'une action volontaire mende en étroite liaison avec les
médecins du travail & deux niveaux

* | niveau d’action : le maintien dans 'emploi.

Il s’agit de maintenir, dans la mesure du possible, les agents sur l'emploi occupé en
préconisant notamment des aménagements de postes de travail en partenariat avec les
responsables de service. Ce n’est que lorsque l'aménagement s'avére difficile qu'un
repositionnement professionnel sur un poste adapté a l'état de santé de l'agent est alors
proposé.

= 2 niveau d’action : la reconversion professionnelle en cas d’impossibilité
de maintien dans 'emploi.

Les agents concernés par le reclassement, bien que redéployés dans d'autres services,
restent évidemment & charge sur le budget de la collectivité. L'objectif’ poursuivi par la
DGARI consiste done & maintenir et & développer leur employabilité,

Dans ce but. un dispositif spécifique d'Accompagnement et de Reconversion
Professionnelle (ARP) a été créé en 2017. 1l permet aux bénéficiaires d'étre accompagnés,
dans leurs projets de reconversion professionnelle, dans le cadre d'un suivi personnalisé
qu’assurent des psychologues du travail et des experts RH.

C'est en fonction des potentialités des agents que sont déterminées de nouvelles
affectations sur des postes prioritaires de ['administration, dans le respect des cadres
d’emplois d appartenance.

Un dispositif de formation et d’accompagnement est également prévu pour permettre une
adaptation plus rapide et opérationnelle des agents. Il s’agit de mettre en cohérence leur
employabilité avec les besoins prioritaires de 'administration et toujours d'optimiser ainsi
les charges de personnel.

Il est regrettable que la Chambre n’ait pas relevé la qualité de ce dispositif innovant,
alors que celui-ci optimise 'employabilité des agents contribuant ainsi a la
performance de la gestion de la masse salariale.



1.1.7. La politique de lutte contre ’absentéisme.

Compte tenu de ses effets sur I'organisation et la gestion des moyens financiers et
humains, I"absentéisme fait I’objet d'une attention constante et d’autant plus forte de la
part des services RH. qu’il ne s’est pas infléchi en deépit des actions de prévention et de
controle conduits,

En raison de son cofit financier {pour la collectivité) et humain (pour les équipes qui en
subissent les effets), la maitrise des absences pour raison de santé est devenue |'un des
principaux enjeux d’optimisation des ressources et d’efficience professionnelle.

Dans un contexte marqué par une diminution des ressources et une exi gence croissante des
usagers en matiere de qualité de service, les actions visant 4 limiter les absences et i
favoriser la reprise du travail s'imposent, dans le cadre d’une politique active de maintien
ou de retour i 'emploi.

La lutte contre I'absentéisme est naturellement devenue, au fil du temps, un objectifl RI1
prioritaire dont le pilotage est assuré par la médecine du conseil et du contréle qui a en
charge le suivi des agents en arrét de travail,

Toutefois, en raison de son caractére multifactoriel, I'absentéisme fait I'objet d'une
démarche plus globale et pluridisciplinaire mise en ceuvre dans le cadre des politiques
sociale et de santé, en transversalité avec de nombreux services RH et en liaison avee le
CHSCT.

Cette démarche vise & prévenir, anticiper, dépister, et traiter le plus précocement possible
le cas échéant, les risques et pathologies professionnelles. Elle s'articule autour des
priorités suivantes :

* Controler les arréts et lutter contre I’absentéisme de confort,

" Veiller a la santé des agents et prendre toute mesure visant 4 la préserver grice i
I"action du service de la médecine préventive notamment,

* Améliorer la prévention primaire en ciblant les facteurs de pénibilité et d’accident,
pour mieux agir sur les causes. C'est la mission du Service de prévention des
risques et des conditions de travail,

* Favoriser le maintien dans I'emploi et les reprises d’activité afin d’éviter ou de
limiter la durée des arréts de travail. C'est ce qui est recherché par I'action
conjuguée des médecins du travail, des conseillers en formation et en mabilite
professionnelle,

* Soutenir et accompagner les agents municipaux qui rencontrent des difficultés
personnelles et professionnelles & [Dorigine de certains « décrochazes
professionnels » sans lien direct avec la nature du poste de travail (situation
familiale, conflits entre agents, burn out...). Cette mission est remplie par les
assistantes sociales en lien avec le Comité d'Action Sociale le cas échéant.
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1.1.7.1. Le dispositif technique de lutte contre |’absentéisme.

Les tableaux de bord de la fonction RH comportent des indicateurs mensuels de suivi des
taux d'absentéisme suivant les causes d'absence (maladiz ordinaire, accident du travail,
Congé Longue Maladie, Congé Longue Durée, maternité) et les services. Les résultats sont
systématiquement analysés, par comparaison avec les exercices précédents afin d’alerter,
d’évaluer et d'actionner les leviers de prévention et de contréle.

Ce suivi a gagné en précision et en fiabilité depuis la bascule dans le nouvel SIRH qui
compte tenu de son caractére «intégré » doit permettre d'affiner les critéres et la
granularité des requétes.

En 2017, pour mieux cerner les contours d’un absentéisme jugé imparfaitement maitrisé, la
DGARH a fait réaliser par la Société Oresys, une étude-diagnostic avec un double
objectif de :

» disposer d'une analyse fine de la structure de |"absentéisme municipal et de la
position de la ville de Marseille en regard des moyennes nationales,

* cibler les secteurs d’activité nécessitant une vigilance et des plans d’actions et
mesures préventives specifiques.

L'étude restituée dans ce cadre a été remise a la Chambre lors du contréle,

Il ressort de cette analyse que les données de 'absentéisme au sein de la Ville de Marseille
ne sont pas plus élevées que dans des collectivités locales de taille comparable. En
revanche, avec un tiers de son effectif (+ de 4000 agents) affecté dans les écoles et les
créches, la ville de Marseille concentre, dans le secteur de 'enfance, de nombreux facteurs
i absentéisme :

= un personnel majoritairement féminin (70%) au contact direct des enfants, ce qui
explique, notamment, les arréts de travail liés 4 la grossesse et 4 I'exposition des
agents aux maladies infantiles,

* des postes de travail & forte pénibilité et dont les contraintes physiques constituent
un motif essentiel d’absentéisme (troubles musculo squelettiques notamment) et &
plus long terme d’inaptitude a 'emploi,

* les risques psychosociaux, ligs 4 une montée en puissance de I'agressivité voire
d'actes de violence 4 I'encontre du personnel (dmanant des usagers : parents et
enfants).

* ¢e dernier point a d"ailleurs conduit le Péle Santé de la DGARH i mettre en place
une «Cellule d'urgences constitude d’un médecin, d'une psychologue et d'un

préventeur. Mobilisable trés rapidement en cas d’agression ou d'événement grave,

cette Equipe apporte écoute, conseils et assistance au personnel victime ou témoin
de I’événement. Depuis sa création, en 2015, 33 interventions ont été réalisées dans
ce cadre.

36



Enfin, considérant I’absentéisme élevé mis en exergue par I'étude précitée, une démarche
de prévention des risques professionnels a été engagée dans un échantillon de 12 écoles
municipales. Elle consiste 4 réaliser une série d'interviewes et d'observations des agents en
situation de travail, 4 des fins d’analyse des risques professionnels,

A T'issue de cette action, des préconisations visant I"amélioration des conditions de travail,
seront faites a ['administration par le service Prévention de la DGARH, pilote de ce projet.

1.1.7.2. Les mesures de prévention et de gestion des ressources humaines.

Ces mesures contribuent 4 la protection de la santé physique et mentale des agents, a leur
séeurite au travail et 4 I'amélioration des conditions de travail ainsi qu’a I’observation des
prescriptions légales en matiére d’hygiéne et de sécurité. Elles ont un effet sur
I'implication au travail, par une meilleure prise en compte des besoins, el une action sur les
principaux facteurs d’absentéisme.

Mesures sur 'amélioration des conditions de travail

*  Visites médicales visant a déterminer ou vérifier I'aptitude 4 'emploi ; lors de
I'embauche notamment,

* Surveillance médicale a la demande de I'agent ou de sa hiérarchie, suite 4 une
maladie, un accident ou une agression,

* Visites de poste pour vérifier I"adaptation des postes, des techniques et des rythmes
de travail aux aptitudes médicales de |'agent.

* Protection .contre les nuisances, les risques d’accidents ou de maladies
professionnelles (manipulation d'outils, de substances et produits dangereux
notamment),

* Formations au sauvetage, secourisme du travail, gestes et postures, sécurité.

Mesures sur lygiéne et sdenrité au travail

= Dispositif d"évaluation des risques professionnels.

* Plans d’action de prévention des services,

* Bilan Général sur la Santé et la Sécurité au Travail,

* Lludes et enquétes sur les postes (gestion des effets vestimentaires, protection EPL,
consignes de travail...) et les causes d’accident du travail,

= Formation a la sécurité et a la prévention des risques (habilitation glectrigque,
produits dangereux, gestes et postures. ),

* Animation du réseau de prévention (prés de 100 Conseillers et assistants de
prévention répartis dans 'ensemble des services),

* Mised jour et contréle de la mise en application des régles d’hygiéne et de sécurité.

37



Mesures d accompagnement médical, social et psychologigue.

* [coute ef accuetl des agents victimes d’agression,
* Action sociale d"accompagnement individuel des agents fragilisés,
= Accompagnement psvchologique individuel et collectif.

Instauration d 'une Commission de Lutte contre le Harcélement — octohre 20007

Cette commission, présidée par deux anciens cadres A+ municipaux. est composée de
médecins, de psychologues, de juristes et de référents RH. Elle a pour mission d’instruire
les dossiers de plainte pour harcélement, de procéder aux auditions et de formuler des
préconisations visant 4 faire cesser les faits s'ils sont avérds, et & prendre toute mesure de
protection et/ou d accompagnement utile.

Mesures visant a faciliter la reprise d ‘aciivité.

En dépit des progres accomplis en matiére de prévention des risques professionnels, de
santé au travail et de renforcement des moyens de contrile, le taux d'absentéisme ne s'est
pas infléchi.

11 a dong €té décide - il y a déja quelques années - d'impulser, au sein de la DGARH. une
nouvelle méthode de traitement des dossiers d’absentéisme et d’arrét maladie récurrents ou
problématiques. Le choix a été fait de privilégier une approche pluridisciplinaire et
coordonnee des services RH, dans le cadre d'un pilotage resserré et centralise, afin de
progresser dans la solution aux problématiques et de traiter concomitamment ’ensemble
des aspects : meédical, social, statutaire, réglementaire, administratif et fonctionnel.

A cet effet, une commission inter-services examine, tous les 15 jours, les dossiers signalés,
pour dynamiser la reprise d’activité, mobiliser les moyens RH et conforter la durabilité des
reéatfectations en mobilisant les moyens d’accompagnement : formation. aménagement de
poste, suivi post-afTectation. ..

En 2017, pour dynamiser davanlage encore les reprises d’activité des agents devenus
meédicalement inaptes 4 ['exercice de leurs fonctions (essentiellement le personnel des
écoles et des créches). la DGARH a créé la cellule d’accompagnement au
repositionnement professionnel. Volontairement placée sous |'autorité du Directeur de la
formation, cette cellule doil concourir a la réussite des reconversions professionnelles, en
mobilisant tous les dispositifs de formation et d’accompagnement utiles (cf bilan
d’activités ARP en annexe 2),

L'accompagnement par la formation : prévenir les risques psychosociaux,
Un cycle de formation, proposé au personnel encadrant (encadrement intermédiaire et

supérieur), permet de sensibiliser 'ensemble de la ligne hiérarchique aux risques
psychosociaux et aux moyens de les prévenir.
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1.1.7.3. Les mesures incitatives au présentéisme.

Avant 2016, 'avancement d’échelon & la durée maximale prenait en considération la note
de l'agent, I"absentéisme au-dela de 90 jours, et la sanction.

Depuis l'instauration par déeret de la durée unigue, 4 partir du 15/05/2016 ou du
01/01/2017 selon les cadres demplois, |'absentéisme n'a plus d'incidence pour
l'avancement d'échelon.

Mesure sur la Prime de Fin d ' Année (PFA).

La PFA est composée d'une part fixe (60%) et d'une part modulable (40%), qui peuvent
subir des abattements en fonction de I'absentéisme pour maladie et des sanctions
disciplinaires infligées.

Les mesures de retenues lides a l'absentéisme médical sont les suivantes @ & partir du 4e
Jjour d’absence, une retenue d'l/40e de la partie modulable de la PFA est effectude pour
chaque jour de maladie. Par conséquent, l'agent perd la wotalité de la partie modulable dés
lors qu'il comptabilise 43 jours d'arrét au cours de la période annuelle de référence. Les
seules absences qui ne sont pas prises en compte dans ce décompte sont les arréts pour
maternile el pour accident de travail, ainsi que certaines absences liées a des interventions
chirurgicales et/ou hospitalisation (sur décision du médecin agréd).

Contrale de 'absentéisme et gestion des arréts de travail

Le suivi medical et administratif des arréts de travail est assuré par la Médecine du
Conseil du Contréle (MCC) de la Ville, qui prescrit des contrdles A domicile. Afin de
conférer 4 ce contrle sa pleine portée répressive, toute absence constatée lors d'un arrét
maladie donne lieu & un rappel 4 l'ordre adressé & l'agent, qui peut étre suivi, en cas de
nouveau manquement, d'une suspension de traitement sur décision du médecin contréleur.

Depuis le ler novembre 2009, un contréle médical renforcé, délégué i la Société MEDICA
EUROPE, a été mis en place. Ce prestataire fait appel 4 un réseau de médecins agreées pour
réaliser, 4 la demande de la MCC, des contrdles médicaux a domicile dans et hors
Marseille.

Jour de carence,

En application de cette disposition, le premier jour de congé de maladie ordinaire ne donne
plus lieu a rémunération de la part de "'employeur. Cette mesure est trop récente pour juger
de son impact sur 'absentéisme et des effets de bord qu’elle pourrait éventuellement
produire. Dans I'immédiat, et depuis son instauration le ler janvier 2018, aucun
infléchissement notable de 1'absentéisme n’a été relevs.

19



Retenues pour fours de gréve.

Un agent gréviste, en ['absence de service fait, s'expose a une retenue sur son traitement,
selon le principe jurisprudentiel de la stricte proportionnalité entre la durée de la gréve et la
retenue, le Maire étant & cet égard en situation de compétence liée.

Il est permis de s'interroger sur le silence de la Chambre au sujet de la politique de
lutte contre I'absentéisme, largement développée par la Ville dans la réponse aux
observations provisoires et rappelée ci-dessus. Ceci, alors méme que cette politique
constitue un élément moteur de la maitrise de la masse salariale.

Cette politique de gestion des Ressources Humaines, qui s'ordonne principalement autour
des 7 axes, dont 4 fixés par M, Le Maire et la municipalité, a permis de respecter | objectif
de maitrise de la volumétrie des effectifs tout en assurant le bon fonctionnement des
services municipaux.

A ce titre, la Chambre reléve un taux dadministration compris entre 14,3 et 14,8 ETP pour
[000 habitants, ce qui positionnerait la Ville de Marseille trés en-dessous des 6 grandes
villes de plus de 300.000 habitants, dont le ratio moyen est estimé & 18,3 agents ETP pour
1000 habitants,

Cette constatation démontre sans équivogue une maitrise quantitative avérée des effectifs
sur la période considérée, résultant d'une politique volontariste de contrdle et de suivi des
effectifs.

Cette performance en termes de maitrise des effectifs est d’autant plus notable qu'elle a été
réalisée dans un contexte tendu de fortes résistances sociales au sein de la collectivité, qui
se sont manifestées nolamment a travers des gréves répétées dans de nombreux secteurs

d'activités tels que les écoles, les créches, les musées, I'opéra et les bibliothéques...

Ces revendications sont réitérées en permanence lors des travaux des instances
consultatives et au sein de leurs séances (Comité Technique, CAP, CHSCT) et par une
mobilisation récurrente de personnels au moyen de tracts et d’activité syndicale intense.

Les retenues sur salaire pour motif de gréve, sur la période 2012 i 2018, démontrent
I'impact de ces mouvements et la vigilance de la DGARH pour procéder le plus
rapidement possible  ces retenues.

Retennes A6L3THE | T2IATARGE | 1411 M311E | BT4 662,53 | | 594 584.56< | | 766 469,282 | | 975 040 43

Sonrce o DGARH Vidle ofe Muarseille
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De plus, la récurrence et la permanence de ces mouvements de gréve, plus particuliérement
dans les €coles, ont conduit la ville de Marseille & procéder 4 deux reprises 4 des
requisitions de personnel en 2015 et 2019. Ces procédures, exceptionnelles et
particulierement sensibles, démontrent, si besoin était, la détermination de I'autorité
territoriale pour assurer la continuité du service public et le respect des obligations
statutaires des agents.

1.2, La stratégie de maitrise de la masse salariale.

La Chambre fait observer que le rythme annuel de progression de la masse salariale serait
legérement plus élevé que la moyenne de I'ensemble des autres collectivités.

En réponse i ses Observations Provisoires sur la situation « Financiére et Patrimoine » de
la Ville de Marseille, un rapport circonstancié a été précédemment produit sur le volet
budgetaire, tout particuliérement sur les dépenses de fonctionnement et charges de
personnel.

Il ne semble donc pas nécessaire de reprendre ces éléments d'analyse. En revanche, le
rappel des mesures prises pour maitriser les dépenses compressibles permet de compléter
cette réponse.

En effet, concernant I'augmentation de la masse salariale, si plusieurs postes de dépense
sont incompressibles, car lids notamment i des réformes de I'Etat, d’autres restent
compressibles,

Ces dépenses font déja I'objet d'un ensemble de chantiers et de mesures de maitrise de la
part de I'administration : changement de SIRH, réforme du temps de travail, mesures
décidées par Le Maire portant sur 12 actions d’amélioration.

1.2.1. Les dépenses incompressibles.

Durant cette périnde de contrdle, la Ville de Marseille a subi I'impact d'une série de
reformes de I'Etat provocant mécaniquement I’augmentation des rémunérations indiciaires.
du régime indemnitaire et, globalement, de la masse salariale - dégel de la valeur du point
d’indice, valorisation des grilles indiciaires  travers le PPCR, reconduction du dispositif
de la GIPA... Ces mesures se traduisent également A travers les évolutions du GVT.
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1.2.2. Les dépenses compressibles ou maitrisables.

Depuis plusieurs années, la ville de Marseille a intensifi¢ son action dans une démarche de
modernisation et de réformes visant une maitrise des dépenses de fonctionnement propres a
contribuer & ses équilibres financiers.,

C'est dans ce contexte qu'en 2016, une vague de mesures de maitrise et de contrdle interne
a €t¢ mise en ccuvre, dont le dispositif d’amélioration du contrble des heures
supplémentaires, la création d'une Inspection Générale des Services et le déploiement de
moyens de contréle automatisés du temps de travail dans les services...

Ces mesures d’optimisation font partie intégrante du plan d'action global qui a été réalisé
pour moderniser la gestion du temps de travail dans les services municipaux : cartographie
des cycles horaires de travail, fixation de la durde annuelle du travail 4 1607 heures,
badgeuse, réforme des logements de fonction et temps de travail des concierges..,

En 2018, en complément de ces mesures, un plan général de 12 mesures supplémentaires
impulsé par Le Maire est venu renforeer le dispositil d’amélioration de la gestion et du
controle du temps de travail, en s’appuyant sur I'exploitation des potentialités du nouveau
SIRH AZUR.

C'est ainsi que les mesures suivantes, soumises et approuvées par le Conseil municipal en
date du 25 juin 2018, sont d'ores et déji engagées et, pour la plupart, finalisées :

1. Lancement d'un recrutement de renfort de cadres administratifs spécialisés dans la
gestion déconcentrée des R, a destination prioritaire des Directions et Services les
moins structurés en ce domaine. Il est financé par les économies réalisdes sur
l'enveloppe des heures supplémentaires, '

2. Réduction drastique de I'enveloppe globale des heures supplémentaires dont
I'emploi sera encadré suivant l'application stricte et rigoureuse de leur définition. La
procédure de programmation sera systématique et celle du compte-rendu détaillé de
leur mise en oenvre effective.

3. Mise en place d'un régime indemnitaire pour prendre en compte I'implication et la
erande disponibilité des agents sur les postes 4 forte tension nécessitant de
fréquents dépassements horaires.

4, Création immédiate d'un pool de chauffeurs d'élus en remplacement du systéme
antérieur de l'affectation individuelle d'un chauffeur pour chaque Adjoint au Maire
et du systtme d'heures supplémentaires récurrentes qui ne pouvait plus &tre
pérennisé dans le contexte de normalisation du temps de travail. Une application
numeérique a été développée pour permettre aux €lus de disposer d'un service de
chauffeurs en pool, efficace et optimuin.

8 Analyse avec la plus grande rigueur, dans le cadre de la concertation en cours sur le
temps de travail & 1 607 heures en application de la délibération du © awvril 2018,
des propositions de dérogations possibles. Celles-ci ont été limitées 4 quelques
fonctions et & quelques dizaines d'agents répondant strictement aux critéres
réglementaires.
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11,

Accélération du calendrier de développement du systéme généralisé de contréle
automatisé du temps de travail (badgeuses).

Mise en oeuvre de moyens de contréle performants en matire de gestion du temps
de travail i travers :

- le renforcement des moyens et de I'expertise de I'Inspection Générale des
Services et création, en son sein, d'une équipe spécialisée pour des contriles inopinés
concernant la bonne utilisation des ressources humaines, financiéres et logistiques,

- la création, au sein de la DGARH, d'un service de la Gestion du Temps de
Travail chargé d'en mettre en oeuvre la réforme, de la piloter et de coordonner le
travail des Directions et Services de Ressources Partagées. Ce service sera renforcé
autour de 'équipe existante,

- la généralisation des Directions et Services de Ressources Partagées (DRP et
SRP) dans toutes les directions ou services et renforcement des DRP et SRP existants
avec du personnel qualifié dans les domaines RH et financier. Il s'agit de renforcer un
réseau de référents de qualité pour administrer et contrdler de maniére déconcentrée,
sous le pilotage de la DGARH, le temps de travail des agents affectés dans les
délégations, directions, services et divisions.

Creation d'une plateforme de traitement centralisé des astreintes et des permanences
mises en oeuvre par les services pour rationaliser, optimiser, accroitre la lisibilité
des interventions et en contrbler la réalité ainsi que l'opportunité.

Application sans capitalisation des jours dits de récupération.

Vérification réguliére par la DGARH des régles d'octroi des titres-restaurant et de
leur nombre alloué, au regard de l'organisation des temps de travail des services.

Intégration d'un module de gestion du temps de travail dans les formations
manageériales et d'une rubrique spécifique dans les fiches de poste des cadres de
direction ainsi que de 'encadrement de proximité,

Etude de toute amélioration possible, sur le Systéme d’Information des Ressources
Humaines Azur, dans le cadre de la mise en service de la badgeuse pour développer
les contrdles automatisés de présence et de toutes les données relatives a la paie du
personnel,

De plus un séminaire des cadres sur « le temps de travail et le service public 2025 » a été
organisé en octobre 2018, et a permis de regrouper plus de 300 responsables et managers
de I"administration municipale.
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Cette volonté concréte de transformation démontre que 'administration n'a fait
preuve d’aucune inertie mais, au contraire, d'une intense mobilisation pour accélérer
la mise en auvre des réformes 4 engager, dont la finalité premiére reste bien
¢videmment la maitrise de la masse salariale.

A ce propos, la Chambre constate qu'avec « [1% o augmentation entre 2012 et 2017, la
masse salariale de la Ville de Marseille progresse bien au-deli de ce qui est observé dans
les communes de la méme strate et que le nivean de la rémunération brute movenne servie
anx agents (2310€ mensuels) dépasse la movenne constatée a 'échelle nationale ».

En premier lieu, des réserves ont été apportées sur les comparaisons opérées par la
Chambre, les communes de la méme strate ne constituant évidemment pas des périmétres
objectifs de référence 4 eux seuls,

En second lieu, le volume de rémunération sur lequel se base la Chambre ne déduit pas les
atténuations de charges (2,359 M€ de remboursements en 2017, premiére année pleine de
mise en service du logiciel AZUR avec ajustements de paramétrages) ni les rémunérations
du Bataillon de Marins Pompiers, en fonction 113 (2,924 M€) comme cela a également été
démontre dans les éléments de réponses concernant la partie financiére,

En corrigeant la base des rémunérations (cf. tableau ci-aprés), la rémunération moyenne
nationale n'est dépassée qu'en 2017, Encore faut-il tenir compte des indemnités liées aux
scruting sur ce millésime pour obtenir une analyse pertinente.

Donndas CRC [tahlaaux n* 4 o 5| maganna natlonale rmundration brobe : 210€
\hutget princisd gl OPCDE] FalFd 2013 2014 2015 2018 o
Rémundratians Tliatsires o non flulales 327 0BG 408 X318 637 546 384 177 246 148 580 B84 347 128 083 361 472 060 2,0%
afinctils tiels 122193 12 286 55 12 aRs g0 12 38,3 124762 1267073 0.7%
THTLNaraton brule movanna 2202 E 220 FIETE M4 E 2XNE FITE 53%
dannias Villa {eorrections hors BMP ot atténuations © of répenses partie financitra)
Ll b 2013 a4 bl P e
Rémunératians Tilulaires 21 non tulalres 22451050 130 903 737 139376 T 343 531 248 342 412 058 154 8RO 235 15%
olfucifs niele AFFATRE 12 485,58 12 285,00 12 384,31 12476, 12 571,73 0.7%
rairumeEion brale moyares THOE ZERE 22656 FH0E 2207 E FIME 2%
hars indemnitds soniting T
Rémunéraliens THulsies ¢ non tikulaires 153 285 T35
efinctifs rieis 12 671,73
Témundralian bntes moyanne JINE

Smrce D DGAFLIG Ville de Marseilie.

Avec cette precaution, la rémunération moyenne de la Ville s'établit & 2 323 € en 2017 ce
qui est relativement proche de la moyenne nationale.

La Chambre reprend, en effet, la totalité des indemnités dans la rubrique rémunération bien
qu’un volume significatif de celles-ci (scrutins, événements...) ne soit pas récurrent, L
encore, un retraitement aurait dii étre opéré pour autoriser une approche plus fine.
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De plus, cette constatation mérite d'étre relativisée et remise en perspective avec la
réforme aboutie du temps de travail et la fixation de la durée annuelle du temps de travail 4
1607 heures, & partir du 1* janvier 2019, applicable & tous les services municipaux, a

I"exception du personnel de la police municipale qui bénéficie du régime dérogatoire de
567 heures,

Par ailleurs, cette constatation méconnait la situation sociale réelle du personnel
communal, dont une grande partie fait I'objet d’un accompagnement social et
psychologique des assistantes sociales de la DGARH, et de diverses aides. Un indicateur a

¢té spécialement congu afin de mesurer la précarité des agents en difficulté et de mieux
cibler la population éligible aux aides.

Le Reste a Vivre (RAV) est calculé comme suit
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Sourrce : DGARE Ville de Marseille.

Enfin, & travers cette observation, la Chambre semble remettre en cause la politique de la
municipalité en matiére sociale et salariale, qui s'exprime notamment i travers la
revalorisation du régime indemnitaire, les promotions et avancements, 'aide aux
mutuelles, aux transports, les titres restaurants, 'aide au CAS, la prime de fin d"année. .

Ces dispositions constituent pour tout le personnel et I'ensemble des partenaires
sociaux, de véritables acquis issus d'un dialogue partenarial dynamique, solidement
implanté a la Ville de Marseille et qui fait 'objet de négociations annuelles menées au
plus haut niveau,

T

Ces mesures & caractére social sont examindes avec la plus grande attention par

I"administration et prises toujours avec le souci constant de respecter les équilibres
budgétaires et financiers.
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Adinsi, malgré 'gvolution de la masse salariale relevée par la Chambre, [a Ville de Marseille
reste dans le standard des villes présumées comparables © 600 € par habitant. Ce montant
est déji en dessous de la moyenne,

Encore convient-il de préciser que dans la réponse de la Ville de Marseille au Rapport
d'observations provisoires sur sa situation « Financiére et son Patrimoine », aprés le
retraitement des charges du personnel, du Bataillon de Marins Pompiers de Marseille et
intégration du budget annexe Opéra, ce ratio a été ramené & un montant inférieur. Soit
531€, corrigé depuis 4 590€ pour 2017 - correction opérée sur le précédent document
transmis suite & une erreur voir le tableau maodifié, ci-aprés, avec une moyenne de 567€
sur la période 2012-2017.
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2. UNE GESTION DES RESSOURCES HUMAINES EN COURS DE
MODERNISATION.

Des évolutions majeures de modernisation ont d’ores et déja été engagées durant la periode

de controle. D autres sont en cours de mise en ceuvre et doivent aceélérer la transformation
de la fonction RH.

2.1. Des évolutions majeures déja engagées.

2.1.1. La conception et la mise en ceuvre du SIRH AZUR.

Les travaux préparatoires & la mise en ceuvre du SIRH, en 2016, ont permis d'identifier les

questions suivantes :

Quel type de solution ? La Ville était sur une solution « proprigtaire », avec peu de
connaissance des progiciels existants,
Quelle démarche projet ? Quel mode de consultation ? Quelle équipe projet ?

Quel périmétre 7

Les travaux effectués pour répondre 4 ces questions et proposer les choix soumis i
I"arbitrage ont été nombreux et approfondis.

Visite d'un certain nombre de collectivités dotées des solutions du marché (Nice,
Bordeaux, Toulouse, CG59) afin de vérifier si I'hypothése progiciel était
envisageable. Il a été constaté que celle-ci était non seulement envisageable mais
€galement souhaitable compte-tenu des évolutions réglementaires incessantes et de
la maturité des progiciels existants.

Etude d'un Modgle Conceptuel de Communications permettant, avec la
participation de tous les responsables Métier, de travailler sur le périmétre du
projet. Lintérét de cette démarche a été de ne pas étudier ce périmétre en fonction
de I"organisation mais conceptuellement, en fonction des activités RH.

Travail sur le cadrage du projet et de son organisation. Il a été ainsi trés rapidement
décidé de procéder a une consultation par un dialogue compétitif et sur un
accompagnement concernant |'élaboration  du  Programme Fonctionnel et
Technique. L'organisation du projet en interne a été également étudiée sur la base
de bindmes Informatique et Métier permettant un travail en commun équilibré sur
les connaissances et les contraintes des différents acteurs.

Par ailleurs, certains éléments permettent de mieux éclairer aujourd’hui le déroulement du
projet. Il ne s’agissait pas seulement d'un changement d’outil, il s’agissait 4 la l[ois de gérer
une démarche projet en paraliéle d'activités quotidiennes chronophages, de changer de
culture, de changer de méthode de travail vis-i-vis de I'informatique, de changer de
méthode de travail dans les métiers.
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La demarche projet n’est pas une attitude classique dans le profil du personnel opérationnel
de la gestion des RH. Le travail quotidien est trés lourd et son volume est tel qu'un
pilotage/accompagnement de ['ensemble de 'organisation du projet a dii étre mis en euvre
afin d’assurer a la fois toutes les érudes amont, le déroulement du projet (spécifications,
recettage... ), le démarrage et le suivi du démarrage.

La culture Métier dans la gestion des ressources humaines €tait largement calquée sur
Poutil informatique précédent car la plupart des agents n'avaient connu que cet outil et
avaient €té formés au RH a travers lui. Quelquefois, certains agents faisaient « du Dephi »
(nom de "ancien systéme) avant de faire de la gestion RH. Il a done fallu remettre en cause
des habitudes de gestion et tout un acquis professionnel sur un outil totalement différent,
standard.

La méthode de travail vis-d-vis de I'informatique a épalement été totalement modifiée.
Travailler avec des €quipes internes, sur un outil propriétaire, et travailler sur un progiciel
dans le cadre d'un marché public, sur une notion d'engagement forfaitaire, constituent
deux pratiques différentes. Un travail important a ainsi été effectué concernant la
responsabilisation des équipes sur leurs éléments d’analyse et de validation.

L'outil Azur, dés sa conception initiale, s’est voulu un levier de déconcentration, de travail
beaucoup plus partenarial avec les directions opérationnelles, de transversalité, La méthode
de travail Métier de la DGARH en a ainsi été profondément modifiée, en interne et en
externe.

Le choix a été fait de mener ce projet avec I’ensemble des équipes existantes.

D’une part, il €tait important de s'appuyer sur leurs connaissances - et il a été maintes fois
constaté que ['outil standard ne permettait pas de gérer tous les cas de figure liés a des
volumes et & une diversité de situations.

D’autre part, il s’agissait d"un projet emblématique - et il n"était pas question d'en exclure
les agents qui avalent ceuvré au fonctionnement municipal .

Il était impossible de se projeter sur I'organisation future dans le cadre du projet. C'est le
travail qui est en cours de réalisation actuellement.

Le démarrage de 'outil en octobre 2016 a été un succés. Toutefois, de nombreux travaux
d’ajustements devaient étre finalisés.

* Des anomalies restaient A résoudre. [l s’agissait quelquefois de réels bugs
techniques et d"autres fois, d’incompréhension dans les spécifications, de recettages
mal réalisés, A titre d'information, il v avait environ 1500 cas de tests dans notre
référentiel de recettage et plus de 900 anomalies ont été déclarées dans ['outil de
suivi d’incidents sur I'année suivant le démarrage.

* L'ensemble des fonctionnalités n’étaient pas opérationnelles et ont €€ livrées
progressivement (exemple de la CAP d’avancement de grade qui a été faite sur
Dephi en 2016 et en fin d"année sur Azur en 2017).
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* De fortes évolutions réglementaires en 2017 et 2018 ont contraint "administration i
avancer & marche forcée sur certains domaines et i ne pas travailler sur d’autres :
reclassement PPCR, Prélévement a la source, elc.

* La gestion du temps de travail a été lancée afin de répondre au passage & 1607h et a
la volonté municipale de mettre en place une Gestion Automatisée du Temps de
Travail.

En 2018, il est devenu urgent de travailler & la fois sur la phase 2 d’Azur (Emplois,
Recrutement/Mobilité, RIFSEEP), sur la concrétisation de la  dématérialisation
réglementaire et, enfin, sur I'organisation de la fonction RH autour de [’ outil.

La phase 2 d"Azur concerne les processus de recrutement/mobilité, la gestion des emplois,
le passage au RIFSEEP. Cela permet de compléter le périmétre de gestion plus
administrative de la premiére phase de démarrage. L'affectation d’un emploi-type, issu
d’un travail en profondeur sur la nomenclature concernée, pour chague agent, s'est faite fin
2018,

le travail de cotation de ces emplois dans les différents groupes de fonction et la
conception du RIFSEEP de la Ville de Marseille s’est faite parallélement. La bascule se
fera fin 2019, en application de la délibération n® 19/0579 du Conseil Municipal en date du
17 juin 2019,

L’ensemble de ["outil Azur a été congu dés le départ dans un objectif de gestion
documentaire intégrée et de dématérialisation. Les process documentaires ont été étudiés
en méme temps que I'ensemble des process informatiques. Tout a été nomenclaturé en
tenant compte des décrets régissant notamment le dossier agent.

Cela a permis de répondre :

* aux objectifs de dématérialisation des piéces justificatives de paie en juillet 2018,
non pas en simplement scannant des documents finalisés mais dans un vrai process
dématérialisé,

* & l'ensemble des obligations réglementaires (ex : bulletins de salaire dématérialisés
via Xémelios).

2.1.2. Création de la Mission Azur.

L.'organisation de la fonction RH de la Ville de Marseille autour de I'outil nécessite 4 la
fois un travail sur 'organisation de la DGARH mais, également, un partenariat trés étroit
avec la DGANSI, condition indispensable reconnue comme vecteur de réussite dans
I'ingénierie de transformation de |"organisation.

Ces deux directions ont su conjuguer leurs efforts pour atteindre un premier seuil de
réalisation pertinent dans des conditions d'exécution souvent délicates.
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Cette complémentarité des compétences technigues et fonctionnelles a été indispensable &
la réalisation des différentes phases du projet et a permis d'assurer le démarrage d'AZUR
dans les meilleures conditions.

La Mission Azur regroupe des ressources mutualisées de la DGARH et de la DGANSI afin
d'optimiser le fonctionnement d'AZUR, de wveiller & ['appropriation de 1'outil et
d'harmoniser les pratiques de gestion des Ressources Humaines dans les services de la
Ville de Marseille, via l'animation d'un résean de Directions et de Services de Ressources
Partagées.

La modernisation de |'outil RH doit se prolonger par la modernisation des processus et de
I"organisation i la DGARH et dans les services. A cet effet, 4 départements la composent :
l'administration d'Azur, la consolidation des pratiques internes a la DGARH, la
normalisation du fonctionnement avec les services, la mise en oeuvre des évolutions.

Cette organisation mutualise les ressources DGARH et DGANSI pour optimiser
I"administration de 'outil, la consolidation de son utilisation, la normalisation des
pratiques et de la zestion des évolutions.

Trés souvent, les administrations et collectivités publiques sont stigmatisées en raison de
leurs modeles archaiques de fonctionnement, vertical et en « silo», préjudiciables &
I"efficience d’un service public moderne et performant. La ville de Marseille et ses services
donnent ici 'exemple d’une mutualisation réussie, qui est devenue un véritable atout dans
la conduite du changement et de 'accélération de la transformation numérique.

A cet égard, la mise en ceuvre réussie d’une mission aussi ambitieuse pour répondre i
des impératifs de gestion essentiels constitue une performance exemplaire pour le
développement d’actions en transversalité indispensables aussi pour de nombreuses
autres directions de la Ville.

2.1.3. Réforme et modernisation de la gestion et du temps de travail.

En décembre 2017, le programme de modernisation et de réforme du temps de travail dans
les services municipaux a été lancé. Il porte sur la durde annuelle du temps de travail,
IPorganisation des cycles, les modéles d’horaires quotidiens dans la filigre administrative
(journée courte, journée longue), les garanties minimales, les heures supplémentaires, le
temps partiel, les astreintes et permanences, les dispositions dérogatoires et contrdle du
temps de travail.

Une délibération N°17/2264/EFAG a été adoptée par le Conseil municipal fixant les
principes applicables en matiére d’organisation du temps de travail des agents municipaux.

L'année 2018 a donc été consacrée i une profonde réforme de la gestion du temps de
travail au sein des services muunicipaux. Le Conseil municipal a ainsi adopté plusieurs
délibérations, posant un cadre de référence nouveau qui s'inscrit en pleine conformité avec
les textes |€zaux et réglementaires.



Tout d’abord, une délibération du @ avril 2018 a fixé la durée annuelle du temps de travail
du personnel municipal 4 | 607 heures 4 compter du ler janvier 2019, Rappelant les
principes généraux applicables en ce domaine, elle a en outre défini un cycle hebdomadaire
standard d'une durée de 38 heures et 25 minutes qui génére 19 jours d’ARTT,

Une seconde délibération a approuvé ensuite, le 25 juin 2018, trois autres cycles
hebdomadaires de référence a 35 heures, 37 heures 30 et 39 heures, générant
respectivement 0, 14 et 22 jours d"ARTT.

Une troisiéme délibération, le 20 décembre 2018, a retenu. enfin, tous les cycles
spécifiques de travail définis par service, par type d'activité ou par métier,

Elle a validé toutefois un unigue cas de dérogation 4 la durée annuelle du temps de travail,
en faveur des policiers municipaux. Elle I'a établie, pour ce qui les concerne, & 1567 heures
- soit une diminution de 40 heures par rapport i la base légale, eu égard & la dangerosité de
leur mission quotidienne au service de la sécurité des personnes et des biens.

[.ensemble de ces ¢ cles, ainsi que la dérogation en faveur des policiers munici aux, ont
i: |
pris E:Ffﬂt fall JL‘I.jﬂHViEI' 2[” .‘-‘;

Lors de sa séance du 20 décembre 2018, le Conseil municipal a également approuvé la
création d'un dispositif d’horaires variables qui accorde A chaque agent intervenant dans un
service €ligible a cette disposition, la possibilité de déterminer librement sa prise et sa fin
de service quotidien.

Cette souplesse de gestion répond aux évolutions de notre société et aux aspirations
I€gitimes des agents afin de mieux concilier obligations professionnelles et vie personnelle,
dans le respect des exigences d’un service public moderne et efficace.

La mise en ceuvre concréte des horaires variables repose naturellement sur la capacité i
ctablir le décompte exact du temps de travail accompli chaque jour, par chaque agent. Le
deploiement de badgeuses s’est ainsi engagé dés le mois d’octobre et se poursuit dans tous
les sites municipaux susceptibles d’en bénéficier.

Le Conseil municipal a approuvé, lors de sa derniére séance de 2018, deux mesures
relatives au Compte Epargne Temps (C.ET) :

* d'une part, les jours épargnés sur un C.ET. a partir de 2019 pourront faire I'objet
d'une indemnisation ou d'une prise en compte au titre du régime de retraite
additionnelle, dans les conditions prévues par les textes.

* d’autre part, le C.ET. pourra désormais étre alimenté par des jours de repos
compensateur. en sus des jours de congés annuels et d"ARTT.
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Pour conclure, il n’est pas inutile de rappeler que la Ville de Marseille a engagé dans ses
services, en moins d'une année, une réforme de trés grande ampleur sur le temps de travail,
et qu'elle se trouve ainsi parmi les rares collectivités qui, comme elle, respectent la durée
réglementaire du temps de travail, A ce titre, la Cour des Comptes remarquait en 2016 que
« dans seulement 20% des collectivités, la durée du temps de travail était alignée sur la
durée réglementaire ».

La remise 4 plat du temps de travail des fonctionnaires territoriaux reste un sujet
d’« actualité brulante » au niveau national el towjours dans 'attente d’un futur projet de loi
sur la Fonction Publique, en raison notamment de sa complexité et de sa trés grande
sensibilité sociale.

2.1.4. Création d’un réseau RH a travers la cartographie des Directions et Services de
Ressources Partagées (DRT et SRP).

Les relations de la DGARH avec |es services municipaux, appuyées par le développement
de l'outil, se structurent avec la création des directions de ressources partagées (DRP)
auprés de chaque direction générale adjointe. Délibération n®18/1087 du 20/12/2018,
relative 4 |'organisation des Directions et Services de Ressources Partagées et
renforcement des missions transverses du réseau des DRP/SRP.

Ces DRP, dans leur compétence RH, sont de véritables partenaires et relais dans
'ensemble de la gestion au quotidien. A cet effet, la Mission Azur anime un réseau de
DRP et de référents, soit environ 80 personnes qui se réunissent une fois par mois afin de
partager des pratigues et d'échanger sur tous les sujets de leur domaine d’activité.

Cette déconcentration de la fonction RH, pilotée par la Mission Azur et déployée sur
I’ensemble des services municipaux, constitue & Dévidence un exemple
supplémentaire de transformation et de modernisation de PPadministration
municipale en repositionnant la DGARH i la téte de I'animation de ce réseau.

2.1.5. Modernisation des relations RH avec les agents.

Les relations de la DGARH avec les agents se renforcent également avec le démarrage du
portail Connect-RH agent. Ce portail donne 4 chacun des informations (bulletins de salaire,
temps de travail, compteurs...}, mais permet également de faire des démarches en ligne et
d"échanger avec la DGARH. Ce portail est complété par un véritable accueil transverse
mis en place 4 la DGARH.

Grice aux possibilités offertes par Azur, par sa gestion intégrée, par la fiabilité de ses
données, ["objectif est d’apporter une réponse adaptée aux besoins des agents en

commengant par le portail, en les invitant 4 travailler avec leurs DRP, en les recevant dans
un accueil transversal,
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Les experts de la DGARH peuvent ensuite étre sollicités sur rendez-vous pour un vrai
travail approfondi. Ce dispositif doit permettre de mieux accompagner les agents, de
gagner de la productivité avec, d’une part, moins de déplacement vers la DGARH et.
d’autre part, moins de perturbations dans le travail quotidien.

Ainsi, la DGARH se trouve aujourd’hui au centre de I'ensemble des acteurs RH, décideurs,
managers, directions et services partagés et agents. Tous ces chantiers sont possibles grace
a un outil commun, partagé, fiabilisé.

2.1.6. Création et expérimentation d'un nouveau mode de travail en tquipe,

Dans le cadre de la modemisation constante de 'administration et sur praposition de la
DGARH, un dispositif inédit d’organisation de travail en équipe a été approuvé par le
Conseil Municipal en date du 6 février 2017, apres avis du Comité Technique du 24 janvier
2017 Il repose sur de nouveaux modes de fonctionnement dynamigues et innovants au sein
des services, en complément de I’organigramme officiel .

Ces modes d'organisation, appelés missions ou poles, s'appuient au quotidien sur le
décloisonnement des services, la simplification des circuits hiérarchiques et une meilleure
circulation de 'information.

Les missions ou péles sont composés d’équipes fusionnant les compétences de plusieurs
directions ou services pour des missions ponctuelles ou durables, afin de mettre en
synergie, selon une thématique de travail particulidre ou en mode projet, les relations
fonctionnelles et transversales.

Les collaborateurs concernés ne sont pas exonésés de leurs activités habituclles. De méme,
ces missions n'engendrent en aucun cas une quelconque évolution de leur statut ou de leur
situation administrative ni n'impactent l'organisation méme de la direction ou du service.

C’est dans ce contexte que la DGARH a créé en premier lieu la Mission AZUR. suivi des 3
autres missions specifiques :

* La Mission de Contrdle de Gestion et d’ Audit Interne,

* La Mission Pole Ressources et Compétences,

* La Mission RIFSEEP.

Ces missions répondent aux enjeux d’une gestion de ressources humaines modernisée,
comme le préconise la Chambre, s'appuyant sur des processus aboutis de controles
internes, juridiques et de gestion, compatibles avec la maitrise des risques auxquels la
DGARH est confrontée quotidiennement.
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2.2. La poursuite de la transformation de la fonction RH: nouvelles pistes
d’évolution.

Ces premieres évolutions explicitées, ci-dessus, ont révélé des points de vigilance
® le miveau de qualification des agents de la DRH a améliorer,
* le besoin de renforcement de I'ingénierie RH (+ de A et B),
* la nécessité de poursuivre la réorganisation interne,
= le nécessité de renforcer la transversalité,
= la nécessité d une agilité dans la conduite moderne des projets,

= |'insuffisance de I'exploitation et la valorisation des données RH.

Sur la base de ce diagnostic, il a été décidé de poursuivre les réformes engagées en visant

particuliérement les objectifs suivants :
= développer |'approche compétences,
= consolider et développer le SIRH,
= sécuriser les process et renforcer le contrdle interne,
= renforcer le pilotage stratégique et opérationnel de la fonction RH,
= expérimenter le déploiement du RIFSEEP pour rompre avec la logigue du soclage

et maitriser les augmentations éventuclles,

Les quatre missions créées - Mission Pole Ressources et Compétences, Mission de
Contréle de Gestion et d’Audit interne, Mission AZUR, Mission RIFSEEP - sont chargées
de mettre en ceuvre les différents chantiers pour atteindre les objectifs, ci-aprés exposés,

Objectif 1 : développer I'approche compétences
Acteur : Mission Pdle Ressources et Compétences

- Chantier | : optimiser le processus de recrutement
- Chantier 2 : développer les fonctions qualifiantes

Ohbjectif 2 : Consolider et développer le SIRH

Acteur : Mission Azur

- Chantier I : déployer les nouvelles fonctionnalités
- Chantier 2 : accompagner les utilisateurs

< Chantier 3 : dématérialiser les documents
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Objectit 3 : Identifier les risques, sécuriser les process, et renforcer le controle
interne.

Acteur ; Mission de Contrdle de Gestion et d' Audit interne

- Chantier 1 : établir la cartographie des risques
- Chantier 2 : définir un plan de maitrise
- Chantier 3 : suivre et évaluer la mise en ceuvre du plan de maitrise

Objectif 4 : Renforcer le pilotage stratégique et opérationnel de la fonction RH

Acteur @ Mission Azur

- Chantier | : animer le réseau des référents RH, DRP. SRP
- Chantier 2 : partager et harmoniser les bonnes pratiques RH
- Chantier 3 : systéme d’information et de pilotage

Objectif 5 : Expérimenter le déploiement du RIFSEEP

Acteur : Mission RIFSEEP
- Chantier I : Suivre la réalisation de la bascule RIFSEEP en 2019,
Chantier 2 : Evaluer et ajuster le dispositif,
- Chantier 3 : Affiner la cartographie des emplois,

L’objectif de moderniser la gestion des ressources humaines a hien &té engagé. S'agissant
d’une réforme structurelle, elle se poursuit encore aujourd’hui & travers les chantiers ci-
dessus exposés, et notamment celui de la réforme du temps de travail.

Il n'est pas inutile de rappeler que ces dvolutions majeures portant sur la maitrise de la
volumétrie des effectifs, de la masse salariale restent toujours soumises & la nécessaire
prise en compte du climat social. Lequel se traduit par une pression continue exercée par
les syndicats et les représentants du personnel pour défendre les acquis sociaux et en
obtenir de nouveaux, tels que I"augmentation de la participation employeur aux mutuelles,
la valorisation du régime indemnitaire et autres avantages financiers.

De nouveaux modes d’action inédits s'expriment A travers des mouvements de gréves
ininterrompus  face auxquels 'administration est démunie faute d'outils Juridiques et
réglementaires adaptés. Néanmoins, la multiplication de ces résistances atteste bien la
transformation profonde que I'administration municipale a engagée.

Ces nouvelles pistes d’évolution sont de nature i répondre aux réserves de la Chambre
selon laquelle « il conviendrait de doter la Ville de Marseille de gestion des Resyvources

Humaines modernisée, soumise & des processus plus aboutis de contriles internes,

juridigues et de gestion, compatibles avec les enjenr et risques auxguels elle est

confroniée »,
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En ce qui concerne les processus de contrdle internes plus aboutis, des dispositions seront
trés prochainement prises pour mettre en place un projet de gestion des risques et de
controle mterne qui est un outil majeur pour le management et la maitrise des risques.

La Ville de Marseille a parfaitement saisi les enjeux de la gestion des risques auxquels elle
doit fairc face, comme toutes les grandes villes, dans un environnement de plus en plus
contraignant et évolutif, avec de nouvelles attentes des citoyens et usagers et donc de
nombreuses problématiques a prendre en compte :

= réglementaires - multiplicité des textes de loi visant 4 maitriser les risques inhérents
a la gestion publique comme le RGPD, la loi SAPIN II, le Code des Relations entre
le Public et I" Administration. ..

= financieres - baisse continue des dotations de I'Etat et mise en place de la
contractualisation,

* impacts trés forts de la transition numérique sur les métiers, les compétences et les
attentes des citoyens de plus en plus mobiles, informés, trés actifs sur les réseaux
sociaux el attentifs a la qualité du service public,

* accroissement, depuis quelques années, des risques majeurs et des crises
(terrorisme et risques environnementaux notamment).

Pour gérer ces contraintes et maftriser lears impacts, "anticipation, la gestion des risques,
la structuration et le renforcement des fonctions du contréle interne constituent les bonnes
pratiques, les plus pertinentes, partagées entre les gestionnaires publics locaux.

Dans ce but, trois leviers d’actions ont été activés
* ["optimisation de I'organisation et du fonctionnement de la DGARH,
= e changement de la culture du contrile,

= les premigres bases du projet d'intervention,

2.2.1. L'optimisation de I"organisation et du fonctionnement.

Comme cela a été précisé, la DOGARH s’est engagée dans un programme de transformation
de son organisation et de son fonctionnement

* la mise en place d'un nouveau Systétme d'Information des Ressources
Humaines « SIRH - AZUR » qui vise la dématérialisation des processus de
gestion RH (y compris avec le comptable public), le renforcement du controle
automatisé, la fiabilisation des données RH et la mise 4 disposition d'un

bouguet d'offres de services aux agents,

* la réforme du temps de travail et le déploiement d'un systéme automatisé de

gestion du temps de travail garantissant la conformité réglementaire,
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* D'expérimentation et le déploiement de la réforme « RIFSEEP ».

* le développement de nouveaux outils de pilotage (DIGDASH notamment), pour

faciliter le suivi et aider & la décision dans le domaine R,

2.2.2, Le changement de culture de contréle,

Le nouveau contexte de gestion des ressources humaines de [a Ville s'exprime par:

* des marges financiéres limitées : taux élevé de rigidité des dépenses du
personnel,

" une nécessité de mise conformité réglementaire de certains dispositifs RH,

* Uinteraction des services avec la Métropole Aix Marseille Provence.

La démarche de contrdle a posteriori doit &tre nécessairement complétée par une approche
de gestion de risques et de contrle a priori :

Démuarche a prion Démarche a posterion

| Elle consiste en une évaluation el une anticipation des | Elle consiste, en présence ou aprés la survenance de
| tisques inhérents au métier de la DGARH afin de mettre en | I'événement indésirable inisque), & s'interroger sur ce qui
place et fabiliser les mesores de maitrise avant la | s'est passé et & essaver d'éliminer l¢s causes et gérer les

survenance des événements indésirables (Risques), impacts,
Les étapes sonl Les élapes sonl
[
Définition  de la canographic des  risques - Comprendre el analyser |'événement indésirahle
potentiels  (identification, évaluation el survenu (réalisation du risque), [

hiérarchisation des risques bruts e nets), ) )
| ” Meltre oo cewvre les actions correclives et

Définition el mise en auvre des actions de damélioration du systéme e gestion et de
maitrise el de contedle interne (actions de conlrale.
prévention, de détection el de protection).

Pour mettre en place cette nouvelle culture de gestion et sécuriser les missions et les
processus RH de la Ville, la DGARH a créé, par délibération n°19/0289/EFAG du 1% avril
2019, une mission de « Contréle de Gestion et d'Audit Interne ».

Celle-ci lui est rattachée directement et composée de spécialistes de la gestion des risques,
du contrble et d’audit interne. Ces postes sont ouverts dans le cadre du plan de recrutement
de la Ville de I'année 2019 (processus de recrutement en cours),
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2.2.3. Premiers éléments techniques de cadrage du projet « Risques »,

2.2.3.1. Les objectifs.

Trois objectifs prioritaires sont fixés par le Directeur Général Adjoint des Ressources
Humaines pour ce projet « Gestion des risques et contrble interne » ;

* intégrer les risques identifiés par la CRC (dernier rapport provisoire sur la

gestion des dépenses de personnel - Mai 2019) dans la premiére cartographic
des risques de la DGARH, définir et suivre le plan d'actions de maitrise ;

s'assurer de la conformité réglementaire dans la mise en ceuvre de tous les
processus gérés par la DGARH (sécuriser le risque juridique et de conformité) ;

= améliorer et optimiser la gestion des processus métiers de la DGARH (revue

progressive du déroulement, sur le terrain, des processus pour améliorer leur
efficience et efficacité).

2.2.3.2. Le périmédtre,

Le périmétre de projet est I'évaluation des risques et la mise en place des plans d'actions
de maitrise sur le périmétre cible (4 couvrir a terme) suivant :

- I"ensemble des processus métiers de la DGARH :
= Processus opérationnels (recrutement, paie, formation, vacataires...),
*  Processus des supports (informatique, juridigue, achats...),

* Processus de pilotage et suivi (Gestion prévisionnelle, systéeme de pilotage,
systeme de surveillance et de contrdle.. ).

- les projets de la DGARH (intégration de la démarche de gestion des risques dans la
méthodologie des projets) : notamment le projet du nouveau SIRH «AZURs.

Le déploiement de la gestion des risques et de contrle interne RH sera mené selon une
trajectoire progressive en prenant en compte les priorités et les objectifs fixés.

2233 La démarche.

La démarche de mise en place d'une cartographie des risques de la DGARH sera définie en
collaboration avec I'Inspection Générale des Services de la Ville qui est désignée comme
animatrice de la mission de mise en place du management des risques et du contréle
interne au sein de la Ville de Marseille, en référence 4 la charte d’audit interne validée par
le Conseil Municipal du 8 Octobre 2018,
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Conformément aux normes internationales édictées par I'lnstitut International des
Auditeurs Internes (1IA) et I'Institut Frangais d’Audit et du Contréles Internes (IFACIH).

« L'awdit interne est une activité indépendante et objective qui donne & une organisation

tne assurance sur le degré de maitrise de ses opérations, lui apporte ses conseils pour les
améliorer et contribue d créer de la valeur ajoutée.

Il aide ceite organisation a atteindre ses objectifs en évaluant, par une approche
systématique et méthodique, ses processus de management des risques, de contréle et de

gouvernement d’entreprise, et en faisant des propositions pour renforcer son efficacité ».

Cette démarche de management de risques, 4 mettre en ceuvre au sein de la DGARH, est en
cours de définition au sein de I'lGS :

* modalités de réalisation de la cartographie des risques RH, étape 1,

* modalités de définition du Plan de Maitrise des Risques (Contrdle Interne),
étape 2,

* organisation du suivi de la mise en ceuvre et du reporting du Contréle Interne,
étape 3.

2234, Les roles et responsabilités des acteurs.

Ce projet impliquera, & ce stade, quatre groupes d’acteurs :

= les responsables et les acteurs métiers-RH de la DGARH,
* la nouvelle mission « Contrdle de Gestion et Audit Interne » de la DGARH,

* le Controleur Interne de I'IGS chargé de I'animation transverse du projet de
mise en place du management des risques et du contrile interne au sein de

I"administration,
* la Direction générale des services qui participera aux instances de pilotage de ce
projet pour arbitrer les sujets soulevés et valider les principaux livrables.

INFORMA
TION

Livrables cibles REALISATION AFFROBATION CONSULTATION

Cartogrophic des DEARH COMITE DE Acteurs métiers RH ; |

risgues RH {appui méthedologigue 105) PILOTAGE (Partisipation
| de I'IG5)
i | | .
Plan de maitrise des | DGARH | COMITE DE Actenrs milicrs BH 1G5
risques [Contrale {uppui méthodologigue 1G5) PILOTAGE (Participaticn
Interne) de 'G5y
Suivi de b mise en DGARH j Acteurs métiers RH | s |
ceuvre du Plen de IMission de Contrdle de Gestion
Maitrise des Risgues 21 Audit Interne] - TGS | s

Contrdleur [nleme | !
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2235, Le pilotage et suivi.

Ce projet sera piloté et suivi au niveau de deux Comités -

*= un Comité de coordination du projet (Opérationnel et technique) entre I'lGS et
la DGARH,

= un Comité de Pilotage (stratégique) impliquant la Direction générale des
Services de la Ville.

La ville de Marseille a bien noté qu’au regard des éléments développés, ci-dessus, et
soulignés dans sa premiére réponse, la Chambre a dii reconnaitre, dans son Rapport
définitif, « que plusieurs actions ont été lancées par la Ville visant 4 une maitrise de
ses dépenses, avec des outils plus modernes »,

al



