CHAMBRE REGIONALE DES COMPTES
DE PROVENCE-ALPES-COTE D'AZUR
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RAPPORT D'OBSERVATIONS DEFINITIVES
sur la gestion

du Conseil général du Var
Département du Var

- A partir de 'année 2003 et suivantes -

Rappel de procédure

La chambre a inscrit a son programme I'examen dgelstion du Conseil général du
Var, a partir de I'année 2003.

Par lettre en date du 19 février 2010, le présiddetla chambre en a informé
M. Lanfranchi, président du Conseil général du Var.

L'entretien de fin de contrble a eu lieu le 26 de® 2010 avec M. Lanfranchi et la
rapporteure.

Lors de sa séance du 13 janvier 2011, la chambrarrété ses observations
provisoires portant sur les années 2003 et suivarn@elles-ci ont été transmises dans
leur intégralité a M. Lanfranchi qui y a répondul8 mars 2011.

Aprés avoir entendu le rapporteur et pris connamgades conclusions du procureur
financier, la chambre a arrété, le 9 mai 2011, leegent rapport d'observations
définitives.

Le rapport a été communiqué par lettre du 25 mdil2@ M. Horace Lanfranchi,
président en fonctions. Le destinataire disposaitnddélai d’'un mois pour faire
parvenir a la chambre sa réponse aux observati@imitives.

M. Lanfranchi a fait parvenir a la chambre une rége, qui engageant sa seule
responsabilité, est jointe au présent rapport detvations définitives.

Ce rapport devra étre communiqué par le présidetiagsemblée délibérante, lors
de la plus proche réunion suivant sa réceptiofferi& I'objet d’une isncription a l'ordre
du jour, sera joint a la convocation adressée aathade ses membres et donnera lieu a
un débat.

Ce rapport sera, ensuite, communicable a touteqrers qui en ferait la demande en
application des dispositions de la loi n° 78-7531dujuillet 1978.
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SYNTHESE DES OBSERVATIONS PROVISOIRES

La chambre a contr6lé la gestion du conseil généralu Var dans deux domaines
précis faisant I'objet d’enquétes nationales des jidictions financieres. Il s’agit
tout d’abord de I'évolution financiére de la colletivité et de son endettement, dans
un contexte que les nombreux transferts et nouveBecompétences, la réforme de la
fiscalité et la crise ont rendu plus contraint. Lesecond domaine concerne la gestion
prévisionnelle des ressources humaines, enjeu imgant pour une collectivité aux
multiples compétences, qui doit veiller a la qualé du service rendu tout en
contenant I'évolution de sa masse salariale.

La situation financiere du département a évolué deags 2003. Ses dépenses et ses
recettes ont fortement augmenté tandis que son erttement, presque nul en 2003,

a rejoint la moyenne des départements de la strate.a chambre s’est efforcée
d’évaluer les différents facteurs d’évolution. Ellea ainsi noté, en dépenses, que
'augmentation des charges résultait pour une parimportante des transferts et des
nouvelles compétences attribués aux départementspies 2003 (aide personnalisée
d’autonomie, RMI-RSA, handicap, colléges, routes)l ressort de cette analyse que
les dépenses, annuellement consenties a ce titrer pa conseil général et non
compenseées par I'Etat ou par d’autres recettes aftéées, sont passées de 45 M€ en
2003 a 97 M€ en 2009, soit une augmentation de 5ZM

Cependant, une fois ces dépenses supplémentairesluites, la chambre note que
les autres dépenses ont également connu une forteusse. Les charges de gestion
hors transferts ont ainsi connu une croissance ded%,5 M€ au cours de la méme
période, dont 51,1 M€ sont imputables a la seule gmentation des dépenses de
personnel, ces derniéres ayant été recalculées diméant celles qui proviennent
des nouvelles compétences ou des compétences traress.

Dans le méme temps, les recettes, qui proviennenbyr I'essentiel de la fiscalité

directe et indirecte paraissent fragilisées. La cse a occasionné une diminution des
droits de mutation de 85 M€ en deux ans (de 2007 2009). La réforme de la

fiscalité locale et notamment la suppression de l@xe professionnelle réduira les

possibilités d'user du levier fiscal et de bénéfier de la méme augmentation des
bases que par le passé.

Sans méme évoquer le poids des conséquences deadatons qui feront l'objet
d'un rapport spécial, la collectivité est ainsi pasée de l'aisance financiere a une
situation beaucoup plus contrainte qui implique désa présent d’'opérer des choix
stratégiques et d’adopter une gestion plus rigourese.
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S’agissant de la gestion prévisionnelle des ressgas humaines, la chambre, apres
avoir constaté la forte augmentation des effectifet des dépenses de personnel, a
examiné quelles politiques et quels outils avaierété mis concrétement en ceuvre
dans ce domaine. Elle a noté que la réflexion, laée depuis plusieurs années,
s'était traduite par plusieurs expérimentations vignt a anticiper les besoins futurs
du département en ressources humaines, a avoir urmnnaissance précise de
I'existant afin d'étre en mesure d'orienter ses chiax de recrutement, formation,
mobilité tout en contenant sa masse salariale. Cegflexions ont abouti & une
amélioration des pratiques dans certains domainesans pour autant que l'on
puisse encore parler d'une véritable gestion prévignnelle, généralisee a
I'ensemble de la collectivité. Les outils de sui\tableaux de bord, bilans sociaux,
systéme d’information) ne permettent pas un accesapide et aisé aux données
nécessaires. lls sont parfois incomplets, insuffisament automatisés, compliqués a
mettre a jour.

Selon le conseil général, la mise en place d'un éeéntiel courant du premier
semestre 2012 permettra de croiser en temps réeklenoyens budgétaires allouées
aux directions avec les moyens en ressources hunmesndont elles disposent ainsi
gue les informations au titre des bilans sociaux.

Enfin, la chambre note que malgré ses observationa durée du travail des agents
reste nettement inférieure aux seuils légaux malgréa suppression récente de
trois jours de congés : le nombre total de jours gaplémentaires calculé sur la base
de 4 330 agents représente plus de 220 postes apsrplein, soit pres de 10 M€. De
méme, l'augmentation de l'absentéisme doit étre stignée. Les absences pour
raison de santé s’élevent, par agent, a 18,6 joupsr an, soit 315 équivalents temps
plein et 13,5 ME€.

Un diagnostic précis a la fois qualitatif et quantiatif de I'absentéisme va étre mené

afin d’identifier les métiers a risque, les causede cette augmentation et faire des
préconisations.
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PREMIERE PARTIE :

LA SITUATION FINANCIERE DU DEPARTEMENT DU VAR

La situation financiére du département du Var @tie appréhendée au regard d’'une
part, de ses particularités socio-économiquesaitreé part, de I'évolution considérable
de ses domaines de compétences au cours des egrmeees.

Avec pres d’'un million d’habitantg( le département du Var connait un accroissement
régulier de sa population (+ 1,3 % par an en mogeannuelle de 1999 a 2007),
essentiellement d0 a un phénomene migratoire ee®&ut de I'’hexagone, de retraités
notamment. Leur part progresse, passant de 27 ¥®& @ la population de plus de 15
ans de 1999 a 2007.

En méme temps, avec une économie reposant largemela tourisme, activité a forte
saisonnalité et peu propice a la pérennisationateploi, le taux de chémage est de
deux points plus élevé que la moyenne nationale.

L’attribution aux départements de nouvelles compege a donc eu un impact
particulierement marqué dans le Var, avec la @gagn 2002 de I'APA (aide
personnalisée d’autonomie) en faveur des persoagéess dépendantes, et le transfert
du versement du RMI en 2004. Ces nouvelles compésemapidement complétées par
d’autres transferts, ont occasionné d’'importanteglifications dans le montant et la
structure des recettes et des dépenses ainsi aqiee lelar équilibre financier. Plus
récemment, la crise, financiere puis économiquegramence a peser sur les finances
locales, en restreignant certaines recettes etcasmnné de nouvelles dépenses,
notamment dans le secteur social. Enfin, le dépené du Var s’est trouvé confronté a
un probléme spécifique lié aux inondations du primps 2010, dont les conséquences
financiéeres commencent a peine a étre mesurées.

Aussi, apres un constat de I'évolution globale @esituation du département du Var,

'analyse financiére visera a identifier la partspective des différents facteurs :
évolutions dues aux transferts et évolutions hairssferts.

Cette analyse porte dans un premier temps surtlatisin financiére d’ensemble,
conduite a partir des comptes administratifs et amaptes de gesti@h Ensuite, il
s’agit, pour chaque compétence, nouvelle ou traésfé’évaluer le colt net restant a la
charge du département. Cette partie repose sutdesées chiffrées estimées par le
conseil général lui-mént. En soustrayant ces données a celles des coroptebtient

la part hors transferts des recettes et des dég@n&ette analyse est faite sous réserve
de linfluence des dommages liés aux inondationpitee2010, qui feront I'objet d'un
rapport spécial, mais qui aura en tout état deecdes conséquences non négligeables
sur les finances départementales.

! Selon I'INSEE, le département du Var comptait,2607, 995 929 habitants, ce qui le classe pour les
comparaisons dans la strate des départements dz0BG999 999 habitants.
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1 ANALYSE DE L’EQUILIBRE GENERAL

1.1 Evolution globale de la section de fonctionnement

De 2003 a 2009, le#épenses réelles de fonctionnemepassent de 474 a 813 M€, soit
une progression moyenne annuelle de 9 %. La halesses dépenses est justifiée par la

mise en ceuvre des transferts de compétences psuddex principaux postes

budgétaires : les dépenses sociales et les chdeggesrsonnel. Celles-ci augmentent
respectivement de 11 et 12 %. On note toutefoisralentissement du rythme de
croissance, qui s’établit a 2 % entre 2008 et 2009.

Sur la méme période, lescettessont moins dynamiques que les dépenses, avec une
hausse de 7 % contre 9 %, et I'écart augmenteesudéux derniers exercices (2 %
contre 6 % en 2008 et - 5 % contre 2 % en 2009).

De 2003 a 2008, leapacité d’autofinancement nette disponiblef est restée stable, a
hauteur de 110 M€ car, malgré I'effet de ciseaustaig sur les différences d'évolution
entre les recettes et les dépenses, la croisséotrzaaen valeur des produits de gestion
est restée supérieure aux charges de gestion (+M®l9our les recettes contre
+ 324 M€ pour les dépenses), permettant de colevremboursement du capital de la
dette malgré la progression exponentielle de ceieler

En 2008 et 2009, la CAF diminue :

Evolution de l'autofinancement net disponible

Evolution Var. Var. Var.
en M€ 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 Moyenne 2007 2008 2009
2003-2009 | /2006 | /2007 | /2008
Recettes nettes de fonctionnement|.. 586 4 790 1 85 921 935 892 7% 89 29 -5
Dépenses nettes de fonctionnement a4 q14 54 709750 798 813 9 % 69 69 29
CAF Brute .....cccoevviieieiieeiiiceiieen 112 100 136 142 171 137 79 -6 % 20% | -20% | -42%
Amortissements du capital de la dejte 0 0 6 17 R2 9 |2 33 136 % 26 % 329 16 9
CAF disponible ..........cccccoeeviiiennne. 112 99 131 125 149 108 46 -14% 19% | -27% | -58 %
200 M€
/\

160 M€ \
120 Me M\-\

80 Me
40 M€ 4/—@*
oMe » : ‘ . . . .

2003 2004 2005

—&— Excédent brut de fonctionnement

2006

2007

—— annuités

2008

—— Capacité d'autofinanceme

2009

La comparaison avec les départements de méme istoattee que la situation financiére
du département du Var est, jusqu'en 2008, relagvemlus favorable : sa CAF nette
évolue dans les mémes proportions tout en restigeétrigure d’un tiers en moyenne. La
tendance s'inverse en 2009. La CAF nette du dépanteest inférieure de 26 % par
rapport a la moyenne :

2 Le détail des calculs de I'autofinancement esnéotians les tableaux en annexe.
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Comparatif de la CAF nette Département du Var / Déprtements de méme strate

en €/habitant 2004 2005 2006 2007 2008 2009
CAF nette Var (calculée a partir des comptes déags....... 99 427 804 130 6006Q7 124 885 98@8 935 785| 108 457 743 46 000 000
Nombre d'habitants dans le Var ...........ccoeeeeeeeeiiiiiiiiiiicnnns 898 441 957 7%0 967 JO0 974 000 985 099 995 934
En euros/ habitants .............cccccvviiiiieeeeecciiieeeee e
Département du VAr ...........cccceerieiiiimmmecmmeesee e 111 136 129 153 110 46
Moyenne de [a Strate ............coceeeieeimmeeesiee e 88 94 102 108 85 62
Comparatif Var/moyenne Strate ..............cooeeioveeiiieeennne 26 % 45 % 27 % 42 % 30 % -26 %
(Source : site www.colloc.bercy.gouv.fr)
200
150 -
100 — v
50 -
0
2004 2005 2006 2007 2008 2009
—— Var —l— Moyenne de la Strate
1.2 Les dépenses d’investissement et leur financement
De 2003 a 2009, le volume total des dépenses giément s’est élevé a 1 822 M€. Dés
2004, elles ont progressé de 40 %, se sont maeseauw méme niveau jusqu’en 2006,
puis ont décliné progressivement pour s’approcheét(®9 de leur niveau de 2003.
Ces dépenses se répartissent a part égales enttépenses propres du département et
les subventions d’équipement allouées. Malgré lenti@gsement sensible au cours des
trois dernieres années, l'effort, au titre de Bawmlx collectivités, reste soutenu a la
différence des départements de méme strate quirv@bdéeune répartition de 60 %
équipement propre — 40 % équipement aidé.
Dépenses d’investissement nettes (hors emprunt)
on Me 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 EAVSJ:E]?]Z N BV N
Dépenses d'équipement nettes .............w... ... 99 | 143| 147 145 134 128 117 447 % -7,20% -8,79P6-5,129
Subventions d'équipement nettes attribuées .. 1085 (1137 | 142 142 145 112 771% 047% 2,2:23,24%
Travaux pour compte de tiers .........c.ccoee.n. 0 0 1 0 0 0 0
Autres immobilisation financieres ...............|. 1 1 1 1 1 0 0 -9,21% -8,12 %- 39,45 (%- 5,859
Dépenses totales d'inv. (hors emprunts) (a)] 200 | 279 | 285 | 287 | 278 | 269 | 229 6,10 % - 3,43 % - 3,21 % - 14,92 9

Selon les données de la DGCL, le niveau d’investiesnt de la collectivité a été
nettement supérieur a celui des départements deensdrate, avec toutefois une
réduction de la différence a la fin de la périotiai&e :
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Comparatif des dépenses d’équipement brutes par héhnt

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009
Département du Var : Dépenses d’équipement brutes312 | 304 | 307| 313 276 238
Moyenne de la strate .............ccccceevivmmmmmeieeeeneee, 193 | 200 | 204 | 221 | 224 | 222
COmMPAratif ......ooeeiiiieeiiiee e 62% | 52% | 50% | 42% | 23% | 7%

La ventilation fonctionnelle des dépenses d’équipail montre que les dépenses
propres se répartissent pour moitié entre les nmigins et réhabilitations des

batiments d’enseignement secondaire d’'une partesetréseaux (voirie, notamment)
d’autre part. Les subventions d’équipements allsuégondent prioritairement aux

attentes des collectivités et des structures iatencunales dans les domaines de
I'environnement, des aménagements urbains, deawést de la vie locale.

Grace a l'autofinancement dégagé, a ses ressoymegwes et aux subventions

d’équipement obtenues, le département du Var caopiuede 50 % de ses besoins. De
2004 a 2006, le recours a I'emprunt est systématejueprésente 150 M€ par an puis
se réduit d'un tiers les trois dernieres annéesis skeffet d’'une réduction des

investissements et d’'une mobilisation du fondsadgement.

1.3 L’endettement

Hormis trois préts résiduels datant de 1993-98 @102 I'encours de la dette est
essentiellement issu des préts contractés au dmila période étudiée. Passant de
62 M€ en 2003 a 706 M€ en 2009(l se compose a 70 % de préts a taux fixe et pou
le reste de préts a taux variable. Parmi ces dsrnéeux qui incluent une option de
tirage de ligne de trésorerie représentent 10 % tigalité de I'encours.

La durée des contrats augmente : de 15 ans en 20@4est passée a 20 ans en
2005-2007 pour atteindre 25 ans en 2008-2009. &illactivité continuait d’emprunter
au rythme de 100 M€ par an, elle devrait faire facene dépense supplémentaire de
57 M€ en 2018 (alors que l'autofinancement net actuel n'est ded6 M€).

L’annuité est, en 2009, 160 fois supérieure a &uvanitiale (2003), soit 21 M€ contre
143 910 € en 2003. Elle a été calculée en traleanintéréts courus non échus (ICNE)
dés I'année 2004. Son codt représente actuellegn@ndes recettes de gestion globales
et 8 % des recettes courantes hors transferts.

Les annuités du département du Var rattrapentveani des départements de méme
strate. Le conseil général a fait valoir que, endettement pesait durablement sur les
marges de manceuvre départementales, il convieridtaéfois de mettre en paralléle
les 705 M€ d'encours au 31 décembre 2009 avec88sMilliards d'euros de dépenses
d'investissement réalisés sur la période 2003-2009

Co0t de I'annuité par habitant

en € 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Département du Var 3 29 34 40 51 55
Moyenne de la strate 56 59 59 53 53 50

3 Voir détail en annexe.

4 Montant au 31/12 — Voir détail en annexe.
® Simulation d’un prét de 900 M€ sur 25 ans taux.4 %
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La chambre a néanmoins relevé un niveau d’endetteme comparable a la
moyenne, mais un profil de désendettement nettememhoins favorable puisque
aucun emprunt actuel ne sera complétement rembourshn 2019, ce qui signifie que
jusqu’a cette échéance, tout nouvel emprunt péeseran totalité sur la capacité
d’autofinancement.

1.4 Le besoin en fonds de roulement et la trésorerie

Le besoin en fonds de roulement (BFR), compte tknfonds de roulement et du BFR)
permet d’apprécier dans quelle mesure les créaaocesurt terme de la collectivité

permettent de couvrir ses engagements a court tetntben déduire le niveau de
trésorerie en fin d’annég(

Compte tenu de l'unicité de caisse entre budgetcyal et budgets annexes, il apparait
gu’en-dehors des exercices 2006 et 2007, ou legdisicannexes (BA) du centre

départemental de I'enfance et des laboratoiresatyaas réduisent la trésorerie, I'effet
des BA est généralement d’abonder cette derniéggmarsi leur incidence est minime.

Malgré le caractére éphémeére du volume des disjitésbde la collectivité en fin
d’année, on constate que la trésorerie s’étahlit aiveau moyen de 127 M€ de 2005 a
2008. Ainsi, en 2008, elle représente 15 % desrdsgeréelles de fonctionnement du
budget principal et des budgets annexes, Séitours de trésorerie, ce qui parait
excessif.

Selon le conseil général, au 31 décembre 2009vkanide trésorerie en fin d’année a
été ramené a 78,5 M€, soit 25,4 jours de dépensaled. La moyenne de la strate étant
de 22,7 jours (les comptes de 2010 n'étaient Fgodibles au moment de l'instruction

du rapport).

2 L’ EFFET DES TRANSFERTS

La chambre s’est efforcée d’évaluer les conséqueeméelles des transferts et des
nouvelles compétences sur les finances départeleentette évaluation porte sur la
totalité de ces compétences prises globalemen} it sur chaque domaine (2.2).
Utilisant les données communiquées par le congeiél, 'étude a consisté a évaluer
'ensemble des charges directes (versement deaices, par exemple) et, lorsque cela
était possible, indirectes (colts de personnelgiig)y] ainsi que I'ensemble des recettes
litées a ces compétences (compensations verséesl'Hiat, participations des
bénéficiaires et autres recettes) afin de détemimeodt net a la charge du conseil
général. En cumul sur la période 2003 a 2009, & ces transferts s'est élevé a
513 ME.

2.1 L’évolution globale des transferts et nouvelles coétences

En 2003, la charge nette des transferts et nosvebenpétences avoisinait 45 ME(
correspondant pour les 2/3 a l'aide personnalisaet@homie (APA) et pour 1/3 au
RMI. Ce poids a doublé en six ans pour atteindre 97 M&e€009. En cumul sur la
période 2003 a 2009, le codlt des transferts s'e#\é@ a 513 ME.

® Voir détail des calculs en annexe.
" Montant net, aprés déduction des compensatiosgesipar 'Etat et autres produits.
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La répartition actuelle montre que I'APA et le Rkprésentent toujours I'essentiel de
la charge. Au titre des nouveaux transferts intitsdpar la loi du 13 aolt 2004, seules
les dépenses de personnel des colléges (les T@8hanent, actuellement, une charge
nette non compensée de 8 M€. La prestation de awmsafien du handicap, restée
jusqu’en 2009 plus que largement compensée, devtartme peser plus lourdement sur
les finances départementales :

Colts nets des transferts

en€ 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
APA L .27 852657 33275438 39921128 48218369 5@833| 57 763537 62548 483
RMIRSA ..ot . 1677485 | 24043681 24626418 28586207 23975[183733913| 2369261
Fonds soCiauX .......cccceeecveeeeernnnne . 0 0 47906 3314 200 1342 40P 1410 158 1021 046
PCH & MDPH .......cceoininieiinne D D 0 363182| -4687439 -1983532 1684062
Colleges —TOS ........cccevvecvenrenne. . 0 287 241085 3366377 7454974 7098300 8279/467
Voirie nationale et personnel DDH 0 (o] 0 510 0p0 02% 285 -363 612 - 367 47D
Co(t total des transferts ............. 44 560 143| 57 616 176| 65 336 538| 77 641 970| 83 932 874| 86 658 764 | 96 858 195

Source : Conseil général et comptes administratifs

Structure des codts de transferts

en % 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
APA L . 63% 58 % 61 % 62 % 68 % 67 % 65 %
RMI/RSA ... K 37 % 42 % 38 % 37% 29 % 26 % 24 %
Fonds sociaux ...........ccocceeeiieenne . 0 % %0 1% 4% 2% 2% 1%
PCH & MDPH ......ccceeiiiiiieeee 0% 0% % -8% -6% -2% 2%
Colleges —TOS ......cccccevviiveeannnen. . 0% %1 0% 4% 9% 8% 9%
Voirie nat. et personnel DDE ...... . 0% 0% 0 % %1 -1% 0% 0 %
Co(t total des transferts ............. 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

2.2 Analyse par grands domaines de compétence

Les développements qui suivent s’appuient sur dbkdux de calculs établis pour
chaque domaine de compétence a partir des donm@eswumniquées par le consell
général et rectifiées a partir des comptes admaifst pour I'APA et le RMI (chapitres
budgétaires individualisés ¢/015 et 016). Par catég de transferts, elles sont le cas
échéant confrontées au bilan de 2005 a 2009 deotamission consultative sur
I’évaluation des charges.

2.2.1Le domaine de la solidarité
1/L’aide personnalisée d’autonomie (APA)a été mise en place a compter du

1%"janvier 2002par la loi n° 2001-647 du 20 juillet 2001 et deplaiss, son co(t n'a
cessé de progresser.
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Ce phénoméne s’explique tout d’abord par la prajpwesdu nombre de bénéficiaires
puis par le plafonnement de la participation deadtg), conformément au principe
établi lors de la création de cette aide. Ainsi,2083 a 2009, les allocations versées
augmentent en moyenne annuelle de 12 %, le nongbb&géficiaires progressant plus
vite que la tendance nationale, avec une allocatiopenne stable de 3 300 €. Dans le
méme temps, lintervention financiére de I'Etat gdar truchement du fonds de
financement de I'APA, n’est revalorisée que de 8l%s 2/3 de cette dépense sont
laissés a la charge du département du Xarsi, le déficit annuel de 'APA double
durant la période étudiée en passant de 28 M€ a G8€.

Sur la période 2003-2010, le nombre de bénéfidaleel'’APA (bénéficiaires payés) est
passé de 14 357 a 28 944, soit une progressiof2i&olprécise le conseil général, ce
qui a eu un effet direct sur le montant des allooatversées mais aussi sur les colts de
gestion liés au traitement des dossiers.

2/ Depuis la loi n° 2003-1200 du 18 décembre 2003 digsartements ont la charge
totaledu revenu minimum d’insertion (RMI) et du revenu minimum d’activité
(RMA), dispositifs actuellement remplacés par revenu de solidarité active
(RSA). Pour le département du Var, ce transfert s’estuttades 2004 par une
augmentation de sa charge nette de 50 %, soit mtamiode24 M€. Avec un taux de
couverture de 90 %, cette charge nette est restBle gusqu'a 2009 (les effets précis
du RSA étant méconnus compte tenu de sa création réaarifejuin 2009).

Selon le département, le nombre d'allocatairestarfeent progressé en 2009 suite a la
dégradation du marché de I'emploi et au transi@fiR8A majoré (ancienne allocation
de parent isolé) :

Evolution des bénéficiaires
du RMI - RSA en %
2006 - 2007 2007 - 2008 2008 - 200
VA& e -9,25% -4,35% 63,65 %
Moyenne des départements de la stratg* -541 % A41-% 91,19 %
Moyenne France ........ccccceeeveeevveeinnnnnnnn. - 6,65 % - 2,58 % 63,72 %

* Départements dans la strate 500 000 a 999 99®itkimts hors DOM

Nombre de bénéficiaires/population
en %
2009 2008 2007 2006
VA& e 2,95 % 1,80 % 1,92 % 2,15 %
Moyenne des départements de la strate? 226% %18 1,22% 1,30 %
Moyenne France ........ccccceevveevvveviininnneenn, 2,89 % 1,77 % 1,86 % 2,00 %

* Départements dans la strate 500 000 a 999 9@®ittmts hors DOM

8 Le concours versé aux départements est destinéndeen charge une partie du colide 'APA. Le
montant de ce concours est réparti annuellememe des départements, en fonction de la part des
dépenses réalisées de I'année précédente. Il ehilénen fonction du potentiel fiscal et du nombee d
bénéficiaires du RMI de chaque département.

Le montant ainsi réparti :

- ne peut excéder par département la moitié des dépehAPA dudit département

- est majoré en fonction du nombre de personnes &igéesle 75 ans.

Par ailleurs, en aucun cas, les dépenses de I'APéhdque département ne peuvent excéder un montant
moyen par bénéficiaire égal a 80 % du montant®gjarvier 2001.
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3/ Toujours au titre de son principal domaine de cdeme, 'aide sociale, et suivant la
loi du 13 aolt 2004, certainfords sociau® relevent directement des départements.
Sous cet intitulé sont regroupés les fonds d’aide jeunes() (FAJ), les centres
locaux d’information et de coordination (CLI@) et le fonds de solidarité pour le
logement (FSL) qui est le plus significatif fina@@ment.

Les charges liées a ces missions prennent essamielt la forme de subventions. Leur
versement commence en 2005 a hauteur de 2 M€ gtegse de 7 % par an. Un
ralentissement intervient en 2009. Le financementas dépenses est assuré par la taxe
spéciale sur les conventions d’assurance (TSCAputehnr de 60 %, laissanine
charge nette au département de 1,1 M€n moyenne par an. Il est a noter que les
subventions au titre du FSL représentent 70 % dbdage totale.

4/ Enfin, la loi du 11 février 2005 crée, a compterifijanvier 2006)a prestation de
compensation du handicap (PCH qui prend la suite de I'allocation compensatrice
pour tierce personne. L’instruction des dossiedgveedes nouvelles maisons
départementales (MDPH)

Contrairement aux autres transferts, le montartadiéotation de I'Etat allouée par le

biais de la caisse nationale de solidarité poutdizomie (CNSA) a été supérieur, dans
un premier temps, aux prestations versées auxcphetis et aux structures d’accueil.

Avec l'augmentation du nombre de bénéficiairessitaation s’est inversée en 2009,
pour représentar colt net annuel a la charge du département du \fale 1,7 M€

2.2.2 Les autres domaines de compétences

1/Par la loi du 13 aodt 2004, un autre domaine degpétences du département a été
renforcé, celui de I'enseignement. Les départememts leur charge la gestion des
colleges, avec le transfert en pleine propriété des étabtients scolaires,
accompagné de celui du personnel non enseignantpdesonnels techniciens,
ouvriers et de service (TOS).

Compte tenu de l'intégration progressive de cestagec’est en 2009 que I'impact
budgétaire intervient en totalité, pour un montamtlué a 28 M€ et un taux de
couverture de I'Etat de 70 % au titre de la taxecide sur les conventions d’assurance,
laissant au conseil général wiearge nette deB M€.

Selon le conseil général, plusieurs facteurs otta@ré, progressivement, un surco(t
non compenseé pour le conseil général. Dans un praemps, la collectivité a bénéficie

d’'une compensation financiére. Mais les modaliggelle-ci, en I'occurrence le calcul

sur la base du traitement "pied de corps”, n'a pagespondu au codt réel des
embauches ensuite nécessaires. Le conseil géné&gdlement souhaité assurer une
meilleure qualité de service. Il a en outre alifggerégimes indemnitaires des agents.

° La loi du 13 ao(it 2004 a créé dans chaque dépanteam FAJ placé sous l'autorité du président du
conseil général. Ce dernier se substitue au pracédel institué par la loi du 29 juillet 1992 eti @tait
cogéré avec I'Etat. Ces nouveaux FAJ sont toujothiargés de favoriser linsertion sociale et
professionnelle des jeunes en difficulté, &géd&l@ 25 ans en leur attribuant des aides ou desisec
temporaires selon leurs situations. Son financemstndévolu au département.

9 e CLIC est un guichet d’accueil, d’information éé coordination. Cette structure de proximité
informe, oriente, facilite les démarches des refsaides personnes agées et leur entourage avec les
professionnels de la gérontologie et du maintidoraicile. Elle fédére les acteurs locaux.
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2/ Le dernier domaine concerné par les transfertodgétences est 'aménagement du
territoire. Dans ce cadre, une partie deates nationalessont a la charge des
départementsavec le personnel des directions départementales Hequipement
(DDE), ainsi que les ports.

Le département du Var a intégré prés de 315 kilmaale routes nationales dans son
patrimoine a compter du”ljanvier 2006 et accueilli environ 305 agents d®RE a
partir de 2007. Les colts de fonctionnement ontidelprs été plus que compensés par
les subventions de I'Etat (en 2009, le départerbéngficiait d’un solde favorable de
0,4 ME£).

S’agissant de la voirie, toutefois, 'impact fingrcporte essentiellement sur la section
d’investissement. Le conseil général a indiqué lggeoutes nationales transférées ont
nécessité, depuis 2006, d'importantes dépensesndise en état qu'il a évalué de la
facon suivante :

Montant annuel

en M€
2006 2007 2008 2009 2010
11,3 11,8 26,8 28,5 14,5

Dans sa réponse a la chambre, le conseil généraistéé sur le mauvais état des routes
nationales.

En conclusion, la part non compensée par I'Etat desiouvelles compétences
dévolues aux départements a représente, en 2009,M& contre 45 M€ en 2003, soit
une augmentation totale de 52 M€, pour la seule 4 de fonctionnement. La

section d’investissement se trouve également afféetpar les transferts, notamment
des routes nationales, qui ont occasionné un coliplémentaire a la charge du

département de 93 M€ de 2006 a 2010.

Par ailleurs, lors de l'entretien de fin de contréé, le conseil général a évoqué
'importance des investissements liés aux «faux tnaferts», c’est-a-dire «des

dossiers sur lesquels il est contraint d’interveniren complément d’autres

financeurs pour permettre le bouclage du financemdn méme si les projets ne
relevent pas de sa compétence direcief.

Toutefois, si I'on s’en tient a I'évolution de la sule section de fonctionnement,
I'évolution de la charge nette due aux transfertsH 52 M€) doit cependant étre
relativisée au regard de I'évolution des dépenses donctionnement courant hors
transferts qui, au cours de la méme période, ont omu une croissance de 105 M€.

1| s'agit notamment du tunnel de Toulon (102 M&pit un surcolt de 36 M€ pour la part
départementale, de la mise a deux fois trois veiXaltoroute A 57 a la sortie de Toulon (51,7 M#),
projet de la LGV (10 M€£), du projet ITER (30 M€)e d'aéroport de Toulon Hyéres (14 ME€), de
I'université de Toulon et de la grande digue dealte de Toulon (7,5 M€), soit un co(t total de MR
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3 L’ ANALYSE DES AUTRES POSTES(HORS TRANSFERTS ENONCES CFDESSUY

L’analyse des dépenses et des recettes de fonetrmmt courant est ici effectuée en
déduisant des montants issus des comptes leseeetttiépenses liees aux transferts,
afin d'identifier les tendances relevant davantdgechoix de gestion effectués par le
conseil général mais aussi d’autres facteurs exasmyéarise économique). Il s’agit
finalement de déterminer quel aurait été I'excédent de fonctionnement sans I'effet
des transfertsf). L'intégralité des données chiffrées et des dalast présentée en
annexe.

3.1 Les produits de gestion

Les produits de gestion, hors transferts, progresse moyenne annuelle de 4 %. lls
passent de 565 M€ a 713 M€ et sont constituésipdlanent de la fiscalité (directe et
indirecte) et des dotations de fonctionnement B&at' (DGF et DGD).

S’agissant dda fiscalité directe la collectivité percoit le produit des quatre dax
locales. Sur la période étudiée, son évolution mogede 7 % provient du dynamisme
des bases nettes pour 4 % conjugué a deux rewlons de taux successives en
2005-2006. Il est a noter que le produit de la tprafessionnelle, d’'une valeur de
82 M€, représente 30 % de la fiscalité directeosicdlO % des produits de gestion hors
transferts.

Les taux du département du Var sont inférieursaax tmoyen ainsi qu’'a ceux des
départements limitrophes) excepté celui de la taxe fonciére sur propriéi@s baties
qui n’a pas une grande influence sur le produladescalité.

Ainsi, le coefficient de mobilisation du potentidiscal (données des comptes
administratifs) passe de 0,82 en 2004 a 0,54 em,280laisse donc des marges de
manceuvre a la collectivité. Avec la réforme de dget professionnelle, celles-ci se
limiteront toutefois a I'avenir a la taxe sur legpriétés baties.

Comme la fiscalité directea fiscalité indirecte représente pres de 30 % des produits
de gestion hors transferts. Sa croissance de 1ds¢u’en 2007 et ses diminutions
successives de 22 M€ et 63 M€ proviennent direatéme I'évolution degroits de
mutations, représentant a eux seuls 90 % du produit, le réstla fiscalité indirecte
étant constitué des taxes au titre des espacessearsibles, de I'électricité, des séjours
ainsi qu’une part non affectée des produits pé&rsli

Par ordre d'importance interviennent ensugte diotations de I'Etaf DGF et DGD. Ces
dernieres progressent en moyenne de 3,68 % paraasant de 124 M€ a 154 M€, et
représentent 20 % des produits de gestion.

Les autres recettesregroupent essentiellement les recouvrementsveriant dans le
cadre des aides sociales. Elles ont progressé%esdr la période et s’élevent a la
somme de 34 M€.

12 En effet, un calcul de la CAF nette hors trangféatrait pas de sens puisqu’elle dépend des ertgprun
effectués a cause de la baisse de l'autofinanceilmemnt amoindri par la charge nette des nouvelles
compétences.

13 Les départements pris en compte sont les Alpésatie-Provence, les Alpes maritimes, les Bouches-
du-Rhéne et le Vaucluse.
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Enfin, les autres dotations, subventions et participationdécroissent a partir de 2008
du fait d’'une baisse des subventions spécifiqud¥tk et de la compensation au titre
de la taxe professionnellees produits des services et du domainent connu une
forte progression entre 2008 et 2009 liée a unesiarispréventive réalisée par le
département au bénéficie de la société du canaPmwence (le compte 7062
«redevances et des droits des services a caraciéues! et autres redevances» passent
de 3 K€ a 398 K€), mais demeurent symboliques cengotu des volumes traités.

3.2 Les charges de gestion

Comme les produits de gestion, les charges prégentge progression moyenne
annuelle de I'ordre de 4 %. Elles sont passéere 8003 et 2009, de 409 M€ a 515 M€,
Soit une augmentation totale de 105,5 M€.

Les «autres charges»eprésentent le poste le plus important. Regrauleandépenses
acquittées au titre de l'aide sociale et les cbatidbns a différents organismes, elles
progressent de 6 % en moyenne annuelle entre 200008, passant de 162 M€ a
216 M£. Les aides et secours alloués aux familessonnes handicapées ainsi que les
hébergements représentent environ 70 % de ce ploatgarticipation au SDIS a
progressé de 9 % en moyenne annuelle pour s'éed@rM€ en 2009, soit 20 % de ce
poste. La part départementale étant devenue la satibible d’ajustement du budget du
SDIS compte tenu du mécanisme institué par la @2276 du 27 février 2002
limitant I'évolution des contributions des commume¢sles EPCI au taux de I'inflation.

Les charges de personnalonstituent le deuxieme poste. Mais efigsrésentent, hors
transferts, le poste des dépenses de fonctionnement courant ayda plus forte
dynamique, avec une augmentation moyenne de 7,55 % par &0@@ a 2009 (une
hausse en valeur de 51,1 M€) contre 3,77 % poysokte «autres charges» (soit
43 M£). Les charges de personnel représentent48r% de 'augmentation globale des
dépenses de fonctionnement courant hors trangfedt85,5 M€), soit une hausse quasi
identique a celle de la charge nette que représends nouvelles compétences
(+ 52 M€).

Lors de I'entretien de fin de contrble, le conggénéral avait apporté les précisions
suivantes pour expliquer 'augmentation des chadggsersonnel :

2003 2004 2005 2006 2007 2008

Mise en ceuvre de I'APA et RMI ......ovvviiiiceceiee e

100160

00

Refonte du régime indemnitaire .............coccceeeeieieiiiee e

1500 0pO

Intégration du personnel Comité de Valorisation' Aigriculture
(10 agents) au 1er janvier 2005 .........c.coeeeeriieeeeeniiieee e

600 000

Revalorisation des échelles indiciaires de catégori
(décrets octobre et novembre 2005) ........cceeeeeiiiieeniieiiieeniennn

600 000

Reclassement des agents de catégorie C
(décrets décembre 2006) ...........ccuveveeemmmeemeeeeneieee e e e e e e e

700 000

Recrutement de 10 agents du Muséum d'Histoire Blégur

au 1er JUillet 2006 .......ccoovviereeiiiiiieeeme e .

400 000

Recrutement de 16 agents de la Chambre de Cometetlindustrie

AU 1er JANVIEr 2007 ....coeoiiiiiieeeeiiiiie e e .

650 000

Recrutements de 5 agents du Laboratoire de Touldregjuillet 2007

100 000
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Il convient toutefois de noter que parmi ces défés événements cités ayant influé sur
I’évolution de la masse salariale, le plus impdriamise en ceuvre de I'APA et du RMI
pour 10 M€) ne peut étre déduit de la hausse d& MIE constatée puisque celle-ci
prenait 'année 2003 comme année de référencecleiain donc déja cette dépense. Et
comme le rappelle le président du conseil génded, recrutements lies a la
réorganisation n’expliquent qu’'a la marge la crams® des charges de personnel
puisque leur effet cumulé ne représente que 4,4£Mfle celui-ci ne joue pleinement
gu’'a compter de 2008.

Le postedes charges a caractére généra peu augmenté (+ 1,78 % en moyenne
annuelle) et diminue en 2009 (- 18 %). Cette baessalue essentiellement au transfert
des dépenses de transport de personnes sur unt lamgse, d’'un montant de 14 M€,
et, dans une moindre mesure, a un effort de maiuis %).

3.3 L’excédent de fonctionnement calculé hors transfert

Il résulte de la différence entre ces produitsestaharges de gestibexcédent brut de
fonctionnement hors transferts Ce dernier, en progression jusqu’en 2007, diminue
fortement les deux derniéres années du fait deette sur les droits de mutations de
86 M£, loin d’étre compensée par la diminution dearges a caractere général en 2009
(- 18 ME£).

C’est donc un excédent brut de fonctionnement dégde qui doit faire face a des
charges de transferts toujours en progression et de&evenements externesy(:

Evolution de I'excédent brut avant et apres transfes

En M€
300

250

T
200 / \,
150 "”'/ /-/-\.

100 .\//K/;t/-—;

V

(0]

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

—e— Excédent brut fonct. avant transferts —=— Excédent brut fonct. aprés transferts
—a— Co0t total des transferts

4 Les inondations du printemps 2010 ont engendré alve@ge pour le département provisoirement
évaluée a 67 M€. La chambre régionale des compidisieon avec la Cour des comptes traitera de ce
sujet dans le cadre d’un rapport particulier.
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4 CONCLUSION

La période 2003-2009 s’est caractérisée par unéradiin de [I'éequilibre de
fonctionnement. L'excédent brut a diminué de 6 % moyenne annuelle et
I'autofinancement disponible pour les investissetnele 14 %. De 112 M€ en 2003, il
est passé a 46 M€ en 2009.

Les principaux facteurs a l'origine de cette éviolutpeuvent schématiguement se
résumer ainsi :

» |a charge non compenseée liée aux nouvelles commEsenaugmenté @& M€

» |a crise financiere a occasionné une chute desdctions immobiliéres qui s’est
traduite par une perte de recettes cumulée deréate85 M€ en 2008 et 2009.

Alors que son autofinancement s’est amenuisé, partEment a di faire face, depuis
2006, a des investissements liés aux transfertsodgpétences (remise en état des
routes, notamment pour un montant 3M<€) et doit contribuer au financement de
plusieurs projets de grande ampleur. A ces dépessgauteront les travaudestinés a

la remise en état des équipements détruits pandeslations de juin 2010.

La situation du département se trouve ainsi dégrassentiellement pour des raisons
exogenes, indépendantes de la qualité de sa gestion

Néanmoins, l'analyse a montré qu'une part non géglhle de l'augmentation des
dépenses de fonctionnement était liee aux chargasamtes hors transferts, et en
particulier aux charges de personnel : ces demyieetraitées afin de neutraliser I'effet
des nouvelles compétences, ont augmenté d’envd® par an en moyenne annuelle,
soit au total 50 M€ entre 2003 et 2009.

Par ailleurs, on note que les taux de fiscalité sdarieurs aux taux moyens ainsi qu’a
ceux des départements limitrophes, et que la esfscale reste raisonnable.
Toutefois, la réforme de la taxe professionnellegra a I'avenir le département de I'un
de ses principaux leviers fiscaux.

C’est donc essentiellement sur la maitrise desrd&sede fonctionnement courant et,

dans une moindre mesure, sur les taux des impatages, que reposent les possibilités
d’amélioration de la santé financiére du conseilégal.
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DEUXIEME PARTIE :

LA GESTION PREVISIONNELLE DES RESSOURCES HUMAINES

L’analyse financiere a montré que les dépensestspnel représentaient une lourde
charge de fonctionnement dotée d’'une forte inergiedant impératives des mesures de
rationalisation et d’économies. De telles mesuepeuvent toutefois s’envisager sans
une politigue cohérente, concertée, visant a aatidies besoin futurs de la collectivité
afin d’y adapter les ressources humaines de maeféceente. Un tel exercice passe par
la mise en ceuvre d'une gestion prévisionnelle dssaurces humaines (GPRH),
c’est-a-dire ta conception, la mise en ceuvre et le suivi de Pldiaction cohérents
visant a réduire de fagon anticipée les écarts eerles besoins et les ressources
humaines d’une organisation, en fonction de seeaif$, en impliquant les hommes
dans le cadre d'un projet d’évolution professionnel

Les développements qui suivent visent par conségapres une analyse des charges de
personnel, a évaluer dans quelle mesure la coligcta engagé une démarche en ce
sens, les éventuelles lacunes et dysfonctionnengemts'y rattachent, afin d’'une part,
de proposer des recommandations susceptiblesa®itgpagner dans la mise en ceuvre
d'une GPRH et, d’autre part, de nourrir 'enquéttionale de la Cour des comptes et
des chambres régionales des comptes engagée réoesunee theme.

1 PRINCIPAUX CONSTATS SUR L'EVOLUTION ET LA REPARTITION DES CHARGES DE
PERSONNEL

1.1 La croissance et la répartition des effectifsy

L’analyse des effectifs a été effectuée a partg dennées figurant dans les comptes
administratifs. Or, le conseil général a indiquée quertaines d’entre elles étaient
erronées et a communiqué des corrections.

S’agissant de I'évolution globale des titulaires, mote une augmentation de prés de
10 % de 2003 a 2008 en moyenne annuelle,psés de 4 000 agents en 2008 contre
2 500 en 2003Limitée a 4 % de 2003 a 2006, cette progressest glevée a 20 % en
2007 et 2008 a la suite des transferts des perlsom@S des colléges et des agents de
la DDE, soit globalement 1/3 de personnel en plusrppport a 2003. Par ailleurs, il
faut noter que les effectifs du personnel contelcsont restés stables sur la période,
aux alentours de 50 agents.

Les effectifs du département, au 31 décembre ZDei@vent a 4 523 agents.

Le nombre de titulaires en équivalents temps ptéanété communiqué qu’a partir de
2004. Leur progression est plus rapide que celléeffectif total (+ 11 % de 2004 a
2009), ce qui suggere que les recrutements onintiy@ concerné des agents a temps
plein.

15 Les effectifs sont communiqués par filiére darssdanexes des comptes administratifs, et ces denmpéirront
seulement étre comparés aux données nationalegagiusbcial 2005 qui a fait I'objet d’'une synthgsar type de
collectivité.
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En ce qui concerne la répartition par filiere on note que les filieres administrative,
technique et sociale sont classiquement les phrésentées. Toutefois, la proportion de
la filiere technique est supérieure de 10 poins @oyenne nationale, au détriment de
la filiere médico-sociale. Ce phénoméne s’amplfaus l'effet de I'intégration des
personnels techniques des colléges et de la diredé&partementale de I'équipement
(DDE), la filiere technique passant devant lesifds administrative et sociale pour
représenter pres de 50 % de l'effectif de la ctilléé. Elle a ainsi intégré plus de
1 000 nouveaux agents en deux ans, dont 60 % sartedhniciens ouvriers de service
(TOS) (678 agents), tandis que la progression @es @utres filieres est restée plus
linéaire.

Cet afflux de personnel profite a la catégorie &caune progression moyenne de 12 %,
deux fois supérieure a I'évolution des deux autegégories.

1.2 Analyse de I'évolution et de la structure de la @ége

Ainsi que l'analyse financiere I'a déja soulignés kharges de personnel totales passent

de 96 M€ en 2003 & 186 M€ en 2009, soit une crogEsaioyenne annuelle de 12 %.
Apres déduction des dépenses de personnel liégsaasterts, ces charges représentent
93 M€ en 2003 et 144 M€ en 2009, soit une croissamzyenne annuelle de 8 %.

Comparaison de I'évolution annuelle de la masse sailale
du département du Var a celle des départements

%

en K€ 2003 2004 2005 2006 2007 2008 Prév. 2009
Charges de personnel ...........ccccooooiiiinn. 96 089| 110865 122359 1327p0 152564 175/607 186401
Evolution n/n - 1 — Département du Var 15,38 % 4006 | 8,50%| 14,90% 15,10% 6,20
Evolution n/n - 1 — Moyenne départements* 8,00 %,80P6| 6,90% 7,80% 16,20%
* Source : DGCL
Selon le conseil général, sur la période 2006 923 charges de personnel évoluent
moins vite dans le Var (+ 10,31 % en moyenne atguglie dans les départements de
la strate (+ 14,07 % en moyenne annuelle) ou goiegenne nationale (+ 12,44 % en
moyenne annuelle) :
Evolution | Evolution
En % Evolution des charges de personnel sur annuellg
la période | moyenne
2009 - 2008 2008 - 2007 2007 - 2006 2009/2006 200%
VAT e + 4,96 +17,51 + 14,52 +41,24 + 10,31
Moyenne des départements de la strate* |..... +6,93 + 22,82 + 18,99 + 56,28 + 14,0]
Moyenne France ..........ccccevvvvviieee e s e, + 7,20 + 19,27 +17,12 + 49,75 + 12,44

* Source : Conseil général du Var
* Départements dans la strate 500 000 a 999 9@®itttmts hors DOM

Le chapitre 012 (hors atténuation de charges liée ramboursements de salaires)
recense les rémunérations brutes ventilées suileardtatut des agents (titulaires,

assistantes maternelles, non titulaires et empldis) et les charges patronales induites
par ces derniéres.

Compte tenu de I'évolution parallele de ces troisgipaux postes, leur répartition reste
globalement stable, avec toutefois une légére bades charges patronales et la
disparition des emplois aidés. Le poids des rénatioéis brutes se répartit donc, en
2009, entre 87 % pour les titulaires, 6 % pourdssistantes maternelles et 7 % les
agents non titulaires.
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En ce qui concerne la ventilation de la rémunénaties titulaires, c’est 'année 2004
qui a été prise comme référence (la répartitio@@98 n’est pas connue). On note ainsi
que les remunérations de base progressent en nowamuoelle de 11 %, la NBI et les
autres indemnités évoluant plus rapidement pouésemter 40 % de la rémunération de
base en 2009 contre 37 % en 2004. Au total, la nénmation brute des titulaires

augmente de 11,2 % alors que celle de I'effectiPEVolue de 13,5 %.

2 LAPOLITIQUE DE GESTION PREVISIONNELLE DES RESSOURCES HUMAINES

2.1Les éléments de contexte et la stratégie de leectillité

L’élaboration d’'une GPRH constitue, plus encorerpon conseil général que pour
toute autre collectivité locale, un enjeu majeurlaafois financier mais surtout
stratégique compte tenu de la complexité et deplirtance croissante des missions qui
lui sont dévolues. Il convient d’identifier les peipaux défis qui se sont ainsi imposés
au conseil général du Var au cours des dernieregeasn et d’apprécier leurs
conséguences sur I'élaboration d’une gestion pigviglle des ressources humaines.

Plusieurs difficultés sont évoquées par la directgénérale, par la direction des
ressources humaines (DRH) ainsi que par certaiasdotecteurs rencontrés en cours
d’instruction.

La difficulté a anticiper les missions et les moyenslans un contexte politique

fluctuant. Au cours des derniéres années, les thipants se sont vus confier des
nouvelles missions entrainant pour certaines dcemites la mise en ceuvre de
dispositifs complexes (APA, handicap) et pour desitdes transferts massifs de
personnels de I'Etat. Ces missions elles-mémes conhu des modifications de

périmetres : transformation du RMI en RSA, évolutde la législation sur le handicap.
Actuellement, la réforme de la fiscalité locale plejet de réforme sur les collectivités
territoriales, la réforme des retraites constituaautant de sources d’incertitudes qui
nuisent a une anticipation des besoins futurs empétences autant qu’a une évaluation
des moyens humains et financiers dont la collgétidisposera, alors méme qu’une
gestion prévisionnelle des ressources humaines@qpuyer précisément sur de telles
prévisions nécessaires a I'établissement d’'un distimd’écarts.

Une difficulté a mettre en ceuvre une approche unifiée ahs I'ensemble des
services. Composé de huit délégations générales, d’'une trentde directions, de
plusieurs centaines de services répartis sur pkis2@0 sites¢), I'organisation
administrative du conseil général est par naturaptexe et rend difficile la mise en
ceuvre d'une démarche globale portée par les diffeneiveaux et s’appliquant a des
fonctions tres diverses. Les différences de cultdiene mission a l'autre sont
perceptibles, notamment pour les anciens servieelEtat transférés au département
dans le cadre de l'acte Il de la décentralisatigm, ont une incidence forte sur
I'organisation d’ensemble puisqu’ils représententi®n le tiers de I'effectif total.

Cette organisation s'est stabilisée en 20009.

L'évolution des finances départementales également nettement changé les enjeux
en matiere de gestion prévisionnelle puisque duatative aisance, les départements

sont rapidement passés a une situation financikre gendue, les obligeant a des

arbitrages parfois difficiles.

18 voir tableau Excel fourni par le conseil génénsa@la répartition des agents par batiments, dét#ga
direction, etc.
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Au regard de ces différents éléments de contextepeut identifier trois principales
périodes, se traduisant par des objectifs différentmatiére de gestion prévisionnelle.

1) De 2003 a 2006, la politique du conseil généralrtost été guidée par le risque
de perte de compétences liée a la prévision de realdéparts a la retraite,

dans un contexte d'aisance financiére. La GPRHitvaars a anticiper ces
départs et a organiser le transfert des savodsstompétences ;

2) A partir de 2006-2007, il a fallu faire face auiddd I'intégration des personnels
de I'Etat transférés : prendre la mesure des diffis liées a cette intégration
mais surtout, faire preuve d'une forte réactivitgup répondre aux besoins
immédiats de gestion : ce contexte a, selon leaibgénéral, nécessité plusieurs
réaménagements des procédures et des organisatiemes ne permettant pas
une stabilisation de la démarche du fait de la taoie mutation des systemes et
des effectifs ;

3) Depuis 2009, et bien que les contraintes liées dewxx phases précédentes
restent & prendre en compte, le contexte écononaiquaduit le département a
repenser ses priorités et a privilégier de nouveaoxles de gestion, compte
tenu d’'un objectif de gel des recrutements : dégmdment de la transversalite,
mutualisations, etc.

2.2 Une premiére expérience inaboutie de gestion priévieelle des emplois, des
effectifs et des compétences (GPEEC) portée pddRH

Une premiere expérience de gestion prévisionnede emplois, des effectifs et des
compétences avait été mise en ceuvre des 2003 [@RHR en prévision de départs
massifs a la retraite annoncés a compter de 2Q@08,'eccasion de la mise en place
d’'un nouvel outil informatique, «Pléiade», propdsaplusieurs modules de
développement «carriere», «paie», «recrutementiitéobet «formation». L'objectif de
cette démarche consistait a mettre en ceuvre, @asngrdis a cing ans, des actions
permettant de faire face aux mouvements d’effetiifis en répondant aux besoins de la

collectivité.

Avec [lappui du cabinet KPMG, une premiere phase définition et de
conceptualisation de la démarche a pris place 88,20sant a déterminer :

- un accord sur les vocables (postes budgétairetegpds travail, emploi, métier) ;

- une définition des processus (analyse des procedereecrutement et de mobilité
en vigueur dans la collectivité) ;

- une élaboration des contenants postes budgétapmses de travail et des
référentiels (missions, activités, compétences)sddm cadre du systéeme
informatique.

De 2004 a 2006, la DRH avait pour objectif d’élasonne cartographie des postes de
travail a travers la construction d’'un systeme rimfatique de gestion des postes, ce qui,
concrétement, devait se traduire par la saisie d#@® fiches de poste, lesquelles
devaient se rattacher a des familles de métiers de&e emplois types. Fin 2006, seules
300 fiches avaient été saisies et la démarchealgitient prévue a finalement été
abandonnée, du moins dans sa conception initiale.
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Dans un premier bilan d’étape, dressé fin 200@pleseil général relevait les obstacles
suivants :

- démarche projet polarisée sur I'outil informatiquequement ;

- calendrier initial trop court et démarche trop atmelise car placée a un niveau trop
fin (la fiche de poste) ;

- référentiels trop denses, redondants ;
- projet insuffisamment partagé, non porté par I'emtde des directions ;

- communication insuffisamment argumentée : la GPEBE étre comprise et étre
expliquée aux directions afin d’obtenir leur adbésa la démarche ;

- absence d’identification précise des orientatianghaitées, a savoir les attentes de la
collectivité vis-a-vis de la GPEEC ; absence d’otife quantifiables et mesurables ;

- outil informatique peu intuitif, rigide et aux alsr complexes, qui ne permet que le
recensement de la fiche de poste dans un cadrefmiédt strict, difficilement
exploitable en I'état.

Il constatait cependant que cette démarche avaitipele créer un référentiel d’emplois
types paramétrés dans l'outil informatique, un vasede fiche de poste type pour
I'ensemble de la collectivité ainsi qu’un «vocabkeréférence».

A la suite de ce bilan, il a été décidé de relatmetfémarche de GPEEC et d’appliquer
la méthodologie suivante :

identification des emplois types de la colledév;i
- identification des listes d’agents par emploigtyp

- analyse des populations par emploi type : inuemtpar emploi des ressources
humaines en qualité, quantité, en fonction de®ulfites évolutions de la collectivité
(réglementaires, juridiques, organisationnelles;...)

- identification des écarts entre données actuedliesfutures et proposition de
stratégies RH.

Cette seconde phase n’est pas non plus parverstadgriopérationnel. Une insuffisante
appropriation par les directions, la lourdeur deutil informatique ont conduit
progressivement a une perte de vue des objectifla dlmarche. En méme temps,
l'intégration d’'un nombre important d’agents suédax transferts des routes et des
colleges a mobilisé la DRH dans une gestion quamitk, lui laissant peu de
disponibilités pour conduire un chantier de graad®leur s’inscrivant dans le long
terme.
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2.3La reprise du projet dans le cadre d'une démarchaggique globale
reposant sur plusieurs outils conceptuels

A partir de 2008, la collectivitt a décidé d’abarde chantier de la gestion

prévisionnelle sous un angle nouveau, dans le cddree démarche stratégique
impulsée non plus seulement par la DRH mais pdiréaction générale des services, en
associant I'ensemble des directions, elles-mémegsoupées en huit délégations
générales. Cette démarche doit s'appuyer sur liis @laborés au cours de la période
antérieure (fiches de postes et répertoire desersétie la collectivité), elle s’articule

non plus autour de la notion "d’'individus" maisautde celle de "populations”.

Intitulé «Compétence et ressources Var 2012», ageau projet a été formalisé a la fin
de 2008.

Selon le conseil général, la collectivité a, contptau des contraintes budgétaires, des le
1% janvier 2009, initié une nouvelle démarche plusbgle qui a conduit a un gel total
des recrutements de titulaires, excepté dans ke&ges et au centre départemental de
I'enfance dans le cadre du remplacement des dégtadtss absences.

Ce chantier de gestion prévisionnelle s'articuteusuoutil global, le projet de direction
et projets de service, et sur plusieurs concepsoeessus, dont certains préexistaient a
la démarche de GPEEC : la certification, la cottrasation interne, le développement
du dialogue interne et la mutualisation internexderne.

2.3.1 Les projets de direction et des projets de servicegharpente de la
GPRH

L’élaboration de cet outil été mise en ceuvre en928WLO0. Elle s’inscrit dans une
refonte de I'organisation globale des servicesrvateue en 2008. Les quelques trente
directions que compte le conseil général ont &géorgées au sein de huit délégations
générales, les délégués généraux ayant autoritért¢tidque sur les directions. Cette
nouvelle organisation a été instaurée afin de ruttatre le cloisonnement entre les
directions, de faciliter une vue plus transversie missions du conseil général et de
favoriser les mutualisations.

Le projet de direction consiste en une série deedalx dans lesquels celle-ci recense
'ensemble de ses missions, en distinguamssions obligatoires et missions
s’inscrivant dans le cadrelinitiatives départementales Celles-ci sont ensuite
traduites en unéste d'activités concrétes, et accompagnées d’'un recensement précis
desmoyens humains et logistiques existantéa direction doit ensuite procéder a une
estimation des évolutions & venir au cours des fpodchaines années, en distinguant
évolutions exogenes/évolutions a l'initiative dupdéement et en indiquant I'année
concernée. Elle doit a cette occasion évaluer peéuént’impact de ces évolutions
sur son organisationet, en particulier, préciser ses besoins futurpasonnels et en
moyens logistiques. Enfin, un dernier tableau pérdeeprésenter les pratiques de la
direction en matiere de dialogue interne (orgameatie réunions, de séminaires,
publics concernés, fréquence, etc.).

Les différents services composant chaque directoivent également élaborer un projet
calqué sur le projet de direction, dont ils détailles données a un niveau plus fin. Des
ajustements ont ensuite lieu entre projet de dineatt projets de service afin d’assurer
la cohérence de I'ensembile.
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A lissue du processus, I'ensemble des projets idectibn et de service permettra
d’avoir une connaissance précise de l'existant, besoins futurs au regard des
évolutions prévisibles et des écarts identifiésiéanaprés année. Il sera alors possible
de mettre en ceuvre des plans d’actions destinés\bler ces écarts.

La chambre reléve que la démarche est loin d’avoiabouti. Ainsi, seuls 10 projets
de direction sur une trentaine étaient finalisés ejuin 2010 et seulement 23 projets
de service{7). Or, les projets remis portent sur 2010, 2011 et 2@, ce qui signifie
gue méme si I'ensemble du processus s’est bien achen fin d’année 2010 (ce que
la chambre ne savait pas a I'’époque du contréle) ne année sur les trois serait déja
écoulée, altérant ainsi en partie l'intérét prévisonnel de la démarche.

Plusieurs facteurs peuvent expliguer ces délais e ltemps d’appropriation de

I'outil, le fait que la réussite de la démarche repse sur la participation de tous les
agents a I'élaboration du projet de service, un cdtit social au sein de la direction
de la solidarité, les inondations du mois de juin @ ont mobilisé une part

importante des personnels sur des taches d'urgence.

Il conviendra donc que la collectivité relance le cessus rapidement et surtout
que les directions et les services parviennent andiliser leurs projets et soient en
mesure de les mettre a jour pour permettre I'élaboation effective d'une GPRH.

L'ordonnateur a fait savoir a la chambre qu'il envisageait la création d’'un service
spécifique au sein de la DRH au cours du ler semesR011.

2.3.2Le systtme de management de la qualité: un terrain
d’expérimentation de la GPRH

Le conseil général a élaboré un systeme de managede la qualité (SMQ)
s’appliguant a la commande publique, qui a obtareettification ISO 9001 en 2005. Si
ce systeme dépasse largement le cadre de la ggs#ersionnelle des ressources
humaines, il inclut des éléments de méthodologies'guéferent directement, en termes
d’analyse des besoins actuels et futurs, de repétag compétences et de diffusion a la
fois d’'une culture et de savoirs.

Un systéme de management qualité (SMQ) est I'osgdion et I'ensemble des activités
coordonnées qui permettent d’orienter de mesurateesurveiller I'efficacité d'une
entreprise. «La certification est le moyen d'attespar l'intermédiaire d'un tiefs
certificateur, de I'aptitude d'un organisme a fauun produit, un service ou un systeme
conforme aux exigences des clients et aux exigemégementaires». La norme
ISO 9001 définit les exigences pour un «Systemendeagement de la Qualité» dans
I'objectif de satisfaire le client, 'usager.

" Bien que la construction de la GPRH s’appuie lsignla notion de projet de service, il est remalotpia
que le nombre exact de ces services n'ait pu @menmmniqué. Les tableaux du CG établissement des
«pobles», «directions» puis des «affectations deauin\3, 4».
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Ainsi, si I'objectif consisten fine a améliorer I'organisation de la commande publique
le SMQ vise tout autant a faire évoluer la cultetde fonctionnement interne de la
collectivité grace a une intervention sur les pssos de management, parmi lesquels le
management des ressources humaines. Ce systemserit’'olans une dynamique de
guestionnement et d’amélioration continue, qui glap sur des audits internes de
qualité. Ceux-ci recensent régulierement les poioits, les points a améliorer, les
actions a prendre, les personnes en charge deti@ssal’échéance et la date a laquelle
on vérifiera que l'action a bien été exécutée. Rérment, I'ensemble du processus
fait I'objet d’'un contrdle par TAFNOR qui garantijue le référentiel de la norme
ISO 9001 est bien respecté.

«fiche d’identification de processus» élaboréeémiér 2009. Elle identifie ainsi :

- un objectif : «donner les moyens aux acteurs de la commanilé@pe de mener a
bien leur mission et s’assurer de la pérennitéeefadqualité des prestations dans ce
domaine» ;

- desrisques: «inadaptation du personnel sur les postes requssjues juridiques
(manque de connaissance) ; méconnaissance desroessmternes sur le domaine de
la commande publique» ;

- des données d’entrée (évolutions Iégislatives, plan d’engagement dpadiment)
et des données de sortie (compétences clé requises sur le poste, fichgostes et
état des compétences, état de la formation continue

Les principales étapes du processus sont ensuitéis dans un logigramme puis
précisées dans un tableau. La DRH a également comu& un tableau de suivi
comportant un «plan d’amélioration» ainsi qu'unemsement des actions réalisées
depuis 2005 dans le cadre du processus RH du SMQ.

Concretement, cette démarche s’est traduite pdentification de I'ensemble des
agents de la collectivité ayant un rdle d’acteutadeommande publique et par la mise
en ceuvre d'une action de formation a la commanddique. Dans le cadre d'un
partenariat avec l'université de Toulon, plusieagents ont eu acces a la préparation
d’un dipléme universitaire qui leur a permis ensule mettre en ceuvre des formations
en interne, incluant une formation théorique, dedieas pratiques ainsi que des
colloques de mise a niveau ouverts tres largement.

C’est ainsi qu’en 2007, sur 24 agents inscrits €lfi@née, 12 ont obtenu leur diplome
universitaire et, en 2008, 9 sur 26 inscrits. Onentutefois 12 abandons sur les
31 inscrits en 1re année en 2007, 8 abandonssu®lscrits en 2008 et 11 abandons
sur les 22 inscrits en 2009.

Malgré ce taux d’abandon relativement importanggpde la moitié), I'effet sur les
formations internes en matiére de commande publigssort trés nettement des
statistiques : en 2008, deux sessions de formatbrété organisées en interne qui ont
concerné 58 agents, en 2010, 15 sessions se saastpour un total de 212 agents.
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2.3.3 La contractualisation interne au service de la ge&in prévisionnelle

En 2003, le conseil général avait engagé une démayiobale de contractualisation de
son action, en élaborant desntrats d’objectifs concernant aussi bien les interventions
du département dans ses différents domaines de étenges (solidarité,
environnement, culture, jeunesse) que ses propredesnde gestion (procédures
administratives, ressources humaine€gingagement collectif en faveur de l'action
publique, les contrats d’objectifs du Conseil géhétu Var constituent une feuille de
route pour ses directions et ses services. lls@sept a ce titre une panoplie d’outils de
management destinée a stimuler la créativité anéégence de nouvelles politiques
départementales dans les principaux secteurs de coogpétences. lls s’articulent
autour de quatre axes stratégiques définis par il@ation générale : anticipation,
excellence, innovation, optimisatian

Trente contrats ont ainsi été présentés dans uantkr@ qui propose, en annexe, un
modele prévoyant de définir les services et acteesponsables du projet, la date de
début et de fin, les objectifs, une descriptionphasage opérationnel, des indicateurs,
etc. Parmi ceux-ci, deux sont en relation directecala gestion prévisionnelle des
ressources humaines : le contr&04 : transfert du savoir intergénérationnel enlies
agents mis a la retraite et les agents en activiéé le contrat €03 : création d’'une
cellule de réorientation professionneile

Le contrat &ransfert du savoir intergénérationnel entre les egts mis a la retraite et
les agents en activité se propose devaloriser les agents du conseil général a la
retraite et leur permettre d’éviter une rupture tale d’activité ; faire bénéficier les
nouveaux agents du savoir et de I'expérience des g@hciens ; renforcer les liens de
solidarité entre les agentsll est porté par la direction des ressourcesdines.

Interrogée sur la mise en ceuvre concrete de cedgligpla DRH a indiqué que ce
contrat avait pour objectif d’'identifier au sein ecollectivité les postes affectés par
des départs a la retraite et d’organiser des tistatestinés a assurer le transfert des
connaissances.

Le dispositif n'a que peu fonctionner. Les freinsette démarche ont été son codt et
I'évolution du contexte, compte tenu de la réfodme retraites lissant les départs a la
retraite des agents.

Le contrat €réation d'une cellule de réorientation professioale» était destinée,
sous I'égide du service médical du personnelpérmettre I'adaptation des postes de
travail a I'état de santé des agents par un charggnd’affectation ou un reclassement
professionnel ; anticiper les situations a risques

Ce contrat a fait I'objet d'une mise en ceuvre éife¢ sous la forme d’'une réunion

mensuelle associant des représentants du servidieahélu service mobilité et une

assistante sociale. Y sont examinées les problgoestiindividuelles de reclassement,
de retour a I'emploi des agents apres un arrébpgd, d’adaptation du poste de travail.
Les cas examinés le sont a la demande écrite genfaconcerné. En outre, la cellule
meéne un travail de sensibilisation de I'encadrensnt risques psychosociaux et aux
problématiques de mal-étre au travail, dans uniuptde prévention (formation aux

gestes et postures, adaptation des matériels,xeanpte ergonomie des chariots des
femmes de ménage), etc. Enfin, la cellule tiemii ges statistiques.
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2.3.4 Le développement du dialogue interne

Il s’agit a la fois d’'un objectif et d'un moyen dmise en ceuvre de la gestion
prévisionnelle. Il correspond a une volonté paligcaffirmée par le président du conseill
général et la direction générale des services @¢autonstituant un point de passage
obligé pour I'élaboration des projets de directainprojets de service. Il a également
pour vocation d’accompagner le changement.

C’est ainsi qu’un audit de tous les personnelsigmtion d’encadrement hiérarchique
d’équipe a été entrepris en 2010 en partenariat Eveentre de gestion des Bouches-
du-Rhoéne. Un questionnaire a été adressé a 42Tsagreposition hiérarchiques) afin

de dresser un état des lieux détaillé des pratiquasagériales. Composé d'une
trentaine de questions, il doit permettre de rdliudes informations détaillées sur de
nombreux aspects qui peuvent utilement alimenter dimarche de gestion
prévisionnelle : existence et utilisation des flle poste, modalités de transmission de
linformation aux équipes, modalités de participatia la réalisation des documents
stratégiques de la collectivité (projet de senétale direction, plan d’engagement et
rapport de performance, projet de budget), padi@mp a des réunions, modalités
d’organisation des entretiens individuels d’évatuatetc.

2.3.5 La mutualisation entre collectivités

Depuis fin 2009, le conseil général a lancé l'idBene mutualisation d’'un certain
nombre de fonctions supports entre plusieurs doliges locales opérant sur le
territoire. L’objectif de cette mutualisation es thaintenir un niveau d’expertise élevé
dans des secteurs ou les enjeux se complexifiemteto rationalisant I'utilisation des
ressources logistiques et humaines (éviter les |dosb réaliser des économies
d’échelles). Le dispositif serait porté par uneregedépartementale (encore a I'étude),
commune aux différentes collectivités (actuelleménidépartement est moteur sur ce
projet.

Le conseil général du Var a souhaité que la Sociiblique Locale «Agence

Départementale d’Ingénierie Publique du Var», knsbn activité au partenariat entre le
conseil général du Var et les petites et moyennamwnes. Elle couvrira uniqguement
les compétences du conseil général du Var damdolasines technique (électrification

rurale, eau et assainissement, urbanisme, aménagdméerritoire, habitat, batiments,

voirie) et finances, de la comptabilité, de la gast

L’aspect GPRH intervient dans ce cadre a un donibkau : dans la mise a disposition
des ressources par les collectivités auprés datlaef agence, avec un enjeu fort de
développement des compétences dans les domainesricés par la mutualisation, et
dans les prestations fournies par le dispositif ndetualisation (la réalisation de
formations conjointes est déja engagée mais la afisétion pourrait s’appliquer a
d’autres aspects des ressources humaines).

18 C’est-a-dire chargés de la notation, les congésehtretiens individuels des agents.
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En conclusion, on peut relever que certains aspectsdes différentes
expérimentations en cours (management de la qualit€ontractualisation interne,
développement du dialogue social, mutualisation ietne) apparaissent comme des
points d’application de la GPRH, ayant vocation a dfuser & terme une culture
dans I'ensemble des services, au-dela de leur disi@ et de leur fractionnement
géographique. Toutefois, il y a lieu, la encore, de'interroger sur le lien entre
I'élaboration de ces concepts d’'une part, et leur @ropriation par les agents
concernés et leur traduction opérationnelle d’autrepart.

Le conseil général qui partage cette analyse soubkaimener a bien son projet.

2.4 Les outils et instruments d’'intervention et la coaissance de I'existant
2.4.1Le rapport sur I'état de la collectivité (REC) et blan social

Le conseil général du Var a transmis a la chamimies tdocuments intitulés «bilan
social», respectivement pour les années 2002, @0R807. Une analyse a été effectuée
sur les bilans 2005 et 2007, permettant d’'une mhaipprécier leur conformité aux
dispositions régissant le «rapport sur I'état dedbectivité» et, d’autre part, la qualité
des informations dispensées dans une perspectigestien prévisionnelle.

a) La conformité aux dispositions |égislatives et edgéntaires régissant les
rapports sur I'état de la collectivité

L’introduction du bilan social 2005 fait explicitemt référence au décret n° 97-443 du
25 avril 1997, pris en application de l'article @8 la loi du 26 janvier 1994.

Ce dernier dispose quéautorité territoriale présente au moins tous ldsux ans au
CTP un rapport sur I'état de la collectivité, deétiablissement ou du service aupres
duquel il a été créé. Ce rapport indique les moylendgétaires et en personnel dont
dispose cette collectivité, cet établissement osereice. |l dresse notamment le bilan
des recrutements et des avancements, des actiofsrrdation et des demandes de
travail & temps partiel. La présentation de ce raggglonne lieu a un débat

Le décret précise que le REC doit en outre appddsrinformation relatives a I'état des

emplois et leur répartition, aux rémunérations, eomditions d’hygiene et de sécurite,

au temps de travail et aux relations socialesoitl &re présenté au CTP avant le 30 juin
de I'année suivante.

Les modalités d’établissement des REC et de trasssom a la DGCL font I'objet d’'une
circulaire tandis qu’un arrété fixe la liste précdes indicateurs et données requis.

Or, il ressort de I'examen des documents transmisilsq ne respectent
gu’imparfaitement des dispositions précitées. Aissiaucune date n’'apparait dans le
bilan social 2005, le bilan social 2007 a été imgrien novembre 2009 alors qu'il
devait étre présenté au CTP avant le 30 juin 2008.

S’agissant de leur contenu, alors que les bilaagnmment celui de 2005, s’attardent
sur des présentations extrémement détaillées quii bien au-dela des préconisations
réglementaires;ertaines informations fondamentales en sont absesd Il en est ainsi
par exemple desecrutements qui ne sont pas présentés dans le bilan 2005, (seul
tableau présentant le nombre de remplacants etrémartition par sexe est présenté
dans la rubrique «départs et arrivées»).
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Dans la rubrique consacrée mmps de travail il est seulement précisé que le temps
de travail hebdomadaire est de 35 heures, aloréeguonnées devraient étre beaucoup
plus détaillées, permettant la mesure du tempstaféanent travaillé par les agents, en
tenant compte a la fois de la durée fixée a l'isdmi€accord sur ’TARTT mais aussi des
jours de congés accordeés par la collectivité. Etiquaier, I'arrété du 5 septembre 2007
fixant la liste des indicateurs prévoit que doivégtirer au REC le nombre de jours
travaillés dans 'année pour un agent a temps pledsent toute I'année, la durée
hebdomadaire de travail dans la collectivité a€fzartition des agents selon le cycle de
travail. De méme, aucune information n’est fousue les comptes epargne-temps alors
que le REC devrait préciser le nombre de comptasgép-temps ouverts par les agents
de la collectivité territoriale ainsi que le hombr®yen de jours par compte épargne-
temps ouverts dans la collectivité territoriale.

b) L'utilisation des bilans sociaux dans une perspectie GPRH

Dans l'introduction, le conseil général assigne &ilans sociaux un role a la fois
d’'information de I'existant et de prospective. Ajrig bilan 2005 est présenté comme
«un document de travail intéressant pour une amaBysla fois rétrospective et
prospective des éléments présentés et commentéssildn 2007 doit constituer «un
référentiel permettant d’apprécier la politique enen ceuvre en matiere de ressources
humaines. Au-dela de la réalité des chiffres cagetans le bilan social, leur mise en
perspective annuelle nous donne 'occasion de raesichemin parcourus».

Or, plusieurs insuffisances font que ces documeatsemplissent qu'imparfaitement
cette fonction d'analyse rétrospective et de casuaaice de I'existant susceptible de
nourrir une démarche de GPRH.

- Le souci de la présentation au détriment de l'infomation. Le bilan 2005 est
entierement constitué de graphiques, qui ne peemtgtas d’avoir une vue a la fois
précise et globale des principales informationsil gorésente. Par exemple, la
rubrique «effectifs» consacre une page entieresacddres d’emploi comprenant
moins de dix agents. De plus, les graphiques né gas toujours parlants, faute
d’indication de I'unité de mesure retenue : on ai, s'agissant des effectifs, si I'on
compte en emploi, en ETP, en pourcentage ou, dasidénnées concernant la
formation, si celles-ci concernent le nombre degeda de journées de stage ou
d’agents formés. Le bilan social 2007 offre 'aage d’étre plus complet et plus
explicite.

- L’absence d’'une véritable analyse qualitativeLes commentaires littéraires joints
aux données chiffrées n’apportent qu’insuffisamnaed éléments susceptibles de
permettre d’'apprécier la politique mise en ceuvre en matieee r@ssources
humaines ou d’élaborer une analyse rétrospective et prospectivBans le bilan
social 2005, le commentaire est souvent sans lieectdavec le schéma qu'il
accompagne (c’est d’ailleurs souvent le méme conirenqui est associé a
plusieurs schémas). Dans le bilan social 2007,cteamentaires sont purement
factuels et quantitatifs. Au demeurant, le REC pés obligatoirement vocation a
développer des analyses qualitatives mais il estndiage de ne pas profiter de
I'exercice pour mettre davantage en perspectiveniiesmations recueillies a cette
occasion.
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- L'absence de comparabilité Les REC constituent une photographie. Toutefeis; |
inscription dans un cadre réglementaire destingranbniser les indicateurs présente
entre autres avantages celui de permettre les gampas d'un exercice a l'autre. Le
changement complet de format entre 2005 et 2007 semement dans la
présentation mais dans la nature méme des donoéesies ne permet pas de
conduire des comparaisons d’un bilan a l'autre.

L'ordonnateur a pris acte des remarques de la aleaetbs'est engagé, des 2011, a
élaborer un rapport sur I'état de la collectiviggrcice 2010) sous les formes requises
par la Iégislation en vigueur.

2.4.2 Les tableaux de bord

La DRH a présenté plusieurs tableaux de suivi etiéneade GRH et notamment un
tableau Excel intitulé«GPEEC 2012, qui recense l'ensemble des agents de la
collectivité et précise, pour chacun d’entre eux,certain nombre de données : nom,
grade, service, date d'arrivée dans le posteulétitlu poste, age, fonction type (au
regard du répertoire des métiers du CNFPT, avdenmynamique vers la fiche métier
correspondante), référence de la fiche de poste.

Si ce tableau est susceptible de constituer un précieux au regard de la mise en
ceuvre d'une GPEEC, il pose certaines difficultagilisation. Tout d’abord, il a été
élaboré manuellement et sans lien automatisé avéagiciel de GRH (Pléiade). Les
données n'y sont souvent pas exhaustives ce quiudoa des lacunes ou a des
informations fantaisistes (pas moins de 55 ageots ginsi agés de 109 ans, faute
apparemment que les dates de naissance aient téé@sedans le systeme. Se pose
également la question de la mise a jour manuelkalleau.

Une évolution est en cours a travers le rattachendesemplois types directement dans

le logiciel pléiades ce qui résoudra la question diférentes erreurs administratives et

conduira uniqguement a une réactualisation automnaté fonction des mobilités.
2.4.3Le systeme d’information sur les ressources humaisgSIRH)

Le systeme d’information des ressources humainesasstitué de plusieurs outils :

outils de gestion destiné a la DRH ainsi qu’a ¢estgestionnaires ; intranet destiné aux

agents eux-mémes.

a) Les logiciels dédiés a la GRH

Depuis 2003, la DRH utilise le logiciel Pléiade.l@ei est essentiellement alimenté
par le service paie, par lequel transitent toudesdbnnées individuelles nécessaires a la
liquidation de la paie pour chaque agent et, dares raoindre mesure, par le service
mobilité. Les accés en consultation sont limitéex a@estionnaires de ressources
humaines.

Pour un agent donné, Pléiade recense toutes lésiaihécle concernant : avancement
d’échelon, notation, changement d’affectation, abss, etc. Ces données alimentent un
infocentre a partir duguel un certain nombre dpiétes peuvent étre réalisées. Celles-
ci permettent notamment de générer des listes ldacedre des procédures collectives
d’avancement de grade et d’avancement d’échelosi gimne diverses listes (détachés
sortants, effectif par site, nouveaux arrivantgng ayant dépasseé un age donné, postes
budgétaires occupés/vacants par grade, etc.).
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Toutefois, la fonction GPEEC n’est aujourd’hui pasisée, suite a I'interruption de la
démarche mise en ceuvre en 2003. Au départ, il@&@wu de recenser tous les emplois
types de la collectivité et d'y rattacher chaqueragCe recensement aurait permis,
chaque fois qu’un besoin portant sur un emploiitéta identifié, de sélectionner tous
les agents de la collectivité correspondant a wgti@-type, quels que soient le service
ou la direction ou ils travaillent.

Il n’a pas été possible de mener a bien ce trataaujourd’hui, l'utilisation de Pléiade
dans cette perspective pose des difficultés. Eat,dé création puis la mise a jour de la
base de données correspondante impliquent un ltrénés lourd de saisie des
compétences pour chaque agent, travail qui ne paet réalisé qu'a un niveau
déconcentré. Or, se pose tout d’abord un probléherdonisation dans le recueil des
informations, s’agissant d’'un domaine comportarg part de subjectivité, et ensuite
d’alimentation du logiciel alors que celui-ci estr§ de maniéere centralisée.

Ainsi, a ce jour, le logiciel n’est pas utilisé dde cadre de la gestion prévisionnelle. A
noter qu’il sera complété d’'un logiciel de gestites formations, Foederis, et interfacé
avec ce dernier.

Le conseil général a affiché sa volonté de metirecehérence des outils GPEEC
courant 2011.

b) L'intranet

L’intranet comprend un certain nombre de fonctidimé@s dédiées a la GRH, dont un
espace réservé aux gestionnaires, des informatigm&rales sur la GRH et la
possibilité, pour chaque agent, de se connectaruri code d’acces, a des données
individuelles.

Les agents peuvent ainsi accéder a des informasongous les principaux themes

intéressant leur carriere (retraite, mobilité, fation ...) ainsi qu’a certains formulaires.

Les congés sont déja gérés par intranet (en lieac am module de Pléiade) avec une
validation hiérarchisée.

Ces nouvelles fonctionnalités de l'intranet ont @iges en place récemment et depuis,
les connexions sur le site dédié ont explosé. Hodattrait de la nouveauté, cette
approche permet de désengorger le service ressoumoeaines, tout en répondant aux
attentes du personnel.

2.4.4 Les outils orientés GPRH et la connaissance de listant

Bien que celles-ci n'aient pu étre dans leur irdBgr insérées dans le systeme
d’'information, la collectivité élabore des fiches poste pour chacun de ses agents. De
méme, grace au tableau «GPEEC», elle dispose désodrane vraie cartographie des
métiers puisque chaque agent est rattaché a uarrdétrépertoire du CNFPT.

Toutefois, elle ne dispose pas d’'une cartograpbsgecdmpétences spécifiques a chaque
agent, faute d’avoir pu consolider et mettre a j@gulierement les fiches de poste. Elle
n’est pas non plus en mesure d’avoir une visiobade ses besoins a court et moyen
terme, tant qu’elle n’aura pas obtenu un retouaastif de chaque projet de direction et
de chaque projet de service.
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Or, seule Il'identification de ces besoins, rapproge d’'une connaissance fine des
compétences existant dans la collectivité permettrde procéder a une analyse des
écarts et d’élaborer des plans d’action. D’'une ma®re plus générale, si la réflexion
parait a certains égards élaborée, I'absence de duodes de base est parfois
surprenante : il en est ainsi de la connaissance deffectif en équivalents temps
pleins, que la collectivité a eu du mal a fournir pur 'ensemble de la période

controlée.

Il a cependant été relevé que, suite aux obsenstie la chambre, 'ordonnateur s’est
attaché récemment a mieux quantifier ses effeetif&ETP.

2.4.5’entretien d’évaluation : outil de gestion prévisbnnelle ?

L’entretien individuel a été mis en place dansdlectivité entre 2005 et 2007 en tant
gu’'élément du dialogue interne, mais aussi en tarbutil de connaissance de
I'existant, de développement des compétences etdliaration de la performance du
service dans une optique de gestion prévisionnelle.

La méthodologie de cet entretien est bien encagi@ee a la diffusion d’'un guide de
I'évalué et d’'un guide de I'évaluateur, indiquanegsément a la fois I'objectif, le

contenu et le suivi a apporter a cet entretien,dgiti Etre annuel et durer environ une
heure.

Le guide de I'évaluateur comporte de nombreux dspaicectement liés a la gestion
prévisionnelle. En effet, au-dela de toute uneipansacrée a lI'analyse des résultats
au regard des objectifs fixés, il propose des piptrur I'année a venir mais aussi a plus
long terme, intéressant aussi bien le parcour&dent que les besoins du service et de
la collectivité.

Les deux principaux objectifs de I'entretien sonsaexposés :
«2 gérer l'activité, c’est-a-dire :

« clarifier les missions, les activités principaléss compétences nécessaires
sur le poste

* realiser un bilan de l'activité professionnelle

* définir des actions prioritaires ou des objectitsup la période a venir

2 aider au management des ressources humat'est-a-dire identifier les attentes
du collaborateur concernant ses projets personneale développement de
compétences, de mobilité, ou de promotion interne

De méme, parmi les quatre fonctions de I'entreti&&valuation (écoute et dialogue,
délégation, appréciation, orientation), la dernggdrouve directement en prise avec la
gestion prévisionnelle, d’aprés la définition qu'danne le guide «c’est le moment
privilégié pour parler ensemble de l'avenir, d’esager les souhaits et possibilités :
évolution professionnelle, mobilité, élargissemees compétences. C'est a ce moment
que l'on cherche les convergences entre projet duviee et aspirations
professionnelles et personnelles de chacun
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Le guide rappelle également qu’il constitue peéalable aux décisions concernant :

1) Le développement des compétences professionnel@ssi, I'appréciation des
compétences et des résultats, I'expression desagsutliévolution professionnelle
facilitent le choix d’actions de formation ;

2) La mobilité professionnelle et géographiqueLes informations recueillies
contribuent a I'explicitation des souhaits de chacu’appréciation littérale est un
critére pris en compte pour le classement des voeux

3) La notation annuelle. Les informations recueillies pendant I'entretien et
I'appréciation de synthése faite par le responsageortent des éléments factuels
qui serviront notamment au moment de la notatianuatie ;

4) La promotion interne et la gestion des carrierdsappreéciation littérale est un des
éléments pris en compte en vue de cette évatution

Un audit sur le dialogue interne a été diligent&2@h0. Les résultats de cet audit sont
en cours de traitement pour une suite a donnef&h. 2

En-dehors du point 3), tous les autres enjeux tédens le guide relévent bien de la
GPRH.

Par ailleurs, I'entretien individuel s’articule avel’autres points d’application de la
GPRH puisque d'une part, il s’appuie sur les obigddividuels définis d’apres le
projet de service et que d'autre part, il donne #e recueil des souhaits en matiere de
formation et de mobilité interne, souhaits transmisuite a la DRH et traités par
celle-ci.

S’agissant de la pratique, I'examen de plusiewise d’entretien dans deux services
(un service administratif et une subdivision dedigection des routes) a montré que
pour les agents concernés, l'entretien était meégeusement, aussi bien par
I'évaluateur que par I'évalué et que I'exerciceitédacueilli favorablement des deux

cOtés. On le considere comme un moment privilégidr puvrir un dialogue, mettre a

plat les difficultés dans le cadre d’'un échangeatéibl qui a, dans certains services,
rarement I'occasion de se produire.

I reste que les entretiens d’évaluation demeuremt moment d'échanges
essentiellement individuel et ne font pas encoobjét d’'un traitement global qui
permettrait d’en faire un outil de gestion préumsielle. Les entretiens ne sont pas
utilisés pour recueillir et consolider les donnéescernant les besoins en formation ou
les projets de mobilité, qui restent recensés farticts moyens. En tout état de cause,
la DRH n’est pas encore en mesure d’indiquer ss fes agents ont bénéficié de cet
entretien ('audit en cours par le centre de gesties Bouches-du-Rhéne devrait
permettre d’apporter des précisions sur ce point).

Le plan d’action qui sera proposé suite a l'auditle dialogue interne visera a mieux

intégrer cette difficulté afin de proposer des meswisant a articuler 'ensemble de ces
dispositifs.
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2.5 Conclusion : une réflexion trés développée mais geine a aboutir

Bien que de nombreux «chantiers» aient été mis enugge depuis 2003 en matiere
de gestion prévisionnelle des ressources humainderce est de constater qu’en
2010, la démarche demeure inachevée. Des résultptatiels ont été obtenus dans
certains domaines (par exemple, la démarche qualité@lors que dans d’'autres, le
processus est en cours (projets de direction et gets de service, dialogue interne).

Parallelement a la production d’outils conceptuelscomplexes, il semble qu’il
manque encore des éléments de connaissance simgesssentiel (par exemple, la
collectivité¢ a peiné a fournir I'évolution de l'effectif en ETP) et, surtout, des
interactions suffisantes entre les différents outll existants : par exemple, il serait
intéressant que le tableau Excel GPEEC soit interf® avec certaines
fonctionnalités du logiciel Pléiade.

Néanmoins, dans un contexte aussi complexe et inst&a que celui ou évoluent

aujourd’hui les départements, on peut relever favoablement la capacité du conseil
général du Var a faire progresser ses pratiques magériales.

3 ECLAIRAGES SUR CERTAINES PROBLEMATIQUES SECTORIELLES

3.1 La situation particuliére du personnel des colléges

Le transfert des personnels TOS des colleges ppavula loi du 13 aodt 2004 a

constitué un véritable défi pour la collectivitdy germes de gestion quotidienne mais
aussi de gestion prévisionnelle des ressourcesihamafin d’anticiper au mieux et de

répondre dans la durée a la situation nouvellerrédte.

En effet, plusieurs difficultés majeures se sorgées au conseil général : la question
des délais pour organiser la transition, I'impocdes effectifs concernés, I'adéquation
aux besoins, les spécificités liées a I'organisaties colléges.

a) Des délais contraints

Alors que la loi organisant les transferts a étiélipa le 13 ao(t 2004, ceux-ci devaient
intervenir de maniere effective des le ler janZ@05. S’agissant du département du
Var, un arrété interministériel a été pris le 12atabre 2005, précisant quea«oi du

13 aolt 2004 relative aux libertés et responsaslibcales a prévu la mise en ceuvre au
ler janvier 2005 du transfert au département decdizeil, de la restauration, de
'hébergement et de [I'entretien général et techaiqdes batiments dans les
établissements scolaires dont vous avez la char@m note en outre que le décret
fixant précisément les conditions d’intégrationle$ correspondances d’échelons et
d’indices entre la FPE et la PFT n’a été pris qued décembre 2005.

Il a donc fallu, dans un intervalle tres court, de@eonseil général prépare le transfert
des personnels, ce qui a impliqué a la fois unegedusation de la direction compétente
(direction de Il'architecture, du patrimoine et dmdleges) et un important travail
pédagogique en direction des personnels concernes.

La réorganisation de la direction est intervenue lié 2004, passant de trois services
(batiments, colléges, services support —budgetcméar ressources humaines) a quatre
départements, dont I'un integre les nouvelles missitransférées (équipement des
colleges, restauration, hébergement).
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Pour préparer le transfert des personnels et suemtas nombreuses réticences que ce
changement suscitait, des réunions préalablesodidtion ont été organisées au sein
des établissements scolaires. Ces réunions ontudédsur la signature d’'un protocole

en décembre 2006. De plus, entre fin 2004 et d2bH, des groupes de travail (région

et les différents départements) ont permis d'échareg de procéder a un partage

d’expériences.

b) Un transfert massif mais néanmoins insuffisant

Au moment du transfert, le nombre de postes recposgéle département du Var était
de 681 postes budgétaires financés par I'Etat, Z0ko de I'effectif total des agents
titulaires de la collectivité a la fin de 2004. Ralteurs, I'Etat financait le transfert de
194 contrats aidés.

Le conseil général a réalisé un état des lieux dfavaluer I'adéquation entre les
transferts financés par I'Etat et les besoins &sisn fonction de trois criteres : métiers
nécessaires au fonctionnement des colleges, cé@pd@tcueil (nombre d’éléves),
surface des batiments. De cette évaluation, tesstorti qu’il manquait 12 % des postes
nécessaires, soit un déficit de 110 postes. Au deang les statistiques de I'Education
nationale placaient 'académie du Var a I'avantdar rang national dans le rapport
entre le nombre de TOS et le nombre d’éleves.

En plus de ce déficit de 110 postes, le conseiégtra estimé nécessaire la création
d’un poste d’assistant informatique pour trois @gdls (soit 20 postes supplémentaires)
tout en anticipant les nouveaux postes liés a Bowwve de 5 colleges supplémentaires
(2 en 2007, 1 en 2009 et 2 en 2010), soit 60 pa&dOS a envisager en trois ans.

c) Une intégration progressive qui pose certainegaliffés

A compter de janvier 2005, le transfert a été pegivement mis en place avec, pour
chaque agent, un droit d’'option de un a deux ans pboisir entre I'intégration et le
détachement :

2007 : 349 agents => 123 détachés => 216 intégrés
2008 : 202 agents => 115 détachés => 87 intégrés
2009: 104 agents => 93 détachés => 11 intégrés
Total : 655 agents => 331 détachés => 314 intégrés

Un peu moins de la moitié des agents a ainsi opié fintégration définitive dans les
cadres d’emploi de la fonction publique territogial

Cette intégration a néanmoins posé plusieurs difs. Les responsables ont ainsi fait
état des problemes suivants :

- Difficulté a récupérer les dossiers individuels raégpdu rectorat ;

- Insuffisance de transfert des personnels supperransfert et la gestion actuelle de

'ensemble des TOS a diU se faire a personnel peatignt constant au sein de
la DRH ;

- Problemes liés a ldouble hiérarchie (les principaux des colleges ne sont pas tous
préts a accepter la hiérarchie exercée par legcssrgu département) ;
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- Problemes liés acadre d’emploi spécifiquecréé lors du transfert, qui affectent les
agents a leur établissement scolaire, comprometiamgi toute possibilité de
conduire une politique de mobilité dans la colkatdi;

- Probleme deprésence au travail s’agissant de personnels vieillissants, avecdeeu
possibilités de reclassement en I'absence de n@biiographique.

3.2 La situation particuliére du personnel des routes

Le transfert des personnels des routes a soulevesnae difficultés que dans les

colleges. En effet, depuis 1987, des agents ddl &vaient été mis a disposition pour
travailler sur les routes départementales, dansaldre de conventions annuelles
d’activité, et avaient acquis des habitudes deattasommunes avec les agents du
conseil général. Du reste, le transfert de la cdemp@& «route» au département n’a pas
fondamentalement changé I'organisation des sendgoaesernés, qui gardent la méme
architecture opérationnelle : le territoire est amipen quatre arrondissements ou
divisions, trois d’entre elles englobant plusiewgbdivisions et plusieurs centres

d’exploitation. S’agissant de la partie administat ils dépendent de la direction des
routes comprenant une administration généralesans-direction «gestion, entretien et
exploitation de la route» et une sous-directiorvegtissements routiers».

Le transfert s’est opéré progressivement, la qusité des agents concernés
(340 ETP) ayant exercé le droit d’'option en favdume intégration dans les cadres
d’emploi du conseil général. Comme pour le trasfes colleges, un important travalil
d’information et de sensibilisation a été effectué.

Enfin, méme si le probléeme se pose, dans une nwindsure pour les agents des
routes que pour ceux des colleges, les subdivissmmg également confrontées au
vieillissement du personnel, peu mobile géograpdnagnt et peu enclin a solliciter des
reclassements dans des emplois de bureau. D'un&mmayénérale, il existe une forte
identité aux «métiers de la route» et une réticentaée d’intégrer une autre filiere
technique.

4 LAPRISE EN COMPTE DE LA DUREE DU TRAVAIL ET DE L 'ABSENTEISME

La présence au travail des agents est une composssentielle de la GPRH. En effet,
dans un certain nombre de collectivités, I'inapgtiien de la réglementation relative a la
durée du travail, de méme que des problemes d’'thisere, peuvent représenter, une
fois cumulés en heures de présence au travail,ommbre substantiel d’équivalents
temps pleins et des masses financiéres considérdbyea donc lieu de s’interroger sur
I'intégration de cette dimension dans la gestia@vigionnelle : repérage du phénomeéne,
réflexion sur ses causes, remédes mis en ceuvraidanmlitique d’allocation optimale
des moyens et de meilleure utilisation des resssurc

4.1.1La durée effective du travalil
Il a été noté que I'ensemble du personnel bénéfidian régime de temps de travail et
de congeés tel que la durée annuelle est nettemigmieiure aux 1607 heures requis par

les textes.
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Il ressort en effet des documents communiquésepeonseil général (circulaire interne,

accord ARTT, documents présentés en CTP) que lmmeégctuel des congés prévoit

29 jours de congés annuels, 23 jours de RTT, des jaccordés annuellement par le
président (3 ou 4) ainsi que des jours supplémestaiccordés au bout de plusieurs
années passées dans la fonction publique (1 joboaude 10 ans puis 1 jour tous les
5ans). Les agents bénéficient ainsi d'une douzai@ejours en plus que ce que

prévoient les textes, qui limitent & 25 le nombeejalirs de congés annuels et a 20 le
nombre de jours de RTT (pour une durée hebdomaetieetive de 39 heures).

Sur la base de 4330 agents en 2008, le nombred®jaurs de congés supplémentaires
accordés par le conseil général représente pl@2@&TP, soit pres de 10 M)

4.1.2 L'absentéisme

De portée limitée chez les agents non-titulairedsentéisme a augmenté, passant de
12,3 jours par ETP titulaire en 2004 a 18,6 jour2@08. Les raisons de santé (maladie
courte, maladie longue, accidents de travail) prEnt l'essentiel des jours
d’absence, soit environ 315 ETP pour un codt évallg,6 M€£o).

En conclusion, la chambre avait déja relevé, lors & son précédent contrdle, le
caractere insuffisant de la durée du travail. Le coseil général en a tenu compte en
partie, en diminuant a I'automne 2009 le nombre dgours de congés dérogatoires.
Toutefois, le régime aujourd’hui en vigueur demeureencore loin de la durée Iégale
du travail laquelle ne peut étre inférieure a 1 60heures par an et par ETP, que ce
soit au titre des congés annuels, des autres cong@ésdu nombre de jours de RTT

accordes.

Par ailleurs, bien que I'absentéisme pour raisons & santé ne se situe pas a des
niveaux inhabituels par comparaison aux autres déptements, la chambre

souligne l'augmentation sensible qui s’est produitede 2004 a 2008 et le co(t
important qui en résulte pour la collectivité.

Le Président,

Bertrand SCHWERER

9 Calcul ETP : 12 jours x 7 h x 4 330 = 363 720 bBsuB63 720 h / 1 607 h = 226 ETP. Calcul masse
salariale : Total 2008 = 188 M€ / 4 330 x 226 =[98

2018,6 jours x 7 h x 3 900 = 507 649 heures. 5071649 607 h = 315 ETP. Calcul masse salariale :
Total 2008 = 188 M€ / 3 900 x 315 = 13,6 M€.
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ANNEXE

LA SITUATION FINANCIERE

Analyse globale

(Source : comptes administratifs et comptes de gesti

Calcul de l'autofinancement (en €)

Evolution
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 moyenne
2003-09

Contributions directes 205 225 §9@14 961 78 235 324 072268 117 236 277 933 521 286 994072 300 560 040 6{57 %
Autres impots et taxes 171117 §9972284 46] 339 699 216 341 391 428 392 020 576 389 880904 334 106 462 11,80 %
DGF 97 229 891l 145709 77| 133 748 362 138 533 674 141 693 892 144 123 495 150 448 033 7(55 %
DGD 26 487545 330892 2483387 2614652 2821508 2293663 3261(275 -29,47 %
Autres dotations, subventions et participations .| 56 627 958 43 216 26| 42064 127 3483590P 35672563 64725821 60675088 116 %
Produits des services et du domaine ............... 1029788 201770 1964538 1004334 1133583 1066655 1872|175 10,48 %
AULIES FECELEES .....evvieiiiiiiiiieieieeeee i 27 343 5(16 3143022 3147090P 61828272 63861258 35619196 36 657468 5,01 %

Produits de gestion ...........cccccuerveeie e 585 062 08 712929 13| 786 754 61| 848 32550, 915 136 90| 924 703 80| 887 580 54) 7,19 %
Charges de personnel ...........cccoccueee i e 96 089 983110 864755 122 359 46p 132 750 040 152 563 994 175 606876 186 401 222 11,68 %
Charges a caractere général ...............cecceeeeeee 74 767 20l 8286292 82858155 92959 37p 97 363 463 104 538 B19 84 334 825 2/03 %
SUBVENLIONS ..o 79416 785 9241215 92602635 92363830 86484044 85517 864 89417302 2,00%
AULIES Charges .........cccveeeeiiiuieiieesimmeeee e 222 995 411 322 336 08 345 859 78[L 377 233 898 393 874 065 408 989 004 425 808 141 11,38 %

Charges de gestion ...........cccceveeeveommmmneeees 473 269 33| 608 47592 643 680 03| 695 307 14| 730 285 56| 774 652 56/ 785 961 48| 8,82 %

Excédent brut de fonctionnement ................... 111792 75| 104 453 21| 143 074 57| 153 018 35| 184 851 33| 150 051 24| 101 619 05| - 1,58 %
Produits financiers ...........ccoccveeeiiiimeeeee e 598 028 387 23 1071549 814487 1029 774 253 741 852 193 6,08 %
Charges finanCieres ..........cccccevveeiicemmeeee e 74 391 70 98 646 52 621 37 51 497 80 726 239585 21,52 %
Intéréts des emprunts + diff ICNE ................... 143910 222053 6896 485 10792864 17 2268p4 21739568 21352686 13009 %
Produits exceptionnels .............cccooviemeeceieee. 310 222 638 77 1940078 1826949 2934298 9698107 3445|024 49,87 %
Charges exceptionnelles ............ccccoocceeeeeeiines 717295 164165 2696 09y 1827272 992 656 957530 4973p30 38,09 %
Dotations aux Amortissements et aux Provisions| .. 01 915 00 335 354 250000 1368301 370 000 272 667
Reprises sur Amortissements et Provisions .......J. a 0 615 00 53354 1558 3Q0 405 582 109 742

Résultat de fonctionnement

Capacité d'autofinancement brute ................. 111 76541 9963105 136126 73] 142 221 64| 170 734 42| 137 260 84 79 188 04| - 5,58 %
Amortissements du capital de la dette ............. 196 079 203 24 5526 13p 1733566 21798644 28803 104 33488745 135)55 %

Capacité d'autofinancement disponible ......... 111569 33] 99427 80| 130 600 60| 124 885 98 148 935 78 108 457 74| 45 699 29| - 13,82 9
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