PARTIE 2 : REPONSES TECHNIQUES,
2. EVOLUTION DE LA MASSE SALARIALE,

2.3 Analyse globale des composantes de I’évolution.
2.3.1. Rémunérations des personnels titulaires,

Des compléments d’information sont apportés au chapitre 3.1.4 relatifs i la question
soulevée par la Chambre au sujet des remplacements des départs en retraite.

De méme, des éléments de réponse sont apportés aux chapitres 3.2.1 sur la gestion de la
NBI et au chapitre 3.2.3 sur le Régime Indemnitaire.

2.3.2 Rémunérations des personnels non titulaires.

Sont apportées au chapitre 4.7 des réponses sur la gestion des personnels vacataires.

3 - PRINCIPAUX FACTEURS D'EVOLUTION DE LA MASSE SALARIALE -
EFFECTIFS ET PRIMES

3.1. La croissance des effectifs,
3.1.1. Un processus budgétaire de création des emplois a optimiser.

Recommandation  N°1:  Soumettre a I'assemblée  délibérante chague
eréation/suppression de poste. Présenter au Conseil municipal un tableau des emplois
budgétaires et des emplois pourvus, conformes & la situation des effectifs de la
collectivité. Annexer aux états budgétaires des situations d'effectifs exhaustives et
conformes i la réalité.

La Ville soumet chaque année les annexes budgétaires relatives aux situations des effectifs
permanents & ["approbation du Conseil Municipal.

Il a été pris acte que ces documents devaient étre complétés conformément aux nouvelles
recommandations de la Chambre, celle-ci n'en ayant jamais émis a ce sujet lors de
l'ensemble de ses contréles antérieurs.

De méme, le Conseil Municipal sera saisi du tableau des emplois et de I'ensemble des
créations ct suppressions de postes.
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Néanmoins, compte tenu des charges induites par la mise en ceuvre de cette mesure, et
notamment la création d’un service ad hoc, le processus nécessite des analyses préalables
(ciblage des moyens et des travaux nécessaires) et ne pourra donc étre finalisé qu’aprés
adaptation de "outil de gestion, de I'organisation ainsi que des process d’alimentation et de
mises a jour des indicateurs et tableaux.

Concernant le tableau n® 3 relatif aux effectifs budgétaires et emplois pourvus sur emplois
permanents en ETP au 31/12/2017.

La Chambre pointe un écart entre les chiftres fournis a sa demande et les chiffres présents
au compte administratif. Cet €cart est dii i une anomalie dans le compte administratif qui -
dans la conversion en ETPT - comptabilisait les agents & temps non complet au méme titre
gue les agents & temps complet. Lorsque la Chambre a demandé ces données, ce sont les
bonnes reégles qui ont été€ prises en compte et les chiffres fournis sont donc exacts.

L'écart que pointe la Chambre a donc permis d’identifier une anomalie dans les requétes
permettant de produire le compte administratif, qui sera bien évidemment corrigée a
I"avenir.

3.1.2. Evaluation des effectifs et détermination du taux d’administration.

3.1.2.1. Lévaluation du nombre d’agents a 'effectif de la Ville.

La Chambre reléve que la fourniture des éléments demandés a été difficile. C'est tout
d’abord le fait de certaines d’incompréhensions sur le périmétre des données demandées ou
d hypothéses faites par I'une ou "autre des parties,

Il a été effectivement difficile, aussi, de produire pour le personnel non permanent les
informations pour les années 2012 4 2016 comprises, car le systéme de gestion RH d'alors
(Dephi) n'existait plus. Il a done été nécessaire de réaliser un long travail de consolidation
de diverses sources.

La bascule en 2016 dans le nouveau SIRH a entrainé un changement de référentiel, avec
notamment la fusion des trains de paie et SIRET correspondants.

Les problémes techniques liés au changement du SIRH de la Ville, inhérents a toute
opération de cette envergure, ainsi que la migration massive des données RH, ont é1é
résolus désormais.

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

Enfin, il convient de signaler que I'instruction de la Chambre a été menée 4 une période
particuligre de suractivité des services municipaux durant laquelle les équipes les plus
expertes de la DGARH et de la DGANSI étajient mobilisées notamment sur la réforme du
Temps de Travail, sur la mise en ceuvre du Prélévement a la Source, avec un mouvement
de gréve quasi permanent dans le personnel des écoles. A I'extréme lourdeur de contexte
est venu s’ajouter le drame de la rue d’Aubagne qui a également fortement mobilisé ces
équipes.
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Cela etant, depuis 2017, toutes les données de tout le personnel - a |'exception des

intermittents - sont gérées dans le SIRH et il est possible d’en sortir toutes les informations
attendues.

Il est & noter que ces données ne figurent pas toutes sur les fichiers de paie que la Chambre
a visiblement consultés, mais, que des requétes permettent de les extraire du SIRH, avec
les données identifiées par la Chambre. Il est donc possible de produire « le décompte
précis des [...] agents employés temporairement par la Ville », cf. tableay indiquant par
nature de contrat le décompte en effectif physique, ci-apres :

T E‘.’_-?'
[Pature de contrat [T [} ¥ a4 [ o | o6 o7 [ m [} 1 n 15
Absences de cadres smplai fonctionnaices| 805 700 a5 795 B0 BOd B0s | a7 732 TES 802 Bild
Accroissement salsonnier d'activita ] 4 q & 7 30 128 18d 26 G 3 N
Arcroissemant femporaire d'activind | 101 98 103 g5 95 98 94 a6 10% 107 wo [ 1ps
Vacataires! 1196 1M | 1158 1158 1206 1208 79 738 A34 1187 1055 E:[ch]
Instituteurs Etudes surveilldas| 677 G673 671 6703 ahl 664 h66 all 1] a8 712 a
Apprentis] 104 | 1pg 103 102 103 103 103 100 L] 121 121 121
Collaborataurs de cabingt| 23 21 21 21 21 21 21 21 21 21 a0 21
Collaberateur de groups d'dius 7 7 ¥ 7 ? 9 q a 1 17 11 110
[Foral pandral _ l2m3s | eaw | 2see | amss | sesa | 2887 | 7mds | i7am | imsr | zeat | za | zsen

Sanrce : AEUR < DNGARH Ville de Marseille,

Sur les intermittents, la Chambre note que « La ville n’a finalement pas non plus été en
mesure d’établir la liste annuelle des intermittents du spectacle employés alors qu'ils sont 4
Porigine de plus de 54 M€ de dépenses (en 2017) ». Le tableau demandé pour I'année est

joint, ci-aprés :

Entite Nambre de personnes |Nombee de paies | Hombes o heures [Total Net a payer |Codt Empiaysur
CFERA 522 2082 I00001| 264759290£| 4537 BOSESE
ODEON 215 825 32526 45908544€| 74621948
PALAIS DES SPORTS 53 228 2210 2757436 € 54 087,16 €
LE DNOME DE MARSEILLE 31 117 914 1328302 ¢€ 2897400 ¢
TOTAL B21| 3332 134 651| 3147 535,62 €| 5367 096,52 €

Bonerce : Logicie! SPATECTACLE de GHS

A toutes fins utiles, rappelons, comme indiqué lors de la phase d’instruction, que le nouvel
SIRH AZUR n’a pu étre mis en ceuvre pour la population des intermittents.

Apres une analyse menée avec I'éditeur du logiciel, il s’est avéré que le fonctionnement de
I"outil n’€tait pas adapté a la gestion de ce personnel, ce qui a prévalu au choix d'un
logiciel spécifique pour la gestion des intermittents (SPAIECTACLE de GHS).

Les sollicitations auprés d’autres grandes collectivités ont montré des choix similaires en
termes d’outils. Les intermittents sont gérés dans ce logiciel pour 4 entités : Opéra, Odéon,
Falais des Sports et Déme de Marseille comme fourni dans le tableau ci-dessus,
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La Ville a bien actualisé les données pour |'année 2017. A compter de 2017, Elle n'a plus
géré que 4 trains de paie qui correspondent aux 4 chiffres fournis. Les cases laissées vides
correspondent aux anciens trains de paie, qui ne sont plus utilisés depuis la bascule vers le
nouveau SIRH Azur en Octobre 2016 et qui sont done logiquement vides.

Recommandation n°2 : Paramétrer et alimenter 'outil SIRH de sorte qu’il soit en
mesure de fournir, en temps réel, 'effectif précis en ETP de tous les agents de la Ville,

Les problémes techniques liés au changement du SIRH de la Ville, inhérents 4 toute
operation de cette envergure, ainsi que la migration massive des données RH ont été
résolus,

Leur résolution a nécessité un dispositil renforeé de contriles 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
I'effectif précis en ETP de tous les agents de la Ville.

3.1.2.2 Calcul du taux d’administration.

Ce point fait I'objet d'une réponse de la Ville, en Partic | chapitre 1 - Une gestion des
Ressources Humaines maitrisée (cf supra).

3.1.3. La gestion des effectifs.

Ce chapitre sur la gestion des effectifs se conclut sur la mise en cause d’une augmentation
qualifiée d'« opportune » avant la mise en place de la régle des | 2% en 2017.

Or, comme |'indique la Chambre, sur la période 2012-2017, les effectifs permanents n’ont
augmenté que de 05% par an en moyenne (page 28 du Rapport d’Observations
Définitives).

Aussi, cette mise en cause ne semble absolument pas fondée, Si nous entendons
¢videmment les remarques de la Chambre sur la masse salariale - auxquelles des
réponses sont précisément apportées dans les chapitres qui y sont consacrés - nous
tenons & souligner, une totale maitrise de la gestion des effectifs.

Une réponse a €€ apportée par ailleurs au chapitre 3.1.2. sur la fourniture des chiffres
demandés par la Chambre.

3.1.3.1. La politique de recrutements,

3.1.3.2. Priorité au personnel des écoles et des créches.
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Ces deux points ont également été développés en Partie | (cf supra).

la Chambre observe que, depuis 2012, la Ville a recruté prés de 1200 agents dans le
domaine des écoles et des créches. Elle estime pouvoir lire, 4 cet égard, une forme
d’incohérence dans la mesure ol I'augmentation de population a Marseille est sur la
periade tres inféricure i celle constatée dans les communes appartenant 4 la méme strate.,

La Chambre fait donc le lien entre I'augmentation de la population de la Ville et
I"augmentation de I'effectif des agents municipaux des écoles. 1l semble cependant plus
pertinent de faire le lien entre I'évolution des €léves scolarisés et le nombre de classes
d’une part, et celle de I’effectif des agents municipaux des écoles d'autre part.

En effet, c’est en fonction de ces données que les besoins en encadrement et en entretien au
sein des écoles sont déterminés en tout premier lieu.

Or, entre 2012 et 2017, on observe :

* une augmentation des effectifs scolaires de 5,6 %, passant de 72 744 éléves a la
rentrée 2012 a 76 820 €leves a la rentide 2017, soit 4 076 éléves supplémentaires,

" une augmentalion du nombre de classes de 104%, lide notamment au
dédoublement des classes, passant de 2 898 classes i la rentrée 2012 4 3 199 classes
i la rentrée 2017, soit 301 classes ouvertes sur la période.

[’augmentation du nombre d’agents sur cette période n’est donc pas exagérée, mais
proportionnelle & la réalité des besoins (dynamique scolaire) et du contexte
{dédoublements, Toutes Petites Sections en maternelle),

Le nombre moyen d’éléves par agent municipal , personnels permanents et non permanents
confondus, est passé de de 247 en 2012/2013 i 24,4 en 2017/2018. 11 traduit la volontd de
la Ville de Marseille de maintenir un taux d'encadrement adapté 4 la bonne gestion des
classes.

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 ct des Droits des Femmes. En complément, pour respecter ce faux
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 a 2019, une augmentation du nombre de places en créche de 12% est i noter, pour
une augmentation des équivalents temps plein de 9%.

Il est regrettable de constater que dans le Rapport d’Observations Définitives, la
Chambre persiste & considérer de maniére partiale et erronée par une stricte
application de ratios théoriques, que I'effectif en poste serait trop important. La
Chambre n’évalue pas seulement un choix d’opportunité que le Recueil des normes
Edictées par le Premicr Président de lIa Cour des comptes lui interdit, méme si elle
s'en défend. Elle sous-estime considérablement I'importance de la charge éducative et
les impératifs d’'un accompagnement social pour les enfants en grande difficulté
scolaire.

G5



3.1.4. Remplacement des départs en retraite.

La Chambre reléve que, depuis 2012, pour un agent parti i la retraite, la ville en a recruté
prés de deux. Elle évoque & ce sujet une surcompensation des départs en retraite par de
nouvedux recrutements,

Si les chiffres avancés par la Chambre sont corrects (depuis 2012, 1 466 agents tous statuts
confondus sont partis & la refraite, et la ville a procédé 4 2 906 recrutements), ils ne
traduisent cependant pas la réalité du recrutement, qui a pour vocation de remplacer les
agents partis quelle qu'en soit la canse, les retraites n'en étant qu’une partie.

Sur Pannée 2017 par exemple, la Chambre ne compte que les 253 départs en retraite, alors
que 360 agents permanents ont en réalité quitté la collectivité de fagon définitive (suite &
mutations, démissions, décés...).

Ainsi entre 2012 et 2017, les effectifs permanents n'ont pas augmenté de 1440 agents
(€cart entre les retraites et les recrutements), mais de 403 agents, soit un taux de 0.5% par
il BN Moyenne.

Ce taux fres faible apporte bien la preuve d'une maitrise de Maugmentation des effectifs
permanents, dans un contexte ot le taux d’administration demeure, i 'issue de la période
2012-2017 . toujours « trés inférieur [...] au ratio moyen constaté dans les 6 grandes villes
de plus de 300 00 habitants », comme le souligne la Chambre, elle-méme.

3.2, La gestion des primes et indemnités,

3.2.1. Nouvelle bonification indiciaire.

L'exercice des fonctions, a titre principal, dans des zones priorisées au titre de la politique
de la Ville, peut ouvrir droit 4 une NBI, étant entendu que |"exercice a titre principal de
fonetions doit correspondre & plus de la moitié du temps de travail,

Un nouveau dispositif issu de la politique de la Ville a été mis en place par la loi du 21
février 2004, Dans ce cadre, un décret n°2015-1386 du 30 octobre 2015 organise des
dispositions transitoires prévues pour 'application de ce dispositif,

Ainsi, les fonctionnaires percevant, au 31 décembre 2014, une NBI "ZUS" et qui, en raison
de I'institution des quartiers prioritaires, ne peuvent plus en bénéficier, conservent, tant
qu'ils exercent les fonctions qui ¥y donnaient droit, le bénéfice de la NBI dans les
conditions suivantes ;
* jusqu'au 3| décembre 2017 : maintien de I'intégralité de la NBI pergue au ler
janvier 2015,
* du ler janvier au 31 décembre 2018 : maintien des deux tiers de la NBI,

* du lerjanvier au 31 décembre 2019 : maintien d’un tiers de la NBI.
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Dans ces conditions, un certain nombre d’agents de la collectivité continuent de percevoir
partiellement la NBI « ZUS », jusqu’au 31 décembre 2019, et ne seront pas éligibles a la
NBI « Quartiers prioritaires » & compter du 17 janvier 2020.

Par ailleurs, il convient de relever que les conditions d’atribution de la NBI sont
complexes et donnent lieu & un contentieux relativement abondant. Ainsi, au cours de la
période du ler janvier 2014 au 31 mai 2019, 40 recours en annulation ont été déposés par
des agents municipaux devant le Tribunal administratif :

" 26 ont donné lieu i des jugements de rejet,
* 3 ontdonné lieu & des jugements d’annulation,

* 2 ont donné lieu i des jugements d’annulation qui ont fait I’objet d'appel de la part
de Ia Ville. La Cour administrative d'appel a confirmé un jugement et annulé
I"autre,

* 2 ont donné lieu & non-lieu a statuer,
* 7 recours sont toujours pendants devant le Tribunal administratif.

Sur les 31 jugements et arréts intervenus, hors non-lieu, on note au total 27 rejets et 4
annulations, ce qui & démontrer que la Ville se livre globalement a une juste appréciation
tout en ayant une posture restrictive dans certains cas.

Toutefois, les controles internes de la DGARH seront diligentés pour passer en revue les
dispositifs de contrble et opérer, le cas échéant, les corrections éventuelles.

3.2.1.1. NB1 accueil du public a titre principal

Les missions d’accueil du personnel municipal exercées dans les services fonctionnels
(emplois de guichets, accueil physique et/téléphonique) ont été considérées comme
éligibles & la NBI Accueil du public, dés lors que les activités d'accueil dépassent 50% du
temps effectif de travail. En effet, le niveau de contraintes et de sujétions apparait
comparable 4 celui des agents accueillant les administrés.

Le contrdle interne de la DGARH sera renforcé pour vérifier plus systématiquement les
critéres d'éligibilité. Dans ce cadre, une étude des 122 situations relevées va étre conduite
et des suppressions opérées en cas d'anomalie constatée.

Par ailleurs, la Chambre note que seulement 2 agents, dans I'ensemble des piscines
municipales, pergoivent le NBI Accueil du public.

l.es personnels des piscines exer¢ant les fonctions de chargé de 'accueil, de surveillance et
d’entretien relevent du cadre d’emplois des adjoints techniques. Ces agents bénéficient
donc de la NBI Fonctions polyvalentes liges 4 |'entretien, 4 la salubrité, () et non de la
NWBI accueil.
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Concernant les 2 agents des piscines actuellement bénéficiaires de ladite NBI accueil,il y a
lieu de préciser qu'il s'agit d'une erreur matérielle : le premier a conservé, i tort, le
bénéfice de la NBI précédemment octroyée sur un précédent poste ; le second s'est vu
octroyer la NBI Accueil en lieu et place de la NBI "Fonctions polyvalentes” précitée.

Ces 2 erreurs sont bien évidenunent en cours de rectification.

3.2.1.2. Attribution de la NBI « Ville ».

Les ASWP affectés au Jardin du Pharo situé dans le 7° arrondissement,

Ce site est fréquenté par I'ensemble des Marseillais quel que soit leur lieu de domicile, y
compris par les habitants issus des quartiers prioritaires notamment en raison de la
proximité des plages qui sont un facteur d'attractivité du site. Il v a lieu d'ailleurs de noter
que du personnel est régulicrement recruté pour exercer une mission de médiation sociale
dans ce secteur. Au regard des missions de surveillance voire de verbalisation, exercées par
ce personnel, il est apparu opportun d’attribuer la NBI QPV .

Les 14 agents de la créche de la Capelette.

Cet équipement public est situé a quelques centaines de métres d'un quartier prioritaire de
la Ville. Les usagers sont donc issus d'un secteur QPV. Clest pourquoi la NBI leur a été
attribuée.

Les agents affectés sur les créches Mazargues, Redon, Rouet et Blancarde.

La situation de ces agents est en cours de régularisation. L attribution de la NBI dont ils
sont actuellement bénéficiaires leur sera prochainement supprimée. En effet, ces sites ne
sont pas répertoriés dans la cartographie des quartiers prioritaires,

En ce qui concerne la créche St-Giniez, aucune NBI QPV n'est octroyée au personnel qui y
est affecté. Les 3 situations relevées par la Chambre concernent des agents qui percoivent
pour l'une, une NBI de Puéricultrice, et pour les deux autres, la NBI de Maiue
d'apprentissage.

Les agents béneficiaires affectds au Musées des arts décoratifs et au Musées d'art

contemporain.

Ces agents pergoivent @ tort la NBI Quartiers prioritaires. Exercant a titre principal les
fonctions d’accueil, ils doivent bénéficier de la NBI Accueil en lieu et place de la NBI
QPV. Les régularisations sont actuellement en cours.

Les agents affectés dans les piscines.

La Direction des Sports est amenée & opérer quotidiennement des déplacements de
personnel pour pallier les absences, permettre l'ouverture des équipements et assurer les
conditions d'encadrement et de sécurité,
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Le personnel concerné est donc amené, pour nécessités de service, a travailler
régulicrement sur 'ensemble des piscines municipales par rotation, notamment celles
situées au sein d’un quartier prioritaire ou & proximité d'un tel quartier,

Attribuer fa NBI en fonction de la seule zone géographique des équipements d'affectation
administrative aurait pour effet de bloquer ce processus de remplacement, nécessaire a
I"ouverture et au bon fonctionnement des piscines.

Par ailleurs, 9 des 15 des piscines (La Martine, Frais Vallon, La Castellane, La Busserine.
St Joseph, La Bombardigre, La Graniére, St Charles, Pont de Vivaux) sont situées en
grande proximité d'un ou plusieurs quartier(s) prioritaire(s). Leurs usagers sont donc bien
issus desdits quartiers.

Enfin, la piscine Vallier, qui occupe une position centrale sur le territoire marseillais.
po

récemment rénovée et devenue emblématique, mitoyenne d'un grand stade, est fréquentée

par I'ensemble des usagers marseillais sans distinction relative i leur lieu d'habitation.

Concerpant la situation du personne! des écoles.

Il y a 470 écoles municipales sur le territoire communal. Le nouvel SIRH a récemment
permis de créer, pour chacune d'entre elles, une unité de zonage et de les situer dans ou
hors QPV, Cette nouvelle fonctionnalité a permis d'effectuer un contrdle sur I'ensemble des
bénéficiaires de la NBI QPV et d'opérer les corrections nécessaires, A ce jour, les seuls
agents qui bénéficient encore de la NBI ZUS et qui ne sont pas dans un secteur éligible i la
NBI QPV le sont au titre du dispositif transitoire dégressif jusqu'au 31/12/ 2019,
conformément aux textes.

3.2.1.3. Autres cas d'attribution.

La NBI Police municipale.

L'ensemble de ces agents étant mobiles sur tout le territoire marseillais, ils sont ainsi
régulierement en contact direct avec les usagers des quartiers prioritaires qui ne restent pas
"cantonnés" a leur zone d'habitation. L'octroi de la NBI en leur faveur est donc considéré
comme justifié i ce titre.

La NBI des agents mis i disposition.

La Chambre reléve que 26 agents mis a disposition de services extérieurs a la Ville (17 au
Comité d’action sociale, | au Centre interrégional de conservation et restauration, 2 auprés
d’Initiative Marseille Métropole, 3 i la Maison de I'artisanat et des métiers d’art, et 3 &
l'entretien régie externalisée) continuent de percevoir irréguligrement de la Ville une NBI
au titre de fonctions qu'ils n'exercent plus. Elle considére en effet que le bénéfice de la
MBI dépend seulement de ["exercice effectif des fonctions qui y ouvrent droit.

Elle s’appuie sur un arrét de la Cour administrative d’appel de Paris qui a jugé qu'un
fonctionnaire, mis & disposition d’une autre administration, ne peut continuer A percevoir
de son administration d'origine la NBI au titre de fonctions y ouvrant droit dans son
administration d’origine mais qu'il n’exerce plus.
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Liminairement, il convient de relever I'absence de mise a disposition de personnel aupres
de « I'Entretien régie externalisée ».

Sur [e fond, la Ville conteste 'appréciation de la Chambre, qui s'appuie sur un arrét de la
Cour administrative d'appel de Paris en date du 6 mars 2007, qui a été contredit depuis, par
la méme Cour,

En effet, dans un arrét n® 16PA00996 en date du 24 octobre 2017, la Cour administrative
d’appel de Paris rappelle quaux termes de I'article 61 de la loi du 26 janvier 1984 : « La
mise a disposition est la situation du fonctionnaire gui demeure dans son cadre d'emplois
ou corps d'origine, est réputé y occuper un emploi, continue & percevoir la rémunération
carrespondante, mais gui exerce sex fonctions hors du service oit il o vocation @& servir
{...) » ; quaux termes de l'article 9 du méme décret : « Le fonctionnaire mis & disposition
continie a percevoir fa rémundration correspondant & son grade ou & Uemploi qu'il eccupe
dans son adminisiration ou son établissement d'origine » ; ct considére qu'il résulte de la
combinaison des dispositions précitées qu'un « fonctionnaire placé en situation de mise
disposition est réputé occuper son emplol dans son administration d'origine ¢t continue &
percevoir la rémunération correspondante, comprenant le traitement, lindemnité de
résidence, le supplément familial de traitement, ainsi que les indemnités instituées par un
texte légistatif ow réglementaire et, le cas échéant, la nouvelle bonificaiion indiciaire ».

Dans ces conditions, c’est & juste titre que les 23 agents mis a disposition continuent de
percevoir la NBI au titre de fonctions qu’ils exergaient au sein des services municipaux. La
Ville n’a donc pas commis d’ircégularité & cet égard.

En ce qui concerne la NBI de 'agent bénéficiant d’une décharge syndicale

Les agents bénéficiant d'une mise & disposition ou dune décharge de service au moins
¢gale 70 % pour l'excreice d'une activité syndicale, bénéficient du maintien de la NBI en
application de l'article 23 bis de la loi du 13 juillet 1983, créé par la loi n"2016-483 du 20
avril 2016. Ce maintien n'est toutefois possible qu'a la condition, pour le fonctionnaire,
d*avoir exercé pendant au moins six mois des fonctions donnant lieu au versement d'une
NBI avant sa décharge d'activité de service ou sa mise a disposition, conformément aux
dispositions de I'article 13 du décret n°2017-1419 du 28 septembre 2017,

Ces conditions sont bien remplies par ["agent concerné, qui peut donc conserver en toute
I€galité le bénéfice de la NBI,

3.2.2. Heures supplémentaires

La Chambre a bien pris acte des mesures ct actions menées par la DGARH pour optimiser
la gestion. le contrdle et le suivi des heures supplémentaires. Elle constate que les heures
supplémentaires ont montré une inflexion considérable entre 2017 et 2018.

Les derniers relevés, établis fin mai 2019, confirment cette tendance 4 la baisse et I’effet
des dispositions de contrdle prises, avec une inflexion de -35,56% par rapport i la méme
période de 'année 2018 (cf. schémas et tableau ci-dessous). Le dernier état de contrile
démontre, au 31 juillet 2019, une inflexion de -41%.
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Encore convient-il de noter que la légére augmentation du nombre d'heures
supplémentaires accordées en fin d’année 2018, correspond & la nécessité circonstancielle
de faire face aux exigences lies au drame de la rue d’Aubagne, et 4 la psychose qu’il a
engendrée dans ['ensemble de la ville,

Toutefois, les actions de suivi et de contrdle seront bien évidemment maintenues jpour
maitriser ['évolution de ces dépenses.

Evolution des heures supplémentaires 2017-2018-2019 en nombre et en montant.
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3.2.3. Régime indemnitaire,
3.2.32.1. Un régime complexe mais maitrisé.

Le systeme existant peut paraitre complexe compte lenu de son caractére composite et de
la diversité des primes qui le constituent. Toutefois, la Ville de Marseille, a 'instar des
collectivités de taille comparable, se caractérise par un grand éventail de compétences et un
nombre tres elevé d’équipements de proximité en gestion directe dans des domaines
extrémement divers :

- petite enfance : écoles primaires, créches (entretien, restauration scolaire, .

- culture : musées, opéra, conservatoire, bi bliothéques,

- social : vie associative, animation urbaine, solidarité et lutte contre l'exclusion, aide
a 'emploi, échanges internationaux. vacances pour tous,

- sport: stades, gymnases, piscines, bases nautiques,

- administration de proximité : état civil, bureaux Mmunicipaux de proximité,
élections, opérations funéraires,

- urbanisme et architecture : habitat et logement, grand projets d'aménagement
urbain, entretien des ¢coles, des équipements sportifs. ..

- espaces verts : entretien ef surveillance des espaces et parcs naturels, des jardins...

- sécurité pllbfiqual: police municipale, prévention de la délinquance, contrdle du
stationnement...,

- gestion des risques,

- santé publique et handicap.

L'impression donnée d'empilement n’est donc que le résultat de cette diversité,
certainement pas la conséquence d'une gestion incohérente et incontralée. Elle est le reflet
de la richesse des emplois et de I'hétérogénéité des situations fonctionnelles, propres i une
grande collectivité locale en charge des services publics locaux rendus & plus de 800 000
habitants.

-

Par ailleurs, elle est aussi le résultat d’échanges et de négociations conduites au fil du
temps avec les représentants du personnel auxquels les collectivités locales ont été
encouragees, par la loi de 2010, relative a la rénovation du dialogue social.

Les revendications, lorsqu’elles étaient fondées et concordantes avec les demandes
hiérarchiques, ont donné lieu 4 des revalorisations catégorielles et & des évolutions
indemnitaires annuelles qui ont dans certains cas permis d’éviter des blocages massifs
menagant la continuité du service public.
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Ces temps forts de dialogue et de concertation trés attendus par les représentants du
personnel, ainsi que les compromis trouvés & leur 1'issue, ont également permis de
reconnaitre I'évolution des métiers et d’encourager la transformation des contenus et des
pratiques, nécessaire 4 la modernisation des services, contraints de s'adapter aux
changements technologiques et environnementaux.

C'est dans ce contexte, également marqué par des lensions croissantes et une augmentation
significative des Risques Psycho-Sociaux chez les personnels au contact direct avec la
population notamment, que certaines fonctions et activités ont fait 'objet de mesures de
revalorisation catégorielles ciblées, tenant compte des sujétions particuli¢res : officiers
d'état civil, agents des bureaux municipaux de proximité, agent de la réquisition,
fossoyeurs, porteurs, thanatopracteurs, conseillers funéraires, personnel de « allo-mairie »,
agents des écoles et des créches, personnel volant, régisseurs, surveillants et agents de
verbalisation, métiers du spectacle et de |'événementiel...

Les sujétions justifiant les valorisations financiéres accordées au titre de ces métiers sont
les suivantes :

- contact fréquent voire permanent avec les usagers, gestion des conflits...,

- domaine funéraire (probléme d’attractivité en |'absence d'incitation linanciére),
domaine de I'enfance : usure professionnelle, charge mentale, risque pénal li€ 4 la
responsabilité des enfants,

v 4 R 3 . P 2

- pour le personnel volant : mobilité géographique avec changements d'affectation
fréquents pour pallier les absences,

- responsabilité financiére (régisseurs),

horaires de travail décalés et atypiques (avec impact sur la vie privée et familiale),

Ce qui précede justifie le choix d’un systéme de primabilité reposant sur les métiers et non
sur les filieres et les cadres d'emplois. Ce sont, en effet, les périmétres fonctionnels ct les
domaines d'intervention qui justifient les différents niveaux de gratification. A cet égard, le
fait de ne pas avoir fait reposer "architecture des primes sur le cadre administratif (filigre
et grade) est un choix délibéré qui ne peut en aucune manigre étre considéré comme de
I'incurie.

Par ailleurs, le choix de ne pas moduler individuellement les montants de primes des
agents de catégories C au regard de leur manigére de servir s'appuie sur les objectifs
suivants :

= préserver la cohdsion d'équipe qu'une individualisation des rémunérations aurait pu
détériorer et la préférence donnée aux évolutions salariales profitant & un collectif
de travail

* améliorer l'attractivité de certains métiers peu valorisés et en tension,
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* maitriser l'impact budgétaire avec un éventuel effet inflationniste qu'une gestion
individualisée aurait compromis, compte tenu du volume d'agents concernés
(ROOM), et des indicateurs nécessaires pour objectiver les décisions individuglles

d'octrol,

32322, Une entrée en vigueur programmée au 1* décembre 2019 des
nouvelles composantes du régime indemnitaire.

Concernant la mise en ceuvre & titre expérimental du RIFSEEP pour les directeurs et les
attachés hors classe, 'objectif consistait & ajuster les situations indemnitaires des cadres
superieurs de I'administration qui occupent des postes 4 haut niveau de responsabilité et
dont le régime indemnitaire (IFTS-IEMP) avait - depuis plusieurs années - atteint les
limites réglementaires.

Ces revalorisations ont été faites sur la base de critéres prévus par les dispositions
réglementaires encadrant le RIFSEEP : fonction d’encadrement, de coordination et de
pilotage, technicité, expertise, expérience, qualifications et sujétions particuliéres, Les
emplois occupés par les cadres concernés ont tous été classés, depuis, dans les Groupes de
Fonction n®| des catégories RIFSEEP afférentes a chacun des grades.

Recommandation 3: la Chambre recommande de mettre fin sans délais aux
versements de primes faisant référence & des dispositifs obsolétes. Tenir I'échéance de
décembre 2019 pour généraliser et mettre en euvre le RIFSEEP i « cofit constant ».

Le décret n°2014-513 du 20 mai 2014 a institué un nouveau régime indemnitaire tenant
compte des fonctions, des sujétions, de I"'expertise et de I'engagement professionnel, le
RIFSEEP, en faveur des fonctionnaires relevant de la loi du 11 janvier 1984, et, par voie de
conséquence, des fonctionnaires territoriaux relevant des cadres d’emplois équivalents de
la fonction publique territoriale, sauf exceptions fixées par la réglementation.,

L'entrée en vigueur générale du RIFSEEP était prévue au ler juin 2014, sous réserve de la
parution d’arrétés précisant, ministére par ministére, les corps et emplois concernés. Le
RIFSEEF a vocation a se substituer aux régimes indemnitaires existants, et notamment i
'TAT, I'lEMP et I'lFTS.

[l convient toutefois de souligner qu’une circulaire conjointe de la DGCL et de la DGFIP,
parue le 3 avril 2017, permettait, 4 titre transitoire, le paiement des primes auxquelles le
RIFSEEP a vocation & se substituer dans l'attente de la publication des arrétés d'adhésion
du corps de référence de la FPE. Un délai raisonnable était par ailleurs admis au-dela de la
parution desdits arrétés pour permettre leur transposition et la mise en application au sein
de la FPT.
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Pour une collectivité de I'importance de la Ville de Marseille, qui se caractérise par la
volumétrie de ses effectifs (prés de 12 000), la diversité de ses métiers et emplois-types
(plus de 300}, la mise en oeuvre du RIFSEEP a nécessité d'importants travaux
préparatoires, notamment pour actualiser la nomenclature des métiers, sur laquelle repose
le nouveau dispositif, et le recensement du personnel rattaché i chacun d'entre eux.

C'est pourquoi la bascule de ['ancien systéme de primes au RIFSEEP n'a pu étre finalisée
quen 2019, et le dispositif global du RIFSEEP soumis & |'approbation du Conseil
Municipal lors de sa séance du 7 juin 2019,

Ainsi, la délibération n® 19/0579 du 17 juin 2019 prévoit une bascule sur le RIFSEEP i
compter du 1* décembre 2019.

Etant précise qu'en maticre de colt constant, il appartiendra & la prochaine municipalité
dapprécier I'opportunité et le montant des erédits dédiés pour les exercices budgétaires a
venir.

32323, le maintien des composantes du régime indemnitaire dans |’ attente de
la bascule sur le RIFSEEP.

- Concernant le régime inspiré de 'IAT et de 'TEMP.

La Chambre évoque que le possible dépassement des plafonds réslementaires annuels de
PIAT et/ou de I"IEMP, dés lors que le régime indemnitaire annuel total servi aux agents de
catégorie C résulte du cumul de plusieurs indemnités déterminées par référence a I'lAT, et/
ou d I'IEMP.

L’actualisation du régime indemnitaire de agents concernés se fait en référence au montant
global. La répercussion de cette augmentation sur les primes qui composent le régime
indemnitaire se fait automatiquement par |’outil informatique. Or, le paramétrage initial ne
tenait pas compte des plafonds spécifiques 4 chaque prime (pas de butoir). Des
dépassements ont donc pu perdurer. Il convient néanmoins de souligner que le montant
global a toujours respecté le cumul des plafonds réglementaires. Des contrdles par requétes
informatiques sont donc systématiquement effectués et des rééquilibrages opérés en tant
que de besoin.

Enfin, il y a licu de relever que cette problématique disparaitra avec la mise en oeuvre du
RIFSEEP & compter du ler décembre 2019, qui rend obsolgtes les différentes primes en
cause.
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- Concernant la PFR.

La Chambre a constaté que I'application de la PFR (cadre d’emplois des attachés) ne serait
pas conforme dans la mesure oli, méme si la délibération municipale prévoit bien le
principe d'une modulation dans la fourchette réglementaire de chacune des deux parts (parl
lige aux fonctions et part liée aux résultats), elle ne fixe aucun critére pour la détermination
du niveau des fonctions et pour I"appréciation des résultats.

La Ville de Marseille a fait le choix de créer une allocation unique regroupant la part
Fonctionnelle et la part Résultat. Toutefois, la délibération mentionne la création d'une
« Prime de fonction et de résultat » ce qui peut en effet laisser penser qu’il existait deux
composantes.

Cette formulation aurait bien évidemment été modifiée, afin de supprimer toute ambiguite,
si le RIFSEEP, adopté par délibération du 17 juin 2019, n’était pas venu se substituer a la
PFR,

- Concernant 'IFSE, la Chambre reléve que la Ville a fixé un plafond unique maximum
respectivement de 55 500 € pour tous les administrateurs et de 36 210 € pour tous les
directeurs et attachés territoriaux hors classe, étant précisé que le plafond ainsi fixé
correspond a celui prévu par la réglementation pour les agents affectés sur les emplois
classés dans le groupe de fonctions le plus élevé.

Concernant le plafond réglementaire de I'IFSE, il y a lieu de rappeler les dispositions
prévues a I'article 88 de la loi n® 84-53 du 26 janvier 1984, en application desquelles les
collectivités sont tenues de respecter le plafond constitué de la somme des deux parts. Dans
le respect de cette disposition, elles restent libres d'organiser le régime indemnitaire de
leurs agents et de définir le montant plafond pour chacun des groupes de fonctions, dans la
limite du plafond du cumul des deux parts.

La Ville de Marseille a donc estimé pouvoir, en toute légalité, fixer la part d’IFSE d 55
500€ soit & un niveau en-deci du plafond réglementaire.

LLa Chambre rapporte que lorsque les agents ont dans le cadre du RIFSEEP, basculé i
I"IFSE, la nomenclature de paye n'a pas été modifiée en conséquence et que les rubriques
des bulletins de salaire ont continué a se référer aux anciennes dénominations de primes.

Effectivement, la nomenclature de paye n’a pas pu étre modifiée a la date de la bascule sur
le RIFSEEP des Administrateurs, Directeurs et Attachés Hors Classe. C'est effectivement
regrettable et la nomenclature de paye a bien ét¢ mise i jour depuis. Elle est aujourd’hui
pleinement conforme.

Aussi, pour ces mémes raisons, |'administrateur général affecté sur I'emploi fonctionnel de
DGS, logé par nécessité absolue de service, est bien éligible a I'IFSE. Les dépassements
sont constatés au regard des rubriques de paie obsol2tes utilisées, mais ils ne le sont pas au
regard des plafonds de I'IFSE.

En effet, la base juridique relevait bien de la délibération conformément aux plafonds de
I"IFSE.
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On ne peut done se baser sur une nomenclature de paye, non mise  jour, pour lui appliquer
I"abattement prévu par les textes relatifs a la PFR pour les agents logés par nécessité
absolue de service.

La Chambre fait, dans son rapport définitif, une mauvaise interprétation de la réponse
apportée par la Ville a ses observations provisoires. Elle considére, 4 tort, que ’ensemble
du dispositif serait dépourvu de fondement juridique.

En elfet, il existe bien a la base un fondement juridique qui a été posé par la délibération
sur le Régime Indemnitaire. La seule difficulté reposait sur un probléme technique, résolu
depuis, qui a contraint la Ville a payer cette prime sur un nomenclature non actualisée pour
assurer la continuité du versement de cette prime.

32324 Un régime indemnitaire évolutif pour récompenser les mérites
professionnels.

Le régume indemnitaire s’inserit dans la politique générale des ressources humaines au sens
oi il constitue un levier managérial et contribue i la dynamique de progrés et de
modernisation engagée par I’ Administration municipale.

La politique indemnitaire mise en ceuvre vise 4 reconnaitre et i valoriser le niveau de
responsabilité, I'expertise et ['implication professionnelles, ainsi que les sujétions
particuliéres liées aux fonctions exercées par de trés nombreux agents au contact du public
notamment. C'est dans cet esprit que la collectivité a progressivement, et par vagues,
revalorise des catégories de personnel répondant aux critéres précités. [l s'agissait ainsi de
reconnaitre le travail accompli, d’offrir des possibilités de modulation et des marges de
progres suffisamment incitatives pour encourager la contribution individuelle, tout en
préservant I 'indispensable cohésion collective.

A cel égard, le dispositif de primes en vigueur & la ville de Marseille reposait déja sur les
principes du RIFSEEP,

Pour autant, les évolutions du régime indemnitaire ont toujours été déterminées en fonetion
des impératifs budgétaires et des marges financiéres possibles.

Il y a lieu de préciser que le choix de autorité territoriale a été de maintenir le principe
d'une négociation annuelle avec les partenaires sociaux visant i revaloriser le régime
indemnitaire des agents méritants. Au fil des années, des avancées sociales ont été définies
qui  permettent toujours le maintien des équilibres sociaux nécessaires au  bon
fonctionnement des services municipaux. Dans le cadre du RIFSEEP, ce principe de
dialogue social annuel est maintenu jusqu’en 2020, date & laquelle une nouvelle
municipalité définira ses propres objectifs en la matiére.

Adnsi, comme l'a relevé la Chambre, l'enveloppe consacrée au régime indemnitaire était
done abondée d'environ 1.5 millions d'euros chaque année, Cette enveloppe sera reconduite
dans le cadre du RIFSEEP,
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En ce qui concerne les montants maximums des sous-groupes indemnitaires fi gurant dans
la délibération du 17 juin 2019 relative au RIFSEEP comme elle le précise qu'w iy ne
pourront étre atfeinls que par les personnels occupant des postes relevant d'un haut niveen
de majoration au regard des indicatenrs » suivants

- nombre d'agents managés directement,
- nombre d'entités supervisées (direction, service, division...),

- elfectif total encadré,
- montant du budget géré,
- fréquence et importance des relations fonctionnelles (élus, haute administration.
partenaires sociaux, autres DGA, partenaires externes, prestataires. .. ),
- exposition au risque (juridique, pénal...),
- importance de l'expertise,
- lonctionnement sous tension, gestion des urgences, volume d'activité, simultanéité
des dossiers,
- conduite de projets : importance et complexité des projets,
- rareté¢ d'une compétence ou d'un métier. ..
L'Administration s'engage 4 créer une mission RIFSEPP pour conduire "ensemble des
operations permettant d’ajuster, d'enrichir et de contréler le dispositif et son déploiement.

Cette mission aura notamment en charge :

= I'examen de toute évolution fonctionnelle et de carriere susceptible d’impacter le
RIFSEEP (changements d’emplois et de filigre, promotions internes, nominations
suite 4 concours...),

* [Pétude des demandes de majorations et leur cohérence avec les résultats
d’entretiens professionnels,

* lactualisation du répertoire des métiers (création, suppression et modification
d’emplois, rattachement & un sous-groupe indemnitaire).

Recommandation N°3: Mettre fin sans délais aux versements de primes faisant
référence & des dispositions obsolétes. Tenir Iéchéance de décembre 2019 pour
généraliser et mettre en ccuvre le RIFSEEP « i coiit constant ».

I."administration municipale avait déja arrété, avant le début du contréle de la C hambre, un
calendrier de mise en ceuvre du RIFSEEP pour 'exercice 2019,

D’ailleurs, le Conseil municipal a approuvé par délibération du 17 Juin 2019 [a bascule du
RIFSEEP se substituant, & compter du ler décembre 2019, aux régimes indemnitaires
actuels.

Il appartiendra toutefois & la prochaine municipalité d*apprécier I'opportunité et le montant
des crédits dédiés pour les exercices budgétaires a venir.
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3.2.4. Autres dépenses i caractére social,

La Chambre rappelle qu'en application des décrets n°® 2010-676 et 2010-677 du 21 juin
2010, la Ville de Marseille prend en charge 50 % des abonnements de transport collectif et
de services publics de location de vélo, souscrits par le personnel municipal, afin de se
rendre de sa résidence habituelle 4 son lieu de travail. Cette mesure a représenté, en 2017,

un codt limité de 82 521 euros, dans la mesure ob seuls 155 agents en moyenne mensuelle
en ont bénéficié.

Llle note, en outre, que les agents municipaux peuvent bénéficier d’une carte de libre
circulation sur le réseau de la RTM, sous réserve d'une contribution financiére annuelle.

Le coiit annuel moyen supporté par la Ville i ce titre était d'environ 2.3 M€ entre 2012 et
2017, Bien évidemment, un méme agent ne peut bénéficier que d'un seul de ces dispositifs.

Il convient, & cet €gard, de rappeler que les collectivités peuvent maintenir au profit de
I'ensemble de leurs agents, sous réserve qu'ils aient €té mis en place avant le ler juillet
2010, les anciens dispositifs permettant des prises en charge supérieures au plafond du
dispositif de droit commun, en application de I'article 3 du décret n°2010-676 du 21 juin
2010,

Selon la Chambre, & adhésion comparable, il serait plus judicieux pour la Ville de ne
proposer que le bénéfice du régime de droit commun (prise en charge de 50 % de
I"abonnement transport). Sur la base de 7 235 agents bénéficiaires, le coiit complet estimé
serait d'un peu plus de 2 millions d’euros en fourchette haute, soit une économie
potenticlle annuelle de 300 000 euros.

En premiere analyse, la préconisation de la Chambre d’appliquer le dispositif de droit
commun aurait 'impact suivant pour un agent de catégorie B ou C :

* actuellement (carte de libre circulation sur le réseau de la RTM) : 22,87 euros / an &
la charge de 'agent,

* dispositif de droit commun (Pass annuel pour tous avec prise en charge de 50 % par
la Ville) : 234 curos & la charge de I"agent,

soit une augmentation de 211,13 euros (923%) a charge de I'agent de catégorie B ou C. Le
surcout global pour les 7258 agents concernés serait alors de plus d'un million d'euros, i
comparer avec un gain pour la Ville de 300 000 euros, comme estimé par la Chambre.

La Ville observe que la Chambre a retiré sa recommandation relative a la prise en
charge des frais de transport domicile-travail, figurant dans le rapport
d’observations provisoires. La ville a pris toutefois bonne note de Pinvitation de la
Chambre a poursuivre ce qu'elle a proposé.

Aussi, malgré un impact social évident et important pour les agents concernés, une étude
(sur les deux dispositifs de participation aux frais de transport public dont peuvent
actuellement bénéficier les agents municipaux) sera finalisée afin d’apprécier
I"opportunité, a la fois sur les plans technique, social et humain, de les maintenir, ou de
nappliquer que le seul dispositif de droit commun prévu par ['article L. 3261-2 du code du
travail, et le décret n"2010- 676 du 21 juin 2010.
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4 - COUT ET EFFICIENCE DES AUTRES LEVIERS DE GESTION.

4.1. Nouveau systéme d’information et réorganisation RH.

La Chambre souligne que «l'accés au systéme d'information par 1300 personnels au
moins [... | constitue un risque de morcélement et de dilution de responsabilité ».

Il convient d*apporter les précisions suivantes :

* 218 agents ont des riles de gestionnaires experts KH, avee un profil spécifique a
leur activité. Eux seuls peuvent passer des actes de gestion RH.

* 1401 agents ont des roles de manager ou de gestionnaire Jocal. Ces réles permettent
une gestion RH déconcentrée, proche du terrain, pour le management de proximité :
dépor de congés, contréle du temps de travail, demande de formation, Soit ils sont
les responsables hiérarchiques des agents, soit ils font partie du résean des DRP el
SRP, dont le fondement et la raison d’ére sont décrits dans la délibération n°
2018/1087 du 20 décembre 2018 jointe Annexe 6, Supra Chapitre 2.1 4.,

Cette organisation & deux niveaux répond précisément aux objectifs du projet de la
DGARH de déconcentrer la fonction RH dans les services et de partager |'information
(dans les deux sens), tout en gardant les actes relevant de |'autorité territoriale sous le
controle de la seule DGARH placée au centre du dispositif RH.

Ce fonctionnement constitue précisément la cible recherchée par le projet SIRH et répond
aux bonnes pratiques en vigueur. La Ville a engagé une étude en concertation avec le Data
Protection Officier permettant de s'assurer du respect des bonnes pratiques de gestion des
données personnelles,

La Chambre pointe les développements spécifiques réalisés pour la Ville de Marseille lors
de la mise en ceuvre du nouveau SIRH Azur basé sur le progiciel Pléiades. La
préoccupation constante de I'équipe-projet Azur a été de limiter autant que possible le
recours a des développements spécifiques et d utiliser le standard autant que possible.

Il a néanmoins €€ nécessaire que Sopra réalise un paramétrage spécifique, principalement
dans les cas suivants pour :

* paramétrer le schéma de paie de la Ville de Marseille, certaines positions {pourtant
réglementaires) n'étant pas prévues dans le standard Sopra,

" paramétrer les Editions, et notamment tous les arrétés produits par la DRH, dont
aucun n’est prévu dans le standard Sopra,

* mettre en place des contréles supplémentaires anx contrbles existants, Ces
controles spécifiques sont principalement de deux ordres: soit ils permettent
d’éviter des situations d’anomalie dans 1’ outil (bug), soit ils permettent d’éviter des
situations qui ne seraient pas réglementaires.
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Sur ce dernier point la Ville a fourni a la Chambre le rapport dAudit détaillé commandité
4 I'éditeur SOPRA sur les controles specifiques qui ont été demandés tout au long du
projet.

Ce rapport a fait 'objet d’une annexe, qui n’est pas jointe dans le présent rapport, mais qui
avait ét€ produite en réponse aux observations provisoires de la Chambre.

Recommandation n°4: la Chambre recommande d'optimiser en le réduisant le
nombre d’utilisateurs d’AZUR et de supprimer les doubles circuits « papier » ct
«informatigue ».

L’administration veillera a4 ce que le nombre d'utilisateurs du SIRH AZUR soit limité au
strict minimum, tout en soulignant que la centralisation de |'ensemble de la gestion RH -
notamment les congés et le suivi du temps de travail - a la seule DGARH n'est pas
nécessairement un signe d’optimisation ou de honne gestion.

Par ailleurs, I'administration s’efforcera bien évidemment de supprimer autant que possible
les doubles circuits « papier » et « informatique », notamment avec le déploiement de la
signature €lectronique et la généralisation de 'accés i |'informatique a tous les personnels
municipaux.

4.2, Mutualisation de services.

4.2.1. Mutualisation avee la ecommunauté urbaine Marseille Provence Métropole
(MIPM},

A partir de 2001, sur la base d'une «fenétre législative » ouverte par la loi de 1999,
Marseille a saisi 'opportunité de créer la Communauté Urbaine qui lui avait fait défaut
depuis 1966,

Malgré une échelle territoriale limitée & 18 communes, la Communauté Urbaine Marseille
Provence Métropole a permis d’engager une évolution institutionnelle vers davantage de
synergies et de solidarité a I'échelle intercommunale.

Le format de construction administrative de I'EPCI a été celui d'une Administration
autonome par rapport a la Ville-centre, en cohérence avec la demande politique au niveau
des 18 Maires, ce qui a limité le dispositif des conventions de gestion 4 la période initiale
de la Communauté Urbaine.

En 2014, en corrélation notamment avec la « re-synchronisation politique » de deux
collectivités, un rapprochement des services adininistratifs a été opéré dans les domaines
de I'Urbanisme, de I"Aménagement, de I'Habitat et du Logement, & partir de la
« mutualisation implicite » du DGA concerné, lequel a été appelé a exercer ses fonctions
de direction a la fois i la Ville de Marseille et 4 la Communauté Urbaine.
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4.2.2. Mutualisation avec la métropole Aix-Marscille-Provence (AMP).

Incontestablement bénéfique pour la coordination des services administratifs, ce systdme
de « mutualisation par le haut » est également celui qui a été validé par le Président de la
nouvelle Métropole Aix-Marseille-Provence, Maire de Marseille, 4 compter de sa création
en 2016, & Uinstar de la solution retenue par d’autres Métropoles, Bordeaux et Nantes
notamment.

Comme I'indique la Chambre, cette mutualisation a €té instrumentée par une convention
de mise a disposition du DGS de la Ville de Marseille 4 80% de son temps pour la
Métropole et 20% pour la Ville. Ce systéme a été pratiqué jusqu'a la fin de I'année 2018.

De méme, les équipes de la DGA Numérique et Systémes d’Information de la Ville ont
fortement coopéré avee celles des 6 EPCI pour réussir la transition technique de la mise en
place de la Métropole au 1/01/2016 (notamment la paie du personnel), a partir de la mise
en commun du DGA concerné de la Ville. Il en a été de méme pour la coopération en
matiére de communication institutionnelle.

Parallelement le systeme des conventions de gestion avec partage de personnel a été
=] P‘ =

poursuivi pour les domaines de I"Aménagement et de |'Habitat ainsi que pour les autres

compétences nouvellement transférées des communes vers la Métropole,

Au-dela, pour la nouvelle intercommunalité métropolitaine, le chantier prioritaire aura été
dés 2016 celui de la mise en place d'une « Administration unifide, mutualisée ot
territorialisée » réunissant les services fonctionnels et opérationnels des 6 EPCI constitutifs
de la nouvelle Métropole 2t ses 92 communes.

Le « chantier de [a mutualisation » s'est ainsi concentré sur cet objectif, en attendant celui
de la fusion annoncée entre la Métropole et le Département, lorsque la loi en décidera le
principe et les modalités.

Sans aucun doute, la Ville—centre aura bénéficié de ces évolutions de I'intercommunalité
dans I'agglomération marseillaise, et en tirera encore bénéfice, moyennant les solutions
d’organisation administrative les plus consensuelles, pragmatiques et opérationnelles.

4.3. Mise a disposition de personnels ct conventions de gestion,

4.3.1. Pratiques générales de la collectivité en matiére de mise a disposition.

[l convient de relever une erreur dans la présentation du dispositif juridique de la mise i
disposition. La Chambre précise en effet que les mises & disposition font I'objet d'un avis
préalable en Comité Technique et d'un rapport annuel, Or, I'avis préalable i la mise en
disposition reléve de la compétence de la Commission Administrative Paritaire, et non du
Comité Technique. Ce dernier est en revanche destinataire du rapport annuel.

83



Comme le reléve la Chambre, la diminution du nombre d’agents municipaux mis a
disposition au cours de la période 2012/2017 résulte notamment de la fin de la mise a
disposition de personnel municipal auprés du « GIP pour la gestion de la politique de la
ville ». Les agents concernés ont en effet fait 'objet d’un transfert au sein de
I"intercommunalité métropolitaine, lié au transfert de la compétence « Politique de la
ville »,

La Chambre note que la Ville présente depuis 2014, en Comité Technique, le rapport
annuel prévu a I'article 62 de la loi n® 84-53 du 26 janvier 1984 détaillant les mises i
disposition de personnels, suivant en cela la recommandation n® 14 de son Rapport
d’observations définitives en date du 2 juillet 2013. A cet égard, tout en estimant que le
Rapport établi au titre de 2014 était incomplet, la Chambre précise que les rapports
présentés depuis peuvent étre considérés comme exhaustifs.

Les ¢carts relevés concernant le nombre d’agents mis & disposition en fonction des
document consultés (bilans sociaux, rapports au Comité Technique...) s'expliquent
essentiellement par des facteurs technigues :

* la date prise en compte pour le calcul de I'effectif mis & disposition varie selon le
document (31 décembre pour le bilan social, 30 avril pour le rapport au Comité).
Or, entre ces dates de référence, des modifications de |'effectif mis a disposition
peuvent intervenir, notamment en raison de réintégrations dans les services, qui
peuvent ne pas étre totalement compensées, ou de dénonciation de conventions de
mise i disposition,

* les criteres retenus : le bilan social comptabilise les seuls agents mis a disposition a
temps complet, alors que le rapport au Comité porte sur I'ensemble des agents
concernes, quelle que soit la quotité de leur mise & disposition.

Bien évidemment, afin d’apporter la meilleure information tant au Conseil Municipal
qu'au Comité Technigque, des vérifications systématiques seront effectuées avant toute
diffusion de documents afin de supprimer le risque d'erreur.

4.3.2. La régularisation des mises a disposition auprés d’associations.

Aux termes de ["article 61-1 de la loi n® 84-53 du 26 janvier 1984, les mises  disposition
de personnel ne peuvent étre effectudes qu’auprés d'organismes « contribuant a la mise en
oeuvre d'une politique de I'Etat, des collectivités territoriales ou de leurs établissements
publics administratifs, pour I'exercice des seules missions de service public confides i ces
organismes », La Chambre rappelle qu’en application de cet article, |’association
bénéticiaire doit donc assurer une mission de service public, et que le personnel mis a
disposition doit occuper des fonctions propres @ |’exercice de la mission confide.
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Elle releve qu'une partie du personnel mis & disposition de la Maison de "Artisanat ou
d"Initiative Marseille Métropole ne respecte pas vraiment ce principe, dans la mesure oii il
exerce des fonctions généralistes, qualifiables de fonctions « support » sans lien avee la
mission publique exercée.

Apres examen des situations, il apparait en effet qu'un agent mis 4 disposition d'Initiative
Marseille Métropole et deux agents mis & disposition de la Maison de I’ Artisanal exercent
au sein de ces associations des fonctions administratives. Par conséquent, 1l est mis un
terme anticipd a fa mise 4 disposition de ces agents en vue de leur réintégration dans les
services municipaux.,

Par ailleurs, la Chambre revient sur la question des mises a disposition auprés du Conseil
mondial de I'eau (CME).

Dans son rapport d’observations définitives en date du 2 juillet 2013, la Chambre
recommandait de mettre fin aux mises a disposition irréguliéres de deux agents municipaux
aupres du Conseil mondial de 'eau, M, Karim A et Mme Valérie B.

Suivant celte recommandation, la Ville a mis un terme 4 ces deux mises i disposition.

A compter du ler aoiit 2014 et sur la demande des intéressés, la Ville avait en effet accordé
une disponibilité pour convenances personnelles 4 M. Karim A et un congeé pour
convenances personnelles & Mime Valérie B, qui avaient été renouvelés depuis.

La Chambre considére que la situation administrative de ces deux agents aurait dii étre
requalifice respectivement en disponibilité pour convenances personnelles pour M. Karim
A el en congé pour convenances personnelles pour Mme Valérie B, dés leur affectation
irréguligre au CME en 2003,

Or, fa Chambre fait valoir qu’en application du régime juridique de la disponibilité et du
conge pour convenance personnelle alors en vigueur, la possibilité d'en bénéficier était
limitée & six années, et en conclut que les deux agents concernés ne pouvaient &tre placés
respectivement en position de disponibilité et de congé pour convenances personnelles au-
dela de 'année 201 1.

La limite de six années s’applique en effet aux contractuels. En application des dispositions
de l'article 17 du décret n°88-145 du 15 février 1988, en vigueur jusqu’au 1* janvier 2016,
la possibilité de bénéficier d’un congé pour convenance personnelle était limitée i six
années.

Toutefois, en ce qui concerne les fonctionnaires, la limite de durée de la disponibilité pour
convenances personnelles a été portde 4 dix années pour I'ensemble de la carriére. dés le 24
juillet 2003, en application de ’article 16 du décret n® 2003-672 du 22 juillet 2003 portant
modification de Iarticle 21 du décret n°86-68 du 13 janvier 1986.

Il est donc inexact de conclure que M. Karim A ne pouvait étre placé en position de
disponibilité pour convenances personnelles au-deld de 'année 2011, En fait, suivant le
raisonnement de la Chambre sur la requalification en disponibilité, les droits de M. Karim
A couraient jusqu'au 1* novembre 2015.

85



LLa Chambre estime que cette situation constitue un régime de faveur pour ces deux agents,
qui y trouvent un intérét direct, car elle leur permet de bénéficier indiiment d'un statut
d’agent de la Ville et d'une possibilité de réintégration & terme dans les services
municipaux.

[.a Ville a mis définitivement un terme e fagon anticipée i ces deux mises & disposition,
qu’il s’agisse de la disponibilité comme du congé pour convenances personnelles dont 'un
et I'autres bénéficiaient jusqu’alors.

D'ores et déja, la Ville a informé les deux agents concernés de sa décision en ce sens, par
courriers en date du 24 juin 2019, M, Karim A et Mme Valérie B ont par courriers
respectivement en date du & juillet 2019, formé une demande de démission des services
municipaux.

Dans le cadre des dispositions de l'article 96 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984, la
deémission de ces deux agents a ¢t€ acceptée par I'administration municipale et a pris effet
a la date du 8 juillet 2019 pour M. Karim A et pour Mme Valérie B.

En conséquence, la Chambre a retiré purement et simplement la recommandation
émise a ce sujet dans son rapport d’observations provisoires.

4.4. « Internalisation » contre externalisation.

Sans nécessairement recourir 4 un audit externe, la DGARH a proposé, aprés étude
prealable interne, 1'externalisation de la gestion des dossiers de chomage des agents privés
d"emploi (environ 300 dossiers par an) suite 4 licenciement ou 4 non-renouvellement de
contrat.

Ce changemenl de mode de gestion a été acté par délibération n°18/0734 du Conseil
Municipal du 8 octobre 2018 approuvant [a convention avec Péle Emploi pour la gestion
des allocations d’aide de retour 4 I’'emploi.

Cette proposition de ["autorité territoriale a été initiée sur la base d’une étude comparative
interne entre les deux modes de gestion. Il ressort du comparatif que ["externalisation au
Péle Emploi €tait & fois plus économe mais aussi plus efficiente.

Plus économe, dans la mesure ol le coiil annuel de gestion externalisée de ces dossiers
(27.000 €). hors frais non reconductibles de lancement (55.000 €), est trés inférieur a celui
de la gestion directe qui nécessitait pas moins de 7 agents (6 cat C et un B) et une
logistique appropriée, dont le total a été estimé & 220.000 €/an.

De plus, apres la mise en place du nouveau systéme, ces agents ont pu étre redéployés sur
d’autres activités internes prioritaires, optimisant ainsi la charge de personnel,
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Plus efficiente surtout. dans la mesure ou le service rendu est d'une qualité supérieure. [1
est assure par des techniciens experts du Péle Emploi, dont le niveau d’expertise est garanti
ct constant, évitant 'actualisation réguliére des connaissances des agents concernés en
interne, pour faire face aux évolutions et 4 la complexité croissante de la législation
applicable, ainsi qu’aux adaptations du logiciel dédié GALPE,

Recommandation N°5. Réaliser un audit, par un organisme indépendant, des
modalités de recours par lIa Ville i des prestations externalisées, leur gestion et leur
performance, comparées & une exécution par les services de la Ville.

l.a Ville de Marseille a pris bonne note de cette recommandation et. le cas échéant, ne
manquera pas de recourir & un audit externe, afin d'examiner les impacts comparés de
prestations externalisées au regard d'une exécution de celles-ci par les services de la Ville.

4.5. Temps de travail.

[l'y a lieu de rappeler le chantier engagé dés 2016 par la Ville de Marseille, non seulement
sur le temps de travail, mais aussi sur les heures supplémentaires, les astreintes et
permanences, afin de recadrer, contriler et maitriser ces dispositifs.

Afin de montrer Uampleur de activité déplovée par la DGARH, est décrit, ci-apres
"ensemble des mesures prises dans ces domaines de 2016 4 2018.

Annéce 2016

* 24.02.2016: Note du Directeuwr Général Adjoint des Ressources Humaines en
reponse & la demande du DGS du 28 décembre 2016. Objet : rapport d’analyse sur
la situation des heures supplémentaires assorti de propositions d’améliorations en 6
axes du dispositif (rapport el annexes sur Iétal des attributaires des heures
supplémentaires).

* Mai 2016 : Projet de rapport de la DGARH au Comité technique, projet de eréation
d’une plateforme de gestion, de pilotage et de coordination générale des astreintes
et des permanences 4 la Ville de Marseille. Objet : création d'une fonction support
de pilotage et de coordination générale, confide 4 Allo Mairie de la Direction de
I'Accueil et de la Vie Citoyenne. Rapport non présenté au Comité Technique en
raison d'une trop forte volumétrie de travail du service Allo Mairie mobilisé sur le
lancement de Allo Mairie Ecoles.

* 6.10.2016 : Note du Directeur Général Adjoint des Ressources Humaines, aux
délégués généraux et Directeurs généraux adjoints, sous couvert du DGS. Objet :
Lancement d’une premiére étape du dispositif de gestion et de contrdle des
astreintes pour analyser 'existant et compléter les axes d’améliorations (élaboration
d'un reglement intérieur, réalisation de plannings prévisionnels, tracabilité des
interventions... ),
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Année 2017

06.03.2017 : Note du service N°17-09 du directeur général des services aux
délegués généraux et directeurs généraux adjoints, directeurs et responsables de
service. Objet : cette note a pour but de transmettre I"état des lieux du dispositif de
gestion des heures supplémentaires, de rappeler les obligations de gestion, de
controle et de responsabilité de la hiérarchie et des signataires. Annonce du
déploiement du contrdle automatisé du temps de travail et des poursuites des
démarches d’actualisation des cycles de travail soumis aux comités techniques. Elle
rappelle dans une annexe technique, le cadre juridique, les régles de gestion et les
modalités pratiques dapplication.

17.03.2017 : Note de service N°17-10 du directeur général des services aux
délégués généraux et directeurs généraux adjoints, directeurs et responsables de
service, Objel : cette note a pour but de rappeler les régles applicables en matiére de
temps de travail dans les services municipaux, et de demander aux responsables de
service de declarer les cycles conformes 4 I'organisation des services, pour le
Comité technique du 15 juin 2017,

28.03.2017 : Note du Directeur Général des services aux Présidents de groupes
Politiques, membres du COMEX et DGS des Mairies de secteur, ainsi qu’une
communication sur le site interne de la ville EMEDIA et le site RH. Objet : note de
sensibilisation rappelant les dispositions relatives au temps de travail et aux heures
supplémentaires, ainsi qu'aux modes de gestion applicables.

15.06.2017 : Rapport au Comité Technigue relatif’ 4 la mise en place du contréle
d'acces et de présences dans les services municipaux. dont ['objectif est la
modernisation de "administration publique et du fonctionnement des services
municipaux, pour permettre I'enregistrement des entrées et sorties des agents, dans
le cadre d’une gestion du temps de travail respectueuses des exigences
réglementaires et des observations de la Chambre Régionale des Comptes.
15.06.2017 : Rapport au Comité Technique sur I'organisation des Cycles de
travail : 1°% vague de services, 18 projets présentés : DGS, DGARH, DGAPAP,
DGAAL DGANSI, DGEES, DGMGE, DGUAH, DG SECURITE, MAIRIES 1/7,
273, 4/5, 6/8, 11/12, 13/14, 15/16.

26.06.2017 : Délibération N® 17/1878/EFAG de la Direction Générale adjointe des
EH portant sur les modalités de mise en weuvre et de rémunération des astreintes el
des permanences au 1% juillet 2017. Approbation des modalités d’organisation et de
la liste des emplois concernés pour permettre de rémunérer les astreintes, les
interventions au cours d’une astreinte et les permanences qui sont effectuées par les
agents municipaux titulaires et stagiaires.

7.07.2017 : Notre de service N® 17/23 sur les modalités d’épargne de jours de
conges annuels pour les agents 4 temps partiel et & temps complet. Les agents sont
informés que les nouvelles regles de calcul sont intégrées dans le nouvel SIRH
AZUR.

17.07.2017 : Note du Directeur Général des Services aux délégués généraux et
directeurs généraux adjoints, directeurs et responsables de service, sur le temps de
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travail et les dossiers & présenter en Comité technique de novembre 2017, Objet :
poursuivre le dispositit déja engagé dans le cadre du Comité technique du 15 Juin
2017 (réunions de calage pour recenser les cycles et I'organisation du temps de
travail) pour le comité technique de novembre 2017,

25.07.2017 : Note du Directeur Général des Services aux délégués généraux et
directeurs généraux adjoints, directeurs et responsables de service relative aux
modalités d’exéeution et de contrdle des astreintes et permanences. Cette note a
pour but de rappeler le travail de fond engagé par la DGARH le 6 octobre 2016
pour améliorer le dispositif et renforcer le contrdle du service fait, de veiller a la
reglementation, de respecter les procédures dans le module Gestion du temps de
travail AZUR, de renseigner un tableau pour chaque agent en astreinte, 4 la
remettre & la DGARH.

Septembre 2017 : lancement par la DGARH du projet d'élaboration d'un guide
méthodologique sur le temps de travail.

04.10.2017 : Note du Directeur Général des Services aux délégués généraux et
directeurs généraux adjoints, directeurs et responsables de service, dont le but est
de recenser |'encadrement supérieur et les gestionnaires du temps de travail afin de
les mserire dans un dispositif de formation dédié et qui sera lancé le 9 novembre
2017, en partenariat avec le CNFPT.

19.10.2017 : Note du Directeur Général des Services aux délégués géneéraux et
directeurs généraux adjoints, directeurs et responsables de service, sur
I"organisation du temps de travail, el rappel des régles, pour préparer le Comité
Technique de novembre 2017 (rythmes et durée du travail).

19.10.2017 : Note du Responsable du service assemblées et commissions, S/C du
Directeur Général des services aux Présidents de Groupes politiques en application
de la note du DGS du 17/10 du 17 mars 2017, pour sensibiliser les élus aux
problématiques de gestion du temps de travail dans les services municipaux :
recensement des rythmes de travail des collaborateurs et secrétaires d*élus.
Octobre/Novembre 2017 ; préparation par la DGARH des rapports de saisine du
Comité technique du 17 Novembre 2017, du Conseil municipal du 11 décembre
2017 ct celui du 9 avril 2018, portant sur le principe de la mise en place de la
badgeuse. La DGANSI engage la procédure d’acquisition des badgeuses dans le
respect des regles de la commande publique. Notification du marché prévu en
juillet 2018,

09.11.2017 : Lancement du plan de formation 2017/2018 « spécial Temps de
travail » & destination des managers et gestionnaires RH déconcentrés. Il s'agit
d’appréhender les aspects réglementaires et managériaux de la gestion du temps de
travail, organiser et planifier de maniére efficiente le temps de travail, de créer des
cycles notamment au travers de la maitrise d'outils adaptés (tableaux de bord,
suivi...). Accompagner les changements d’organisation et de rythmes de travail des
equipes. Pour la DGARH, en particulier : faire monter en compétences les agents
du service Gestion du Temps de Travail en responsabilité de la gestion des temps
d’activités.
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4 types d'accompagnement programmés: formation sur les fondamentaux
réglementaires et statutaires concernant le temps de travail ; formation des agents
en charge de la gestion du temps de travail au sein des directions et services ;
accompagnement au changement ; mise en place d’un cycle de travail co construit
et réalisation d un guide méthodologiques des bonnes pratigues.

17.11.2017 : Rapport soumis au Comité¢ technique sur I'organisation des cycles de
travail 2™ vague de services : DGEES, DGAVE, DGUAIL, DGMGR, DGVDE,
DGAAPM, DAC, Mairie 2/3, Mairie 9/10, Mairie 11/12.

07.12.2017 : note de service N® 17-38 du Directeur Général des Services, pour
rappeler & I'ensemble du personnel municipal les modalités de dépdts des Congés
annuels 2017 a épargner sur le CET.

I1.12.2017 : Délibération au Conseil municipal 17/2367/EFAG de la DGARII sur
les modalités de mise en weuvre et de rémunération des astreintes et des
permanences au scin des services municipaux au 1% janvier 2018, Approbation des
modalités d’organisation et de la liste des emplois concernés pour permettre de
rémunérer les astreintes. les interventions au cours d'une astreinte et les
permanences qui sont effectuées par les agents municipaux titulaires, stagiaires et
contractuels,

11122017 ¢ Délibération N®17/2264/EFAG au conseil municipal de la DGARH
portant sur les principes applicables en matiére d’organisation du temps de travail
des agents municipaux.

Lancement du programme de modernisation et de réforme du temps de travail dans
les services sur la base des 1565 h 30: duréde annuelle du temps de travail,
organisation des cycles, modéles d’horaires quotidiens dans la filiére administrative
(Journée courte, journée longue), garanties minimales, heures supplémentaires,

temps partiel. astreintes et permanences, dispositions dérogatoires. contrdle du

temps de travail.

Année 2018

08.01.2018 : Note du directeur de Cabinet du Maire, adressée a tous les élus
Adjoints au Maire, Maires d’arrondissements, Présidents de groupes du Conseil
Municipal, relative au temps de travail des chauffeurs, attestations de services faits,
annexe jointe au tableau de suivi a renseigner pour chaque agent contrélé, Objet : le
but de cette note est de rappeler I'impérieuse nécessité de respecter le temps de
travail, d’attester du service fait et de la réalité des heures supplémentaires
effectuées par les agents, en visant personnellement un tableau de suivi
hebdomadaire,

19.02.2018 : réunion d’information organisée pour les Elus de la majorité sur le
temps de travail des agents de la Ville de Marseille. Le but étant de rappeler les
principes et de sensibiliser les élus sur I'importance du contréle. A cette occasion

une plaquette d’information relative au cadre réglementaire et aux modalités de
gestion du temps de travail est remise aux élus,
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Premier semestre 2018 : rencontre avee les syndicats, Objectif : préparer le comité
technique portant sur 'organisation du temps de travail a la Ville, dans la
perspective de mise en conformité du cadre annuel du temps de travail & 1607
heures pour approbation du Conseil municipal du 9 Avril 2018 : UNSA et la FSU le
8/03/2018, CGT le 9/03/2018, CFE CFTC le 5/03/2018, FO le 1/01/2018.

14, 19, 28 et 30 mars 2018 : Formation expérimentale pour les agents de la

DGARH. Suite au plan général de formation sur le temps de travail lancé en
Novembre 2017, une formation expérimentale & destination de tous les
responsables de services de la DGARH est organisée « comment mettre en place
des outils de gestion électronique du temps de travail des services de sa direction ».
Juillet 2018 :  Publication par la DGARH d'une plaquette pédagogique :
comprendre les cycles de travail, téléchargeable sur I'intranet RH,

* 90422018 : Délibération 18/0125 au Conseil Municipal relative aux principes
généraux applicables en matiére d’organisation du temps de travail des agents
municipanx,

*  25/06/2018 : Délibération 18/1090 au Conseil Municipal - Modalités de mise en
oeuvre et de rémuncération des astreintes et des permanences au sein des services
municipaux.

" 25/06/2018 : Délibération 18/0391 au Conseil municipal portant sur les principes
d“application de la délibération du 9 avril 2018 relative au temps de travail,

* 25/09/2019: Note de service du DGS relative aux agents logés par nécessité
absolue de service et par convention précaire avec astreintes, et actualisation des
reglements annexes, en référence au passage au 1607 heures.

* 22/11/2018 : Comité technique rapport portant sur les cycles de travail dans les
services municipaux et dérogation pour la police municipale.

*  3/12/2018- Interview sur EMEDIA du DGS sur le temps de travail.

" 14/12/2018  Présentation d’un nouvel accés rapide sur EMEDIA pour retrouver
toutes les informations sur le temps de travail.

* 20/12/2018 : Délibération 18/1086/ au Conseil Municipal — Organisation des cycles
de travail dans les services municipaux et dérogation annuelle du temps de travail
pour les policiers municipaux,

" 20/12/2018 : Délibération 18/1088/ au Conscil Municipal - Mise en place d'un
dispositif d'horaires variables.

* 26/12/2018  Note de service du DGS 18-25 - Montée en charge du dispositif en
deux temps déploiement des badgeuses et intégration des relevés de badgeage dans
Azur. Transmission des principales regles applicables dés la phase de démarrage.

Année 2019

17/01/2019 : Communication sur le Site EMEDIA : temps de travail, synthése des
différentes étapes,

19/02/2019 : Note de service du DGS sur le rappel des principes en matiére
d’absences irréguliéres et procédure disciplinaire.

20/03/2019 : Comité technique : ajustements des cycles de travail,
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*  29/03/2019 : Rencontre avec I'ensemble des syndicats sur la réglementation en
matiére de gestion automatisée du temps de travail.

=  1/04/2019 ; Délibération 19/0290 relative a I'approbation des cycles de travail
s0UNS.

= 1/04/2019 : Délibération 19/0291 relative a ’adoption du réglement intérieur de la
gestion automatisée du temps de travail,

= /0442019 : Note de service du DGS 19/11 relative a la mise en czuvre de la gestion
aulomaltiseée du temps de travail/passage 4 la phase de consolidation. Application du
réglement intérieur voté en conseil municipal. Année transitoire, il s'agit de
consolider les pratiques, Metlre au point les outils, développer "appropriation de
nouvelles pratiques managériales,

* /042019 : Intranet R1I ; questions réponses sur le temps de travail.

= 2/04/2019 ¢ Communication sur le Site EMEDIA du nouveau réglement intérieur
du temps de travail.

*  9/04/2019 : Gestion informatisée du temps de travail : transmission dans | intranet
REH du support de formation a destination du personnel

= 6/06/2019 : Comité technique relatif aux cycles de travail dans les services
municipax,

= 170672019 0 Délibération n°19/0581/EFAG sur les cycles de travail dans les
services municipaux.

Il est pour le moins regrettable de constater que la Chambre n’ait pas relevé
. 'ampleur de la réforme qui a été engagée par la Ville et dont les principales étapes
ont été rappelées ci-dessus. La Chambre se limite & mettre en exergue un éventuel
retard, non avéré a ce jour, dans le calendrier de déploiement des badgeuses.

4.5.2. Mise en place d’un outil de recueil de Pactivité,

Il convient de préciser que le calendrier prévisionnel a bien été respecté, avee 42 sites
déployés a fin 2018 et 141 sites déployés a avril 2019,

Depuis le début du mois de juin 2019, 200 badgeuses sont opérationnelles, couvrant ainsi
les 145 sites principaux de la Ville,

La liste des sites avec déploiement de badgeuse a fait I'objet d'une annexe, qui n'est pas
jointe dans le présent rapport, mais qui avait é1é produite en réponse aux observations
provisoires de la Chambre.
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Carte S1G des badgeuses installées,

L'ensemble des directions est concerné, ainsi que les sites centraux des Mairies de Secteur,
représentant environ la moitié du personnel permanent,

Pour la suite, le plan de déploiement est prévu sur les sites suivants :

I'ensemble des sites des Mairies de Secteur d'ici octobre 2019, soit 110 sites, ce qui

nécessite un travail important de cablage ad hoc. Ce travail « ambitieux », comme
le souligne la chambre, est totalement planifié d'ici I'été et déja en partie réalisé.

I"'ensemble des créches d'ici la fin de I'année, soit 59 sites.

I'ensemble des écoles d'ici la rentrée scolaire 2020, soit plus de 450 sites.
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Planning prévisionnel d'installation des futures badgeuses, des démarrages des badgeages
et des commandes.

MNombre de sites T;z:;rl::: D’:ﬁ:‘:ﬂ::‘: Crommandes
I;*A_aui'tre Municipaux d*Animation E L0 |0F O1/E00 1% Passdée
Slt&q.ﬁﬁlﬂa Centrale restants. 21 Eh) 119 Pussite
Criches . 3% 59 020 i venir
- Eooles Rl I 40 | ooosas il venir

Bowree P IDOANST Vidle de Warseille

Dans le cadre de "appel d’offres ouvert pour acquérir et déployer le systéme de gestion du
temps de travail, il a €t notifig le 9 aolit 2018 un marché i la société Pyrescom, dont les
prestations sont réparties en deux lots :

= lot | - acquisition du matériel et logiciel de communication, maintenance et
prestations associées,

* Lot2-assistance a la mise en ceuvre du systéme de gestion du temps de travail.

Pour la compléte information de la Chambre, la Ville lui a transmis la copie des bons de
commandes notifiés au titulaire du Lot 1. Ces bons de commande ont fait 'objet d’une
annexe, qui n'est pas joinle dans le présent rapport, mais qui avait été produite en réponse
aux observations provisoires de la Chambre,

Recommandation N°6. Achever dans les plus brefs délais le dépluiément du systéme
de badgeage et le mettre en service,

La Ville prend bonne note de cette recommandation qui correspond au demeurant aux
objectifs que la Ville s'était elle-méme fixés, Le calendrier de déploiement du systéme de
badgeage a bien €té respecté pour les premiéres tranches du programme. Tous les moyens
sont mis en oeuvre pour finaliser les autres tranches dans les délais prévus.

4.5.3. Compte épargne temps (CET).

La Chambre précise que le Compte épargne temps (CET) institué a la Ville de Marseille
par délibération du 6 décembre 2010 n’a pas été révisé dans le sens de la monétisation ».

Tel n'est pas le cas. En effet, par une délibération n® 18/1094/EFAG en date du 20
décembre 2018, le Conseil municipal a décidé d’autoriser I'indemnisation et la prise en
compte au sein du régime de retraite additionnelle de la fonction publique (RAFP), des
droits épargnés sur le compte épargne-temps des agents de la Ville de Marseille, dans les
conditions fixées par le décret n®2004-878 du 26 aoiit 2004 modifié par le décret n®2010-
531 du 20 mai 2010, et en a précisé les modalités de mise en euvre.
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4.54. Absentéisme

La ville constate avec satisfaction que la Chambre a retiré purement et simplement
["ensemble de ses observations sur I'absentéisme des agents municipaux.

La Chambre se référait aux résultats de I'enquéte SOFAXIS 2018 pour indiquer A tort que
le taux d'absentéisme maladie de la Ville de Marseille (9.8 % en 2017) se situait au-deli de
la moyenne nationale (9.2 %) et que « {'absentéisme des agents au sein de la Ville resie
critigue »,

L'administration n’a cependant pas la méme lecture que la Chambre de I'enquéte
SOFAXIS. En effet, en analysant I'absentéisme par nature, |'absentéisme a la Ville est
proche de la moyenne nationale et méme inférieur au total :

Mulindie Ordinaire

Congd Lengue Maladic ¢ s 30
Congé Longue Durée

Accident de teavail 14 [
Total 89 92

Sovtree  DUARH Ville de Marseidlle! 5OFAXLS,

L’ écart qui se manifeste entre la lecture Ville et I'interprétation de la Chambre vient du fait
que celle-ci a compté les agents en disponibilité d'office au terme de leurs droits 4 congés
maladies dans les chiffres de "absentéisme de la Ville, alors ‘qu’ils ne sont pas en position
d’activite, et biaisent donc la comparaison.

Ces chiffres onl cependant été communiqués par la Ville dans son Rapport social A des fins
de transparence et d'information compléte.

Plus globalement, la politique volontariste de la Ville de Marseille de lutte contre
I"absentéisme a €té longuement développée dans le Rapport d’observations provisoires.

Il est surprenant de constater qu’elle n’ait fait I'objet d’aucun commentaire ou
observation de la Chambre, alors que cette politique contribue activement a la
performance de la gestion de la masse salariale.

4.6. Personnel employé au-dela de 'ige Iégal de départ i la retraite,

La Chambre rappelle le principe selon lequel I'atteinte de la limite d'Age par un
fonctionnaire ou un contractuel entraine sa mise d’office i la retraite.

Pour les agents nés i compter du 1* janvier 1955 et relevant de la catégorie sédentaire, la
limite d’éige est fixée & 67 ans. Pour les agents nés avant le 1" janvier 1955, la limite d'dge
évolue dans les conditions fixées par le décret n® 2011-2103 du 30 décembre 2011,



Toutefois, et par dérogation, fonctionnaires et agents contractuels peuvent prétendre, de
droit ou a ["appréciation de |'autorité territoriale selon les cas, i un recul de la limite ddge
au titre de charges familiales, et & une prolongation d'activité au-deld de cette limite pour
carriere incomplete, afin de bénéficier d'un supplément de pension, ou jusgu’au
renouvellement de I"organe délibérant, pour certains emplois fonctionnels.

Au cours du contrle sur la période 2012-2017, la Chambre a relevé des cas de
dépassement la limite d'dge, qui ne relévent d’aucune des dérogations prévues par les
textes applicables,

La Chambre estime que |'avantage matériel indu, ainsi procuré aux agents maintenus en
activité au-deld de la limite d'dge, serait d'autant plus préjudiciable pour la Ville que le
contexte budgétaire et socio-économique est difficile, nécessitant une gestion exemplaire.

« S'agissant des 7 personnels vacataires bénéficiant selon la Chambre d'un recrutement ou
d'un maintien en fonction irrégulier par dépassement de la limite d'dge, |'observation de la
Chambre n’est pas fondée,

En effet, au terme de 'article 6-2 de la Loi 84-834 du |13 septembre 1984 relative i la
limite d'dge dans la fonction publique et le secteur public, les régles régissant la limite
d’iige ne sont pas opposables aux personnels vacataires.

A titre liminaire, il convient tout d'abord de préciser que ['engagement de Madame
Solange M, en charge des Rapatriés et du 3eme fge au sein du cabinet du Maire, a déja pris
fin voici 20 mois, le 30 novembre 2017, et que Madame Eliane Z, collaboratrice de
I"Adjointe & la Jeunesse, Animation dans les quartiers et Droits des femmes, a vu son
contrat de travail s’achever voici prés d'un an, le 31 aout 2018. Il aurait été plus juste que
la Chambre le reléve.

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

Suivant la recommandation de la Chambre, et ainsi que cela a déji été porté A la
connaissance de son Président par courrier en date du 4 juin 2019, une date de fin
d'activité a été fixée concernant les agents suivants :

*  Madame Marie-Noglle M n’est plus en activité depuis le 30 juin 2019,

*  Madame Monigue V, chargée des Relations publiques, n'est plus en activité depuis
le 30 juin 2019, alors que son contrat courait jusqu’au 3 octobre 2019,

®  Madame Evelyne O, Responsable de la Cellule Courrier Cabinet du Maire (qui ne
reléve toutefois pas des effectifs du Cabinet) a fait valoir ses droits a |a retraite qui
s'appliqueront dés le | novembre 2019,

= Messieurs Michel B et Serge B, bien que n’apparaissant pas dans le Rapport de la
Chambre ont cessé leur activité au 30 juin 2019, au lieu du mois de mars 2020 pour
le premier et du 31 juillet 2019 pour le second.
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= Monsieur Jean C, collaborateur en charge de la Sécurité, a cessé lui aussi son
activité au 30 juin au lieu du 31 aofit 2019.

En ce qui concerne le Directeur de Cabinet du maire, qui assume dans leur totalité les
missions spécifiques & cette mission, dont le détail figure dans la fiche annexée, il restera
en fonction jusqu'au terme du mandat de Monsieur le Maire en Mars 2020, 1l n'est pas
envisageable de trouver, sur ce poste, un remplagant de qualité pour une durée qui, en tout
état de cause, ne pourrait pas excéder 8 mois. Annexe | - Fiche détaillée des missions du
Directeur de Cabinet du Maire.

Cette décision est motivée par la spécificité des missions dévolues 4 un Directeur de
Cabinet, ainsi que par la quasi impossibilité de pourvoir i son remplacement dans des
délais courts et pour une période limitée courant jusqu’aux prochaines élections
municipales,

Rappelons & cet €gard que I'autorité territoriale peut former un cabinet, dont les
collaborateurs lui sont directement rattachés et ont pour fonction de 'assister dans ses
responsabilités tant politiques qu’administratives,

Dans ce cadre, le Directeur de Cabinet est plus particuliérement chargé d’une mission de
conseil auprés du Maire, de "assistance & la préparation de ses décisions, d’interface avec
les élus du Conseil municipal, I'administration municipale, les services de I'Etat, les
collectivités et établissements publics locaux, et les institutions extérieures (médias, monde
associatif, milieux économiques et financiers), ainsi que de représentation du Maire 4 sa
demande,

Il est constant que I'exercice de ces fonctions hautement stratégiques exige un rapport de
confiance étroit, fondé sur une loyauté sans faille entre le Maire et son Directeur de
Cabinet, qui ne peut étre choisi qu’intuitu personnae.

Or, il apparait que seul le Directeur de Cabinet actuel est & méme d’assurer les missions
extrémement sensibles dévolues au Directeur de Cabinet du Maire de Marseille, compte
tenu de son expérience, de sa parfaite connaissance du tissu économique et social
marseillais, des partenaires institutionnels de la Ville, et de |'administration municipale.

Concernant le dépassement de I'dge limite pour plusieurs agents dépendant du cabinet du
maire, il parait important d’apporter aussi plusieurs explications sur le fond. Et d’abord
pour contredire définitivement I'interprétation sefon laquelle la ville de Marseille n’aurait
pas apport¢ aux recommandations passées de la Chambre Régionale des Comptes toute
I"attention et la considération qu’'elles méritent.

Dans son précédent Rapport, celle-ci formulait en effet la Recommandation (n°15) de
« mettre un terme » a « des pratiques jugées infondées »,
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Il convient toutefois de noter qu'd I'époque de I'élection municipale de mars 2014, le
contexte institutionnel €tait particuliérement instable et les perspectives incertaines
(renouvellement sénatorial et au Conseil Constitutionnel, loi sur le cumul des mandats,
création d'une métropole, ¢ventuelle réforme institutionnelle intégrant une possible fusion
de la Métropole a naitre avec le Conseil départemental),

Alors que les cabinets se composent ou se recomposent i ces périodes-1a de la vie
politique, il était donc pour le moins aléatoire et risqué de faire évoluer le cabinet du maire
de la deuxiéme ville de France au regard des impératifs d'efficacité immédiate et
permanente liés & ces missions.

A ce titre, il est essentiel de souligner les spécificités liges aussi bien & la nature du réle
qu'aux qualités personnelles d'un chargé de mission au sein d’un cabinet.

La confiance et la loyauté absolues en sont la premiére clé, en méme temps gue

I'expérience et la connaissance approfondie de 'environnement public, social, humain de
Ia ville, ainsi que des acteurs de la vie publique.

Les chargés de mission d'un cabinet sont autant de relais, « d’indicateurs » insérés dans le
tissu social et humain de la ville, capables d’écouter, d'échanger el de rapporter auprés du
maire les avis, les préoccupations et les aspirations de ses concitoyens. Sans eux, la
coupure si souvent dénoncée de certains élus avec la population deviendrait réelle. Ils
constituent autant de leviers gui testent, précédent puis poursuivent ['action des élus et de
I"'administration auprés du terrain, ..

On n’assure pas ces missions hors la durde car on ne noue pas, par décret, des relations de
confiance sinon partenariales a travers une ville. On ne s'y forme pas, non plus, le temps
d’une simple nomination. ..

Choisir de maintenir dans une fonction aussi sensible, tant au plan politique (au sens noble)
qu'opérationnel, des femmes et des hommes qui avaient déja travaillé au sein du cabinet du
maire et assumé pleinement cette mission, ne constituait évidemment pas, alors, le signe
d'un quelconque irrespect au regard de la loi et, bien siir, de la Chambre. D’autant qu'il est
constant et acquis que 'activité d'un cabinet cesse sitdt que cesse le mandat du maire
concerng,

Face aux incertitudes évoquées ci-dessus, le choix répondait aux exigences lides au mandat

que les Marseillais avaient 4 nouveau confié au maire de Marseille et & la réussite de sa
propre mission & leur service.

La preuve en est d’ailleurs apportée par les témoignages spontanés pour la plupart, qui ont
accompagne I'annonce par les médias de la cessation de Monsieur Serge B, par exemple.
Des témoignages qui vont, notamment, de 'ancien Préfet de Région et actuel Directeur
Général d’Euroméditerrannée, & I'Inspecteur Général honoraire de la police nationale en

98



passant par de multiples responsables de 'univers culturel, de Comités d'Intérét de quartier
ou de clubs sportifs.

La preuve est aussi apportée, a contrario, par les difficultés créées dans le fonctionnement
méme du Cabinet, depuis les cessations d’activité ordonnées par le maire pour certains de
ses collaborateurs, au regard des Recommandations de la Chambre.

Certaines tensions sociales, que la Chambre ne manquera pas de relever dans sa lecture
attentive des médias, n'auraient peut-étre pas pris leur dimension si Monsieur Michel B,
dont c’était le rdle, avait pu poursuivre son travail d'échange, de concertation et de
pédagogie avec les responsables de I'univers syndical.

En tout état de cause, le dévouement de ces chargés de mission a toujours été remarquable
eu égard 4 la spécificité de leur fonction, & ses exigences en termes de disponibilité et
d’investissement personnel au service des Marseillais.

Si les enjeux liés au respect du temps de travail prennent enfin, partout, leur légitime
dimension, il est d"évidence que le maintien en activité de ces agents ayant dépassé la
limite d’dge n'a en rien été préjudiciable 4 la Ville de Marseille en matigre budgétaire au
contraire méme. Leur activité a démontré que la jeunesse, la vraie, n’est heureusement pas
une simple affaire d’age...

4.7. Gestion des personnels vacataires.

4.7.1. Modalités de recrutement.

Concernant le cadrage budgétaire annuel des services.

Le Chambre reléve que, malgré les volumes horaires ou le nombre de journdes de
vacations réalisées, 'ordonnateur ne donnerait aucun cadrage budgétaire annuel aux
services, y compris aux mairies de secteur qui recrutent les vacataires.

Pour les mairies de secteur. il convient de rappeler que si elles n’ont aucune autonomie sur
le plan financier, elles doivent s’assurer du bon fonctionnement des équipements sociaux
placés sous leur responsabilité. Elles peuvent ainsi librement répartir les crédits de
fonctionnement qui leurs sont alloués par le Conseil Municipal.

Plus précisément, le choix a été fait par I'Autorité Territoriale d’accorder aux mairies de
secteur, en prise au quotidien avec les réalités sociales du territoire, une latitude d’action
sur le plan des ressources budgétaires.

Pour autant, les montants accordés font I'objet d’un cadrage annuel par la DGAFMG et
d’une supervision de la DGARH. Ainsi, si les enveloppes alloudes sont reconduites
annuellement, les dépassements constatés sont limités, maitrisés et justifiés par la nécessité
de répondre aux seuls nouveaux besoins prioritaires.
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Le tableau, ci-apres, traduisant I'évolution des dépenses de personnel vacataire des mairies
de secteur de 2012 a 2017, confirme bien la tendance générale de stabilité et de maitrise
globale de ces dépenses.

Evolution des dépenses de personnel (vacataines),
avec les allevalions chiymage (ARE) alférentes, des mairies de secteur de 20102 4 2017
202 W0 2014 2018 2016 2017

&

5826026,24 HIST400, M) S300564,31 S3IR281 86 541492069 SER3I450,54

Sowrce CA. Direction ds la Jsunesse puis piiclage financier 4 compler de 2016 - Confralization DGARH & compler de Yexemice
2016 fprécedemmant Direction Jeurpssa)

Néanmoins, il a €té pris bonne note de la nécessité de renforcer le pilotage pour cette
catégorie de dépenses qui fait déja ’objet, sur le plan budgétaire, d'un contréle et d'un
arbitrage au niveau de la DGAFMG.

Cnfin, pour tous les autres vacataires, notamment dans le domaine culturel, le contrile des
enveloppes budgétaires allouées est directement effectué par la DGARH.

Concernant le role de « grand recruteur » du Service de la Jeunesse

La Chambre reléve que la Service de la Jeunesse est un « grand recruteur », qui centralise
pour la DGARH la quasi-totalité des recrutements pour les autres services de la ville.

Ce service a eu effectivement en charge la gestion du dispositif TAP pendant 4 ans car ce
dossier relevait pleinement de son champ de compétences.

Le fail que ce service ait eu la possibilité de sélectionner ses candidats et de les embancher
directement permettait en effet, au plan fonctionnel, de gagner en efficacité et en réactivité

au regard des exigences de la mise en ceuvre du dispositif tant en matiére de délai que de
volumétrie,

De plus, historiquement, ce service a toujours eu en charge la gestion de personnel relevant
de I'animation. Il dispose, de fait, dans ce domaine, d’une expertise et d'un savoir-faire
incontestés tant sur le plan de la connaissance de la réglementation que du milieu de
I"animation.

Néanmoins, il convient de rappeler que tous les contrats établis par ce service ont été
supervisés par la DGARH. Le dispositif étant terminé depuis septembre 2018, le Service
de la Jeunesse ne dispose désormais plus de cette compétence.
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La gestion du personnel vacataire « Accompagnement Enfant Handicapé » (AEH), relevant
anciennement de la compétence de ce service, a été transférée 4 la DGARH au ler janvier
2019,

Enfin, & ce jour, le Service de la Jeunesse a conservé la gestion directe du
personnel « Agent de surveillance interclasse » (ASIC) soit 220 dossiers, dans une logique
purement fonctionnelle. Cette calégorie de personnel exerce en effet des missions pour le
compte de la Direction de I"Education et de la Jeunesse, dont dépend justement le Service
de la Jeunesse,

Concernant la formalisation du processus de recrutement des vacataires.

La Chambre reléve que le processus de recrutement semble connu au sein des services de
la ville, méme s'il n’a pas été formalisé par une note de service.

La formalisation du processus de recrutement a toujours été assurée par la DGARH en
direction des services décentralisés tels que les mairies de secteur.

Elle s’est effectuée par la diffusion de notes de service, de « guides de bonne pratique »
actualisés régulierement, ainsi qu'au travers de rencontres réguliéres, sous forme de
réunions mensuelles, servant aussi @ entretenir un dialogue permanent avec ces services,
Les documents relatifs & cette communication sont joints au présent rapport.

Concernant la_plus-value apportée en matiére de contrdle et de sécurité par le SIRH

Le SIRH AZUR a permis de centraliser & la DGARH le recrutement et la gestion des
vacataires du domaine culturel (Opéra, Musées, Bibliothéques, Conservatoire) et de la
santé (Créches), soit 660 contrats établis en 2017, Cela a contribué i une sécurisation et i
une harmonisation des recrutements et de leur gestion.

Le SIRH a instauré des moyens de contréle déterminants tant sur le plan administratif que
linancier :

* un renforcement de ["homogénéisation des régles de gestion avec un systéme de
controle rapide par workflow, permettant la validation ou le rejet des contrats
soumis par les gestionnaires décentralisés & la signature du Maire de maniére
dématérialisée,

" un strict controle des vacations payées par rapport au nombre de vacations
mentionnées dans les contrats, ainsi qu'une saisie directe en paie des vacations
effectuées par les gestionnaires décentralisés.
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[l s’agit 14 d’un changement fondamental par rapport é la situation dans laquelle se trouvait
la DGARH lors du dernier controle effectué par la Chambre (Rapport d'observations
définitives en date du 2 juillet 2013). Ce changement a été effectué dans le cadre du
déploiement du progiciel AZUR.

Le controle effectué par l'outil est complété par un contrdle individualisé et manuel
conduit par 6 gestionnaires de carriére, tous rattachés au Service Gestion Administrative
des Carriéres de la DGARH.

Lors de la validation du workflow, ces agents opérent également un contrdle plus précis
sur le nombre d’heures global déja effectué par le vacataire et sur le nombre de contrats
dont il a déja bénéficié, Des vérifications sont également effectuées au regard d'autres
données (ancienneté, type de missions, situation...). Les gestionnaires disposent pour cela
de tableaux de suivis nominatifs et individualisés.

Suite & un contrdle sur place et sur pidce dans certaines mairies de secteur et au service de
Ia Jeunesse, la Chambre note que les régles de gestion semblent pour le moins évolutives,
et que la regle des 700 heures n’est pas respectée strictement, tout comme |'emploi répété
d’un méme vacataire sur plusieurs mois.

Cette régle n’a cependant aucun fondement réglementaire. Elle entre dans le cadre d'une
doctrine interne €laborée par la Ville de Marseille, au méme titre que la limitation de la
durée des contrats & 6 mois ‘sur l'année civile, construite en tenant compte de la
Jurisprudence relative aux situations des vacataires, et évolutive.

Cette doctrine répond a I'objectif de limiter les risques contentieux de requalification de
contrat de vacataire en contrat de personnels permanents.

Par ailleurs, pris isolément, le dépassement des 700 heures ne présentant pas en soi un
risque majeur de requalification, la situation de I"agent est analysée plus globalement par le
gestionnaire de la DGARH. Le contrdle manuel permet ainsi d'effectuer d'autres
verifications au regard de critéres complémentaires,

En effet, la DGARH ne peut se limiter 4 un contréle purement arithmétique. Elle ne doit
pas €tre un frein au bon fonctionnement des équipements sociaux des Mairies de Secteur
qui doivent répondre en priorité aux besoins des usagers, notamment dans certains secteurs
de la Ville, o0 la mise en ceuvre de politiques sociales est un facteur déterminant pour la
cohésion des territoires.

Il est donc Iégitime que des dérogations puissent étre accordées aux régles édictées par la
DGARH. Les aménagements constatés sont effectués dans le souci permanent de ne pas
compromettre la cohérence de la doctrine. C'est dans cette logique que le « déblocage des
700 heures » a €té réalisé au profit d'un contrdle plus personnalisé et soucieux du bon
fonctionnement des services,
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Il n’est pas inutile de rappeler, enfin, que le progiciel informatique standard, tel que congu
initialement par le prestataire et acheté par la Ville de Marseille, ne prévoyait aucun
controle de cette nature. Il ne prenait effectivement en compte que les dispositions
réglementaires,

La Ville de Marseille a alors demandé le développement et la mise en place d’un controle
specitique, dont le blocage des 700 heures,

A l'usage, il est toutefois apparu que ce blocage n'étail pas opérationnel. Un contrdle plus
qualitatif s’est avéré nécessaire. Ce blocage a été remplacé par une alerte. Ce contrdle plus
qualificatif, effeclué par des gestionnaires de carriére dédiés A cet exercice, a d’ailleurs
démontré toute son efficacité 4 I'occasion des tests effectués par la Chambre, elle-méme,

lors de ses contriles sur sites,

A w

Par exemple, un dépassement du temps de travail porté 4 800 heures permet d’éviter
I"'embauche d’un nouvel agent pour une période d’activité trés courte sans pour autant que
celle-ci présente un risque juridique majeur pour la Collectivité.

Au titre de I'année 2018, seules 4 dérogations ont été accordées hors dispositif TAP.

D’autres dépassements sont 4 signaler. Ils sont eux aussi intervenus de maniére volontaire
et ne relevent pas d une défaillance du systéme de contrdle mis en place par la DGRAH.

Cela a été le cas pour faire face & un besoin en personnels spécifiques généré par le
dispositif TAP.

Ainsi, lors de la mise en ceuvre des TAP de 2014 4 2018 et face i la pénurie de candidats
dans le domaine de "animation, I"Administration a pu faire appel prioritairement a des
agents vacataires expérimentés et déja connus des services de la Ville pour répondre A ses
besoins. C'est pourquoi les vacataires déji embauchés par les Mairies de Secteur ont été
mutualisés pour répondre aux besoins des TAP et ont pu bénéficier d’un second contrat. Ils
ont done, de fait, dérogé aux régles de controle.

En 2017, de maniére exceptionnelle et limitée dans le temps. 200 agents ont bénéficié d’un
régime dérogatoire, avec des temps de travail supérieurs 4 700 heures. A la rentrée 2018,
avec la [in du dispositif, aucun agent n’a plus eu de dérogation.

Ainsi, d I'exception de cet épisode dérogatoire lié & la mise en ceuvre du dispositif TAP,
des animateurs sociaux culturels et des agents vacataires ayant le statut « Etudiant », la
Ville de Marseille a limité la création de situations d'emplois pérennes en embauchant des
agents vacataires.

Pour cela, elle a mis en ceuvre des régles de gestion rigoureuses, avec des contréles au cas
par cas elfectués par des gestionnaires dédiés a I'aide d'un nouveau SIRH plus performant.

Il sera évidemment tenu compte des observations de la Chambre, Pour autant il convient de
rappeler que la Ville de Marseille évolue 4 cet égard dans un contexte difficile. En effet, la
spécificité, I'évolution, la volumétrie des situations rencontrées, la réglementation en
perpétuelle évolution et le fait que certaines décisions ne dépendent pas du choix de la
Collectivité, rendent cette gestion particuliérement délicate.
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Pour rappel, en 2014, la Ville de Marseille avait tenu compte des observations de la
Chambre et le Conseil municipal avait créé, par délibération, 340 emplois proposés aux
vacataires, remplissant certaines conditions lides i |'ancienneté et au temps de travail, dans
le cadre d'une intégration dans ses effectifs permanents.

A Iissue de I'opération, 223 agents seulement avaient donné une suite favorable i cette
proposition. Cetle situation est révélatrice du caractére éphémere de ce type de personnel
qu’il est tres difficile & pérenniser. D'ob le choix de la Ville de Marseille de continuer &
faire appel & du personnel vacataire dans un cadre trés restreint et contrdlé.

Quant a la connaissance et i la transparence des régles de gestion mises en place par la
DGARH, clles sont assurées auprés des gestionnaires décentralisés par la communication
de notes ou d’informations rappelées en séance lors des réunions mensuelles,

La DGARH s'applique, dans ce domaine aussi, & améliorer en permanence ses actions. Un
moyen supplémentaire a €té créé tout récemment avec les Directions Générales Adjointes
et les Mairies de Secteur, appelé « RDV AZUR » réunion mensuelle autour de thémes RH
et informatigue,

A la lecture de plusieurs contrats de vacataires, la Chambre reléve des imprécisions quant i
I"affectation de 'agent concerné, contraire 4 la définition du vacataire, qui doit étre affecté
4 une tiche précise (sous-entendu dans un lieu précis), ainsi qu'une plus grande
imprécision de I'objet et de la mission qui lui est confiée,

La DGARH a opté pour une rédaction des contrats qui répond A une exigence
fonctionnelle.

La mobilité des agents d’un équipement a un autre s'effectue en effet en fonction des
besoins du service, qui peuvent varier d’un jour sur I'autre selon la fréquentation de
I"équipement ou de I'absentéisme des agents. Il est donc préférable, afin de faciliter cette
mobilité, de ne pas préciser le lieu d’exercice des fonctions.

Cette pratique donne une plus grande souplesse et garantit une sécurité au niveau du
nombre de personnel encadrant les enfants. Elle n'entraine pas pour autant de réelles
contraintes & ['agent recruté. Les équipements sont géographiquement proches i 1'échelle
du territoire d'une mairie de secteur.

Il est i noter également qu’une clause rappelant cette éventualité, assortie d’un délai de
prévenance de 48 heures, figure au contrat,

Par ailleurs, la quasi-totalité des contrats relevant du domaine de I'animation et de
I"entretien proposent un descriptif des missions dans article relatif au niveau de
qualification de I'agent recruté.
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La Chambre a releve que certains contrats de vacation échappaient au contréle de la cellule
personnel non permanent de la DGARH, et cite trois exemples.

Il s’agit en I"occurrence de situations bien spécifiques, portant sur des missions atypiques
ou stratégiques ne pouvant étre exercées dans des conditions de droit commun.

« Le cas de Me José A illustre ce type de situation. Ce dernier a é1é désigné aux fonctions
de Meédiateur en charge des litiges opposant la Ville 4 ses usagers. Cette activité
particuliére requiert un profil totalement spécifique et ne peut étre exercée sur la base d'un
recrutement classique. Par ailleurs, la désignation du médiateur par le Maire constitue un
acte d’exécution de la délibération du Conseil Municipal du 28 avril 2014, qui en 'absence
de texte régissant le statut des médiateurs de collectivité, en constitue la base légale. »

Comme pour d’autres contrats similaires, il n'y a effectivement pas de contrdle exercé par
les gestionnaires des carrigres dédids & cette activité, habitués 4 une vérification plus
formatée et normée. Pour autant, la rédaction de ce type d'acte, nécessitant une certaine
technicité, est généralement réservée au Responsable du service des Carriéres.

Concernant la régle de « 'année blanche ».

La Chambre fait état de I"introduction d’une « année blanche » dans la série de contrats
pris, qui va dans le sens de leur sécurisation, et précise qu'une formalisation de ce
processus serait nécessaire,

Cette disposition, comme le reléve la Chambre, est une régle déterminante pour la
securisation de la procédure de recrutcment des vacataires. Cette régle fait ['objet d'une
communication €crite de la part de la DGARH aux services gestionnaires sous la forme de
documents remis notamment 4 ["occasion des réunions mensuelles.

Concernant I'opportunité pour la Ville de Marseille de recourir i des agents vacataires.

La Chambre s’interroge sur le maintien méme du processus de recrutement de vacataires
dans la durée et dans les proportions constatées jusqu’alors, Plutdt que de prolonger
indéfiniment ce mode de recrutement, elle invite |"ordonnateur 4 réfléchir & un mode de
recrutement qu'elle estime plus adapté, de type contractuel de droit commun.

Comme I'Etat et de nombreuses collectivités territoriales, la Ville de Marseille a recours au
recrutement de vacataires. Cette démarche s'impose essentiellement du fait de la
fluctuation de 'activité dans les domaines de I’animation et de I'entretien des équipements
sociaux culturels. Ces domaines relévent des compétences facultatives des communes mais
ont un fort impact sur la politique sociale d’une ville comme Marseille. Cette activité
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représente ainsi pres des 90 % des 6300 contrats vacataires établis en 2017 par la Ville de
Marseille.

En effet, 'animation ne constitue pas une activité stable mais est sujette i une grande
variabilité en fonction des priorités définies par les Conseils d’arrondissements, Par
ailleurs, au cours d'une année civile, les temps d’activités des vacataires de 'animation et
de I'entretien sont concentrés essentiellement pendant les vacances scolaires, ainsi que les
mercredis. De ce fait, ils sont difficilement compatibles avec la création de postes
permanents a temps complet, voire méme a temps non complet, car beaucoup de ces agents
ne réalisent pas un temps de travail supérieur i un mi-temps.

Le statut de la Fonction Publique Terntoriale ne permet pas. 4 ce jour, de recrutement sur
des postes permanents inférieurs au mi-temps pour le cadre d'emplois des adjoints
d'animation (décret n®91-298 du 20 mars 1991 portant dispositions statutaires relatives aux
agents i temps non complet).

De plus, les besoins en personnel sont lids & la fréquentation des équipements, qui peut
varier d’une année sur 'autre, au méme titre que les politiques d’animation mises en place
par les mairies de secteur.

Dans ces conditions, il est certainement possible de quantifier cette activité en équivalent
temps plein. Il est beaucoup plus difficile et délicat de Ia traduire concrétement en emplois
permanents d travers des créations de postes conduisant a des recrutements durables et
supplémentaires pour la collectivité, avec le risque de subir des variations importantes
d'activités d'une annéde sur |"autre.

Les expériences passées confortent cette approche. Ainsi, & I'occasion de Ja mise en ccuvre
du dispositif TAP, censé étre pérenne, comme le fut en son temps celui des ARS en 2006,
la Ville de Marseille a fait d'abord comme premier choix celui de recourir aux structures
associatives compétentes. Au regard de la volumétrie des effectifs nécessaires, ces
structures n'onl pas €t€ en capacité d’absorber I'ensemble des besoins en personnel pour
mener 4 bien le dispositif,

La Ville de Marseille a alors préféré recourir au recrutement de personnel vacataire, plutit
que du personnel permanent. Si cela avait été le cas, elle aurait été confrontée i une
situation complexe lors de la suppression du dispositif par décision gouvernementale. Avec
la disparition du besoin, la collectivité aurait été contrainte de procéder dans le cadre de
personnels contractuels, & des licenciements voire 4 des reclassements sur des postes non
prioritaires pour du personnel statutaire. Au-deld de sa dimension sociale, cette opération
aurait eu un impact financier important dans un contexte budgétaire contraint,

Compte-tenu d’une réglementation inadaptée résultant du décret n® 91-298 du 20 mars
1991 devenu obsolete, du caractére peu approprié des contrats d’engagement éducatif ou
de droit privé face aux besoins réels des collectivités, et d’un cofit budgétaire important, les
choix de la Ville de Marseille s’avérent limités.

Le recours & du personnel vacataire semble, dans ce contexte, s imposer comme la solution
la mieux adaptée pour faire face & un besoin fluctuant et atypique demandant souplesse et
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réactivité, respectueux d'une maitrise permanente des dépenses de fonctionnement de la
collectivité.

4.7.2. Répartition des effectifs vacataires

La Chambre reléve I'absence de corrélation entre, d’une part, le nombre des équipements
transférés en gestion par la Ville aux mairies de secteur et, d’autre part, le nombre de
vacations relevant de ces équipements.

On peut effectivement constater une absence de corrélation entre le nombre d'équipements
par mairies de secteur et le volume du nombre d’heures annuelles réalisées par ces mémes
entités, Si ces données ne sont pas contestables, elles trouvent une explication dans la
volonté des maires de secteur de développer des politiques socio-culturelles en faveur des
lsagers,

La nature méme des animations el des manifestations pratiquées peut également expliquer
cet écart, ainsi que la fréquentation plus ou moins importante des équipements,
indépendamment méme de leur nombre,

Par ailleurs, il y lieu de relever que certaines mairies de secteur sous-traitent leurs activités
a des associations ce qui diminue d’autant leurs besoins en personnel,

Enfin, le recours aux vacataires est aussi conditionné par le nombre d’agents statutaires
affectés en mairies de secteur.

Concernant les disparités constatées sur la répartition des effectifs des agents d'entretien

dans les services de la collectivité,

Il convient d'apporter des précisions sur ce point. En effet, la Ville de Marseille a
récemment fait le choix de ne plus pourvoir les postes vacants de cette catégorie d’emplois,
a la fois en externe et en interne. Les agents en situation de redéploiement suite &
inaptitude médicale peuvent difficilement, en effet, &tre positionnés sur ce type de poste.

La Ville de Marseille a donc retenu I'option de privatiser peu & peu cette activité. Ainsi,
dans certains services comme la DGARH, seul du personnel privé assure I'entretien des
locaux. Pour d’autres sites, comme I'Hotel de Ville, par exemple, des équipes d’agents
publics continuent a assurer cette activité. A terme, la privatisation devrait se généraliser,

La réaffectation du personnel statutaire restant doit se faire progressivement et de la
maniere la plus efficiente possible, tout en tenant compte des contraintes de distance
domicile-travail des agents concernés,

Cette situation transitoire explique les disparités constatées.

Concernant le recrutement de personnel contractuel saisonnier sur le dispositif plage.

L' Administration a bien noté les observations de la Chambre i ce sujet.

107



Tout d’abord, il convient de rappeler que ce dispositif, mis en czuvre & chaque période
estivale sur les plages marseillaises, fonctionne depuis de nombreuses années et donne
entiere satisfaction aux usagers. Il est minutieusement organisé en lien avec la Police
Nationale pour répondre i des impératifs de sécurité.

Ces postes, bien que non permanents, sont autorisés chaque année par une délibération qui
prévoit 'ensemble des besoins en personnel saisonnier ainsi que I'enveloppe budgétaire
alloude a cette activité,

Concernant e nombre de recrutements des agents sanitaires et consi gnes et surveillants de
baignade.

La Chambre estime que le nombre de recrutements des agents en charge des sanitaires et
consignes (113), affectés sur les 11 postes de secours, ne parait pas proportionnel au
nombre de recrutements de surveillants de baignade (91), également recrutés par la Ville
de Marseille.

[l convient de préciser que le nombre, 91, correspond au nombre moyen mensuel de
recrutements d'agents de surveillants de baignade sur la période estivale tandis, que le
nombre 113 correspond au nombre total de contrats établis sur la méme période, soit pour
les 3 mois.

Ainsi, le nombre d’agents en charge des sanitaires et consignes en poste par mois est donc
nettement moins important et se répartit généralement de la maniére suivante, chaque
année : 30 en juin, 40 en juillet et 40 en aoiit,

Par ailleurs, il est nécessaire de préciser que la Police Nationale affecte également une
partie de son personnel, au titre de ce dispositif, sur les missions de Chef de Poste, Brigade
VTT, Brigade maritime et sur des postes d’encadrement (73 agents par mois),

[l est enfin & noter que ce dispositif, depuis sa création, est maintenu constant en matiére
d’effectif et en nombre d’heures travaillées.

Recommandation N°8. Faire réaliser un audit juridique ct de gestion, par un
organisme indépendant, du processus de recours aux vacataires

Recommandation N°9. Batir et mettre en ceuvre au sein des services de la Ville un
unigque dispositif de recrutement des vacataires, aprés avoir défini un processus de
dialogue de gestion avec I'ensemble des gestionnaires.

L administration fera réaliser un audit global de la gestion des vacataires pour répondre
aux recommandations N°8 et 9, portant sur les deux points suivants :

* audit juridigue et de gestion des vacataires,
*  étude de faisabilité d’un unique dispositif de gestion des vacataires.
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4.8. Le suivi juridigue des dossiers.

4.8.2. Recrutement des non titulaires sur emplois permanents,

La Chambre fait constater, aprés avoir réalisé des sondages dans les dossiers individuels
des agents permanents de la collectivité, que |'obligation réglementaire prévue par "article
41 de la loi 84-53 du 26 janvier 1984 serait partiellement respectée.

Ce point a fait 'objet d'une vérification précise. Il en ressort, pour I'année 2017, que pour
les 200 recrutements intervenus sur des emplois de contractuels permanents {(catégories A,
B. C; articles 3-2 et 3-3.2°), seules deux déclarations de vacance d'emploi (DVE) n’ont
pas été effectudes,

[l est & noter que pour certains types de recrutements, lorsque les caractéristiques de postes
sont identiques, une seule DVE est établie. e nombre de postes similaires est précisé sur
le document.

Par ailleurs, les contrats €tablis dans le cadre des articles précités sont tous transmis au
contréle de la Iégalité de la Préfecture. De méme, le visa de la DVE figure
systématiquement sur les contrats établis dans le cadre des articles 3-2 et 3-3.2° de la loi
54-53 précitée.

4.8.3. Recrutement de non titulaires en remplacement d’agents indisponibles.

La Ville de Marseille a bien noté I'observation de la Chambre au sujet de la pratique
consistant & pourvoir des postes permanents vacants, par des contrats fondés sur la base de
=]

I"article  3-1 de la loi n° 84-53 (remplacement temporaire d’un fonctionnaire
momentanément absent).

Il est pris bonne note de cetie observation, Des dispositions vont étre prises trés
prochainement. Sur le plan informatique, clles nécessiteront un nouveau paramétrage du
progiciel AZUR. Cela permettra une meilleure lisibilité sur la maniére dont les postes sont
pourvus dans la collectivité.

4.8.4. Autres fondements pour le recrutement de non titulaires pour occuper un
cmploi permanent,

Concernant le niveau de rémunération des emplois fixé par délibération.

Une circulaire INTBO100217C en date du 23 juillet 2001 du ministre de |'Intérieur
relative, notamment, au contréle de Iégalité des actes de recrutement d'agents non titulaires
dans la fonction publique territoriale, précise que, « s'agissant de recrutements d'agents
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non titwlaires, il revient a Uassemblée déliberante, lorsqu'elle crée Uemploi, de fiver le
niveaw de rémunération correspondant, ¢’est-a-dire Uéchelle ou 'espace indiciaire de
référence correspondant a Uemploi ». Par ailleurs, aucune disposition légale ou
reglementaire n'impose de contrainte particulitre dans la détermination de 1'espace
indiciaire de référence. A cet égard, il convient en outre de souligner que les délibérations
précisant les modalités de recours & des contractuels n'ont pas fait I'objet d’observations de
la part du contréle de [égalité.

Concernant |"utilisation de "article 3-3.2 pour le recrutement d’agents de catégorie B.

Si cette observation de la Chambre est avérée, elle appelle néanmoins une explication : la
difficulté, pour les collectivités, de recruter sur des emplois spécifiques en catégorie B
demandant une technicité et/ou un savoir-faire particuliers et pour lesquels les candidatures
sont rares. Il s'agit notamment du cas des emplois de technicien. Les dispositions
réglementaires existantes sont & ce jour inadaptées et ne permettent pas de répondre aux
réels besoins des collectivités,

De plus, il convient de préciser, en ce qui concerne les recrutements en catégoric A, que
selon une jurisprudence constante, la candidature d'un agent contractuel peut étre préférée
 celle d'un statutaire lorsque celle-ci présente un avantage déterminant au regard du
besoin de la collectivité.

4.8.6. Reerutement d’agents non titulaires non permanents.

La Chambre reléve que les collectivités peuvent recourir i différentes catégories de
personnels non permanents

* les vacataires qui, selon la définition jurisprudentielle, sont recrutés pour exécuter
un acte déterminé, ne correspondant pas 4 un besoin permanent et font I’objet d'une
rémunération 4 1"acte,

* les contractuels recrutés afin de faire face & un accroissement temporaire d’activité,
pour une durée maximale de douze mois, compte tenu, le cas échéant, du
renouvellement du contrat pendant une méme période de dix-huit mois conséeutifs,

= |es contractuels recrutés afin de faire face & un accroissement saisonnier d activité,
pour une durée maximale de six mois, compte tenu, le cas échéant, du
renouvellement du contrat, pendant une méme période de douze mois consécutifs.

Les contractuels recrutés afin de faire face & un accroissement emporaire ou saisonnier
d’activité relevent de I"article 3 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 et du décret n® 88-145
du 15 février 1988, En revanche, les vacataires sont expressément exclus des dispositions
du décret précité.
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La Chambre estime que le recours & ce type de recrutements peut étre juridiquement
infondé et de nature & contourner |'autorisation de création d’emploi par le Conseil
municipal. Elle cite le cas de différents vacataires et d’agents recrutés en raison d'un
accraissernent temporaire ou saisonnier d activité,

4.8.6.1. Les vacataires

La Chambre revient sur les conditions du recrutement de Mme Marie-Noélle M, de M.
Jean C, de Mme Solange M et de Me José A,

Ainsi que cela a déja été précisé au point 4.6 (Personnel employé au-deli de I'dge 1égal de
départ a la retraite), il est rappelé que, suivant la recommandation n® 10 de la Chambre,
une date de fin d’activité a €é fixée, dés réception du Rapport d’Observations provisoires
et sans attendre le terme de leur contrat, concernant les agents suivants ¢

*  Madame Marie-Noglle M n’est plus en activité dapuis le 30 juin 2019,
* Monsicur Jean C n’est plus en activité depuis le 30 juin 2019.

Par ailleurs, 'engagement de Madame Solange M, au sein du cabinet du Maire, avait deja
pris tin le 30 novembre 2017.

4.8.6.1 4. Conditions du recrutement de Me José A. comme médiateur,

La Chambre a souhaité consacrer une observation particuligérement fournie a la situation du
meédiateur de la Ville, observation au terme de laquelle plusieurs critiques sont formulées.

- Me losé A. ne disposerait pas de I'impartialité nécessaire i I'exercice des fonctions de
médiateur de la Ville d’une part en raison de son engagement public auprés du Maire,
dautre part en raison des fonctions d'adjoint qu'il a exercées jusqu’en avril 2014, enfin en
ce qu'il pergoit une rémunération « fide & un emploi de la fonction publique territoriale »,
ce qui lui Sterait tout indépendance vis-i-vis du Maire.

- La rémunération de Me José A. serait élevde, fondée sur un indice n’existant pas, et
ignorée du Conseil municipal.

- La Chambre enfin, estime « discutable » « {étendue du service fait » par le Médiateur.

a) S'agissant de I'impartialité et de I'indépendance de Me José A. :

Comme la Chambre le releve justement, « il n’existe pas de statut des médiateurs des
collectivités territoriales »,

111



Partant, aucune norme juridique ne prévoit d'incompatibilités applicables a la fonction de
médiateur,

Ausst, et en Droit, rien n'interdisait 4 la Ville de Marseille de nommer aux fonctions de
médiateur un ancien adjoint au Maire.

Par ailleurs, la pratique déontologique de la Ville de Marseille est 4 cet égard tout i fait
conforme 4 celle d’autres grandes collectivités publiques.

Ainsi, les conseils départementaux de la Mayenne, de la Moselle, la Ville de Paris, Lille,
Cergy, Bondy, Rueil Malmaison, la Rochelle, Tarbes sont dotés de médiateurs qui soit ont
exercé par le passé des mandats électifs publics importants au sein de ces collectivités
(ancien Maire, ancien adjoint au Maire) soit sont actuellement en charge d’un mandat
électif public au sein de la collectivité dont ils sont médiateurs.

Au demeurant, précisons que la proposition de loi visant & instituer un médiateur territorial
dans certaines collectivités territoriales, dans sa version adoptée par le Sénat le 13 juin
2019, n’envisage aucune incompatibilité entre la fonction de médiateur et celle d’ancien
élu de la collectivité concernée.

Et puisque ni la pratique actuelle en I'absence de texte, ni la Loi 4 venir ne soumet i
incompatibilité 'exercice de la fonction de médiateur avec la qualité d’ancien élu de la
collectivité concernée, I'observation définitive de la Chambre procéde manifestement
d'une appréciation erronée,

S'agissant maintenant du caractére rémunéré de |'exercice de la fonction de médiateur, que
fa Chambre estime incompatible avec |'indépendance que doit revétir cette fonction vis-i-
vis de Pautorité de nomination les mémes remarques peuvent étre faites.

En effet, et d'une part, de nombreux médiateurs sont rémunérés au titre de I'exercice de
ces fonctions, soit au bénéfice d’un emploi statutaire, soit méme au titre d'un emploi de
cabinet (ainsi par exemple du médiateur du conseil départemental du Val de Marne, ancien
DGS de cette collectivité et faisant désormais partie du cabinet du Président comme
« médiateur institutionnel »).

La Ville de Marseille a quant & elle considéré qu'en 'absence de texte, seul le statut de
vacataire était compatible avec la nécessaire indépendance dont doit disposer le médiateur.

En effet, au contraire d'un emploi statutaire et plus encore d'un emploi de cabinet, seul le
statut de vacataire exclut tout lien de subordination juridique vis-a-vis de |'autorité
territoriale, ainsi que cela résulte des dispositions de |"article 6-2 de la Loi du 13 septembre
1984 susvisée. L'affirmation de la Chambre au terme de laquelle « ['emploi de Me José A.
répond aux critéres d'un emploi contractuel er pas @ ceux d’un vacataire » est donc
mexacte et erronée puisque 'indépendance que la Ville doit garantir au médiateur est
incompatible avec I'emploi contractuel du Médiateur, qui se trouverait alors en situation de
subordination hiérarchique vis-a-vis du Maire,

Quant & la proposition de Loi qui vient d*étre évoquée, si elle affirme le caractére gratuit
de « la saisine du médiateur territorial » elle n’impose en aucun cas le caractére gratuit des
fonctions de médiateur, sans pour autant définir un cadre légal de référence relatif 4 la
rémunération des fonctions de médiateur.
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Le conseil municipal de la Ville de Marseille, sur proposition du Maire, a estimé nécessaire
et opportun de rémunérer 'exercice de cette fonction au regard du temps de travail et dy
degré de technicité requis.

En conclusion, la Ville réaffirme que ni la pratique constatée dans d’autres collectivités, ni
la Loi en cours d’adoption n’exclue la rémunération des fonetions de médiateur.

Elle considére par ailleurs qu'en 1'état actuel des textes, le statut de vacataire est le statut le
plus adapté aux fonctions de médiateur, puisqu'il est exclusif de tout lien de subordination
hiérarchique,

b) Sur les conditions de « recrutement » de Me José A, comme médiateur £

La Ville précise que contrairement aux énonciations du Rapport définitif, Me José A. n'a
pas €té « recruté » par la Ville, mais « désigné » par le Maire pour exercer les fonctions de
médiateur en exécution de la délibération du 28 avril 2014 instituant un médiateur de la
Ville.

En effet, au sens ol cette notion est entendue en droit administratif, le recrutement consiste
dans I"action de rechercher un candidat apte & pourveir un emploi public ouvert et vacant.

Mais les fonctions de médiateur ne correspondent pas i la définition d'un emploi public,
notamment parce que le fait d'occuper un emploi public entraine soumission au principe de
subordination hiérarchique, nécessairement incompatible avec I'indépendance attachée 2 la
fonction de médiateur.

La nomination du médiateur, qui procéde d’une désignation i une fonction, est totalement
€trangere a un recrutement, qui suppose 'existence d'un emploi public, ce que la fonction
de médiateur n’est pas.

C'est done au prix d’une erreur de droit que la Chambre qualifie de « recrutement » la
désignation de Me José A. aux fonctions de médiateur.

¢/ La rémunération_du médiateur serait selon Ja Chambre élevée, fondée sur un indice
n’existant pas, et serait ignorée du conseil municipal -

La Chambre soutient que la grille indiciaire ne comporte de groupe « hors échelle G » ni
dans la fonction publique territoriale ni dans la fonction publique d'FEtat et précise que
I"indice maximum correspond au groupe hors échelle D, 3*™ chevron.

Or, le groupe hors échelle G existe et ne comporte au demeurant qu’un seul chevron, ainsi
que cela résulte des prescriptions de I'article 6 du  Décret n® 85-1148 du 24 octobre 1985
modifi€ relatif & la rémunération des personnels civils et militaires de I'Etat, des personnels
des collectivités territoriales et des personnels des établissements publics d'hospitalisation,
dans sa version en vigueur du 9 juillet 2010 au 1% juillet 2016, ainsi d'ailleurs que dans les
VErsSions successives et suivantes du méme texte. Contrairement aux affirmations de la
Chambre, ¢’est donc de fagon tout a fait régulidgre qu’il a été décidé de rémunérer les
vacations horaires de Me José A. sur cette base.
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La Chambre soutient ensuite que cette rémunération serait élevée ce qui est exact et justifié
par l'importance des fonctions correspondantes, ainsi que par les compétences et
références des personnes qualifiées susceptibles d'étre désignées a ces fonctions.

Au demeurant, le caractére élevé de cette rémunération (47,20 € par heure) doit Etre
relativisé si on le compare aux tarifs horaires couramment pratiqués par la profession
d’avocat et qui vont de 150 € pour un avocat débutant 4 600 € pour un avocat réputé,

[La Chambre soutient enfin que la rémunération du médiateur n’était pas connue du Conseil
municipal, ce qui n’est pas exact en |'état des dispositions de I'article 4 de la délibération
du 10 octobre 2014 qui prévoit que « les vacations effectuées par le médiateur seront
rémunérées par référence i la grille indiciaire du grade d'administratcur eénéral »,

¢} L'étendue du service fait par le médiateur

La Chambre indique que les rémunérations mensuelles servies sur la période contrlée
I"étaient sur la base d'« attestations purement déclaratives » du médiateur qui, nonobstant
le fait qu’elles €taient contresignées par le directeur de cabinet du Maire, ne permettent pas
de s’assurer de I'étendue du service fait.

Le constat de la Chambre est exact. Pour autant, les critiques qui en découlent sont
entachées d'erreur d’appréciation, s'agissant particulierement de celle au terme de
laquelle © « le systeme imaginé est de nature d permettre des déclarations d’heures
fictives ».

Il n'a évidemment pas été question pour la Ville « d’imaginer » un « systéme » permettant
par impossible au médiateur de déclarer des « heures fictives ». Cette suspicion de principe
que rien n'étaye est d’ailleurs inacceptable en soi.

Le procédé déclaratif de computation des volumes horaires mensuels consacrés par le
médiateur a I'exercice de sa mission a été retenu compte évidemment tenu de la qualité de
la personne du médiateur, dont la carriére professionnelle exemplaire inspire une confiance
[Egitime.

De ce point de vue, le constat fait par la Chambre du fait que le suivi et le contrdle de la
« quasi-totalité des vacataires, animateurs, agents d’entretien, ... » est plus rigoureux
procéde d’une comparaison qui n'est pas opérante : il n'est pas possible de gérer la
rémunération de centaines de vacataires pour la plupart non connus des instances
municipales sur 'unique base de la confiance qui leur est portée, alors qu'a 'inverse il
n'est pas inapproprié de placer une confiance l€gitime dans les affirmations déclaratives
d’une personnalité connue de longue date des mémes instances,

De plus, pendant la periode sous contrdle, les dispositifs de controle automatisé du temps
de travail (« badgeuses ») n'étaient pas déployés et & suivre la Chambre pour les besoins du
raisonnement, I'on voit mal quel dispositif de contrdle aurait pu étre mis en ceuvre dans le
cadre d'une mission dont |"exercice requiert toutes garanties d’indépendance vis-a-vis du
Maire.
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Force est ainsi de reconnaitre qu'au cas particulier du médiateur de la Ville, I’attestation
déclarative mensuelle constituait la seule solution susceptible d’étre mise en ceuvre, le
recours a cette solution étant justifié par la confiance légitime placée par les instances de la
Ville dans la personne du médiateur.

C'est donc 4 nouveau au prix d'une appréciation erronée que la Chambre a adopté cette
observation.

4.8.6.2. Recrutements en raison d'un accroissement temporaire ou saisonnier
d activite.

Mme Claire T a formé unc demande de démission i compter du ler novembre 2019 par
courrier en date 10 juillet 2019, Sa demande de démission a été acceptée, & la date
sollicitée, par courrier du 23 juillet 2019. 1| est précisé que Mme Claire T cessera
I"exercice effectifs de ses fonctions & compter du 30 septembre 2019 dans la mesure oil elle
soldera ses droits 4 congés annuels a partir de cette date.

L'engagement de Mme Eliane Z, collaboratrice de I’Adjointe 4 la Jeunesse, Animation
dans les quartiers et Droits des femmes, en qualité de contractuelle, avait déja pris fin le 31
acut 2018,

4.8.7. Des situations de détachements ou de mises i dispositions.

4.8.7.1. Le détachement d’un fonctionnaire de I'Etat sur un poste contractue
de la Ville.

La Chambre reléve que M. Marc L a été recruté par la ville par voie de détachement sur un
emploi de contractuel & compter du ler février 2012, pour occuper les fonctions de
responsable de division puis de Directeur de la police municipale, et enfin de Délégué
général a la Séeurité,

A cet égard, il y a lieu de relever qu’une délibération n® 12/0139/FEAM du 19 mars 2012 a
approuvé le principe selon lequel Uemploi de Directeur de la Police Municipale pourrait
étre pourvu par un contractuel, ainsi que les conditions d’un tel recrutement (notamment le
motil du recours i un contractuel et le niveau de rémunération).

Puis, par une délibération n® 13/0773/FEAM du 7 octobre 2013, il a été décidé que
I'emploi de Directeur de la Police Municipale et de la Sécurité correspondait aux grades du
cadre d'emplois des administrateurs territoriaux, Cette délibération a confirmé qu’il
pourrait étre pourvu par un agent non titulaire, sur le fondement de l'article 3-3, 2° de la loi
n“84-53 du 26 janvier 1984, ainsi que les conditions correspondantes.

Cette évolution des grades de référence était alors justifiée par la réorganisation de la
Direction de la Police Municipale et de la Sécurité, par le renforcement significatif de ses
moyens humains et par I"évolution de son domaine de compétence avec la mise en ceuvre
du dispositif de vidéo protection, effectif depuis le ler avril 2012, et son développement
sur I'ensemble de la ville,
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Par une délibération n® 17/1218/EFAG en date du 6 février 2017, le Conseil municipal a
approuvé différentes mesures de réorganisation des services municipaux et a créé un
emploi fonctionnel de Directeur Général Adjoint des Services (de commune de plus de
400.000 habitants). dénommé Délégué Général a la Sécurité. Certe délibération a précisé
que ce dernier pourrait étre pourvu par un agent contractuel dans les conditions posées par
l'article 47 de la loi n® 84-53 du 26 janvier 1984 et le décret n°88-545 du 6 mai 1988.

C’est en application de ces délibérations que le recrutement contractuel de M. Marc L a été
effectue.

Dans ce cadre, la Chambre reléve que le contrat de 2014 de M, Marc L n’aurait pas été
renouvelé, et que lintéresse aurait done été rémunéré par la Ville du ler février 2017 au 1
Juillet 2017, de maniére indue, sans aucun fondement légal ou contractuel.

[l n'en est rien. M. L a été recruté par contrat n® 42 en date du 23 janvier 2014 pour une
durée de trois ans & compter du 1* janvier 2014 au 31 janvier 2017, Ce contrat a &té
expressément renouvelé par contrat n® 2016/19026 en date du 12 janvier 2017 pour une
période de 3 ans, & compter du 1% février 2017, abrogé et remplacé par un contrat n®
2017/22688 portant recrutement & compter du 1¥ juillet 2017 sur emploi de Délégué
Général a la Sécurité,

Par conséquent, M. L a été rémunéré en toute rézularité pour la période du 1 février 2017
au ler juillet 2017, sur le fondement du contrat susvisé en date du 12 janvier 2017, qui a
renouvelé son engagement & compter du 1" février 2017,

Par ailleurs, il est précisé que, conformément i I'article 47 de [a loi n°84-53 du 26 janvier
1984 et a I'article 2 du décret n°88-545 du 6 mai 1988, I'emploi de Directeur Général
Adjoint des Services des communes de plus de 150 000 habitants peut étre pourvus par
recrutement direct, ¢’est & dire par le recours & un contractuel.

Le décret n®88-545 du 6 mai 1988 précise que les personnes ainsi recrutées doivent remplir
I'une ou l'autre de ces deux conditions

- soit étre titulaire d'un dipléme national sanctionnant une formation d'une durée totale au
moins €gale a4 cing années d'études supérieures aprés le baccalauréat ou d'un titre ou
dipléme reconnu équivalent,

- soit avoir effectivement exercé pendant cing ans des fonctions du niveau de la catégorie
A dans un établissement ou une administration public, ou avoir eu pendant la méme durée
la qualité de cadre au sens de la convention collective de travail dont elles relevaient.

En application de ces dispositions, M. Marc L pouvait done parfaitement et [également étre
recruté sur I'emploi fonctionnel de Délégué Général 4 la Séeurité créé par la délibération
susvisée du 6 février 2017.
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48.72. Le cas d'un fonctionnaire de la Ville mis & disposition d’une
organisation syndicale.

La Chambre releve que la carriére de Monsieur Patrick R s'est déroulée sur liste d’aptitude
et a couvert tous les cadres d’emplois de la filiére technique jusqu'a celui d'ingénieur, et
€met des observations sur sa nomination au grade d’ingénieur.

Sur le déroulement de carriére de Monsieur Patrick R

Il convient de relever le souci constant du législateur visant i apporter aux agents en
décharge d’activité de service pour motif syndical des garanties en termes de déroulement
de carriere {avancement d’échelon, de grade et promotion interne).

Ainsi, "article 12 précise que « toute nomination ou toute promotion dans un grade qgui
n'intervient pas exclusivement en vie de pourvoir @ un emploi vacani et de permettre & son
bénéficiaire d'exercer les fonctions correspondantes est nulle, Toutefois, le présent alinéa
ne fait pas obsiacle & la promaotion interne d'agents qui, placés dans la position statutaire
prévue & cetle fin, sont soumis aux Il et 1 de Varticle 23 bis de la présente loi ».

Une réponse du Ministére de la décentralisation et de la fonction publique publiée au JO du
Sénat du 24/7/2014 (page 1757) est venu préciser ces dispositions :

« Ces dispositions ont pour objectif d'éviter que la promotion interne des agents investis
d'un mandai syndical pour la totalité de lewr temps de travail (nb: en 2014) soit
considérée comme wne nomination pour ordre. Un agent nommé dans wun grade doit
occuper effectivement un emploi correspondant @ ce grade. Afin que les agents qui se
consacrent totalement & l'exercice d'un mandat syndical (idem) ne soient pas exclus d'une
pramotion interne au molif qu'ils ne pewvent pas exercer les fonctions afférentes au grade
dans lequel ils ont éié nommés, les dispositions prévues a larticle 12 de la loi du
13 juillet 1983 précitée leur permettent de bénéficier de cette promotion sans qu'ils soient
contraints de mettre fin & leur mandat. La promotion interne de ces agents n'est done pas
subordonnée a l'existence d'un emploi vacant ou & la création d'un emploi par Uautorité
rerritoriale ».

En outre, 'article 77 de la loi 84-53 dans sa rédaction en vigueur du 2 décembre 1990 au
21 février 2007 précisait que « l'avancement des fonctionnaires bénéficiant d'une décharge
totale de service pour l'exercice de mandats syndicaux a lieu sur la base de Uavancement
moyen des fonctionnaires du cadre d'emploi, emploi ou corps auguel les intéressés
appariiennent »,

Pour la période du 21 février 2007 au 14 mars 2012, les dispositions dc I'article 77 ont été
¢tendues aux fonctionnaires bénéficiant d'une mise i disposition pour 'exercice de mandats
syndicaux
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Puis, pour la période du 14 mars 2012 au 22 avril 1016, ces dispositions s'appliquaient aux
fonctionnaires bénéficiant, pour l'exercice de mandats syndicaux, d'une mise i disposition
ou d'une décharge de service accordée pour une quotité minimale de temps complet fixée
par décret en Conseil d'Etat.

Par ailleurs, I'article 23 bis de la loi 83-634, créé par la loi n® 2016-483 du 20 avril 2016
précise que, sous réserve des nécessités du service, le fonctionnaire en position d'activité
ou de détachement qui, pour l'exercice d'une activité syndicale, bénéficie d'une décharge
d'activité de services ou est mis A la disposition d'une organisation syndicale, est réputé
CONSErver sa position statutaire,

5%l bénéficie, depuis au moins six mois an cours d'une année civile, de l'une de ces
mesures et consacre la totalité de son service & une activité syndicale, il a droit, dés la
premiére année, & l'application des régles suivantes :

*  sonavancement d'échelon a lieu sur la base de I'avancement moyen,

* lorsqu'il réunit les conditions fixées par le statut particulier de son cadre d'emplois
pour bénélicier d'un avancement d'échelon spécial, il est inscrit, de plein droit, au
tableau d'avancement de cet échelon spéeial,

* lorsqu'il réunit les conditions fixées par le statut particulier de son cadre d'emplois
pour bénéficier d'un avancement de grade au choix, il est inserit, de plein droit, au
tableau d'avancement de grade, au vu de l'ancienneté acquise dans ce grade et de
celle dont justifient en moyenne les fonctionnaires titulaires du méme grade
relevant de la méme autorité de gestion et ayant accédé, au titre du précédent
tableau d'avancement et selon la méme voie, au grade supérieur,

En application de I"article 23 bis précité, il en va de méme pour le fonctionnaire occupant
un emploi a temps complet qui consacre une quotité de temps de travail au moins ézale &
70 % et inférieure & 100 % d'un service i temps plein & une activité syndicale.

Enfin, le décret 2017-1419 du 28 septembre 2017 est venu apporter encore davantage de
garanties en faveur des agents en décharge d'activité. Son article 5 précise que

« L'obligation de suivi de la formation résultant d'une promotion dans un grade supérieur,
un corps ou cadre d'emplois peut étre reportée, a la demande de l'intéressé, jusqu'a sa
réintégration dans le service. Ce report ne peut toutefois étre accordé lorsque la formation
permer d'apprécier, lors des épreuves de fin de formation, l'aptitude de l'agent a exercer
les missions de son nouveau grade, corps ou cadre d'emplois »

M. Patrick R a été recruté le 7/02/1974. Depuis le 1/3/1993, il a été déchargé de ses
activités afin d'exercer une activité syndicale ou mis i position d'une fédération syndicale
depuis le 1" mars 2013,

Il a bénéficié d'avancements de grade jusqu’a sa nomination au grade de contrdleur de
travaux le 1/1/2004, I a ensuite déroulé une carriére (reclassement statutaire sur technicien
territorial et avancement de grade dans le cadre d’emplois des techniciens).
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Dans le cadre de sa nomination au grade d’ingénieur, il a demandé le report de la
formation résultant de cette promation Jusqu'd sa réintégration dans les services
municipaux.

Sa carriére s’est effectuée en conformité avec les dispositions légales et réglementaires
precitées,

Sur la promotion interne de Monsieur Patrick R au arade d'ingénieur.

M. Patrick R a été nommé au choix ingénieur territorial stagiaire, au titre des articles 7
alinéa 3 et 11 du décret n°2016-201 du 26 février 2016 portant statut particulier du cadre
d’emplois des ingénieurs territoriaux. Par un arrété n° 2017/37365 du 14 décembre 2017, il
a donc €t¢ placé pour la durée de son stage en position de détachement dans le grade
d’ingenieur, conformément & 'article 16 du décret susvisé, i compter du 1* novembre
2017. Puis, par un arrété n® 2018/20770 en date du 1* octobre 2018, il a été titularisé dans
le grade d’ingénieur & compter du 1* mai 2018,

Cette promotion, qui est laissée  |"appréciation de I"autorité territoriale, est conforme aux
texles en vigueur, ainsi que cela a ét€ précisé.

La ville de Marseille a pris en considération, les 25 ans de mandats syndicaux aux plus
hautes responsabilités, au niveau local et national, pour proposer linscription de M.
Patrick R sur la liste d’aptilude au grade d’ingénieur.

A cet égard, il y a lieu de souligner qu'aux termes du V de Iarticle 23 bis de la loi précitée
du 13 juillet 1983, « les compétences acquises dans I'exercice d'une activité syndicale sont
prises en compte au titre des acquis de l'expérience professionnelle ».

La Chambre émet les observations suivantes sur la nomination de M. Patrick R au grade
d’ingénieur, concernant :

I} I'absence des attestations établies par le CNFPT pour les formations de
professionnalisation,

Linscription de M. Patrick R sur la liste d'aptitude n’aurait pas respecté les conditions
requises d 'article 12 du décret susvisé, qui prévoit qu'elle doit avoir lieu « au vie des
attestations établies par le CNFPT précisant que 'agent a accompli, dans son cadre
d'emplois ou emploi d'origine, la totalité de ses obligations de  formation de
professionnalisation pour les périodes révolues ».

A cet €gard, il y a lieu de préciser, au préalable, les objectifs des formations de
professionnalisation.

La formation de professionnalisation est destinde 4 permettre au fonctionnaire de s’adapter
a son emploi et de maintenir ses compétences & niveau tout au long de sa carriere. Elle
comprend la formation de professionnalisation au premier emploi, la formation de
professionnalisation tout au long de la carriére et la formation de professionnalisation en
cas d'affectation sur un poste i responsabilité.
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Le contenu de ces formations est adapté aux emplois que le fonctionnaire a vocation a
occuper compte tenu des missions definies par son statut particulier. Or, il ¥ a lieu de
constater que ces formations ne sont pas adapiées aux agents en décharge totale d’activité
de service dés lors que les agents en bénéficiant n'exercent pas les missions définies par les
statuts particuliers.

Aussi, la ville de Marseille n’a pas cru bon devoir obliger M. Patrick R a effectuer ses
formations de professionnalisation.

Enfin, rappelons que Particle 5 du décret susvisé du 28 septembre 2017 est venu permettre
aux agents décharges d'activité pour motif syndical de demander le report des obligations
de suivi de la formation résultant d'une promotion dans un grade supérieur ou un cadre
d'emplois jusqu'a sa réintégration dans le service.

2) I'absence de stage sur un emploi d'ingénieur lors de sa nomination au 1/11/2017.

En application de |"article 12 de la loi n® 83-634 du 13 juillet 1983, et compte tenu de la
réponse susvisée du Ministére de la décentralisation et de la fonction publique publiée au
JO du Sénat du 24/7/2014, M. Patrick R a pu bénéficier de cette promotion au grade
d'ingénieur et effectuer son stage sans mettre fin & son mandat syndical.

3) la présence d'un visa relatif & une attestation de suivi de formation dintégration
sur "arréte de titularisation.

Le visa de attestation de suivi de formation d'intégration sur ['arréte de titularisation
résulte d’une erreur de paramétrage au sein du SIRH. En effet, ce visa ne concerne que les
titularisations suite 4 la réussite i un concours.

4.8 8. Cas d’incompatibilité avec la qualité d'agent public.

La Chambre rappelle le principe selon lequel un fonctionnaire ou un agent public
contractuel doivent en principe consacrer 'intégralité de leur activité professionnelle aux
tiches qui leur sont confiées dans le cadre de leur emploi public.

Sile cumul d'un emploi public avee d’autres activités limitativement énumérées par la loi
est possible sur déclaration, autorisation ou librement selon activité concernée, le cumul
d un emplol permanent & temps complet avec un ou plusieurs autres emplois permanents &
temps complet est interdit,

La Chambre observe que plusieurs situations d'emploi sont illégales au regard des régles
d’incompatibilité avec un emploi d'agent public.
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S'il est interdit & un agent public de participer aux instances de direction d'une société, un
fonctionnaire ou un contractuel de droit public nouvellement recrutés qui €tait auparavant
dirigeant d’une soci€té peut continuer & exercer cette activité de direction pendant un an,
renouvelable une fois, sous conditions.

La Chambre reléve toutefois deux situations contraires é ces dispositions, concernant d’une
part Mme Monique V, gérante d'une société, et d'autre part, M. Jean C, directeur d'une
société, jusqu’a fin 2017.

Recommandation N°10. Procéder & un audit, par un organisme indépendant, du
processus de recrutement d'agents contractuels sur emploi permanent. Mettre sous
contrile interne le processus de recrutement.

L’administration suivra cetle recommandation en ayant recours a 'audit préconisé. Les
modalités de mise en oeuvre d’un contréle interne sur le processus de recrutement des
agents contractuels seront adaptées au regard des résultats de cet audit.

Recommandation N°11, Mettre fin sans délai 4 tous les recrutements illégaux de
vacataires,

[."administration a réglé la quasi-totalité des situations signalées et les dispositions sont
prises pour respecter intégralement la recommandation de la Chambre,
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ANNEXE

Description des missions spécifiques du Directeur de Cabinet.

Sur la question relative aux fonctions spécifiques de ce poste de Directeur de Cabinet dans
la deuxieme ville de France, celles-ci concernent 4 la fois les activités locales et nationales
de I"élu. Au sein de la structure municipale, le Directeur de Cabinet assure les liens entre le
Maire et d'une maniére plus vaste entre les élus et 'administration.

11 assume aussi les relations avec les autres institutions, Département, Région, Métropole,
les services de I'Etat, Préfecture voire Ministéres, les services de I’ Action Culturelle et du
Patrimoine, les organismes au sein desquels la Ville est représentée (APHM, RTM,
Euromed, Office Municipal du Tourisme, baillewrs sociaux, HMP, Sogima, Soléan,..). Il
est aussi Uinterlocuteur de la Chambre de Commerce, de I'Union Patronale et d’autres
communes.

l.e Directeur de Cabinet participe & la préparation du Conseil Municipal et échange avec
I" Administration lors de réunions hebdomadaires ou, en tant que de besoin, sur les grandes
problématiques présentes et 4 venir de la Ville (aménagement du littoral, développement
du tourisme, rénovation urbaine, Métropole, éducation, grands équipements.
environnement, organisation de la santé publique...).

[l impulse et suit la communication et les relations publiques. I dispatche et répond (ou fait
répondre) au courrier aussi bien parlementaire que municipal (environ 30.000 documents
par an regus et 30.000 expédiés),

Il a participé activement a la mise en place de la Communauté Urbaine Marseille Provence
et ensuite a la mise en place de la Métropole.

Enfin. il assume la signature finale des manifestations organisées sur le territoire de la
Commune ol il est ['ultime décisionnaire.

Dans plusieurs de ces domaines, le Directeur peut s’appuyer sur un certain nombre de
membres du Cabinet (Santé, Métropole, APHM, RTM, CIQ, relations publiques...).

Pour les autres, il travaille directement avec le Secrétariat Général de la Ville ou avee les
services (communication, protocole, DGRH..) ou encore avec les élus délégués
{urbanisme, sport, culture, prévention des risques, patrimoine...).

Le Directeur de Cabinet coordonne aussi les différentes activités de Monsieur Jean-Claude
GALUDIN, qu'il s’agisse de la Ville de Marseille, de la Communauté Urbaine puis de la
Métropole.

Il assume des missions extrémement sensibles et occupe ainsi un poste hautement
strategique dont le titulaire ne peut &tre choisi autrement qu’intuitu personnae au regard,
non seulement de ses qualités professionnelles, mais aussi d’un lien de confiance fondé sur
la loyauté sans faille.
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