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Vous étes rédacteur dans le département de X. au sein du service en charge de la gestion des
ressources humaines. Afin d’éclairer les supérieurs hiérarchiques de votre collectivité, le
directeur général des services vous demande de rédiger a son attention, exclusivement a I’aide
des documents ci-joints, une note de synthése sur la réforme relative & 1'évaluation des
fonctionnaires territoriaux.

Document n® 1 :
Sandrine BOTTEAU, La notation des fonctionnaires... vers la fin d'une tradition ?, Territorial -
Editions Carriéres Publiques, juillet 2009, http://www.carrieres-publiques.com, 4 pages.

Document n® 2 : )
Raphaél RICHARD, Evaluation : Cap sur la performance des ressources humaines, La Gazette
des Communes, 24 mai 2010, p 58, 2 pages.

Document n® 3 :
Gaélle GINIBRIERE, Ressources humaines : Objectiver l'entretien d'évaluation, La Gazette des

Communes, 14 juin 2010, p 70, 2 pages.

Document n® 4 :

Décret n° 2010-716 du 29 juin 2010 portant application de l'article 76-1 de la loi n® 84-53 du
26 janvier 1984 modifiée portant dispositions statutaires relatives 4 la fonction publique
territoriale, 3 pages.

Document n° 5 :

Circulaire du 6 aolt 2010 du ministre de l'intérieur aux préfets de régions et de départements
relative & la mise en couvre de l'expérimentation de l'entretien professionnel au sein des
collectivités territoriales, 5 pages.

Document n° 6 :
Sophie SOYKURT, L'entretien individuel des agents territoriaux en 10 questions, La Gazette

des Communes, 23 aofit 2010, p 54, 2 pages.

Document n® 7
Thomas BEUREY, Fonction publique tervitoriale : L'entretien professionnel Comment ¢a
marche ?, 7 septembre 2010, http://www.localtis.info, 2 pages.

Ce dossier comporte 21 pages, y compris celle-ci.



Document n° 1

La notation des fonctionnaires.., vers la fin d’une tradition ?

Le systéme de notation est décrié. S’il reste obligatoire et trés encadré sur le plan du droit
dans la fonction publique territoriale, a titre expérimental, en revanche, dans les fonctions
publiques d’Etat et hospitaliére, au revoir la notation et bienvenue i Uentretien professionnel
d’évaluation.

Le gouvernement entend, a terme, généraliser ce nouveau systéme portant sur l'évaluation
des résultats et les perspectives de carriére.

Les notes sont, selon le ministére de la Fonction publique, « souvent concentrées entre 18 et 20,
ce qui ne permet pas de distinguer les fonctionnaires les plus performants ».

| Trop scolaire ou réductrice, la notation est de plus en plus négligée au profit de I'évaluation
jugée plus dynamique.

\%II s’agit de placer 'évaluation au ceeur du dispositif de reconnaissance des agents.

Les fonctionnaires (agents titulaires et non titulaires) sont évalués tout au long de leur carriére.
Le principe de la notation s’appuie sur une note et une appréciation générale qui expriment la
valeur professionnelle de I’agent.

LA NOTATION, CONTRAINTE REGLEMENTAIRE ET PERTE DE TEMPS ?

La notation comporte deux éléments qui doivent étre cohérents entre eux :

- une nofe chiffrée entre 0 et 20 ;

- une appréciation littérale. Son objet est d’évaluer le travail effectué par I’agent a la fois
quantitativement, qualitativement et son implication dans la structure au cours, en général, de
’année écoulée pour les fonctions publiques territoriale et hospitaliére ou tous les deux ans,
selon les administrations dans la fonction publique d’Etat.

La notation répond 4 une procédure qui doit étre sécurisée juridiquement. Périodicité (annuelle
ou bisannuelle), critéres d'appréciation des agents, niveaux, marges d'évolution et modalités
d'harmonisation préalable des notes sont fixés par les textes. C’est d’ailleurs ce qui alimente les
critiques pour qui la notation chiffrée est trop scolaire.

La procédure se déroule en plusieurs étapes bien encadrées par la loi et la jurisprudence. Tout
d’abord, le pouvoir de notation est exercé par le supérieur hiérarchique de l'agent. Trés
concrétement, une fiche de notation est établie par agent. Dans la FPT, la fiche comprend aussi
les appréciations et les observations du « n+1 » sur les aptitudes de l'agent 4 exercer d'autres
fonctions dans le méme grade ou dans un grade supérieur et sur ses veeux concernant ses
fonctions et ses éventuelles affectations. Ensuite, la fiche individuelle est communiquée, le plus
souvent lors d'un entretien, par le supérieur a l'agent. Celui-ci peut y écrire des observations sur
sa notation et sur ses voeux professionnels. Une fois signée, elle est rendue au supérieur. Bien
stir, ["agent peut aussi refuser — par écrit — de 1a signer en cas de désaccord.

DES FONCTIONNAIRES NOTES SOUS CONTROLE DU JUGE

L’agent, qui conteste sa notation, peut en demander la révision {(de la note et/ou de
’appréciation) directement & son supérieur hiérarchique (recours gracieux). L agent peut ainsi
demander une révision en cas de baisse de note, de note en inadéquation avec ’appréciation ou
encore lorsque celle-ci fait référence a ses opinions politiques, syndicales, son sexe ou son 4ge.
L’agent peut également saisir la commission administrative paritaire (CAP) compétente (les
CAP ont connaissance des fiches de notation de I'ensemble des agents), afin qu'elle propose la



révision de sa notation a ['administration. Dans ce cas, la commission doit &tre en possession de
tous les éléments utiles du dossier méme si son avis n'a aucune force obligatoire et laisse a
l'autorité l'entiére liberté de modifier ou non la notation.

Toutefois, si I’avis de la CAP n’est pas suivi, celle-ci doit étre informée des motifs qui ont
conduit ’autorité a cette décision. Par exemple, pourrait ne pas suivre I’avis de la CAP, le maire
face & un fonctionnaire qui, 4 l'occasion d'une demande en révision de sa note, se livre 4 des
critiques sur le fonctionnement de la commune et dont le comportement (grave dans les propos
et écrits) peut sembler contestable d'un point de vue déontologique. En effet, cette contestation
doit se faire dans [a limite de l'obligation de réserve dont le non respect peut entrainer une
sanction disciplinaire.

Un recours juridictionnel, devant le iribunal administratif, peut aussi étre formé contre la
décision de notation (note et appréciation générale) dans les deux mois suivant le rejet explicite
ou implicite du recours gracieux. Il existe d’ailleurs une jurisprudence assez abondante en la
matiere. Le juge exerce un contrdle dit « de l'erreur manifeste d'appréciation ». Il censure le
décalage entre la valeur professionnelle de l'agent et les éléments objectifs portés & sa
connaissance. Par exemple, concernant la FPT, le juge vérifie que autorité territoriale n’utilise
pas de critéres de notation supplémentaires 4 ceux fixés par les réglements. Ainsi, s’agissant des
agents chargés de tiches d’exécution {catégorie C) seuls sont autorisés les critéres portant sur :

- les connaissances professionnelles ;

- "initiative, ’exécution, la rapidité, la finition ;

- le sens du travail en commun ;

- la ponctualité, 1’assiduité.

En cas de contentieux, la notation est utilisée — surtout la partie « appréciation » — comme
référence pour arbitrer les litiges entre 1’agent et ’administration. Elle va apporter un éclairage
sur la mani¢re de servir et la relation au quotidien qu’a le fonctionnaire avec ses supérieurs. 1l
est donc important de ne pas négliger la procédure : en fixant des critéres objectifs et
transparents, en organisant un entretien avec 1’agent concernant ses possibilités d’évolution et de
formation...

Au-dela de Ia recherche de sécurisation des actes, la notation peut également étre vue comme un
outil de management.

ET LA CARRIERE DANS TOUT CELA ?

Reflet de la maniere de travailler, la notation doit servir de référence lors de propositions
annuelles d’avancement (de grade, d’échelon et promotion interne) en CAP. Elle permet
également la fixation de certaines primes. Force est de constater qu’actuellement, son influence
est assez faible mais le sujet est sensible et les organisations syndicales sont vigilantes (lors des
CAP notamment...).

Cela étant, depuis quelques années, la procédure tend & se moderniser pour devenir un véritable
outii de management. Pour cela, la notation se voit complétée par un entretien dit
« d’évaluation ». Le décret du 29 avril 2002 (1) a notamment institutionnalisé la procédure
d’évaluation des fonctionnaires.

L’ENTRETIEN PROFESSIONNEL, NOUVEL INSTRUMENT DE MANAGEMENT
PUBLIC

La ou la notation tend 4 comparer les agents entre eux, I’évaluation se concentre sur le travail de
chacun et sur ses compétences. A partir de I'indispensable fiche de poste de ["agent et de la



définition d’objectifs de service ou individuels, l'entretien va porter sur les résultats
professionnels obtenus par I'agent. L’entretien d’évaluation va étre aussi ’occasion d’évaluer les
potentialités de *agent, d'étudier ses besoins de formation (notamment au vu de ses missions),
ses aspirations personnelles et perspectives d'évolution professionnelle. Elle va donc au-dela de
I’appréciation de la maniére de servir. Elle élargit le champ d’action de la notation et ouvre des
perspectives plus diversifiées. Grice a entretien, un dialogue entre les personnels
d’encadrement et leurs collaborateurs s’instaure.

En pratique, l'agent peut, sur sa fiche de notation, avant de la signer, la compléter par des
observations sur la conduite de l'entretien, sur ses perspectives de carriére et de mobilité et ses
besoins de formation. Ceci est transmis pour visa & la hiérarchie et versé au dossier individuel de
l'agent.

[’idée est qu’a partir du réalisé, la gestion des ressources humaines se projette dans 'avenir au
travers de ’évolution de la carriere. On comprend donc pourquoi, bien que facultative,
’entretien d’évaluation est jugé plus dynamique et appelé a devenir la nouvelle régle.

EXPERIMENTATION EN COURS, LA RECONNAISSANCE DE L’EVALUATION
COMME OUTIL DE PROMOTION

Tirant fes conclusions des recommandations issues du rapport du comité d’enquéte sur le colit et
le rendement des services publics remis en février 2007, dans le cadre de la réforme de la FP, la
loi du 2 février 2007 de modernisation de la fonction publique (2) permet d’expérimenter la
suppression de la notation au profit des fonctionnaires de I’Etat et hospitaliers.

Les articles 58 et 59 de cette loi autorisent, en effet, les administrations étatiques et les
établissements hospitaliers qui se portent volontaires, au titre des années 2007 a 2009, a se
fonder sur des entretiens professionnels, et non sur la notation, pour apprécier la valeur
professionnelle des agents. Deux innovations sont introduites par rapport a ’actuelle procédure
d’évaluation :

- Pinstitution au profit des agents d’un entretien professionnel annuel avec leur supérieur
hiérarchique direct ;

- le renforcement du lien entre cet entretien et les choix d’avancement et de promotion décidés
par ’administration.

L’entretien professionne] devient donc un instrument de management a part entiére.

S’agissant des fonctionnaires de I’Etat, le déeret n® 2007-1365 du 17 septembre 2007 (3) précise
les modalités d’application de la réforme. Concrétement, ’entretien est encadré et doit
obligatoirement porter au moins sur :

- les résultats professionnels obtenus par ’agent vu les objectifs qui lui ont été assignés, les
conditions d'organisation et de fonctionnement du service dont il reléve ;

- les objectifs attribués pour l'année a venir et les perspectives d'amélioration des résultats
professionnels de P'agent ;

- Ja maniere de servir de 'agent ;

- les acquis de son expérience professionnelle ;

- ses besoins de formation en tenant compte, notamment, des missions qui lui sont imparties, des
compétences qu'il doit acquérir et des formations dont il a bénéficié ;

- ses perspectives d'évolution professionnelle en termes de catriére et de mobilité.

L’entretien professionnel va donc étre dans un premier temps, un temps de bilan mais aussi de
discussion sur la maniére de servir de 1’agent, sur la fixation d’objectifs pour le service (en
terme d’évolutions d’organisation, de fonctionnement...) et pour ’agent. Enfin, ’entretien va




étre I’occasion pour ['agent de s’interroger sur ses besoins de formation et ses souhaits
professionnels.

Par arrétés, les ministres intéressés peuvent aussi fixer d’autres thémes sur lesquels peut porter
l'entretien professionnel, en fonction de la nature des tdches confiées aux agents et du niveau de
feurs responsabilités.

RECONNAISSANCE DE LA VALEUR PROFESSIONNELLE : MIEUX
RECOMPENSER L’INVESTISSEMENT DES AGENTS

Dans un second temps, ’entretien professionnel a pour but d’aider a promouvoir ceux qui
« §'investissent le mieux dans leur travail » selon le ministre du Budget, des Comptes publics,
de la Fonction publique et de la Réforme de I'Etat, Eric Woerth.

Exprimée par le compte rendu de DPentretien, la valeur professionnelle est tout d’abord
susceptible de donner lieu 4 Iattribution de réductions ou de majorations de la durée de service
requise pour accéder d’un échelon & un autre. Ces « bonifications d’ancienneté » sont attribuées
par le chef de service compétent aux agents qui se distinguent et leur répartition se fait apres
avis de la CAP compétente. Chaque ministére détermine aussi les quotas de réduction
d’ancienneté et les modalités de répartition les mieux adaptés 4 son mode de gestion.

Ensuite, en ce qui concerne I’avancement de grade, le nouvel exercice d’appréceiation de la
valeur professionnelle des agents est mieux pris en compte. En effet, ce sont les comptes rendus
d’entretiens professionnels qui servent pour I”établissement du tableau d’avancement. 11 doit étre
procédé a un examen approfondi de la valeur professionnelle de ’agent compte tenu également :
des proposmons motivées formulées par les chefs de service, des notations antérieures & I'entrée
en vigueur du décret. Les agents sont inscrits sur le tableau d’avancement par ordre de mérite. A
noter toutefois, que les candidats dont le mérite est jugé égal, sont départagés par « I’ancienneté
dans le grade » selon le décret (3).

Enfin, lorsque des régimes indemnitaires prévoient une modulation en fonction de la maniére de
servir, celle-ci est appréciée par le chef de service au vu également du compte rendu de
l'entretien professionnel.

L expérimentation a débuté dés ’année 2007, considérée comme année de référence pour la
prise en compte de la valeur professionnelle. Dés le début 2008, des entretiens professionnels se
sont donc déroulés. L expérimentation menée pendant trois ans fera ’objet d’un rapport d'étape
présenté chaque année aux partenaires sociaux et un bilan sera fourni au Parlement avant le
31 mars 2010.

Cette simplification voulue par le président Nicolas Sarkozy dans son discours sur les réformes
de la fonction publique, prononcé a PInstitut régional d’administration (IRA) de Nantes le
19 septembre 2007, constitue un outil de gestion des ressources humaines trés important qui
n'est pas sans lien avec le développement de la rémunération de la performance des
fonctionnaires... L’idée également avancée est qu’un agent bien noté, bénéficiant d’une carriére

accélérée, verra ses résultats récompensés sur le plan financier.
Sandrine BOTTEAU

(1) Décret n® 2002-682 du 29 avrii 2002 relatif aux conditions générales d'évaluation, de nofation et
d'avancement des fonctionnaires de I'Etat.

(2) Loi n® 2007-148 du 2 février 2007 de modernisation de la fonction publique.

(3) Décret n® 2007-1365 du 17 septembre 2007 portant application de Farticle 55 bis de 1a foi n® 84-16 du
11 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives a la fonction publique d'Etat.



Document n° 2

EVALUIATION

Cap sur la performance
des ressources humames

a Traitée a part des autres politiques, la
de réflexions en vue d'étre évalude.
m Les collectivités sont de plus en plus
lors que I'évalua-
tion” de le perfor-
(( teente ans dans cer-
taing pays, celle de la gestion des
que quetques années », constate
Anpie Chemla-Lafay, coauteur
d'une éinde comparative inter-
-nationale sur la performance de
2009 (*). La responsable du dépar-
ternent recherches, émdes et veille

gestion des ressources humaines fait |'objet
nombreuses 3 en faire uit objectif stratégique.
mance existe depuis
ressources humaines [GRH) n'a
avec Marie-Thérése Deleplace,
la fonction « RH», publide fin
de P'Institut de fa gestion publique

Lok Gritlan, direchice de fabuarvstoke rossobroes Rumaines gt managam
B ) Forum poi 1 gestion dos vitles ef s collechivitds ferrtoriales

«La gestion des RH doit étre
percue comme une valeur ajoutée»

«Depuis doux ou trols ans, on commenca 4 entendre parler deta
mesure de In fonction “ressources humaines” [RH]; ce mast plus un
sujet taboy, alors quravant La question de Uévaluation du personnet
paralssalt incongrue. Le théme de \a performance est désormais
évoqué comramment. Dans une pracédente étude que | al réalisée, '
sentiles direcleurs des ressources humaines convaincys de connaitre
certalnes données de leur activité comma absentéisme, mais ils
§taient de fait davantage dans Ulntuition que dans [a prauve. Le
probidme dela fonction RH, c'est que Les Glus na sont pas assurds que
cela apporte de la valeur ajoutée A la colloctivits, its ont donc des
attentes assez simples comme le maintlen de la paix sociale etla
goestion de la pale ot des carriéres, Des objectifs dolvent étre flxés pour
que tes services RH soient parformants.»

-

" Avis BEXPERT. oo

wt.du développement économigue

(IGPDE) explique ce décalage

notanmument par Pabsence dattentc
des citoyens dans ce domaine
LaFrance sembleavoir suivileméme

chemin avec un intérdt pour cetie

&yaluation quia fmergé récemment,
en raison de Ia pression financitre
qui 5'exerce sur les collectivités ¢t
defimportancede la rasse salariale
dang les conts de fonctionnement.
ala fonction RYT est remontée au
niveau stratégique, dong il faut sa-
voir quelle performance elle pro-
duits, remarque Bernard Ripoche,
directeur général adjoint (DGA)
chargé des ressources humaines
¢t de Pinformatique 4 la ville de
Dijon {Chte-d'Ox, lire son #énroi-

oage p.5%).

Particulasités. La gesion des RH
powrait également avoir subi une
différence de traitement en rai-
son des particularités quelle pré-
sente par rapport aux autres acti-
vités. « On considérait 3 tort qw'elle
ne faisait pas pariie des politiques
publiques, que ¢’élalt interne, il
faut pourtant I'évaluer aussi, note
Bernard Ripoche. Pour ¢¢ denier,
ce domaine est pius complexe 2
apprécier, car it revét des aspects
multiples: économique, fanagé-
rial, ainsi qu'un, aspect [ié 2 Torga-
nisation du travail, & b satisfaction
du personned, «te. En onlre, il est
parfois plus difficle de définir des
attentes concernant cette fonction
qui touche tous les services.

Plus poxté sur Phumain et le qua-
litatif, ce secteur rend plus ardu la

...... AR ATRT s

4 Gazetta _ 2 wal 20H

. Eéesmn&aﬁm

m «i_agestibn des ressuurr.es

~da. sat;s\.‘alre ) mieﬁx et au -
meiil.eur cqﬁt les besa!ns en

- dé \Daloﬂser Tés compétences .
“deteurs agents. et de les gérsr -
enanticipant afin de méttre s
bnnne personne: dubon postem

Saircn: tuide compsrative sur [P
perfornance  Jg ia fodiclion «rosspuros
humainids», ga Anale Chenla-tafay/el’
Morio-Thrise De)eplace fnstitut de ta

- gestion pubbque o nu dcwiuppement .
émmrmquef ZBDY .

mise et place d'indicatenrs, Suivre
Fabsentéisme on le temps de tra
vail west pas comploxe, les cffets
d'une formation ou la qualité
d'un recruterrient neltement plus.
« Pour bien dvaluer la foaction RH,
il fant partager ks résultats avec les
auzres directions, ¢e qui permet de
les impliquer», considire égale-
ment Jean-Frangois Lemnzet, pré-
sident de P Association natfonale des
clivectenrs des ressources humaites
des territoives (ANDRHDT), Daus
le service qu'il dirige au conseit
général des Hauts-de-Seine, des re-
portings trés détaillés sont élaborés,
puis adressés A tous les directeurs
généraux adjoints. Des indica-
teurs existent au nivean du recru-
wement, de la mobilité interne, des
congés, des sanctions, etc. « Cel
outil de pilotage est absolument
indispensable, car nous sommes
tous confrontés 3 I'optimisation



«Ce serait une erreur de s'autoévaluer»

«L'évaluation de ta performance devient un point
stratéalque, car la problématique financiére prand
tfa Lampleur dans les collectivités territoriates,

La direction des ressoircas htimaines [DRH] ne doit
pas mettre en place elle-méme Uévaluation des
politiques RH, dont la parformance esttrés complexe
& mesurer puisqu’ elle méte différents aspedts,
comrna Ferganisation du travail et e management.
Eactivité de la BRH n'est quune partle de lensemble
de la gestion des ressources hamaines. A Dijon,

{a direction yénérale a particip4, en février, 5 un

collectivité.»

de Ia masse salariale s, juge e DGA. | collectivités qui va commencer

chargé des ressources humaines et
de fa modernisation.

Tewporalitd, La derniere origina-
lie¢ deVévaluation dans ce domaine
est sa temporalité, «La valeur dela
fonction R pe. s'analyse pas en
deux pu trois ang, c'est pourquoi i
fawt dela stabilité dans ces servicesy,
analyse Anne Grillon. La directrice
de I'abservatoire RH et manage-
mient du Laruo pourla gestion des
villes (fire son avis d'expert p.2) va
participer 2 un groupe de travail de
I'Association des DREI des grandes

sew travaux sar oefte question, en
juin, et présenter ses résultats, en
décemibre, aux Entretiens territo-
riaux de Strasbourg. Lapprécia-
tion des différentes politiques RH
demande de pouvoir en mesurerles
effets, c¢ qui est genéralement long,
lorsquiil s'agit par exemple dappré-
ciey P'utilité d'une formation et ses
conséquences sur Pefficacité d'un
agent. « La GRH doitavolr un temps
d'avance pourdisposer d'une vision
4 mayen terme, bien que Yorge-
nisation publique soit souvent
duns FPaction rapides, reléve Annie

géminaira animé par un consuitant sfin de
s'interroger sur Uévaluation da la fonction RH,

Nous avens passé an rovue {es processus, ot notre
réflexion surle sufet commence. lLestimportant

de se poser ces questions avec les élus, les managers
&t e sorvice dadié, Ily a un intérét opérationnel
relatif aux polithyues RH, aux procassus, aux mades
de management,
propositions, Cela prut permetire, dvantueliement,
de revoir les objectlis stratégiques fixds par la

qui pout déboucher sur de multiplas

Chemla-Lafay, Lés Flans-de-Seine
développent actuetlement un outil
de suivi dans le temps pour juger de
Ta qualité des recroterments.

Les spécialistes interrogés vappel-
lent que le préalable 3 Pévalua-
tion est Ja fixation d’objectifs, qui
1€ concestient encore pas souvent
Jes services REL « Lanalyse des res-
sources hurmaines ne peut pas 8tre.
détachée du pitotage de la collec-
favité, explique Anne Grillon, Les
élus doivent done s'impliguer dans
la fonsction RE en ui fixant des ab-
jectifs.» Lerecours 3 des Indicateurs
sans bats déterminés en amont

‘e

r L'intérét pour
{"évaluation des
ressources mmmaines
a émergé récemment,
en raison de la pression
financlére qui s'exerce

sur les collectivités, N

est, dans tous les cas, jugé inutile,
Chagquae collectivité doit aing déei-
der de mettre Paccent sur 'optimi-
sation de la masse salariale, it qua-
lité des recrutements, la formation
d'un: certain nombre d’agents ou
d’antres aspects. Pouvant fvoluer
dans ke femyps en fonction des prio-
rités, ces critbres permettent de don-

1 ner du sens i laction des services et

de feddrer es équipes, « Les ubjectifs

-1 doivent &tre connus, écrits et com-

mumniqués, insiste Bernard Ripoche.
Crest In clé de 'évaluation.»

tmpuistan donnée. «Les collec-
tivités Wont pas encore suffisam-
ment sonscience de Pionportance
de sowmettre leurs secvices R 4
une véritable évaluation, Au regurd
des appels doffres récents, cHes ne
demandent souvent qwun &iat des
fiewx on unt diagnostic, estirne fean-

- Christophe Brun, manager secteug

public chez Deloitte. Une collect-
vité qui sexait enmnesure de démon-
trer qulelle a un service REL proac-
1if, mettant en place une évaluation
critique de sesmissions, renforcerait
son attractivité.n Denombroux em-
ployencs publics o'en sont, en effet,
pas mémeau stade de la réflexion 2
e sujet, mais Je mouvernent Jancé
dans différentes instances et cer-
taines grandes collectivités devrait
pet Apeusftendre, «Clestune son-
velle culture plus que jernais d'ac-
tualité que pous essayons de diffa-
ser, indique Jean-Frangois Lemmet,
W ne s'agit pas de faire du “flicage’,
mais de savoir si nons sommes sur
1a bonne voie.» Raghsdl Hichand

{*] Accessible sury wavwinglitetinina Rgowe Ir
= Elusdes of publications » Mudes et rapporis
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Document n° 3

MANAGEMENT

RESSOURCES HUMAINES

Objectiver I'entretien

d'évaluation

Principal grief des opposahts a I'évaluation:
une appréciation a «la téte de Fagenty.
Solution: élaborer des indicateurs objectifs.

ertaines collectivités
Pavaient znticipé, la loi
du 3 aotit 2009 relative
4 fa mobilité et aux par-
coues professioniicls dans la fonc-
tion, publique ne fait que le contir-
mer: I'évaluation devrait pen & peu
prendre Ie pas sur [2 systime deno-
tation, voire & terme, totalement fe
remplacer.
Si beaucoup y voient un owti phs
¢eificace et plus adapts pour zé-
pondre aux objectils de service pu-
blie, d’autres avancent certaines
réserves sur le mangue supposé
&' impartfalité d'un tel excreice.
« Pourgnoi le nier? Lexercice est
forcément subjectif. Un agent jugd

Jean-Plarre Harg, directens gnéro) es sarvices de biscar (P&Mwmmmm.
3 ot de <Holstion & Uz dans b Yoncliog publigue fervitorisles (%)

«Décliner un projet de collectivité)

wlentratien annuet d*évatuation suppose un
projet de collectivitd, décliné dans un projet de
servics, ul-méme tradult dans des objectils
concrets pour chacun des agents. Une formation
& ce type o' eptrelian avait £t proposée, sans
grand succés, dons una cotlectivité ol ce

. priatable n'existait pas. Sl les ohjectids de service
pubtic local ne sont pas blen définis o déctings,
gue pourralt-on évaluer 7 Ceux i attetndre
doivant ensyite ftre fixés ot clalrs, Bans lo cas contraire, non seufement
to manager aura du ma & préparer ol conduire la rencontre, mals
Vagent pourra avolr Uimpression que Vexercice reléve duvantage de
Uaffectif que de critéres précis, Rédiger un compte rendu de Cévatuation
est une autra garantie, car le document est ainsé valldé par agent.»

{2} Ecrit an coliaboration avet Jaan-Mare Vercetlhin an 2303, Editions du Pupyrus,

1 "moyen” dans une collectivité sera

peat-ftre considéré comme “bon”
ou “mauvais” dans une autre. Ac--
ceprercotte part de subjectivité, Cest
refuser d'infentiliser les personnes
évaludes et 3 Pinverse, les fuire ga-
gner en maturité, estime Anne
Grillon, respoasable de FObser-
vatoire ressources htumaines (RH)
et managenent du Forum pour Ja
geston des villes et des collectivités
territoriales, Ce quil fauf, c'est faire
prewe d’honndteré et de savoir-faire
managérian.» Insérer Pévatuation
dans une politique managériale,
c’est aussi ce que préconise Guy
Ghestena, divecteur général adjoint
des services (DGA)Y de Coude-
kerque-Branche (Nord); «Ele doit
faire partie d'une boite & ountils de
management, ef non étre plaguée
telle quelle.»

Dialogue quilibré. A la région
Alsaoe, le DGA chargé des RH, Fran-
gois Cavard, congidire qu'if est ¢s-
gentiel dlinstaures un diafogue équi-
fibré. o1 est important de laisser un
farge ternps de parole A Pagent, carle
sanages, o, a souvent Poceasion de
parler devant son équipe. Pour ma
part, & ka fin de 'entretien, j& ques-
tionne souvent Ja personne sur scs
attentes vis-2-vis de son supéricur
hiérarchique. C'est 'occasion de
Sexprimer sur l¢ manque de clarté
des objectifs, 'incompréhension de
certaines demandes. ., » Seul be.
mok; ce genre de prafiquey ne peut
g'épanouir que dans wo dimat de
confiance réciprogue, qui, lui, s¢
cultive tont g long de Pannde,

P T, s saanres

Nombre de collectivités ont mis
en place des procédés powr rendre
I"évaluation la phis objective pos-
sible, Par exemple, en appuyant la
conduite de l'entretien sur e fiche
de poste détatllée, une grille précise
et, éventuellement, un guide spé-
cifkque propre 3 la collectivité, Ces
documents écrits facilitent le tra-
vail de préparation de Pentretien, 3
lafois pourPencadrant ¢t l'agent. Is
donnent égalerent la garantie que

. Yévaluarion seea fiite sur des bases

neutres etvomnparables d'un agenti
l'autre, & fonciios identique.

Exemples précis. 4 Séicstat (Bas-
Rhin}, le support d'entretien, fns-
tanxé en 2006, 4 déjx évolud, «It
comporte différentes parties. Pour
comnraencer, un bifan des objectifs,
puis 1n pzssage en revue des points
forts et de ceux & améiorer h partir
de critéres explicites, comme le sens



des relations humaines, la polyva-
lence, la disponibilité. .. Viennent
ensitite une appréciation globale de
Pagent, 1 fixation des objectifs pour
'anide 4 venin les soubaits d'évoln-
tion ou de préparation de concouss,
et Jes formations demandées, dé-
taille Karine Rolland, directrice des
RH. Lzs coliaborateurs sont invités
& réaliser une autoévaluation avant
Penstretien et, i Ies résultats ne sont
pis atteints, une explication doft
dtre cédigée lors de Ventretion avee
leN+La»

Elémentd ne pas négliger loxs de cet
exercice: fe contexte, Un agent qui
o'utteint pas les buts fixés rencontre
peut-gire des problémes matériels,
e managerent ou des difficultds
lides & un poste trop chargé, « Dags
le constat de Ja tenue ou non, oude
fagon partielle, des objectifs, il faue
lé plus possible objectiver Ja relation
e travail, suggére Francois Cavard.
Non pas porter un jugement sur
la persone, nyais se réfirer & dey
exemples précis ~un dossier, un
épisodte de fa vie de bureau - pour
miettre en #vidence une qualité, un
défaut, des pistes de progréa.s Un

Carins Yrare, dreclrice fos rtssources umilras de fa orvmnnsuid dagstaméralln
i du Pays volrennis (sdre)

«Les indicateurs ont été mis
en place dans la concertation»

«Notre systému d’évaluation a un lien direct avec le régime
indemnitalre at rapose sur deux critéres: la tenue du poste et un
objectit individuet annuel. Depuis sa mise en place en 1992, nous avois
tnstaurd dos outits pour Cabjectiver, Concernant La tenue de poste, nous
nous appuyons, par exempla, sur un profil de peste, Celul-ci est étahli

par mélier - et paut ftre complété o'l existe des spécificités dans un
service sur des misslons particullbres ~ défini & la fois par Factivité lide
au poste, les compétences, savoir-faire et savair-étre qul y sond
attachés, et des critéres d'dvatustion. Pour construire ces Indicateurs,
nous avens initié une demarche de groups de travait avisc os
évaluateurs et les agents concernés par Pactivité. Les ghjectifs
individuats at leurs critéres de mesure sont quant 3 eux étakilis en
concertation entra le manager ef {'agent.»

consell que Laurence Bal, consul-
tante ot fondatrice de LBY Conseil,
résume ginsis « Bviter de dive“m es”
on “tu w'es pas’, mais pluedt se réfé-
rex & Vattente que Iz collectivité est
en droit d'avoir A P'égavd de Pagent
dans une situation de travail, Par
exemple, on attend d'une auxilinive

«de puériculture quelle fasss preuve

de patience avec les enfants dont
elle occupe, pew importe quielle

soit peu patiente dans sa vie per-
sonnellen

Autre garde-fou: In formation des
managers qui seront amends & éva-
luer, voire celie des agents visés.
«Une formation commune 3 Fen-
semble des évaluatenrs doit &ve as-
stirée pour que tout le monde soit
sur le méme pied de compréhen-
siom, complétée éventuellement par
une forrnation adapiée & chaque ni-

veau hiérarchique. Pour étre accep-
tée, Ja régle du jeu doit &tre claire-
ment éablfe, conpue des personnes
évaludes, et sappliquer A tous, au
risque sinon de faire naitee 1a sus-
picion auprés de ceux qui seraten
ou nie serajent pas concernds»,
conscille Guy Ghestern.

Réduction des écarts, Sassurer
que Pévaluation se dérouls le plus
professionnellement et objective-
ment possible est d'agtant plus im-
purtantque nombre de collectivités |
ond'intercommumalités Pont direc-
tenent lide an régime indemnitaire.
Clest le cas de Ja région Alsace, de
la ville de Séestat ou encore dela
communauté d'agglomération du
Pays volronmais (Istre, fire le témoi-
gnage ci-contre) ot des primes au
mérite ou primes dévaluation ont
¢ instaurées, e Objectiver les écarts
entre ce qui est atendu de Uagent et
e qui est réalisé ot déji une bonne
pratique, {est encore mietx siFen-
tretien est ausst U'ovcasion de tron-
ver avec hul des solations pour ré-
duive cesdifférenicas», reoraraznde
Laurence Bali, Gkl Binfbrikre

La Gazette 14 juin 2010 @



Document n° 4

Décret 1° 2010-716 du 29 juin 2010 portant application de I'article 76-1
de 1a loi n° 84-53 du 26 janvier 1984 modifiée portant dispositions statutaires
relatives a la fonction publique territoriale

NOR: IOCBI1(G06875D

Le Premier ministre,

Sur le rapport du ministre de I'intérieur, de l'outre-mer et des collectivités territoriales,

Vu le code général des collectivités territoriales ;

Vu la loi n® 83-634 du 13 juillet 1983 modifiée portant droits et obligations des fonctionnaires,
ensemble la loi n° 84-53 du 26 janvier 1984 modifiée portant dispositions statutaires relatives a
la fonction publique territoriale, notamment son article 76-1 ;

Vu le décret n° 86-473 du 14 mars 1986 modifié relatif aux conditions générales de notation des
fonctionnaires territoriaux ;

Vu l'avis de 1a commission consultative d'évaluation des normes du 7 janvier 2010 ;

Vu l'avis du Conseil supérieur de la fonction publique territoriale du 3 février 2010 ;

Le Conseil d'Etat (section de l'administration) entendu,

Décréte :
Article 1

Les dispositions du présent décret sont rendues applicables, a titre expérimental, aux
fonctionnaires territoriaux mentionnés a l'article ler du décret du 14 mars 1986 susvisé par une
délibération de l'organe délibérant compétent de la collectivité territoriale ou de l'établissement
public local dont ils relévent.

La délibération mentionnée au premier alinéa vise les fonctionnaires territoriaux
concernés soit dans leur totalité, soit par cadre d'emplois ou emplois.

Dans ce cas, les dispositions du décret du 14 mars 1986 précité cessent d'étre applicables
a ces fonctionnaires territoriaux.

Article 2

Le fonctionnaire bénéficie chaque année d'un entretien professionnel qui donne lieu a un
compte rendu.

Article 3

L'entretien professionnel est conduit par le supérieur hiérarchique direct du
fonctionnaire. Il porte principalement sur :

1° Les résultats professionnels obtenus par le fonctionnaire eu égard aux objectifs qui lui
ont été assignés et aux conditions d'organisation et de fonctionnement du service dont il reléve ;

2° La détermination des objectifs assignés au fonctionnaire pour I'année a venir et les
perspectives d'amélioration de ses résultats professionnels, compte tenu, le cas échéant, des
évolutions prévisibles en matiére d'organisation et de fonctionnement du service ;

3° La maniére de servir du fonctionnaire ;

4° Les acquis de son expérience professionnelie ;
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5° Le cas échéant, ses capacités d'encadrement ;

6° Les besoins de formation du fonctionnaire eu égard, notamment, aux missions qui lui
sont imparties, aux compétences qu'il doit acquérir et aux formations dont il a bénéficié ;

7° Les perspectives d'évolution professionnelle du fonctionnaire en termes de cairiére et
de mobilité.

Arficle 4

Les critéres & partir desquels la valeur professionnelle du fonctionnaire est appréciée, au
terme de cet entretien, sont fonction de la nature des tAches qui lui sont confiées et du niveau de
responsabilité assumé. Ces critéres, fixés aprés avis du comité technique paritaire, portent
notamment sur

1° L'efficacité dans l'emploi et la réalisation des objectifs ;

2° Les compétences professionnelles et techniques ;

3° Les qualités relationnelles ;

4° La capacité d'encadrement ou, le cas échéant, & exercer des fonctions d'un niveau

supérieur.
Article 5

Le compte rendu de l'entretien, établi et signé par le supérieur hiérarchique direct,
comporte une appréciation générale littérale traduisant la valeur professionnelle du fonctionnaire
au regard des critéres fixés a l'article 4.

Article 6

Les modalités d'organisation de l'entretien professionnel sont les suivantes :

1° Le fonctionnaire est convoqué huit jours au moins avant la date de l'entretien par le
supérieur hiérarchique direct.

2° La convocation est accompagnée de la fiche de poste de l'intéressé et d'un exemplaire
de la fiche d'entretien professionnel servant de base au compte rendu.,

3° Le compte rendu porte sur les thémes prévus & l'article 3 ainsi que sur I'ensemble des
autres thémes qui, le cas échéant, ont pu étre éventuellement abordés au cours de I'eniretien,

4° Le compte rendu est visé par l'autorité territoriale qui le compléte, le cas échéant, de
ses observations.

5° Dans un délai maximum de dix jours, le compte rendu est notifi¢ au fonctionnaire qui,
le cas échéant, le compléte par ses observations sur la conduite de I'entretien ou les différents
sujets sur lesquels il a porté, le signe pour attester qu'il en a pris connaissance ¢t Je renvoie a son
supérieur hiérarchique direct dans un délai maximum de dix jours.

6° Le compte rendu est versé au dossier du fonctionnaire par l'autorité territoriale.

7° Lorsque la collectivité territoriale ou l'établissement public local est affilié a un centre
de gestion, une copie en est communiquée A celui-ci, dans les délais compatibles avec
organisation des commissions administratives paritaires.

Article 7

L'autorité territoriale peut étre saisie par le fonctionnaire d'une demande de révision du
compte rendu de 'entretien professionnel.

Cette demande de révision est exercée dans un délai de quinze jours francs suivant la
notification au fonctionnaire du compte rendu de l'entretien. L'autorité territoriale notifie sa
réponse dans un délai de quinze jours aprés la demande de révision de I'entretien professionnel.
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Les commissions administratives paritaires peuvent, a la demande de l'intéressé et sous
réserve qu'il ait au préalable exercé la demande de révision mentionnée 4 l'alinéa précédent,
proposer a l'autorité territoriale la modification du compte rendu de l'entretien professionnel.
Dans ce cas, communication doit étre faite aux commissions de tous éléments utiles
d'information. Les commissions administratives paritaires doivent étre saisies dans un délai de
quinze jours francs suivant la notification de la réponse formulée par I'autorité territoriale dans
le cadre de la demande de révision.

L'autorité territoriale communique au fonctionnaire, qui en accuse réception, le compte
rendu définitif de l'entretien professionnel.

Article 8

Pour I'établissement du tableau d'avancement, il est procédé a un examen de la valeur
professionnelle du fonctionnaire, compte tenu notamment :

1° Des comptes rendus d'entretiens professionnels ;

2° Des propositions motivées formulées par le chef de service ;

3° Et, pour la période antérieure & la mise en place de l'entretien professionnel, des

notations.
Les candidats dont le mérite est jugé égal sont départagés par l'ancienneté dans le grade.

Article 9

Le bilan annuel de cette expérimentation est communiqué, par chaque collectivité
concernée, au comité technique paritaire concerné.

Article 10

Pour I'établissement des bilans mentionnés au quatriéme alinéa de l'article 76-1 de la loi
du 26 janvier 1984 susvisée, les collectivités territoriales et les établissements publics locaux qui
slinscrivent dans l'expérimentation transmettent au Conseil supéricur de la fonction publique
territoriale le bilan mentionné a l'article 9.

Article 11

Le ministre de l'intérieur, de l'outre-mer et des collectivités territoriales, e ministre du
travail, de la solidarité et de la fonction publique, le ministre du budget, des comptes publics et
de la réforme de ['Etat, le secrétaire d'Etat a l'intérieur et aux collectivités territoriales et le

secrétaire d'Etat chargé de la fonction publique sont chargés, chacun en ce qui le concerne, de
l'exécution du présent décret, qui sera publié au Journal officiel de la République frangaise.

Fait & Paiis, le 29 juin 2010.

Par le Premier ministre : Frangois Fillon
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Document n® S

Circulaire du 6 aoiit 2010 du ministre de l'intérieur aux préfets de régions et
de départements relative a la mise en ceuvre de 'expérimentation de
I'entretien professionnel au sein des collectivités territoriales

NOR : I0CB1021299C

Résumé : La présente circulaire a pour objet de préciser le champ et les modalités de mise en ceuvre de
'expérimentation de l'entretien professionnel au sein de la fonction publique territoriale.
L'entretien professionnel se distingue essentiellement de la notation en ce qu'il est conduit
par le supérieur hiérarchique direct et qu'il supprime la note chiffiée.

L'article 15 de la loi n® 2009-972 du 3 aofit 2009 a inséré l'article 76-1 dans la loi n® 84-53 du 26 janvier
1984 modifiée portant dispositions statutaires relatives a la fonction publigue territoriale, Cet article
prévoit, & titre expérimental, la mise en place d'un entretien professionnel pour les fonctionnaires des
colectivités territoriales et établissements publics locaux.

P'entretien professionnel déroge au principe de la notation et de l'appréciation générale exprimant la
valeur professionnelle des fonctionnaires posé par 'article 17 du titre Ter du statut général et larticle 76
de la loi de 1984 précitée.

Le décret d'application du 29 juin 2010 fixe les principes directeurs sur lesquels repose l'entretien
professionnel, charge ensuite aux collectivités qui souhaitent s'inscrire dans l'expérimentation de les
décliner pour leurs personnels.

D'une fagon générale, l'entretien professionnel se définit comme étant un moment d'échanges et de
dialogue entre l'agent et sa hiérarchic permettant d'établir et d'apprécier rétrospectivement la valeur
professionnelle du fonctionnaire évalué.

L'expérimentation de l'entretien professionnel initialement prévue pour les années 2008, 2009 et 2010, a
été décalée par la loi n° 2010-751 du 5 juillet 2010 relative a la rénovation du dialogue social et
comportant diverses dispositions relatives a la fonction publique, aux années 2010, 2011 et 2012.

L'enjeu de [a mise en place de cette expérimentation est notamment de garantir a tous les fonctionnaires
concernés, une certaine homogénéité tant dans le déroulé de lentretien professionnel avec la
détermination d'un socle commun - 3 toutes les collectivités - de critéres d'appréciation de la valeur
professionnelle, que dans l'organisation des voies de recours.

I - Présentation de I'entretien professionnel
1. Les personnels concernés

Chaque collectivité ou établissement public local pourra librement déterminer, par délibération, quels
sont les personnels qui seront soumis a l'expérimentation.

L'expérimentation pourra ainsi, par exemple, ne concerner qu'un cadre d'emplois, qu'une filiére ou qu'un
seul niveau hiérarchique.

En revanche, sont exclus de Pexpérimentation :
© les fonctionnaires stagiaires ;
° les agents non titulaires,
© et les cadres d'emplois dont les statuts particuliers ne prévoient pas de systéme de notation
(médecins, biologistes, vétérinaires...).
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2. La conduite de 'entretien professionnel

L'entretien professionnel doit étre conduit, annuellement, par le supérieur hiérarchique direct. Seul celui-
ci a qualité pour le faire sous peine d'irrégularité de la procédure (Conseil d'Etat, 6 décembre 2006,
n® 287453).

Ce niveau est celui garantissant au mieux une bonne connaissance de l'agent, de sa maniére de servir et
des conditions dans lesquelles il exerce ses missions.

La notion de "supérieur hiérarchique direct” se définit essentiellement par un lien fonctionnel entre
I'évaluateur et le fonctionnaire évalué, Par ailleurs, les fiches de poste ainsi que les organigrammes
peuvent, de fagon concréte, participer a identifier le supérieur hi¢rarchique direct.

Il convient de noter sur ce point que la jurisprudence a déja admis qu'un agent public pouvait étre placé
sous l'autorité d'un agent de grade inférieur (CAA Marseille 29 mai 2001, n°® 99MA01640) ou de
catégorie inférieure si les nécessitées de service le justifient (CAA Bordeaux 20 novembre 2003,
n°® 99BX02108).

La notion de "supérieur hiérarchique direct" est donc bien fonctionnelle et indépendante de
l'appartenance & un cadre d'emplois ou 4 un grade. Il est celui qui organise et contréle le travail d'un
agent,

S'ils sont inclus dans l'expérimentation, les directeurs généraux des services qui ont la gualité de
fonctionnaire seront évalués par ['autorité territoriale.

Le compte-rendu de l'entretien qui doit étre établi par le supérieur hiérarchique direct sera ensuite visé
par l'autorité territoriale qui pourra, le cas échéant, y porter toutes observations complémentaires.

3. Le contenu de l'entretien professionnel

Le décret n® 2010-716 du 29 juin 2010 portant application de [article 76-1 de la loi n® 84-53 du
26 janvier 1984 modifiée portant dispositions statutaires relatives a la fonction publique territoriale fixe
dans son article 3, le socle des thémes sur lesquels porte l'entretien professionnel.

Il reviendra & chaque collectivité faisant le choix de participer a l'expérimentation, et aprés avoir
déterminé la catégorie de personnel qui y sera soumis, de préparer les documents supports & 'entretien
professionnel.

Les collectivités s'engageant dans ce processus devront préalablement avoir :

® établi un document support standard de compte rendu de I'entretien professionnel ;

@ précisé, le cas échéant, en fonction du personnel choisi pour participer & l'expérimentation, les
critéres & partir desquels la valeur professionnelle du fonctionnaire est appréciée, aprés avis du
comité technique paritaire ou, a terme, du comite technique (article 4) ;

° et dressé une fiche de poste pour chaque fonctionnaire participant a {'expérimentation.

Par ailleurs, afin de respecter l'esprit de l'entretien professionnel, il convient de souligner que les critéres
a partir desquels la valeur professionnelle du fonctionnaire est appréciée doivent pouvoir étre reliés a l'un
des themes abordés lors de Fentretien.

4. Le déroulé de Pentretien et calendrier

La campagne d'évaluation doit débuter de fagon a rester compatible avec les dates prévisibles des
commissions administratives paritaires (CAP) au cours desquelles les éventuelles révisions de notations
des personnels non évalués seront examindes,

Ainsi, dans la mesure ol l'article 5 du décret n® 86-473 du 14 mars 1986 modifié relatif aux conditions
générales de notation des fonctionnaires territoriaux fixe que les CAP "sont réunies au cours du premier
trimestre de Fannée”, il conviendra de faire débuter [a campagne d'évaluation suffisamment en amont
pour que, le cas échéant, les CAP puissent avoir a4 connaitre de I'ensemble des dossiers de tous les
personnels d'une méme collectivité, qu'ils soient notés ou évalués.
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La logique de dialogue et d'échanges qui préside a I'entretien professionnel se traduit par une procédure
en trois étapes : la préparation, le déroulement de lentretien et la notification du compte-rendu de
Pentretien.

* La préparation

Afin doptimiser l'entretien professionnel, le fonctionnaire évalué et le supérieur hiérarchique direct
doivent pouvoir préparer les éléments utiles 4 une discussion constructive.

Clest dans ce contexte qu'un délai minimum - 8 jours - de convocation pour l'entretien a été fixé par le
décret du 29 juin 2010. Avec la convocation, le supérieur hiérarchique direct doit joindre la fiche de
poste du fonctionnaire évalué ainsi que le document support servant de base au compte rendu.

Pour le jour de l'entretien, le fonctionnaire évalué et le supérieur hiérarchique devront avoir pré-rempli
les parties les concernant. Pour I'évalué, il s'agira notamment de la partie relative & son état civil, sa
situation familiale mais aussi la description du poste occupé. Il reviendra au supérieur hiérarchique direct
de comimencer a décliner les objectifs individuels a atteindre pour cet agent, pour Fannée N+1, au regard
des objectifs généraux fixés au service dont il a la charge et d'analyser les résultats du fonctionnaire
¢valué sur l'année en cours.

* Le dérouié de entretien

C'est au moment de I'entretien, lors de la discussion et des échanges, que le compte-rendu sera complété.
Il fera état, le cas échéant, des points de convergence comme de divergence.

L'entretien professionnel porte, dans un premier temps, sur les résultats obtenus par I'agent au regard des
objectifs qui lui avaient été fixés et, dans un second temps, sur la définition des objectifs pour l'année &
venir. Doivent également étre évoqués la maniére de servir de l'agent, les acquis de son expérience
professionnelle, le cas échéant ses capacités d'encadrement, ses besoins de formation et ses perspectives
de carriére.

Tous les thémes visés 4 I'article 3 du déeret du 29 juin 2010 doivent étre abordés au cours de l'entretien et
renseignés sur le compte-rendu, étant entendu qui si d'autres sujets sont abordés, ils doivent également
trouver leur traduction dans le compte-rendu.

Si certaines rubriques peuvent étre conjointement remplies par e fonctionnaire évalué et le supérieur
hiérarchique direct (dont les besoins de formation, les perspectives d'évolution professionnelle en termes
de mobilité et de carriére, les résultats professionnels obtenus), d'autres reviennent uniquement au
supérieur hiérarchique direct (la détermination des objectifs assignés pour l'année & venir, la maniére de
servir et le cas échéant ses capacités d'encadrement).

Sur la détermination des objectifs, le fait qu'en dernier ressort ces derniers soient fixés par le supérieur
hiérarchique direct n'exclut pas qu'ils puissent &tre discutés lors de I'entretien professionnel. L'idée est de
parvenir & une contractualisation des objectifs et d'emporter I'adhésion conjointe des deux parties.

Les thémes liés aux résultats professionnels et aux acquis de ['expérience professionnelle peuvent, par
ailleurs, reprendre les deux points de vue, d'une part celui du fonctionnaire évalué et d'autre part celui du
supérieur hiérarchique direct.

Les critéres d'appréciation de la valeur professionnelle de I'agent tels qu'ils sont définis a l'article 4 du
déeret précité doivent nécessairement étre pris et fixés aprés avis du comité technique paritaire ou, a
terme, du comité technique.

En application de l'article 5 du décret du 29 juin 2010, l'entretien professionnel se poursuit par

lappréciation générale littérale, rédigée uniquement par le supérieur hiérarchique direct, traduisant la
valeur professionnelle du fonctionnaire évalué au regard des critéres d'évaluation préalablement définis.
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* La notification du compte-rendu de 'entretien

Dans un délai de 10 jours suivant la date de l'entretien professionnel, le compte-rendu de I'entretien
professionnel est notifié¢ au fonctionnaire évalué qui a, lui-méme, 10 jours pour le retourner signé & son
supérieur hiérarchique.

Toutefois, avant retour aux fonctionnaires évalués, les supérieurs hiérarchiques soumettent les comptes-
rendus des entretiens professionnels, éventuellement dans un envoi groupé, a l'autorité territortale qui, le
cas échéant, les compléte de ses observations.

Par ailleurs, comme le précise le décret du 29 juin 2010, la signature de l'agent atteste uniquement qu'il
en a pris connaissance et ne présume pas de son accord. Elle ne fait pas non plus obstacle & ce que l'agent
formule une demande de révision ou exerce les voies de recours habituelles (cf Il ci-dessous).

Au regard de la notification, il convient de s'assurer qu'elle mentionne clairement les voies et délais de
recours contentieux, lesquels peuvent étre insérés dans la page de signature. En effet, les délais et les
voies de recours contre une décision administrative ne sont opposables qu'a la condition d'avoir éié
mentionnés dans la notification de la décision (article R. 421-5 du code de justice administrative). Il peut
également étre utile de rappeler au fonctionnaire évalué, la possibilité qui lui est ouverte de s'inscrire
préalablement dans une procédure interne de révision du compte-rendu de l'entretien.

I - Les voies de recours

L'article 7 du décret du 29 juin 2010 organise, sans pour autant exclure les voies de recours administratif
et contentieux de droit commun, une procédure de révision propre & l'entretien professionnel. Cette
procédure interrompt le délai de recours contentieux (Conseil d'Etat 26 mai 1971, n® 80390).

Quel que soit le mode de recours, la révision ou l'annulation du compte-rendu de Fentretien professionnel
conduit soit a reprendre les parties non modifiées en faisant apparaitre les nouvelles formulations soit, s'il
s'agit d'une annulation totale, & I'établissement d'un nouveau compte-rendu précédé, le cas échéant, d'un
nouvel entretien.

1. La procédure de révision

L'autorité territoriale - qui a visé initialement le compte-rendu - peut étre saisie par le fonctionnaire d'une
demande de révision du compte-rendu de l'entretien professionnel.

Cette demande de révision - qui n'est pas formulée auprés du supérieur hiérarchique direct - doit étre
introduite dans les 15 jours francs suivant la notification du compte-rendu et constitue un préalable
obligatoire a I'éventuelle saisine de la CAP concernée.

Pour mémoire, un délai franc se calcule en ajoutant une unité au point de départ. Ainsi, pour un compte-
rendu notifié le 10 janvier, la demande de révision devra étre déposée au plus tard le 26 janvier avant
minuit.

A compter de la date du dépdt de la demande de révision, l'autorité territoriale dispose d'un délai de 15
jours pour répondre au fonctionnaire évalué.

S'agissant d'une demande de révision, 'absence dans le délai fixé par décret doit étre considérée comme
un rejet de la demande de révision. Les conséquences sont doubles, Tout d'abord, le fonctionnaire - ayant
déposé une demande préalable - peut décider de poursuivre la procédure en saisissant la CAP. Ensuite, a
compter de la décision implicite de rejet de l'autorité territoriale, le délai de recours contentieux est
relancé pour un nouveau délai de deux mois.

Si le fonctionnaire fait le choix de saisir la CAP, pour obtenir la modification du compte-rendu, il doit le
faire dans les 15 jours suivant la réponse - explicite ou implicite - de l'autorité territoriale & la demande
de révision.

A ce niveau de la procédure de révision, le fonctionnaire saisit la CAP dans les conditions identiques a la
demande de révision organisée dans le cadre de la procédure de notation.
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[.a CAP peut estimer que la demande de révision est justifiée. Toutefois, elle n'a pas elle-méme le
pouvoir de réviser la notation. Elle ne peut que proposer a l'autorité territoriale de modifier le compte-
rendu de 'entretien professionnel qui ui est soumis.

Par ailleurs, en raison du caractére consultatif de la CAP, son avis ne constitue pas une décision
administrative faisant grief et susceptible de recours.

Au terme de la procédure devant la CAP, il revient & l'autorité territoriale de communiquer au
fonctionnaire évalué le compte-rendu définitif de l'entretien professionnel.

2. Les recours de droit commun

Comme pour la notation, l'ensemble de cette procédure particuliére de révision n'est pas exclusive des
recours de droit commun.

Notamment, la demande de révision ne constitue pas un recours gracieux et ne peut donc priver le
fonctionnaire évalué de la possibilité de demander par la voie du recours administratif, que le compte-
rendu de son entretien professionnel soit reconsidéré alors méme qu'il aurait fait préalablement usage du
droit, que lui reconnait en l'espéce larticle 7 du décret du 29 juin 2010, de saisir l'autorité territoriale
d'une demande de révision (arrét de principe Conseil d'Etat 20 octobre 1967, n° 68076 et Conseil d'Etat
21 février 2000, n® 201024). Cependant, dans la mesure ol la procédure de révision et le recours
administratif sont tous deux portés devant la méme autorité, l'intérét d'exercer successivement ces deux
voies de recours se révéle trés limité.

La demande de révision n'est pas non plus un préalable obligatoire aux recours de droit commun qui
p -
peuvent prendre la forme d'un recours gracieux et/ou un recours contentieux.

* Le recours gracieux

En ce qui concerne fe recours gracieux, il doit étre adressé, dans un délai de deux mois & compter soit :
° de la notification initiale du compte-rendu de I'entretien professionnel,
© de la réception de la réponse de l'autorité territoriale & la demande de révision,
° aprés communication du compte-rendu d'entretien éventuellement révisé par l'autorité
territoriale, aprés avis de la CAP.

1l est rappelé que l'absence de réponse - notamment dans les deux derniers cas cités - vaut décision
implicite de rejet au terme de deux mois suivant le recours de l'agent.

Par ailleurs, Pexercice du recours gracieux auprés de l'autorité territoriale conserve le délai de recours
contentieux 4 l'encontre du compte-rendu de Fentretien professionnel (Conseil d'Etat, 28 avril 1989,
n® 83341).

* Le recours contentieux

En ce qui concerne le recours contentieux, il s'exerce dans fes mémes conditions que le recours gracieux
soit deux mois & compter soit :
© de la notification initiale du compte-rendu de l'entretien professionnel,
° de la réception de la réponse de l'autorité territoriale & la demande de révision,
° aprés communication de son compte-rendu d'entretien par 'autorité territoriale, sur avis de la
CAP,
° de la réponse - ou de la décision implicite de rejet - au recours gracieux, le cas échéant.

Le compte-rendu de l'entretien professionnel peut étre contesté directement devant le juge administratif
sans que le défaut de demande préalable de révision auprés de la CAP et l'absence de recours gracieux y
fassent obstacle (Conseil d'Etat 5 mai 1972, n® 82023 et pour une illustration, TA Rennes 16 juin 1999,
n°® 9778).

()
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CARRIERES STATOT

Document n° 6

pubfique territoriale.

K ROTER o
Annugl, Fentretion jrotessionnel est
sunduit por e supérisns hifrarchigue
irect du fonctionnatre of dosne iy
& un comple rendi

Un déeret vient de préclser les modahtés de l entretlen individuel
qui peut &tre Instauré 3 titre expérimental au seln de I fonction

Quel est le cadre

paridigue?

La possibifité d'instaurer un entretien individuel a dté
introduite par Ia loi du 3 aodt 2009 relative 2 Ja maobi-
fité et aux parcours professionnels.

Cette oi a inséeé dans1a loi du 26 janvier 1984 relative
& la fonction publique territariale un article 76-1 selon
leguel, «an titge des années 20140, 2011 ¢1 2012, Fauto-
rité rerritoriale peut se fonder, 4 titre expérimental et &
fitre dérogatoire, sur un entretiert professionnel pour
appréueclavaleur professionnelle des fonctionraires».
Le décret du 29 j jmn 2010 est venn en préciser les mo-
dlalités.

En ol {"entretien individuel

e est-1t dérogatoire ?

En principe, la valenr professionnelle des fonctionnaires
est cxprimée par les notes etlesappréciations générales.
e pouvoir de otation est exercé par Pantorité tersi-
toriale au vua des propositions du secrétaire général on
du directenr des services de la collectivité ou de 'éta-
blissement.
Lanotation st établieannueliement pour diaque agwt
concernd, au cours dan dernier trimestre, au oyt
dune fiche individuetle, Blfe joue un rdle fondamen-
tal dans Cavancement des agents e, ea particnlier, dans
Pappréciation des délais @'avancement d'échelons ot de
arades, qui sont fonction non seulement de Pancien-
neté, mais aussi de fa valeur professtonnelle. La-notz-
tion est également prise en considération en matlive de
promation inteme.

Ddans le cadre Qune éventuelle procédure dxsuyimauc,
efle peut servir d'indicatcur méme si die ne doit pas,
dvidemment eenir Yeu de sanction. Paraltlement, la
pratique des entretiens individuels s'est développse,
sans &re obligatoire, contrairement 2 la fonction pu-
blique de I'frat et 4 la fonction publique hospitalizre.

Il Yagit des agents mentionnés 3 lartice 1™ du déeret
du 14 mars 1986 refatif aux conditions générales de
notation des foraionnaires tertitoriaux, B vatee, les

L’entretien individuel des agents
territoriaux en 10 questions

dispositions du déeret du 20 juin 2010 sont rendues ap-
plicables par une délibération de¥organe compétentde
Tn collectivité territoriale cu de Métblissement public
local dont ils relévent.

Cette dglibération mentionnée an premier alinéa vise
les fonctionnaires territoriaax concernés soit dans Teur
tetalité, soit par cadre d'eraplois ou emplois. On noters
quie dans ce cas, les dispositions du décret du 14 mass
1986 cessent d'étre appleables A ces fonctionnaires ter-
ritoxinux,

SSur quol I'entretien
porte-t-§?7

Le déceet du 29 § juin 3010 "prévon que fe fonction-
naire bénéficie, chague année, d’un entretien pro-
fessionnel qui donne Hiew 3 un compte rendu (fire la
quiestion n°8).

Cet entretien est conduil par le supéricar hitrar-
chique direct dn foncionnaire ¢ porte principaie-
meent sur les ééments suivants: Jes résulrats profes-
sionnels obtenus, cu égard aux objectifs qui lui ont &é
assignés et aux conditions d'organisation et de fonc.
tiornemant du service dent il reldve; la détermina-
tion dez abjectifs assignés pour 'annde & venir ¢t les
pérspectives d'amélioration de ses rémlints profes-
sionnels, compie ten, le cas échéant, des évolutions
prévisibles en matidre d’organisation et de fonction-
nement du service; Ja manidre de servir; les acquis
de son expérience professionnelle; lo cas échéant, scs
capacités d'encadrement; les besoins de formation, '
natamment, v les missions qui lui sont imparties, les
comp&tences qu'il doit acquérir et les formations dont
il 2 bénéficié; les perspectives d'évnlution profession.-
nelle en termes de carcitre et de mobifité,

el Comment les critéres d'appréciation
Suid cont-Hls déterminés?

Les critéres 4 partir desquels la valeur professionsicile
des fonctiontuires est appréciée, s terme de cerentre-
tien, sont fonction de fa vature des thches qui Tai sont
confibes et du niveau de resposnsabilité assumé,

Ces crittres sont fixé3 aprés avis du comité technique
paritaice, Ils portent notamment sur: lefficacité dans
Vemplol etla réalisation des objectifs; los complences
professionnelles et techniquess les qualités relation-
nclles; In capacité dPencadrernent ow, Je cas échéant, 4
exercer des fonctions d'un nivean supérieur.

rsmemmnnnsamn e e AR RS

. 1.2 Gazatte 23 wd 2010
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S7TATIT_CARRUERES

) Qui est chargé de cendulre

i 'entretien ?

Lentretien est conduit par le supérizur hidrarchique
direct de Pagent et donne fien 3 Pécablissement d'un
wompie rendu, Ce compte tend, établi et signé par le
supériear hidrarchicue direct, comporte une apprécia-
ton générale livrérale traduisant la valeur profession-
nelie du fonctionaaire {five la question n° 3),

Le décret du 29 juin 201 précise les modalitds dorga-
nisationt «l¢ Pentretien professionnel, Le gupérieur hié-
rarchique direct du fonctionnaire convogue celui-c
au moins huit jours avant la date de Pentretien, Cette
convocation est accompagnée de la fiche de poste de

Fintéressé eb ' exermplaire dela fiche d'enfretion pro-

fessionne] servant de base au compte rendu,
Par ailleurs, e compte rendu porte sur les thimes pré-

vus par le décret et sur Uensemble des autres domaines |-

qui, ke cas échéant, ont pu dize &ventuglement abor-
dés au cours de Pentretlen. Ce compte rendu est visé
par ["antorité territoriale qui le compléte de ses obser-
vations.

Ensuite, il est notifié au fonctionnaire dans ug délai
maximum de dix jours. Ce dernier peut le compléter
par s pbservations surla conduite de Pastretion ou les
différents sujets sur fesquels i a ports. N le signe pour
attester quil en a pris connalssance ot ke renvoie 4 son
supérieur hiérarchique direct sous dix jouts au maxi-
mum, On nofera gue ce document est versé au doagier
du fonctionnaire par Fantorité territorinle,

Lnfin, lorsque la collectivité territoriale on l'éiablisse-
e public local et affilide 2 un centre de gestion, une
copie ful en est communiquée, dans les délais compu-
tihles avec I organtsation des commissions adeministra-
tives paritaires.

Le compte rendu de I"entretion

kosidd peut~i| éfre révisé?

Le fonctionnedre peut adrasser 4 Psutorité taritoriale
une dercnnde de révision du compte rendu de en-
tretien professionnel, dans un délat de guinze jours
francs suivant sa notification, Uatorité territoriale fait
conmaitre sa régonse dans wn deki de quinze jours apres
la. denande de révision de Pantretien professionnel.
En outre, Ies comunissions administratives paritalres
peuvent, ala demande del'intéressé et sous séserve qu'il
uitau préalable exercé la demande de révision 1 Pauto-
rité territoriale, proposer 4 celle-¢i la modification du
compte rendu de Pentretien professionned, Dans ce cas,
comrunication dolt étre faite avx cormmissions de tony
éléments utiles d'information. Les commissions admi-
nistratives paritaires doivent 8tre saisies duns un délai

de quinze jours francs suivant Ja notification de Ja ré-
ponse formulée par Pautorité territoriale dans Je cadre
de la demande de révision.

Enfin, autorité tecritoriae cormmunique au fonction-
naire, qui en accuse réception, le compte rendu définidif
de t'entretien professionnel,

2 Guelle est Uincidence de Fentretien
sur Favancement?

Lenuetien professionne] est pris en compte dans ['éta-
blissernent des tableavs d’avancement. Adnsi, ponr Péma-
blissernent de ces tableau, il est procédé 3 na examen
de fa valeur professionnelle du fonctionnaise, compte
teny notamment des comples rendos &' entetiens pro-
fessionnels, des propositions motivées formulées par le
chef de service, ¢t des notations, pour la périede anté-
riewze dTamise ¢n place del'entreden professionnel. Les
candidats dont Je mérite oot jugé égal somt départagés
par Pancienneté dans le grade,

Tout d’abord, le bilar annuel de cette expérimentation
cs communiqué, pav chaque collectivité visée, au co-
mité technique paritaire concernd,
Par ailleurs, le gouvernement présente chaque année
au Conseil supérienr de Ja fonction publique territo-
iade un bilan de cette expérimentation. Pour ce faire,
les collectivités territordales etles établissernents publics
locaix qud sinscrivent dans Pexpérimentation trans-
mettent au Conseil supériewr de fa fonction publigue
territoriale e document communiqué au comité tech-
nigue paritaire,
Enfin, le gouverncrosnt doit égalernent présenter au
Parlement un bilan de Vexpérimentation avent le
31 juillet 2013,

Soptsto Sopiourt

REFERENCES

# Le) n*B6-53 8u 26 janvdar T9B4 partent dispasitions stalutajres
ralathes & fa fonction pebligue ferritonialy, dals sa version condolidée
au 7 juillet 20,

8 Décret or* 2098-716 du 29 juin 2008 portast upplication de

Tarticte T4-1 de 1a Yol dg 24 ienvier 1984 modifiée, dons sa varslon
consalidée au 1% juitet 2016,

W [Féeret a7H6-4T3 dis ¥4 marg 1986 relstlf avx conditions géndratles
de potatien €ed IonsBonaines termtetiauy, dong sa version
consatidéa au 12 juin 1992,

& NOTER
Un bilan dee Foxpérimentation
dait 8tro présentd s Parterent

par b qauvernoment svast
fe 3t juillet 2013,
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Document n°® 7
Fonction publique territoriale

I'entretien professionnel, comment ¢ca marche ?

Aprés un décret du 29 juin 2010, une circulaire vient d'apporter les derniéres précisions
concernant 1'expérimentation de 1'entretien professionnel dans la fonction publique
territoriale. Les collectivités y trouveront la marche a suivre et méme guelques conseils
pour réussir la mise en place de ce nouvel outil appelé a jouer un réle-clé.

La valeur professionnelle des agents territoriaux est évaluée depuis 1959 sous la forme d'une
note. Désormais, elle peut faire l'objet d'une évaluation au cowrs d'un entretien professionnel. Si
la collectivité le décide. La loi relative a la mobilité et aux parcours professionnels du 3 aofit
2009 a en effet créé, a l'initiative du sénateur Frangois-No&l Buffet, une expérimentation de trois
ans (entre 2010 et 2012) destinée a tester cette idée dans 1a fonction publique territoriale.

La notation est depuis longtemps critiquée, y compris par les syndicats, parce que les écarts de
notes entre les agents, généralement minimes, ne permettent pas toujours une bonne évaluation.
Toutefois, les syndicats restent en général attachés 4 ce systéme, notamment pour son caractére
objectif. Avec l'entretien professionnel, ils redoutent, a F'instar de la CGT, une "accentuation de
la gestion locale de la carriére, l'individualisation de la rémunération et du régime indemnitaire”
et "le clientélisme et la partialité¢ dans l'octroi des formations". Le gouvernement est, au
contraire, trés favorable a cet outil de management, y voyant le moyen de "faire progresser la
notion d'objectifs dans la fonction publique”, comme l'avait déclaré fin avril 2008 André Santini,
secrétaire d'Etat & la Fonction publique, lors la premieére lecture au Sénat du projet de loi sur la
mobilité.

L'article 15 du texte promulgué le 3 aofit 2009 a énoncé les grands principes sur lesquels se
fonde la nouvelle démarche. ['entretien est conduit par le supérieur hiérarchique direct et donne
lieu a ['établissement d'un compte rendu. De plus, la commission administrative paritaire peut, 4
la demande de I'intéressé, en proposer la révision.

"Evaluer la maniére de servir"

Le décret d'application de la loi, paru le 30 juin 2010 (voir ci-contre notre article du 2 juillet), a
précisé que la délibération de la collectivité par laquelle celle-ci institue l'expérimentation de
l'entretien professionnel "pourra porter sur la totalité des fonctionnaires ou sur certains cadres
d'emplois ou certains emplois". Pour les personnes concernées, il n'existera plus qu'un mode
d'évaluation, 'entretien. La notation aura donc disparu.

Une circulaire consacrée au sujet, du 6 aofit 2010, ajoute que "sont exclus du dispositif les
fonctionnaires stagiaires, les agents non titulaires, et certains cadres d'emplois aux statuts
particuliers dépourvus de systeme de notation”.

Pour prévenir de trop grandes divergences dans les appréciations au sein d'une collectivité ou

d'un établissement, le décret a précisé le déroulement de l'entretien et son contenu. L'entretien
porte ainsi sur des thémes prévus par le décret, mais d'autres thémes peuvent aussi étre abordés.
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Il s'agit notamment des résultats professionnels obtenus par le fonctionnaire, compte tenu des
objectifs fixés et des conditions d'organisation et de fonctionnement de son service, de ses
objectifs pour l'année a venir et des perspectives d'amélioration de ses résultais professionnels,
de sa maniére de servir, des acquis de son expérience professionnelle, de ses éventuelles
capacités & encadrer, de ses besoins de formation et de ses perspectives d'évolution
professionnelle en termes de carriére et de mobilité.

Quand F'entretien fait peur...

Pour que les entretiens soient menés & bien, la circulaire précise que "chaque collectivité
expérimentatrice doit se doter des documents supports & l'entretien et en particulier d'un
document standard de compte rendu". Le cas échéant, il convient d'établir les critéres a partir
desquels la valeur professionnelle du fonctionnaire est appréciée, aprés avis du CTP (comité
technique paritaire). La collectivité devra également dresser une fiche de poste. Le document
support et la fiche de poste seront joints & la convocation adressée 4 I'agent au minimum huit
jours avant la date de l'entretien. Le fonctionnaire devra en particulier avoir renseigné au
préalable la description de son poste. Son supérieur hiérarchique devra, lui, décliner les objectifs
individuels 4 atteindre pour I'année N+1 au regard des objectifs généraux fixés au service dont il
a la charge, et analyser les résultats du fonctionnaire portant sur année en cours.

L'entretien professionnel devient un document central de la politique de management et de
ressources humaines de la collectivité. Le compte rendu de l'entretien est en particulier "un des
outils de I'établissement des listes d'aptitude" permettant aux agents de prétendre a une
promotion interne et & un avancement d'échelon & l'ancienneté minimale. L'évaluation de la
valeur professionnelle pourra aussi "se révéler utile pour apprécier les résultats d'un
fonctionnaire soumis 4 un régime de prime type PFR prenant en compte les résultats”,

Mais la démarche d'entretien ne va pas de soi. Selon Joél Piquionne, consultant, elle nourrit une
certaine forme d'angoisse chez les agents. Ils peuvent se poser des questions : "Va-t-on
m'apprécier ?", "va-t-on juger mon comportement ?", "quelles seront les régles du jeu ?"...
Conscients de ces difficultés, les fonctionnaires de la direction générale des Collectivités locales
préconisent dans la circulaire des "actions d'accompagnement”. Les collectivités sont invitées a
mettre en ligne l'ensemble des textes relatifs 4 la mise en ceuvre de l'expérimentation et &
proposer "des formations adaptées tant aux fonctionnaires évalués qu'aux évaluateurs devant

mener l'entretien”.

Thomas Beurey
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