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INTRODUCTION

MESDAMES, MESSIEURS

Les crédits du programme n° 148 « Fonction publiguge la mission
« Gestion des finances publiques et des ressobuweaines » du projet de loi de
finances pour 2013 s’élevent a 213 752 194 eurosugorisations d’engagement
et 217 617 983 euros en crédits de paiement.

Conformément a I'évolution des crédits de I'ensamidk cette mission,
ceux de la fonction publigue sont en légéere dimdmupar rapport a la loi de
finances initiale pour 2012 (- 4 %), diminution guidans le contexte budgétaire
contraint que l'on sait— reflete notamment la nsdt des dépenses de
fonctionnement et I'effort de stabilisation de I'elmi public.

Il reste que ces montants, regroupés dans dewonagctidédiées
respectivement a la formation des fonctionnaires aetl'action sociale
interministérielle, ne recouvrent qu’'une part deptaitigue ambitieuse qui est
aujourd’hui conduite en matiére de fonction pubdiget qui consiste a assurer la
cohérence statutaire de ses trois versants, lautendu dialogue social avec les
organisations syndicales représentatives au niveational ou encore la
modernisation de la gestion des ressources humaines

Votre rapporteur pour avis au nom de la commissies Lois a choisi
cette année —l'analyse détaillée des crédits aekewde la commission des
Finances — de mettre I'accent sur 'un des voletsette politique, léutte contre
les discriminations dans la fonction publique En effet, bien que celle-ci, forte
du statut protecteur qui régit la situation juriggkgdes agents publics et du devoir
d’exemplarité qu’elle se reconnait souvent, paeaissenstituer un cadre de
relations de travail privilégié car particuliererh@galitaire, les discriminations y
sont présentes, méme fréquentes — un quart desoiumaires se disant avoir été
victimes d’une discrimination et un tiers, téemothsn tel fait.

Sans doute, depuis plusieurs années, des politapiees au service de la
lutte contre les inégalités ont-elles été engagémsant compléter les garanties
apportées par le statut général de 1983, déja amigdes trés nombreuses
auditions de personnalités diverses conduites pte yapporteur pour avis — le
Défenseur des droits, les organisations syndicales, associations, les
administrations concernées, des représentants abdsséde I'administration ou
encore de la Commission européenne — en ont m@grgertus mais, aussi, les
limites.

Présenter un état des lieux de ces réalités eeslandiatives, avant de
proposer dix mesures ciblées et pragmatiques néestia faire un pas de plus sur
ce terrain de la lutte contre les discriminationsrien n’est jamais acquis, tel est
I'objet du présent avis budgétaire.






PREMIERE PARTIE : LES CREDITS
DU PROGRAMME « FONCTION PUBLIQUE » POUR 2013

Les crédits du programme « Fonction publique » dmision « Gestion
des finances publiques et des ressources humaidasprojet de loi de finances
pour 2013 sont regroupés dans deux actions, laatiwm des fonctionnaires et
I'action sociale interministérielle.

S’agissant de lformation des fonctionnaires les dépenses (pour un total
de 78 878 796 euros en crédits de paiement) cosmerpour I'essentiel, les
subventions pour charge de service public versgesopérateurs compétents en
matiére de formation initiale des futurs cadresésigprs de I'Etat — soit I'Ecole
nationale d’administration (ENA) — et en matiere fitemation des futurs
attachés d’administration centrale —les Institégionaux d’administration
(IRA). En outre, les crédits sont aussi dediés fodmation continue des agents,
dans une perspective interministérielle qui comesp a une logique de
« metiers ».

On observe que le plafond d’emplois de 'ENA et tiR8 connait une
diminution de cing équivalents temps plein (ETP)glenprojet de loi de finances
pour 2013 par rapport a la loi de finances initipmur 2012, pour s’établir a
1 399 ETP. Cette réduction, qui concernera les agpatmanents et non les
effectifs d’éléves fonctionnaires, s'inscrit dares tontribution a I'effort de
réduction des effectifs des opérateurs de I'Etat.

Pour ce qui concerne les crédits couvrant les dsgsede Bction sociale
interministérielle — 138 739 187 euros, soit deux tiers des déperdies
programme —, ceux-ci sont destinés a financer destgiions individuelles visant,
de maniére générale, a assurer une meilleure lattaru entre la vie familiale et la
vie professionnelle (chéque-vacances, chéque ers@itvice universel — CESU —,
réservations de places en créche, réservation giamients, etc.), ainsi que des
prestations collectives (en particulier les opératid’investissement destinées a
mettre aux normes les restaurants interministéasinistratifs).

Les tableaux présentés en annexe 1 retracent Igiti®papar action des
crédits du programme « Fonction publique » pour32d1

Concernant I'évolution des effectifs et de la masaariale de I'Etat, pour
2013, leseffectifs des ministeregqui ne concourent pas aux missions prioritaires
serontréduits de 12 298 postesCe chiffre doit étramis en rapport avec les
guelque 30 000 suppressions de postes opérées clacpnnée sous la

(1) Voir pour une présentation détaillée a la fodiss crédits du programme « Fonction publique » eeted
politique conduite par le Gouvernement en matié@dahction publique |€rojet annuel de performancds la
mission « Gestion des finances publiques et dasueses humaines » pour 2013, pp. 253 et suivantes.



législature précédente

Cet effort compense les créations de postes damsséeteurs de
I’éducation, la sécurité et la justice en 2013 gagu’une partie des créations de
postes de la rentrée 2012), de sorte que soit st principe de stabilité des
effectifs sur la durée du quinquennat. Il corresban une diminution de
7 234 emplois au ministere de la Défense, conforemtma la loi de
programmation militaire et aux réorganisations pes®, et de 5064 emplois
pour les autres ministeres, dans une logigue deemaation et de rationalisation
de I'action publique.

Pour 2013, & périmétre constant, feasse salariale de I'Etat hors
pensionss’établit a80,6 milliards d’euros (elle était de 80,4 milliards d’euros en
2012, I'évolution, de + 0,2 %, équivalant donc & guasi-stabilisation). Cette
évolution est notamment liee a la limitation dessuwmes catégorielles a
310 millions d’euros pour 2013 (celles-ci atteigamiprées de 550 millions d’euros
par année sur la période 2008-2012). Ces mesungdidiéront en particulier aux
fonctionnaires de catégorie C. Elles s’ajoutent @léevement du minimum de
traitement dans la fonction publique annoncé diefu2012® pour tenir compte
de la revalorisation du SMIC a hauteur de 2 %, wpprésentera environ
80 millions d’euros supplémentaires en 2013.

(2) Loi n° 2009-928 du 29 juillet 2009 relative & programmation militaire pour les années 2009 d 2@t
portant diverses dispositions concernant la défense
(3) Décret n° 2012-853 du 5 juillet 2012.



DEUXIEME PARTIE : LA LUTTE CONTRE LES DISCRIMINATI ONS DANS LA
FONCTION PUBLIQUE

|. LETAT DES LIEUX DES DISCRIMINATIONS DANS LA FO NCTION
PUBLIQUE

A. DES GARANTIES CERTAINES DESTINEES A PREVENIR LES
PRINCIPALES DISCRIMINATIONS

1. Un cadre juridique traditionnellement congu comme protecteur

A premiére vue, la fonction publique constitue @ure de relations de
travail privilégié, susceptible de prévenir towgue important de discrimination a
I'encontre des agents qui y sont employés, notarhpwur deux raisons :

— d’'une part, parce que la situation des fonctioesay est régie par un
statut, traditionnellement congu comme protecteur et éntbtamment, sur le
principe constitutionnel d’égalité entre les agentk differe de la relation
contractuelle qui lie un salarié du secteur privéan employeur et de ce fait est
susceptible de connaitre davantage de variationdoration des situations
individuelles ;

— d’autre part, dans la mesure ou I'Etat francaipleyeur se reconnait un
devoir d’exemplarité : les modalités d’emploi des agents publics samsées
pouvoir constituer un modeéle ou, au moins, ne mas/@r encourir de reproche
fondé sur un manquement au respect du principalifég

De fait, alors méme qu’il existe des regles detdtommun relatives a la
prohibition des discriminatiort8, c’estun corpus spécifiquequi a été inséré dans
le statut général de la fonction publique afin pif'gscrire ces pratiques. L’article 6
du statut (loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 portairibits et obligations des
fonctionnaires) prévoit qu aucune distinction, directe ou indirecte, ne péte
faite entre les fonctionnaires en raison de leupgnmns politiques, syndicales,
philosophiques ou religieuses, de leur origine, leler orientation ou identité
sexuelle, de leur age, de leur patronyme, de léatrde santé, de leur apparence
physique, de leur handicap ou de leur appartenancde leur non-appartenance,
vraie ou supposée, a une ethnie ou une rac€e méme article interdit les
discriminations a I'encontre d’'un fonctionnaire qaiirait adressé un recours
hiérarchiqgue ou engagé une action en justice aifanle respecter le principe de
non-discrimination, ou seulement témoigné d’actssrininatoires. Il précise que
tout acte discriminatoire constitue une faute gigaaire.

(4) A commencer par l'interdiction des discrimirmats prévue a l'article 432-7 du code pénal et 'éwduation
des criteres de discrimination a 'article 225-1 de méme code.



En outre, l'article 6bis du statut prohibe toute discrimination entre les
fonctionnaires en raison de leur sexe.

Plus encore, les régles applicables aux fonctioesaiorganisent
I'ensemble de la carriere des agents publics teert@niére que I'égalité entre eux
soit assurée aux différentes étapes de celle-ci :

—A lentrée dans la fonction publiqudes agents sont, en principe,
recrutés par concours, modalité consacrée parcl@arfié du statut général,
destinée a assurer le respect de I'article 6 @ Earation des droits de I'Homme
et du citoyen, conformément auquel les citoyensedeat a I'emploi public
« selon leur capacité, et sans autre distinctior galle de leurs vertus et de leurs
talents » ©®,

—Au cours de la carriéreprévaut le principe de I'égalité de traitement
entre fonctionnaires qui relevent d'un méme corpggle de nature
jurisprudentielle qui a été consacrée par le Codgeiat comme principe général
du droit, cependant que le Conseil constitutionhdl a conféré valeur
constitutionnelle.

—Le régime de la fin de carrier@vec I'acceés a la retraite, est également
soumis au principe d’égalité. La Cour de justice desmmunautés européennes
(désormais Cour de justice de I'Union européenre) Boccasion de rappeler cet
impératif a plusieurs reprises, par exemple coradrta bonification d’ancienneté
pour enfants qui était accordée aux seules fonwioes retraitées femmes (CJCE,
29 novembre 200Griesma) et dont le bénéfice a di en conséguence étrdiéten
aux hommes (Conseil d’Etat, 29 juillet 20@jesmay.

De la méme maniere, I'exigence d’égalité inneremsemble des droits et
obligations des fonctionnaires tels qu’ils sontimiéfpar les dispositions de nature
constitutionnelle et Iégislative en vigueur, danpbrtée a souvent été précisee par
la jurisprudence. On rappelle ainsi a titre d’ithasion qu’en 1954, le Conseil
d’Etat avait posé le principe de non-discriminatéorraison des opinions d’'un
agent public (Conseil d’Etat, 28 mai 198&rel) ; I'article 8 du statut général de
la fonction publigue dispose que les fonctionnapesavent librement créer des
organisations syndicales, y adhérer et y exercemuindats — principe qui va de
pair avec l'interdiction des discriminations ersmi de I'opinion syndicale prévue
a l'article 6 de ce méme statut ; par ailleursbligation de neutralité implique
gu’un fonctionnaire se départisse, dans I'accoregiizent de ses missions, de ses
opinons et qu’il s’abstienne de toute discriminat#ol’égard des autres personnels
et des usagers du service public (Conseil d’Etdé@mbre 194&asteal).

(5) Le principe d’égal accées des citoyens aux fonstpubliques a été érigé en principe général dhitghar le

Conseil d’Etat (Conseil d’Etat, 21 décembre 198fMicale des éléves de I'Ecole normale supérieur8alat-

Cloud) et a valeur constitutionnelle (Conseil constitatiel, 14 janvier 1983, n° 82-153 DC), mais la nliéa
de recrutement que constitue le concours a seldivEgislative.



2. De nouveaux instruments institués au cours des derniéres années
e Un cadre législatif rénové

Au cours des dix dernieres années ont été insti@snouveaux
instruments pour renforcer la lutte contre les rhsinations, qu'il s’agisse des
discriminations en général ou de discriminatiomglfges sur un critére particulier.

De maniére a favoriser la lutte contre les disaratibns d’'une maniere
générale, la loi n° 2004-1486 du 30 décembre 2084 mstitué la Haute autorité
de lutte contre les discriminations et pour I'éga{Halde), a laquelle a succédé le
Défenseur des droiteen 2011°),

Le Défenseur des droits (et la Halde avant lui) gagé de multiples
actions pour lutter contre les discriminations, marticulier en émettant des
recommandations générales en faveur d'une plusigrégalité”, en développant
des outils de sensibilisation et d’'information (gxemple, par la diffusion d’'un
dépliant intitulé Une grossesse sans discriminatiaou d’'un recueil des
150 délibérations adoptées sur I'emploi public frpériode 2005-2010) ou
encore en proposant des actions d’accompagnememnaggoyeurs publics (telle
la publication de rapports recensant les bonnesypes des employeurs publics
de I'Etat — en 2009 et en 2010).

Mais c’est aussi les discriminations identifiées @éere que le |égislateur
a tenté de prendre en compte au cas par cas, ipeadesoient fondées :

—sur I'age, avec la suppression de la plupart des limitegedl @gour
I'accés a la fonction publiqu® ;

—sur lorigine, avec [linstitution d'un mode de recrutement sans
concours, pour l'accés a des emplois de catégariauCprofit de jeunes non
diplémés non qualifiés, mode de recrutement quiliqgnp une formation en
alternance (dispositif dit du PACTE - parcours d’ac@x carrieres de la
fonction publique territoriale, hospitaliére etltdgat) © ;

—sur le handicap par la création du Fonds pour l'insertion despenes
handicapées dans la fonction publiqgue (FIPHFPXdamalogue a celui qui existe
dans le secteur privé avec I'Agefigf. Cet établissement public administratif

(6) La loi organique n° 2011-333 et la loi n° 20334 relatives au Défenseur des droits ont prévu cptee
nouvelle institution comprendrait un college chadggla lutte contre les discriminations et de l@amotion de
I'égalité.

(7) Sur les sujets suivants : I'égalité dans I'ac@ux stages et aux emplois saisonniers pour lethetre la
pratique des postes réservés aux enfants du pezbdB@005), le role du dialogue social (2009), I'éiga
professionnelle entre les femmes et les homme®)2Hcces a I'emploi public des personnes hanpéss
(2011) ou encore I'expression de la liberté religge au travail (2011).

(8) Ordonnance n° 2005-901 dff &odt 2005 relative aux conditions d’age dans lacfon publique.

(9) Ordonnance n° 2005-901 du 2 ao(t 2005 relatwex conditions d’age dans la fonction publique et
instituant un nouveau parcours d'accés aux carsede la fonction publique territoriale, de la foimrt
publique hospitaliére et de la fonction publiquel'dat.

(10) L'association pour la gestion des fonds pdimskrtion des personnes handicapées.



recueille les contributions financieres des employgublics ne satisfaisant pas a
I'obligation d’emploi de 6 % de travailleurs harai@s en application de la loi
n° 87-517 du 10 juillet 1987 et a pour mission devofiser linsertion
professionnelle des personnes handicapées, ai@sadarmation et I'information
des agents en lien avec elfes;

— ou bien encorsur le sexe avec la consécration d’'un dispositif destiné a
favoriser 'emploi des femmes dans les postes démanent supérieur des trois
fonctions publiques.

L'article 56 de la loi n°2012-347 du 12 mars 20l@tant diverses
dispositions relatives a la fonction publidtféa en effet rétabli un articleduater
dans la loi du 13 juillet 1983 portant droits etigditions des fonctionnaires pour
instituer un dispositif aux termes duquel les nations dans les emplois
supérieurs devront concerner au moins 40 % de peesode chaque sexe a partir
de 2018. Des taux progressifs s’appliqgueront aimpae 2013. Le décret
n° 2012-601 du 30 avril 2012, complété par uneutaice du 20 aolt 2012, a
précisé les modalités de mise en ceuvre de cettereyadecrites dans I'encadré
présenté ci-apres.

Deux circulaires du Premier ministre en date dua@Gt 2012 visent en
outre a inclure cette problématique de I'égalitéeehes femmes et les hommes
dans la préparation et I'étude d’'impact de toufgirou toute proposition de loi
ainsi qu’a préciser les modalités de mise en oalevita politique interministérielle
en matiére d’égalité entre les femmes et les honifies

Le dispositif de nomination d'un pourcentage minirhde personnes de chaque sexe
dans I'encadrement supérieur des collectivités pgbes

Sont concernés les emplois des collectivités pubgemployeurs suivants :
— les emplois supérieurs a la décision du Gouveengm
— les emplois de direction de I'Etat ;

— les emplois de direction des régions, des déparits ainsi que des communes et |des
établissements publics de coopération intercomneuhalplus de 80 000 habitants ;

— les emplois de direction de la fonction publitpespitaliére.

Ne sont pas pris en compte pour I'appréciation ahaatére paritaire des nominations [les
simples renouvellements dans un méme emploi ondesnations dans un méme type d’emploide
maniére a éviter des « effets d’aubaine ».

Le respect de I'obligation est apprécié, au termelthque année civile, par départenjent
ministériel, par autorité territoriale ou établiswnt public de coopération intercommunale, nais

(11) Loi n° 2005-102 du 11 février 2005 pour lI'égaldes droits et des chances, la participationlaet
citoyenneté des personnes handicapées.

(12) Loi n° 2012-347 du 12 mars 2012 relative a&tas a I'emploi titulaire et a 'amélioration desrditions

d’emploi des agents contractuels dans la fonctiabligue, a la lutte contre les discriminations etrgant

diverses dispositions relatives a la fonction pgbé.

(13) Circulaire du 23 aolt 2012 relative a la prise compte dans la préparation des textes légis|ati
réglementaires de leur impact en termes d’égalititecles femmes et les hommes ; circulaire du 28 2612
relative a la mise en ceuvre de la politique intaistérielle en faveur de I'égalité entre les femmeedes
hommes.



globalement pour les établissements hospitaliers.

Ce sont les nominations annuelles qui sont prisesca@npte, a savoir le flux des

nominations, indépendamment de la situation quigarepréalablement (le « stock »).

En outre, pour la fonction publique territorialerdqu’au titre d’'une méme année civi
l'autorité territoriale n’a pas procédé a des nations dans au moins cing emplois concernég
I'obligation, celle-ci s’apprécie sur un cycle degcnominations successives.

En cas de non-respect de cette obligation, uneibatibn est due, selon le cas, par
département ministériel, la collectivité territdeiaou I'établissement public de coopérat
intercommunale ainsi que, au titre des nominatideuss les emplois de direction de la fonct
publique hospitaliere, par I'établissement pubtioaerné.

La contribution est égale au nombre d’'unités mantpsa pour I'année considérg
multiplié par un montant unitaire qui est le suivan

— 30 000 euros pour les nominations au titre dages2013 et 2014 ;
— 60 000 euros pour les nominations au titre dages12015 a 2017 ;
— 90 000 euros pour les nominations a compter d8.20

Le dispositif est applicable a compter dtijanvier 2013. Sa montée en charge est pr¢
selon le rythme suivant :

—la proportion minimale de personnes de chaques st fixée a 20 % pour ¢
nominations prononcées en 2013 et 2014 ;

— elle est de 30 % pour celles prononcées de 2QD34;
— a compter de 2018, la proportion est de 40 %.
En pratique, les secrétaires généraux de chacumecalkectivités concernées devrg
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déposer aupres du comptable assignataire de lépenses au plus tard le 30 avril de chaque ahnée

une déclaration annuelle comportant les donnéatives aux nominations par sexe et au mon
des contributions éventuellement dues.

tant

Par ailleurs, la loi du 12 mars 2012 précitée camepd’autres dispositions
destinées a favoriser la parité dans la fonctidoligue : la présentation annuelle
par les employeurs publics, devant les comitésnigaks, dans le cadre du bilan
social, d’'un rapport sur I'égalité professionnallgre les femmes et les hommes ;
des dispositions tendant a assurer une représentajuilibrée des femmes et des

hommes parmi les personnalités qualifiees des gsndadministration et d
surveillance des établissements publics de I'Etat,Canseill commun de

e
la

fonction publique et dans les conseils supérieertadonction publique, au sein

des commissions administratives paritaires ainsi @ans les jurys et comités
sélection.

de

Cette loi prévoit également la remise annuelle IpaGouvernement au

Conseil commun de la fonction publiqgue d’'un rapmnt les mesures mises

en

ceuvre pour assurer I'égalité professionnelle desdemmes et les hommes. Les
auditions conduites par votre rapporteur pour avsmontré que cette nouvelle

instance, issue de la loi n° 2010-751 du 5 jud@10 relative a la rénovation

du

dialogue social et comportant diverses dispositioaktives a la fonction
publique, installée en janvier 2042, compétente pour connaitre des questions

(14) Décret n° 2012-148 du 30 janvier 2012 relatif@anseil commun de la fonction publique.



intéressant les trois versants de la fonction pgubkli était susceptible de devenir
un lieu privilégié pour le traitement de la questies discriminations.

On observe enfin que la loi du 12 mars 2012 comes&rnotion de
télétravail dans la fonction publique (article 138y celui-ci peut constituer, dans
certaines situations, une réponse face a desuliiicde conciliation entre la vie
familiale et la vie professionnelle.

e De multiples « bonnes pratiques »

Forts de la conviction selon laquelle la lutte cerles discriminations ne
saurait requérir de seuls outils législatifs, lesuxgernements successifs ont
soutenu aussi des politigues publigues destinéefavariser les « bonnes
pratiques », combinant ainsi, pour reprendre landigson anglo-saxonne souvent
utilisée,hard lawetsoft law

Signée le 2 décembre 2008 par les ministres ergehade la fonction
publique et le président de la Haute autorité de laontre les discriminations
et pour I'égalité — autorité a laquelle s’est sitbétle Défenseur des droits —, la
Charte pour la promotion de I'égalité dans la fondbn publique a défini six
thémes centraux pout prévenir les discriminationfque la fonction publique]
peut engendrer, de maniére directe ou indirecté&@asion du recrutement et de
la carriere de tous ses agents, gu’ils soient framctaires ou agents
contractuels »

Ces six themes sont les suivants : agir en amontedwtement pour
promouvoir I'égal acces de tous aux emplois puliss développant des actions
de communication sur les métiers et sur le recrete)m veiller aux conditions de
recrutement pour répondre aux besoins sans dis@in@n particulier en formant
et sensibilisant les jurys et comités de séleditanquestion des stéréotypes et des
préjugés) ; rénover les parcours professionnelsadests et garantir 'égalité de
traitement dans tous les actes de gestion (en a#pet la formation, les
conditions d’exercice de la mobilité ou en promauvi conciliation des vies
personnelle, familiale et professionnelle) ; sellisdér et former les agents
publics ; informer les administrations pour diffusies bonnes pratiques en
matiére de prévention des discriminations ; asdarerise en ceuvre et le suivi de
la charte.

Selon les informations transmises par les servitessouvernement a
votre rapporteur pour avis, cette charte consatwyeurd’hui le cadre global dans
lequel s’inscrivent un grand nombre des actionkitle contre les discriminations.
Elle constitue dés lors a la fois I'aiguillon etdeogramme, d’'une part, ainsi qu’un
mode d’évaluation des politiques mises en ceuveiteE part.

Chaque année est établi un rapport de suivi dédates Ce rapport est
I'occasion de dresser un bilan de I'évolution gquative des réclamations devant
le Défenseur des droits pour ce qui concerne I'eimpiblic.



Il permet également de faire le point sur les astientreprises par les
ministéres ou les collectivites publigues en matiede lutte contre les
discriminations. Le troisieme rapport, présenté ernl 2012 devant le Consell
commun de la fonction publique, évoquantine dynamique interministérielle
forte » a souligné, en particulier, I'intérét des actisns/antes, qui se poursuivent
et s’intensifient :

— la désignation degférents en charge des questions de promotion de
I'égalité au sein de chaque ministere ou organisme public ;

— laformation des jurys et commissions de sélectioa la prévention des
discriminations ;

— en matiére dbandicap, la multiplication des actions de sensibilisation,
de formation et d’'information des agents publics ;

— le développement desclasses préparatoires intégrées » (CPl)le
nombre de ces classes, destinées a permettregedEsines ayant rencontré des
difficultés sociales ou économiques pendant leurgles ou leur parcours
personnel de bénéficier d’une aide a la préparaion concours de la fonction
publique, était de 26 fin 2011, correspondant écleil de plus de 500 éléves (on
dénombrait 24 classes en 2010). L'intégration dassGPIl est soumise a des
conditions de ressources, de meérite et de motivatinsi que d’origine
géographique. Une aide financiere est prévue da#dddution des « allocations
pour la diversité dans la fonction publique » :teaide représente un total de
2,8 millions d’euros pour 2012, correspondant &0Q #ourses ; elle s’éleve a
3,4 millions d’euros en 2012-2013, pour le finaneatrde 1 700 bourses.

C’est ainsi que, de maniére a diversifier son reonent, I'Ecole nationale
d’administration a mis en place, depuis trois amse classe préparatoire au
concours externe d’entrée, spécifiguement résesugectudiants boursiers issus
de milieux sociaux modestes, la CP’ENA. Les critédes sélection sont les
suivants : la qualité du parcours universitairemiativation des intéresses et leur
niveau de ressources. Une promotion de la CP’ENAprend une quinzaine
d’étudiants.

Mais d’autres actions, plus nouvelles, se développassi. Le rapport de
suivi de la charte mentionne I'engagement de n@rnest dans la démarche
d’obtention du label relatif a la prévention descdiminations et a la promotion de
la diversité dans le cadre de la gestion des resssuhumaines (dit label
diversité ») ®), Les discriminations visées par le label concerdestorigines
mais plus généralement tout type de distinctiomlé@notamment sur le handicap,
le genré®® ou I'age.

L’attribution du label est proposée par I'Associatidrancaise de

(15) Ce label a été créé par le décret n° 2008-1844.7 décembre 2008.
(16) Le critére du genre était a I'origine couvedr un label spécifique, le « label égalité ».



normalisation (AFNOR), apres avis d'une commissionstituée de quatre
colleges (colleges composés de représentants miéstéres ; des organisations
patronales ; des syndicats de salariés; d’expéésignés par I'’Association
nationale des directeurs de ressources humaindgNBRRH). Cette démarche
suppose, selon le rapport préckd,établissement préalable d’'un diagnostic des
risques de discriminations dans la gestion des awses humaines de
I'organisme, ainsi que la mise en place d'une tiatEe des criteres et des
procédures »

En 2010, une centaine de labels avaient été déliviés ministeres
économiques et financiers ayant été la premiérdrasination de I'Etat & recevoir
le label. En juillet 2012, quatre ministeres les ogjoints (le ministére des
Affaires sociales et de la santé ; le ministére Taavail, de I'emploi, de la
formation professionnelle et du dialogue sociat;nhinistere des Droits des
femmes ; le ministére des Sports, de la jeunesskeducation populaire et de la
vie associative) ainsi que deux agences régionaessnté.

La Charte de 2008 fait aujourd’hui I'objet d’un pbjde révision — une
nouvelle charte doit étre adoptée dans les proebaemaines. L'objectif est de
favoriser son application a 'ensemble des troisaets de la fonction publique
— et non pas prioritairement a la fonction publigiee’Etat —, et que soient prises
en compte plusieurs évolutions récentes, commestitirtion du dispositif de
parité par la loi du 12 mars 2012 précitée ou lmination de responsables de
I'égalité des droits au sein de chaque ministere.

La responsabilité sociale de I'employeuf” a par ailleurs été développée
dans la fonction publique avec le dispositif « Egaemplaire », élément de la
Stratégie nationale de développement durable (ZIB) exposée dans une
circulaire gouvernementale du 3 décembre 2008ivelat 'exemplarité de I'Etat
au regard du développement durable dans le fom&ment de ses services et de
ses établissements publics. L’'un des volets de s#thtégie, par-dela les mesures
d’écoresponsabilité, concerne la responsabilitéaode I'Etat, tant en sa qualité
d’opérateur économique gu’en sa qualité d’employ€iomme le souligne la
circulaire, « I'Etat doit se fixer des objectifs élevés en cecgmcerne le respect
des droits fondamentaux de la personne au traVaitégration des personnes
handicapées, linsertion des personnes éloignéesl’@mploi et la parité
professionnelle »

Cetheme de I'exemplaritéa éte expressément repris par Mme Marylise
Lebranchu, ministre de la Réforme de I'Etat, de laed&alisation et de la
fonction publique, dans l'agenda social présenté4lseptembre 2012 aux

(17) Cette notion a été définie par la Commissiamopéenne, d’abord pour désignerlintégration
volontaire, par les entreprises, de préoccupatoggles et environnementales a leurs activitésentiales

et leurs relations avec leurs parties prenantesis, aujourd’hui, pour identifierla responsabilité des
entreprises vis-a-vis des effets qu’elles exercant la société Communication de la Commission au
Parlement européen, au Conseil, au Comité éconanegsocial européen et au Comité des régionsasur |
responsabilité sociale des entreprises : une nleugtlatégie de I'Union européenne pour la périgfigl-
2014 octobre 2011).



organisations syndicales, a la suite de la conééresociale du mois de
juillet 2012, pour fixer le cadre des échanges eerdes organisations et le
Gouvernement. L'un des axes retenu est en effeti cd I'exemplarité des

employeurs publics, en particulier pour ce qui @ne I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes, I'amélioration'axlieil et de I'insertion des

travailleurs handicapés, la gestion des ages etd&ades jeunes a la fonction
publiqgue. Un cycle de négociations a été ouvertlggmmorganisations syndicales
sur le sujet de I'égalité professionnelle a ladinmois de septembre 20%42.

Dans la fonction publique territoriale, les audiBoconduites par votre
rapporteur pour avis ont montré que les initiatidestinées a lutter contre les
distinctions directes ou indirectes sont égalemauitiples. Le Centre national de
la fonction publique territoriale, en particuli@rmobilisé de nombreux outils a cet
effet : le développement d’'une réflexion sur leatigues de recrutement dans les
collectivités territoriales de grande taille ; kdngralisation de formations au profit
des agents territoriaux sur I'intégration des pengs handicapées dans un service
ou sur la prise en compte des pratiques de harealenou encore la conclusion
d’accords avec le Fonds pour linsertion des perssnhandicapées dans la
fonction publique™® et I'Agence nationale pour la cohésion sociale'égallité
des chances (AcséY.

B. DES DISCRIMINATIONS ENCORE TRES NOMBREUSES DANS LES
FAITS

1. Des chiffres toujours préoccupants

En dépit d’'un cadre juridique spécifique et des aean réalisées au cours
des dernieres années, les discriminations resteatr@alité dans la fonction
publique.

D’une part, les discriminations constituem phénomeéne qui n’a rien de
marginal : selon des données établies par le Défenseuwdrdis et I'Organisation

(18) Selon les informations transmises a votre oafgur pour avis au cours des auditions, cette wégmn
pourrait étre I'occasion d’aborder les trois thémeasivants : le dialogue social (avec les questidesla
composition des instances du paritarisme, du cantes bilans sociaux ou de l'institution de négtorzs
obligatoires sur I'égalité professionnelle) ; lerdélement des carrieres (avec l'identification deirfs tels le
recours au temps partiel ou non complet ou biendbbkgations de mobilité en matiére d’avancement) ;
l'articulation entre vie professionnelle et vie fdiale (avec les modalités de prise du congé pakot la
question du retour a I'emploi aprés une formation).

(19) Convention de partenariat conclue le 22 fav#i@ll destinée a définir un programme d’actiorsant a
favoriser I'accés aux formations du CNFPT des agédntritoriaux en situation de handicap ainsi quesd
personnels non territoriaux (personnels non tem#ax des maisons départementales des personnes
handicapées ou demandeurs d’emploi en situatiohatelicap, par exemple) ainsi qu’a favoriser la fation

et l'information des agents territoriaux susceptibld’étre en relation avec des personnes en Sitaatie
handicap.

(20) Il s’agit de plusieurs partenariats, destiriéencourager I'engagement d’actions dans le domaiada
politique de la ville en matiére de prévention desriminations.



internationale du trava@®, les discriminations sont méme assez fréquentes
puisquepres d’'un quart des agents publicestiment avoir été confrontés a une
discrimination en tant quéctimes etplus d’'un tiers en tant quéémoins Selon
cette méme source, la fonction publique est de sneim moins percue comme
protectrice. En outre, 30 % des agents qui ontiétéins d’'une discrimination
n’en ont rien dit, ce qui atteste un niveau d’aatmsure élevé.

Le troisieme rapport de suivi de la Charte pourrtanmtion de I'égalité
dans la fonction publique montre que les réclamatortées devant le Défenseur
des droits (ou, avant lui, la Halde) concernentrgoas de la moitié d’entre elles
'emploi sur la période 2005-2010. Sur ce total, tiers sont relatives a
I’'emploi public, deux tiers au secteur privé —lofaut garder a I'esprit que le
nombre de salariés est environ quatre fois plugéjeie celui des agents publics.
Dans I'emploi public, sur la période 2005-2010,48% des réclamations ont
concerné la carriere et 18,6 % le recrutement. b&eda présenté en annexe 2
détaille ces résultats.

D’autre part, les discriminations revétent un caractere pluriel Le
Défenseur des droits indique, concernant le secpeinlic, que les criteres
principaux de sa saisine sont I'état de santé éaladicap (a hauteur de 33 %),
I'origine (17 %) et la grossesse (8 %). Suivent desivités syndicales (7 %),
I'age (6 %) et le sexe (4 %).

Votre rapporteur pour avis, qui avait, sous l& ¥gislaturd®?, déja
souligné la nécessité d’'une action exemplaire Héal’ employeur pour ce qui
concerne, notamment, la parité entre les femmedesthommes ou bien
I'obligation d’emploi des personnes handicapées, peut que déplorer
I'insuffisance des évolutions sur le moyen terme

Deux exemples illustrent cette insuffisance. Dams avis présenté en
octobre 2001 sur le budget de la fonction publigoar 2002, votre rapporteur
pour avis s’interrogeait« ou sont les femmes ? Gelles-ci occupaient en effet
seulement 13,7 % desnplois de I'encadrement supérieude I'Etat en 2000.

Une dizaine d’années ont passé : sans doute ledad@mmes présentes
dans les emplois de direction de la fonction puldigle I'Etat est-il — comme
I'avait montré 'année derniére le rapport étatar Mme Francoise Guégd? —,
de l'ordre de 20 %, mais encore faut-il garderegptit que les femmes occupent
plus de 50 % des emplois de la fonction publiquéEtat. De la méme maniére,
on peut mettre en rapport les taux respectifs de& X 40 % de femmes dans les
emplois de direction de la fonction publique temdle et de la fonction publique

(21) Ces résultats sont extraits du barometre éfadnl le Défenseur des droits et I'Organisationemiationale

du travail sur la perception des discriminations dravail par les salariés et les agents publics
(janvier 2012 — cinquieéme édition), en collaborati@vec l'institut CSA.

(22) En tant que rapporteur pour avis au nom dectanmission des Lois sur les budgets de la Fonction
publique, de la réforme de I'Etat et de la déceligegion pour 2000, pour 2001 et pour 2002.

(23)L’égalité professionnelle hommes-femmes dans lactfon publique Rapport au président de la
République (2011).



hospitaliere, avec les parts globales de fémimisatle chacun de ces deux
versants de la fonction publique, respectivemer@i#o et 77 %.

Il y a une dizaine d’années, votre rapporteur panwis insistait sur la
nécessité d’'une représentation équilibrée entresée®s au sein des jurys de
concours et d’examens professionnels ainsi que l@anastances paritaires de la
fonction publique : ces themes figurent dans l'algesocial du Gouvernement
pour 2012... Mais il est vrai que la préconisatioala¥s relative a la présentation
de plans pluriannuels d’amélioration de l'acces demmes aux postes
d’encadrement supérieur de la fonction publiqud’Eat a — enfin — trouvé une
traduction législative avec le dispositif précield loi du 12 mars 2012 : celui-ci
portera-t-il ses fruits ?

Votre rapporteur pour avis a en effet entendu, cett année comme il y
a dix ans, les mémes arguments supposés expliques @carts persistants la
guestion de la composition du « vivier » dans |légoat choisies les personnes
concernées, celle des contraintes de la vie fdmilias difficultés de la mobilité
professionnelle, etcMais cette forme d'immobilisme ne renvoie-t-elle ps
aussi a un systéeme dont les plus critigues pourraie émettre I'’hypothese
selon laquelle il serait délibérément organisé pouécarter les femmes des
processus de prise de décision ?

Le Gouvernement actuel, composé de 38 ministreghaffune parité
exemplaire. Cependant, il faut observer qu’on démenseulement six directrices
de cabinet (dont deux dirigent le cabinet d’uneistia femme).

En outre, si le président de la République a powrctiur de cabinet une
femme, le secrétaire général de I'Elysée est un f@mnuomme ont d'ailleurs
toujours été des hommes les secrétaires généraogssifs de la présidence de la
Républigue.

Le rapport de Mme Frangoise Guégot a montré, pofanietion publique
territoriale, que moins d’'un directeur général sevices sur dix était une femme,
relevant aussi qu'aucune femme n’était directriémégale des services d’'une
communauté de plus de 80 000 habitants — toutesmoom@utés confondues :
communautés de communes, d’agglomérations ou cowmutés urbaines — ou
d’'une intercommunalité de plus de 300 000 habitants

Par ailleurs, au 31 décembre 2010, on dénombre Iylillion d’agents a
temps partiel dans les trois fonctions publiquest (20,6 % du total). Sur cet
ensemble, on compte 82,5 % de femmes (alors gles-alreprésentent, au total,
63,5 % des agents civils). Dans la fonction puldiqle I'Etat, les femmes
constituent 86 % des agents civils des ministerédendps partiel, proportion
équivalente a celle observée fin 2008 et méme ddgent supérieure a celle
relevée fin 2005 (84 %) et fin 2000 (81 %).

Or les auditions conduites par votre rapporteurr pais ont rappelé
combien le temps partiel pouvait constituer, darsams cas, un frein a la carriere



— raison pour laquelle le sujet pourrait étre lues objets de la négociation sur
I'égalité entre les femmes et les hommes engagée k&g partenaires sociaux.
Une telle évolution ne peut dés lors qu’étre codragid comme trés préoccupante.

Un second exemple est celui demploi des personnes handicapées
dont la progression reste faible. Selon les infaiona transmises par les services
du Gouvernement a votre rapporteur pour avis, l& td’emploi légal des
travailleurs handicapés des trois versants de natifin publique s’établissait a
4,22 % au 9 janvier 2010, alors qu'il était de 4 % ad' Janvier 2006,
correspondant & une progression de seulement lRgroquatre ans.

Il est vrai que les auditions ont montré les limitd’'une approche
seulement quantitative, qui ne prend pas en colrgffet des sous-déclarations
gue l'on peut présumer dans certains corps et dontfait part plusieurs des
personnes entendues, non plus que la spécificitta ddtuation qui prévaut a
I'Education national&®. Quoi qu'il en soit, cette évolution, & I'évidencee
saurait étre considérée comme pleinement satistaisa

2. La prise en compte plus nouvelle de certains faits discriminants
e Les harcelements moral et sexuel

La prohibition du harcelement moral et du harceldmseruel a été prévue
dans le statut général de la fonction publigue @mentemps que dans le code
pénal et que dans le code du travail : des 1992 @ogui concerne le harcelement
sexuel, et a partir de 2002 s’agissant du harcélemeral®),

Aujourd’hui, l'article 6quinquiesdu statut général prévoit des sanctions
disciplinaires a I'encontre de tout agent qui acpd® a des agissements ayant eu
pour objet ou pour effet une dégradation des cmmditde travail d’un autre
fonctionnaire, susceptible de porter atteinte adsetts et a sa dignité, d’altérer sa
santé physique ou mentale ou de compromettre smirgwofessionnel. En outre,
I'article 6 ter dispose qu’encourt de telles sanctions un agemtgyrocédé a un
harcélement sexuel, celui-ci ayant été redéfiniipaécente loi du 6 aot 20¥2.

(24) La question particuliére de 'emploi des pamses handicapées a I'Education nationale a faibjét de
plusieurs variations dans son traitement statisticau cours des derniéres années, variations quiegh
particulierement difficile I'appréciation de I'évation dans le temps.

(25) La loi n° 92-684 du 22 juillet 1992 a inséetHarcélement sexuel dans notre droit positifplant 2002-73 du

17 janvier 2002 le harcélement moral. Voir pourrappel des différentes étapes de I'évolution jupidi jusqu’a
aujourd’hui le rapport (n° 1799) de M. Guy Geoffriajit au nom de la mission d’évaluation de la pqlie de
prévention et de lutte contre les violences faitesx femmes, présidée par Mme Danielle Bousquet
(juillet 2009).

(26) Loi n° 2012-954 du 6 aolt 2012 relative au dédement sexuel, adoptée a la suite de la décidion
Conseil constitutionnel n° 2012-240 QPC du 4 malZ0par laquelle celui-ci avait déclaré contrairela
Constitution I'article 222-33 du code pénal reladifla définition et a la sanction du harcélementusd. Le
harcélement sexuel est désormais défini comme bien constitué par des propos ou comportements a
connotation sexuelle répétés qui soit portent atéeid la dignité de I'agent en raison de leur caeae
dégradant ou humiliant, soit créent & son enconine situation intimidante, hostile ou offensantau;bien
(cas du harceélement sexuel assimilé) consistaribete forme de pression grave, méme non répétée;éax
dans le but réel ou apparent d'obtenir un acte @ture sexuelle, que celui-ci soit recherché au iprdé¢
l'auteur des faits ou au profit d’un tiers.



Cette derniere loi a par ailleurs augmenté, en Hasmonisant, les peines
applicables en cas d’agissements de harcelemenis|sst moral, désormais tous
deux passibles de deux ans d’emprisonnement ed 8Bd’'amende — disposition
gue votre rapporteur pour avis appelait de ses voeux

Conformément aux exigences communautdifeda loi n° 2008-496 du
27 mai 2008 portant diverses dispositions d’adaptadu droit communautaire
dans le domaine de la lutte contre les discrimimatia prévd’inclusion de ces
deux types de harcelement dans le champ des dischnmations. En pratique,
cette inclusion a eu pour effet de donner a la élgbdis aujourd’hui au Défenseur
des droits) compétence en matiere de harcélemerdi gue deprévoir un
régime dit daménagement de la preuve plus favorabla la victime: en cas de
discrimination, celle-ci présente au juge des élémts de nature a établir une
présomption de discrimination, a charge pour le dé&ndeur de prouver
I'absence de celle-¢#®. Votre rapporteur pour avis tient a souligner piontance
de cette particularité procédurale du droit appliean matiere de lutte contre les
discriminations, procédure particulierement favéeabla victime?).

En dépit de la consécration de ces redéebarcélement moral ou sexuel
constitue un phénomene mal identifié, pour ne pasird méconnu dans la
fonction publique. Interrogés par votre rapporteur pour avis suraggssements,
les services du Gouvernement ont ainsi répondu gucun recensement général
n’[était] fait dans les trois versants de la fonction pubdigg’agissant des
agissements de harcélement sexuel et de harcelenoeal ».

Pour ce qui concerne tout particulierement le Hamgent sexuel,
I'analyse de l'activité de la commission de recodus Conseil supérieur de la
fonction publique de I'Etat révele quegur les années 2010 et 2011, seulement
deux dossiers de harcelement sexuel ont été exansn@our I'année 2012, trois
affaires sont en instance.

Par ailleurs, selon 'enquéte sur la surveillancedicale des expositions
aux risques professionnels (enquéte SUMER), deédlition 2010 a été étendue
pour la premiére fois aux trois versants de la tioncpublique,« 1,1 % des
agents publics interrogés ont déclaré qu’au travaine ou plusieurs personnes
leur avaient fait des propositions a caractére sekule facon insistanteLes
données varient selon le versant de la fonctionligué en cause : 1,0 % pour
'ensemble de la fonction publiqgue de I'Etat ; 0,8 gour 'ensemble de la
fonction publique territoriale ; 1,7 % pour I'enséie de la fonction publique
hospitaliére. A titre de comparaison, pour le sectprivé, 1,2 % des salariés
interrogés ont fait la méme réponse »

(27) De nombreuses directives communautaires remen ces exigences relatives a la définition du
harcélement (directives °h2000/43 du 29 juin 2000, 2000/78 du 27 novemb@202002/73 du
23 septembre 2002, 2004/113 du 13 décembre 2QBDEI54 du 5 juillet 2006).

(28) Article 4 de la loi du 27 mai 2008 précitée.

(29) Dans le droit commun, il incombe a chaqueipatte prouver, conformément a la loi, les faitsesSaires
au succes de ses prétentions (article 9 du cogeatdure civile).



Pour ce qui concerne les agissementshaeelement moral ceux-ci,
selon les services du Gouvernementlemeurent mal mesurés, de sorteugqu’
état des lieux, méme partiel, des pratiques exigtandans la fonction publique
n'est pas disponible Conscient du manque d’information en la maticee,
ministére[en chargele la fonction publique va prochainement lances ttavaux
statistiques permettant de chiffrer les faits dercBement, a partir d'une
remontée des données issues des instances diacgdinde la fonction
publique »

Votre rapporteur pour avis ne peut que s’étonneredgui apparait comme
une véritable lacune : on pourrait presque — ecaftdrun peu le trait — considérer
gue tout se passe, dans la fonction publigue, comme & harcelement
n'existait pas! Ces chiffres ne doivent en effet pas occulteelle qu’'en puisse
étre l'intensité exactda prégnance du harcelement, dont la seule prudence
interdit d’écarter I'hypothése selon laquelle il parrait s’agir d'un
phénoméne massif, a tout le moins largement soudie® — et cela dans les
trois versants de la fonction publique Certaines jurisprudences récentes — ainsi,
la condamnation d’'une communauté de communes auile sle faits de
harcélement moral a I'encontre de sa secrétairérgla®™ — constituent en effet
un indice de la diffusion de ces pratiques, malbesement encore trop souvent
tues.

La discussion, a I'été 2012, du projet de loi quaialdevenir la loi du
6 aolt 2012 précitée, a bien montré que le haraesexuel, en dépit de la rareté
des données disponibles, tant quantitatives quiaiies, constitue« une réalité
dans la fonction publique (...), gui pourrait s’expliquek en particulier par la
place accordée aux femmes dans I'administratianejles sont majoritaires, I'on
remarque gu’en revanche, a 'image du secteur piie® postes de direction sont
occupés principalement par des hommes. Cette mituadsulte : de la mauvaise
organisation interne des carrieres dans la fonctipoblique, des obstacles
culturels, du poids des stéréotypes, des fréimganisationnels'liés au partage
inégal des taches familiales... (...Y3.

Il est vrai queles faits de harcelement font I'objet de différents
mesures de préventior- les services du Gouvernement évoquefd logique
préventive existant dans la fonction publique, ing#que a la responsabilité
exercée par l'autorité hiérarchiqgue »On peut ainsi citer, outre la mission
générale de prévention qui revient aux employetiesie médecins : la politique
en faveur de la santé et de la sécurité au travéilbccord conclu le 20 novembre
2009 par sept des huit organisations syndicalesgseptatives de la fonction
publique et trois employeurs publics, qui inclunslda prévention des risques
psycho-sociaux la question du harcélement; lespébemces des nouveaux
comités d’hygiéne, de sécurité et des conditionsalail (anciennement comités

(30) Cour administrative d’appel de Nantes, 12I@i2012, n° 10NT00677.

(31) Voir Emilie Marcovici, « Les spécificités da tépression du harcélement sexuel dans la fonction
publique » Actualité juridique — Fonctions publique®011, p. 212, et « Les insuffisances de la régpwasdu
harcelement sexuel dans la fonction publiquActyalité juridique — Fonctions publiquea011, p. 338.



d’hygiene et de sécurité) ; les obligations déatigjues des agents publics ; la
politique de formation a la prévention et a la mestdes situations de
harcélement ; eté?. Ces politiques doivent toutefois encore étre dévelpées

e La gestion des ages et I'emploi des seniors

Face au vieillissement des populations — selon DBCI'age moyen dans
le secteur public en France augmente d’'un an ®aisléux ans et dei — et a
I'allongement des périodes d’activité professiotemela direction générale de
I'administration et de la fonction publigue a en§adées 2010, une réflexion au
plan interministériel sur 'emploi des seniors.

L'objectif est de favoriser le « plein-emploi » desniors, a la fois pour
des motifs économiques évidents, dans le but derifer une bonne gestion des
ressources humaines — valoriser un capital d’egpéeis et de compétences — et
afin d’assurer le « bien-étre professionnel » dgnts. |l s’agit de prévenir des
pratiques qui pourraient s’avérer discriminantd®@contre des plus agés, sans
pour autant recourir a des mesures que l'on pdud@e « positivement »
discriminantes. Certaines pistes sont régulierem@rdquées : I'organisation
d’entretiens a des ages-clés de la carriere (3554ans) ; le role de « managers de
proximité » ; l'adaptation des emplois et des pmsten termes de statuts,
d’activités et de compétences.

De maniere a étendre cette démarche aux deux awreants de la
fonction publique, un rapport établi par M. Padgdahdeau en février 201% a
identifié, notamment, les axes prioritaires suigantie recueil de données
statistiques pertinentes ; 'amélioration de I'ac@la formation ; la prévention
des risques d’inaptitude ; I'organisation de lasraission des savoirs.

Selon les informations transmises a votre rapporigaur avis, ces
guestions feront I'objet d’'uneégociation avec les partenaires sociawen 2013.

e Les résistances a 'égalité entre les femmes ethesimes, liées aux
plafonds de verre... mais aussi aux parois de verre

Au-dela de la question de I'acces des femmes agtep@ responsabilité
de la fonction publique, se pose celle de I'exis¢éede discriminations par filieres
professionnelles, qui conduisent a cantonner lesnies a certains métiers,
souvent moins valorisés et moins rémunéres.

(32) Voir pour une présentation plus détaillée @s différents modes de prévention le rapport (r)°f8& au
nom de la commission des Lois sur le projet deddppté par le Sénat, relatif au harcélement sexyael
Mme Pascale Crozon (juillet 2012) — concernant ipécifiguement la prévention du harcélement sexuel
(33) Voir sur ce point leapport annuel sur I'état de la fonction publiqu@@-2011 (établi par la Direction
générale de I'administration et de la fonction pgud) Aujourd’hui, les agents de cinquante ans et plus
représentent un peu moins d’un tiers de I'enserdbkeeffectifs de la fonction publique : fin 20G9phrt des
agents de cinquante ans et plus était de 32,3 % tmfonction publique de I'Etat, 32,6 % dans ladton
publique territoriale et 27,5 % dans la fonctionighique hospitaliére.

(34)La gestion des ages de la vie dans la fonctioniguebl: pour une administration moderne et efficace
Rapport au Premier ministre, janvier 2012.



Ce sujet est certes bien identifié. Il renvoie ka représentation encore
traditionnelle du réle de la femme dans le monde twail »®>: la forte
féminisation de la fonction publique hospitalierexplique par une présence
importante des femmes a des postes administratifs soignants, alors que celle-
ci est minoritaire dans les filiéres techniqueansila fonction publique de I'Etat,
les emplois techniques sont de méme marqués paprédeminance masculine,
cependant que les ministeres en charge de I'ereegmt, des affaires sociales ou
bien de I'’économie et des finances ont un taweédarfisation plus élevé ; dans la
fonction publique territoriale, prés d’'une femme deux appartient aux filieres
administrative ou sociale, tandis que ce n’estae que d’'un agent masculin sur
dix.

Mais ni la loi du 12 mars 2012, ni les initiativescentes en faveur de
I'égalité professionnelle, n’ont véritablement téates questions.

[I. DIX PROPOSITIONS POUR RENFORCER LA LUTTE CONTRE LES
DISCRIMINATIONS DANS LA FONCTION PUBLIQUE

Entre effets vertueux et résultats imparfaits, lebtigues conduites en
matiere de lutte contre les discriminations demlisieurs années demandent a
étre soutenues et enrichies. Aussi votre rapporfgaur avis souhaite-t-il
contribuer & de nouvelles avancées en formulantpdegositions simples et
ciblées — dont dix que I'on peut dire prioritairgsarticulées autour des trois axes
suivants : informer et former les agents publicxiter les employeurs publics a
une gestion exemplaire ; réorganiser les admitistra pour une fonction
publique équitable.

A. INFORMER ET FORMER LES AGENTS PUBLICS

1. L’identification des discriminations

Repérer les discriminations constitue un premieyenode lutter contre
elles. En dépit de progrés réels dans l'identiforaties inégalités — en particulier
grace a l'institution de la Halde, puis du Défensges droits —, certaines restent
difficiles a appréhender, pour des raisons mubiple

Les auditions conduites par votre rapporteur pous amt montré qu'il
était difficile, par exemple, de disposer de dosrste les éléments suivants :

—le harcélement dans la fonction publique on a vu plus haut le vide
presque vertigineux auquel renvoie la question dimmées disponibles sur le
sujet ;

— la situation des agents non titulaires la précarité pouvant étre
constitutive d’'une situation de discrimination. Gom 'ont indiqué les services

(35) Selon I'expression retenue par le rapport ji¥¢de Mme Frangoise Guégot, pp. 17-19.



du Gouvernement a votre rapporteur pour awdimpératif d’exemplarité
implique une amélioration des conditions d’emples cagents contractuels des
trois versants de la fonction publique, dans le read’'un chantier dont le
périmetre sera débattu en concertation avec lesepaires sociaux a la fin de
'année 2012 » D’'ores et déja, on peut indiguer que la connaissades non-
titulaires des trois versants de la fonction puicest imparfaite, qu’il s'agisse
par exemple du taux de féminisation, des niveausatkres, de la part des agents
non titulaires a temps partiel ou encore du norderpersonnes handicapées ;

— lesniveaux de rémunération tout particulierement dans la fonction
publique territoriale, qui restent encore largemsnt’on peut dire, dans le flou,
ce qui rend difficiles les comparaisons entre iffgmnts versants de la fonction
publique. On pressent plus qu'on ne connait de énargrécise, par exemple, les
niveaux de rémunération respectifs des femmessehaimmes — le rapport précité
de Mme Francoise Guégot ayant toutefois bien mpptwar ce qui concerne la
fonction publique de I'Etat, que I'écart salariahstaté entre hommes et femmes
était de 15,6 % en 2006.

Ce n’est pas un hasard si la direction généraladministration et de la
fonction publique et le Défenseur des droits vietirde lancer un appel a projet
de recherche commun, qui porte sur la mesure ealjae des écarts de
rémunération entre hommes et femmes au sein dmé&idn publique. lls y font
le constat selon lequet,si la connaissance des inégalités a été amélipagda
production de statistiqgues sexuées, I'observaiiom des différences de traitement
en matiere de rémunérations (salaires et prime#)ea étre établie. Le sujet a
fait I'objet de nombreuses études sur le champsd&siés du privé (Muller 2012,
Meurs, Ponthieux, 2006) mais une analyse poussé&eraatiere sur le champ des
trois versants de la fonction publique et dans aptgque de comparaison public-
privé fait encore largement défaut »

— le sort desgents en situation de handicaptrop souvent méconnu,
comme l'ont montré les auditions conduites par e/atapporteur pour avis,
notamment en raison du phénomene — suspecté -udalgolaration du handicap,
gu’il est par définition difficile d’apprécier.

En outre, certains types de handicaps sont encdgadmment tus, tels le
handicap psychique et les atteintes a la santéaheem’une certaine maniere, on
peut aller jusqu’a dire quéout se passe comme si la fonction publique
connaissait et traitait, pour I'essentiel, le seudhandicap physique

Pour I'ensemble de ces raisons, il est impératéndchir les outils
d’identification des discriminations, en procédantlesenquétes systématiques
distinguant entre les différents critéres, conduite dans les trois versants de la
fonction publique.

Mme Danielle Bousquet préside aujourd’hui une rissle préfiguration
d’'un nouvel Observatoire de la parité : votre rapgao pour avis considere qu'il



est essentiel que cet observatoire comporte, d'naeiere ou d’'une autre, une
structure interne qui soit spécialisée en matieréodction publique, de facon a ne
pas laisser un pan entier des agissements dendisation méconnu.

Proposition n° 1 : instituer un observatoire des disriminations dans la
fonction publique.

2. Le suivi des politiques mises en ceuvre en matiere de lutte contre les
discriminations

Si les situations de discrimination sont encoreffisamment identifiées,
il en va de méme des résultats des politiques neisaeuvre afin de lutter contre
celles-ci, ce qui n’est pas le moindre des paragloxe

L’exemple des politiques menées pour lutter corgsediscriminations a
I'encontre des personnes handicapées l'illustra.lies auditions ont montré que
si la loi du 11 février 2005 avait bien prévu l'assibilité des lieux publics aux
personnes handicapées, les données nationalesmetigat pas de rendre compte
de la mise en ceuvre de cette obligation : par ekerafors que les préfectures et
les universités devraient étre accessibles depul§’ janvier 2011, on peut lire
dans le récent rapport de I'Observatoire internténisl de I'accessibilité et de la
conception universelle (octobre 2012) quEObservatoire souhaite étre informé
de l'état d’avancement de la mise en accessibities préfectures et des
universités 3 de méme, les dispositifs dérogatoires de recremendirect par
dispense de concours au profit des personnes lagédis sont insuffisamment
évalués aujourd’hui ; le méme constat prévaut peugui concerne — la question
dépassant le seul sujet du handicap — l'instituti@s comités d’hygiene, de
sécurité et des conditions de travail en lieu et@ldes comités d’hygiene et de
sécurité, a la suite de I'adoption de la loi p&eitu 5 juillet 2010 relative a la
rénovation du dialogue social.

De maniere plus générale, le suivi de la Charter g@mypromotion de
I'égalité dans la fonction publique peut encore @mélioré, celle-ci constituant le
cadre principal de la mise en ceuvre des politiqeesiuites en matiere de lutte
contre les discriminations aujourd’hui. Le rappoet slivi de la charte consiste
essentiellement en un regroupement de documengssddonnant des éléments
d’'information sur différents volets des politique®nées ; mais il ne permet pas
véritablement de faire un point systématique sacche des actions engagées.

Dans une méme perspective, il convient d’étre attanx modalités de la
reconduction (en cours) de la charte et de veillee qu’elles prennent en compte
les apports des politiques les plus récentes ctexlan matiére d’égalit®,

En outre, si la lutte contre les discriminations saurait devoir son
efficacité a son coldt, on ne peut se satisfairecdeque les services du

(36) La création du Conseil commun de la fonctiabligue, la loi du 12 mars 2012 précitée ou enclare
nomination des hauts fonctionnaires a I'égalité desits.



Gouvernement, interrogés par votre rapporteur pois sur la question, ne soient
pas en mesure d'établir une évaluation budgétareatte politique : selon eux,
« il estdifficile d’évaluer de facon précise les moyens lgéthires alloués aux
politiques de lutte contre les discriminatiorians la mesure ou la mise en ceuvre
de ces politigues nécessite de mobiliser plusiEwisrs de ressources humaines :
recrutement, formation, management, rémunératiorgestion des carrieres »
Une évaluation, méme imparfaite, de ces moyeng é¢ut évolution permettrait
pourtant de favoriser l'identification de cette ipque et de la valoriser, pourquoi
pas avec linstitution d’'un objectif budgétairedtin indicateur de performance
gui lui seraient dédiés.

Aussi est-il essentiel dhrichir les outils de suivi des politiques mises
en ceuvre pour lutter contre les discriminations pata création d’indicateurs
plus systématiques et plus précis, y compris budggtes.

Mais il faut aller plus loin : votre rapporteur pavis considere que seule
I'institution de comités de rémunérationest a méme, en amont, de prévenir les
fortes inégalités salarialesn guidant les politiques publigues conduites en
matiére de rémunération En pratigue, ces comités, composés a la fois de
fonctionnaires des corps concernés et de perstémajualifiées extérieures,
seraient institués aupres de chaque employeur gpuiBpiécialisés par secteur
d’activité ou par filiere, ilsexamineraient annuellement la situation de chaque
agent lls adresseraient, dans I'hnypothese ou un tratendiscriminatoire était
détecté, des propositions a lautorité hiérarchiqiee référence, qui aurait
compétence liée pour prendre toute mesure de natur&ablir I'égalité, de
maniere a éviter un effet d’accumulation des disrations, en quelque sorte de
rebattre les cartes au fil du temps

Votre rapporteur pour avis souligne la portée btaige d'un tel
dispositif : le jour ou des actions judiciaires éaat d’agents nombreux — voire,
si une telle procédure était instituée, I'engaganedactions « de groupe » —
seront mises en ceuvre, de facon concomitante, ncofgre des employeurs
publics, ce sont des milliers, voire des centaidesmilliers de personnes qui
pourraient ainsi se voir dédommagées du préjudickeqr aurait été causeé.

Proposition n° 2 : instituer aupres de chaque emplaur public un comité des
rémunérations compétent pour engager, le cas échdarune procédure
tendant a résorber les écarts salariaux injustifiés

3. La formation des agents publics

L’importance de la formation a la gestion des situet de discrimination,
au profit des agents mais aussi des employeursicpuljpeut sembler une
évidence. Pourtant, les auditions conduites paevatpporteur pour avis ont, sur
ce sujet également, montré combien les marges aggssion sont importantes
car les initiatives existantes restent encore papctuelles.



On a vu les instruments nombreux mobilisés pardeti@ national de la
fonction publique territoriale. Pour ce qui coneeta fonction publique de I'Etat,
I'Ecole nationale d’administration (ENA) attache un®ortance particuliére a la
sensibilisation des éléves et auditeurs de sesatans a la question. Selon les
informations transmises a votre rapporteur pous,a¥agissant de la formation
initiale, des conférences de méthode en gestionr@Esurces humaines sont
consacrées a la prévention et la gestion des wig@aiions. Le sujet est aussi
traité par des conférences sur la déontologie destibnnaires ou des tables
rondes proposées lors de journées thématiquesslibértés publiques ainsi que
des conférences de méthode en économie et questioiades portant notamment
sur I'accés a I'emploi et la politigue du handicap.

Pour ce qui concerne la formation permanente, légeg du cycle
supérieur de perfectionnement des administrate@@SPA) et du cycle
international court (CIC) sont sensibilisés au tsujie la lutte contre les
discriminations dans le cadre d’'un enseignemenakamomplété d’'un stage de
terrain d’une durée de dix jours dans un servicarmiassociation qui a la charge
d’'une population en difficulté. Par ailleurs, TENgropose, dans son offre de
formation continue, des sessions sur les politiqaet-discriminations ou en
faveur de l'égalité entre les femmes et les hommass la haute fonction
publique.

La circulaire du 23 aolt 2012 sur les modalités d&mn ceuvre de la
politique interministérielle pour I'égalité entresl hommes et les femmes évoque
méme la formation des ministrés,

Ce souci d’exemplarité devrait inspirer 'ensemibdela fonction publique,
de sorte que la lutte contre les discriminationsg®iconstituer un élément de la
formation de tout agent public. Les auditions oré Bbccasion de souligner
I'existence de situations ou la discrimination apjitapar simple méconnaissance
de la réaction a adopter: il en va ainsi, par g@emdans les collectivités
territoriales de petite taille, ou la question d'aménagement de poste peut se
poser ; sans un guide d’information sur la mantopérer un tel aménagement,
celui-ci ne sera pas réalisé.

Il faut souhaiter que la nomination des hauts fonciaires en charge de
I'égalité des droits permettra d’accorder touteptace a la formation dans les
ministeres concerneés.

Mais plus encore, il est important de prévoir queqte formation
administrative, quelle que soit sa nature (fornmatratiale ou continue, dans les
trois versants de la fonction publique), comportara part de sensibilisation a la
qguestion de la lutte contre les discriminationgt p@i doit étre significative et

(37)« (...) la ministre des Droits des femmes mettra lacepdes actions de sensibilisation et de formation
destinées a nourrir la réflexion des ministres edritribuer a la prise de conscience par I'ensemblBéquipe
gouvernementale des conséquences directes etciadirdes stéréotypes qui existent dans la socBs.
actions seront proposées dés la rentrée et serontues pour que les ministres en bénéficient
personnellement.»



pourrait étre fixée a 10 % de I'ensemble de la ftiom considérég®).

Proposition n° 3 : consacrer une part de 10 % du vame horaire de la
formation initiale et continue des fonctionnaires al'apprentissage de la
gestion des situations de discrimination dans lesadis versants de la fonction
publique.

B. INCITER LES EMPLOYEURS PUBLICS A UNE GESTION EXEMPLAIRE

1. Une question de principe toujours délicate : le passage de [|'égalité
« formelle » a I'égalité « réelle »

« Vous étes tous égaux devant la loi. Canalille, tgutaut-il de plus ? »
« L'égalité des conditions,>¥épondirent en choeur les babouvistes. L’égalige de
droits a peine acquise, Gracchus Babeuf et sepldispressentaient déja qu’elle
se révélerait insuffisante pour assurer I'égaligé fdit®®. Mais si le principe
d’égalité posé a l'article®lde la Déclaration des droits de 'homme et duyeito
ne formalisait pas cet objectif d’égalité réellelle-ci a été progressivement
théorisée et au XXsiécle a émergé le concept de « discriminatioitipes> “°.

L’inspiration au fondement de ce concept est laanty: assurek une
différenciation juridique de traitement créée adittemporaire, dont l'autorité
normative affirme expressément qu’elle a pour beitfavoriser une catégorie
déterminée de personnes physiques ou morales ameé@t d’'une autre afin de
compenser une inégalité de fait préexistante esitess »“Y, Elle correspond a la
difficulté, inhérente au principe d’égalité, d’'unenfrontation permanente a deux
types de diversités, ainsi que I'a rappelé [I'écoisten Amartya Sen:
« I'hétérogeéneéité des étres humains et la muliiglides variables en termes
desquelles I'égalité peut étre appréciéé’s»

Aussi compréhensible que puisse apparaitre cette, itbs auditions
conduites par votre rapporteur pour avis ont momué la formulation de
« discrimination positive » n’était pas toujourspis heureuse et présentait un
double inconvénient, déja relevé par certains olaseurs : « objectiver les
préjugés en cherchant a en corriger les conséquenedfirmer la priorité de
I'identité communautaire sur toutes les autreé&’»

(38) Ce taux de 10 %, indicatif, pourra faire I'ebjd’évaluations complémentaires, en concertativacaes
partenaires sociaux : I'objectif est qu'une parbstantielle de la formation soit consacrée a ladutontre les
discriminations.

(39) Cet épisode est rappelé par Mathieu Maisonaewd_es discriminations positives ethniques ouatas
en droit public interne : vers la fin de la discimation positive a la francaise sRevue francaise de droit
administratif 2002, p. 561.

(40) Voir pour une présentation détaillée de laiowtGwénaéle Calvéd,a discrimination positivePresses
Universitaires de France, 2010.

(41) Ferdinand Mélin-Soucramaniebhge principe d’égalité dans la jurisprudence du @insonstitutionnel
Economica, 1997.

(42) Cité par Jean-Paul Fitoussi, « Egalités, é§udiscriminations »,.e Monde 3 décembre 2003.

(43) La formule est utilisée par I'économiste Jé&@al Fitoussi dans I'article précité.



Interrogés sur les politiques de discriminationifpos les services du
Gouvernement ont d’ailleurs répondu gul' 'y a pas a proprement parler de
politiques de discrimination positive mises en cudans les fonctions
publiqgues » mais qu« un certain nombre de dispositifs (...) visant afoerer
I'égalité des droits et des chances ont été miplace » soulignant qu« au-dela
du principe d’égalité des droits, I'objectif fondantal de ces politiques est de
faciliter 'acces a la fonction publigue de facon ge@ qu’elle rassemble et
ressemble aux citoyens gu’elle sertRelevent de ces politiques les dispositifs
suivants, présentés plus haut: celui de I'« Etaemplaire» et de la
« responsabilité sociale de I'employeur », la Ghadur la promotion de I'égalité
dans la fonction publique, la mesure en faveurrdaainations équilibrées dans
I'encadrement supérieur des collectivités publiquegncore la politique au profit
de I'emploi des personnes handicapées.

En pratique, votre rapporteur pour avis considere lgs références a
I'« action positive » ou —formule souvent reterua I'« égalité des chances »
permettent d’éviter que ces politiques finissent p&ansformer un enjeu social
en probléme de relations intercommunautairé$)»A titre d’exemple, en 2011,
les déclarations quelgue peu alambiquées de MnAlappé, alors ministre des
Affaires étrangeres, sur la question, montraieah bfiembarras que peut susciter
cette notiorf*®.

Votre rapporteur pour avis va jusqu’a estimer dmderminologie de
« discrimination positive » est scandaleuse, dans la mesurejustjfiant une
forme de racisme, elle confine elle-méme au racismé estime donc qu’l
conviendrait deproscrire [l'utilisation de cette formule dans les éxtes
legislatifs et réglementaires en vigueur il est vrai que celle-ci est trés rarement
utilisée dans les faits, ce dont on ne peut quélsiter “°,

En outre, de méme qu’il y a quelques années, dampewrspective certes
un peu différente, un comité présidé par Mme Simdait avait été réuni pour
étudier les modalités selon lesquelles le préamibellla Constitution pouvait étre
complété pouk assurer le respect de la diversit€? il pourrait étre intéressant
de faire le point aujourd’hui sur les actions positives au profit de la lutte
contre les discriminations dans la fonction publiqge, en constituant une
mission a cet effet. Cette mission conduirait une réflaxgoir la notion d’action

(44) Selon I'expression de M. Jean-Paul Fitoussigigarticle précité.

(45) SurAqui.fr, site d'informations régionales de I'Aquitain& on cite toujours I'exemple de Sciences Po et
des grands lycées ; cela reste marginal, je veex lei reconnaitre ; il faut étre volontariste étefain peu de
discrimination. Pour tout dire je n'aime pas le mdigcriminer. C'est péjoratif, je préfére associéfaut le
faire sur des critéres socio-économiques, de nideachdmage, de revenus. Quand j'ai fait les z@naeshes
urbaines qui ont été un succes, y compris celBatdeaux, c'était de la discrimination positive »

(46) Elle figure dans une simple annexe d’une Iwiloi n° 2003-710 du % ao(t 2003 d’orientation et de
programmation pour la ville et la rénovation urbainot I'on peut lire :« Les efforts de discrimination
positive accomplis depuis plus de vingt ans dansalire de I'’éducation prioritaire, s’ils ont étépmntants,
n’ont cependant pas permis de réduire notablemasridarts de réussite scolaire entre les étabksdsraitués
en zones urbaines sensibles et 'ensemble dudieeritational »

(47) Redécouvrir le préambule de la ConstitutiBapport au président de la République du comésigé par
Mme Simone Veil, décembre 2008.



positive et ferait des propositions pour enricl@rgas échéant, la démarche.

2. Le choix déterminant des modalités de mise en ceuvre

Une fois la question de principe tranchée, restée adu choix des
modalités de mise en ceuvre, dont deux exemplesettemh de rendre compte de
la difficulté.

e Le dispositif de nomination d’un pourcentage minirhde personnes
de chaque sexe dans I'encadrement supérieur dekectivités publiques

A peine adopté, le cadre juridique destiné a faeorila parité dans
I'encadrement supérieur des trois versants de hatifin publique suscite des
réactions contrastées, moins dans son principe pgue ce qui concerne ses
modalités de mise en ceu¥t® Les auditions conduites par votre rapporteur pour
avis ont fait apparaitre les difficultés suivantess premiéres sont liées au cadre
juridique lui-méme et leur résolution requerraitsdenodifications d’ordre
réglementaire, voire |égislatif :

—est prévue une application uniforme des nouvetdegpositions a
I'ensemble des flux de nominations dans les diffta® collectivités publiques,
indépendamment du « stock », a savoir sans pramdo®nsidération la situation
des collectivités (en particulier, des collectigitirritoriales) qui ont favorisé la
parité entre les femmes et les hommes par lestezcents déja réalisés ;

— le dispositif retenu n’est pas applicable aux matons dans certains
emplois supérieurs tels les emplois de procurenémg prés la Cour de cassation,
la Cour des comptes ou les cours d’appel ainsileggiemplois de direction des
grands établissements publics et des entrepridegpes ;

— les sanctions financieres prévues en cas de espect de la nouvelle
obligation, fixées par unité manquante, sont camiss jusqu’en 2014’ : on peut
se demander s’il n’aurait pas été préférable dédies décroitre au fil du temps,
dans la mesure ou l'effort demandé — le taux mihideanominations de chaque
sexe — est moindre au début du processus et gsiéprde on peut considérer que
le manquement a l'obligation est plus grave — diautqu’il est important de
favoriser les « bonnes pratiques » au plus tot.

Mais d’autres difficultés sont liees a I'applicatides regles. L’attention
de votre rapporteur pour avis a été attirée, ausocdes auditions, sur le fait qles
nominations réalisées ou prévues par certaines oeditivités pour I'année
2012, dans la perspective de I'entrée en vigueur doouveau dispositif au
1% janvier 2013, seraient délibérément restrictives’agissant des nominations
de femmes, de maniere a faire valoir ces nominstian titre du nouveau

(48) Voir pour la présentation de ce dispositif.lee la présente patrtie.
(49) 30 000 euros pour les nominations au titre desées 2013 et 2014 ; 60 000 euros pour les ndinma
au titre des années 2015 a 2017 ; 90 000 euros [gsunominations a compter de 2018.



dispositif 'année prochaine. On ne pourrait quedigner, s'’il était avéré, face a
un tel procédé. Il serait opportun que le Gouverr@npuisse, a la faveur de la
réeunion de la commission élargie, donner des itidica sur ce point.

La nomination récente des hauts fonctionnaires angehde I'égalité des
droits devrait favoriser le suivi de cette mesurgoe&rmettre de recenser, voire
d’éviter, les difficultés. La circulaire précitée 88 aolt 2012 prévoit en effet que
ceux-ci assureront, avec le secrétariat générale®t services chargés des
ressources humaines de chaque ministére, le ssuwominations de femmes aux
emplois supérieurs.

Certaines personnalités entendues se sont paursiliaterrogées sur
I'efficacité de la sanction financiére retenugen particulier pour ce qui concerne
les administrations de I'Etat : 'amputation de a@r$ crédits & un moment donné
ne sera-t-elle pas, si le besoin s’en faisait secwimpensée par I'adoption d’'une
loi de finances rectificative ultérieure ?

On ne peut — compte tenu du constat rappelé plus-hsaous-estimer le
poids des (mauvaises) habitudes en cette matiégelriple des nominations aux
emplois dits a la décision du Gouvernement, emptoigours massivement
réservés aux hommes, est révélateur, alors mémeegurominations ne sont le
plus souvent subordonnées a aucune condition, qudiberté de choix
gouvernementale est presque enti@eQuelle est la réelle volonté politique de
parité depuis quelques années ? Comme l'a faitneggreal'une des personnalités
entendues par votre rapporteur pour a¥isj vous voulez nommer des femmes,
nommez des femmes.! »

Dans ce méme ordre d’'idées, on ne peut que s’andeserdifficultés
évoquees par les autorités de nomination s’agisdast contraintes liées au
« vivier » au sein duquel sont choisis les int&sssu a la vie personnelle des
femmes pour I'attribution de postes prestigieuxmbassadeurs, quand on trouve
sans trop d’embarras quelques rares noms fémirgns pourvoir des emplois
souvent bien moins recherchés. Il n'y a guere adjbui que les postes
d’ambassadeurs de France en Chine et au Mexiqueneagmemples d’emplois
attractifs occupés par des femmes.

Votre rapporteur pour avis estime gu’il y a la wnaie difficulté car, avec
les sanctions, on abordedaestion de I'effectivité réelledu nouveau dispositif.
Face a cette difficulté, deux solutions sont ergasdles.

D’une part, tant il est vrai gua publicité des pratiquespermettra seule
des améliorations, il est essentiel de donner uaedg visibilité aux résultats de
la mise en ceuvre de la loi de 2012. Sans doutédestid’application de la loi, en
date du 30 avril 2012, prévoit-il que le ministieamyé de la fonction publique
rendra compte, chaque année, au Premier minisite, ghacun des emplois, du

(50) A I'exception il est vrai des conditions pont/atre prévues par certains statuts particuliersi( ci-apres
les récentes jurisprudences du Conseil d’Etat auguestion).



nombre et de la répartition par sexe des nominataffectuées ; la circulaire du

23 aolt 2012 sur la politique interministérielleégitée évoque quant a elle une
publication de ces éléments sur le site du Gouweené Il est vrai aussi que

I'article 50 de la loi du 12 mars 2012 dispose dgigGouvernement présente
annuellement, devant le Conseil commun de la fongbiublique, un rapport sur

les mesures mises en ceuvre pour assurer I'égaiifesgionnelle entre les

femmes et les hommes. Mais il faut aller plus ketirassurer la publicité devant la
représentation nationale de ces résultats.

Proposition n° 4 : transmettre chaque année a I'Asseblée nationale et ay
Sénat le bilan détaillé de la mise en ceuvre du disgitif de nomination d’'un
pourcentage minimal de personnes de chaque sexe daliencadrement
supérieur des collectivités publiques.

D’autre part, si I'on peut douter, au moins dandates cas, du caractére
dissuasif d’'une sanction financiére prononcée acbatre d’'une administration
publique, il pourrait en aller autrement de la sanc de la nullité des
nominations qui méconnaitraient la loj comme [l’illustre, par exemple, I'écho
de la récente annulation, par le Conseil d’Etat, deux nominations
d’ambassadeurs”,

En I'espéce, la nullité n’est pas expressément gravipar la loi, ni par le
décret. Il semble exister une part d’incertitudargua la possibilité pour le juge
administratif de prononcer, s’il était saisi degleestion, la nullité, en I'absence de
cette précision. Votre rapporteur pour avis ne atahpas trancher ici une
guestion qui fera I'objet, a n’en pas douter, dentigses juridiques approfondies et
sur lesquelles le juge pourra étre amené a se peeng il lui semble cependant
difficile d’écarter d’emblée de maniere certaine welle hypothése — ne serait-ce
gu'au regard de l'existence des principes d’égalescaux emplois publics et
d’égalité de traitement entre les agents publicso{taires du principe de non-
discrimination), dont on a vu qu’ils constituentsdarincipes généraux du droit.
Quoi qu’il en soit, si d’aventure la modificatioe ¢h loi s’avérait nécessaire, il se
prononce résolument en sa faveur.

Proposition n° 5 : annuler toutes les nominations quseront intervenues en
méconnaissance de l'exigence de parité dans I'encathent supérieur de la
fonction publique telle qu’elle figure dans la loidu 12 mars 2012

e L’emploi des personnes handicapées

En application de la loi n°87-517 du 10 juillet ¥98oute collectivité
publique occupant au moins vingt agents a |'obiigat’employer des personnes
en situation de handicap dans une proportion mieinda 6 %. Cette mesure,

(51) Il s’agit de deux décisions du 23 juillet 20(2° 357157 et 359387). En I'espéce, les deux persiaaal
nommées n'avaient pas, selon le Conseil d’Etaticéxde responsabilités d’encadrement suffisani@sgition
pourtant requise pour ces nominations aux termesiéret du 6 mars 1969 relatif au statut particulites
agents diplomatiques et consulaires.



gu’on ne peut que saluer, souléve cependant phssigiestions, qui ont traitla
nécessité deconcilier I'exigence que l'on peut dire quantitative, voire
comptable, a laquelle elle réporaec des objectifs plus qualitatifs- « personne
n'a jamais pu m’expliquer d’ou venait ce taux,»a fait observer l'une des
personnes entendues au cours des auditions camghaitevotre rapporteur pour
avis.

Les auditions ont ainsi mis en évidence, notammésd, €léments
suivants : il serait important de développer desl€ét qualitatives faisant le bilan
de l'action des services de santé sur les lieuxtrdeail (par exemple, a
'Education nationale) ; il est indispensable d'emamer le recours a
'apprentissage pour favoriser [linsertion professielle des personnes
handicapées ; I'attention doit étre portée nonesaaht sur 'embauche, mais aussi
sur le maintien en emploi des personnes concepard@apparition d’'un handicap
en cours de carriere ; il importe de veiller auxdaldés d’application de la
possibilité nouvelle de saisine directe du Fondgrpgansertion des personnes
handicapées dans la fonction publique par les pees handicapées — sans
médiation de I'employeur —, telle qu’elle a étévue par l'article 13 de la loi
n° 2011-901 du 28 juillet 2011 tendant & amélidegfonctionnement des maisons
départementales des personnes handicapées et tpdit@nses dispositions
relatives a la politigue du handicap, qui n’estjaors pas mise en ceuvre en
pratique aujourd’hui — en particulier du fait deldsence de publication du décret
d’application requis.

Proposition n° 6 : garantir aux personnes en situatin de handicap un droit
effectif de saisine directe du Fonds pour l'inseran professionnelle des
personnes handicapées dans la fonction publique.

7

C. REORGANISER LES ADMINISTRATIONS POUR UNE FONCTION
PUBLIQUE EQUITABLE

Compte tenu des différences de situations entragests publics, I'un des
moyens de lutter contre les discriminations essiadiameéliorer, a tous les stades
de la carriére, les conditions d’exercice de lectivdé par les fonctionnaires :
d’une certaine maniére, de prendre acte des diffés®? mais de parfaire chaque
situation envisagée de facon distincte. On pouéwailquer, a cet égard, loin des
« discriminations positives » précitées, plutot d@segalités positives »

1. L’acces a la fonction publique

Deux exemples illustrent le fait que les modaldési’acces a la fonction
publique peuvent étre améliorées.

(52) Difféerence de régime juridique en rapport avece difference de situation, admise au regard de
l'interprétation traditionnelle du principe d’égaé tant par le Conseil d’Etat que par le Conseihstitutionnel
dans leurs jurisprudences respectives.



— Lasituation des agents contractue|squi sont recrutés par dérogation
a la modalité de droit commun du recrutement questitnie le concours. Les
motifs du recours aux agents contractuels sont llentifiés : I'impossibilité
pratique de recruter des agents titulaires ; leiBpités inhérentes a certains
emplois ; les situations de remplacement momenta@éfonctionnaires ; le
pourvoi d’emplois a temps non complet ; le recrigetrd’agents en situation de
handicap. Justifié dans de nombreux cas, le re@des agents contractuels peut
aussi donner lieu a des abus et les parcours profe®ls de ces agents se
caractériser par une certaine volatilité, voirgahgité %,

Dans diverses situations, ce mode d’acces a ldidonpublique peut donc
constituer une discrimination. Comme I'ont indideg services du Gouvernement
a votre rapporteur pour avisg limpératif d'exemplarité implique une
amélioration des conditions d’emploi des agentstremtuels des trois fonctions
publigues dans le cadre d'un chantier dont le pétmm sera débattu en
concertation avec les partenaires sociaux a lad’année 2012 .»

— Lesmodalités d’acces a la haute fonction publigueet notamment la
formation suivie & I'Ecole nationale d’administrati¢ENA), qui constituent un
second exemple — méme s'il faut relativiser I'infpoce quantitative des anciens
éléves de 'ENA parmi les cadres dirigedrfts Les auditions conduites par votre
rapporteur pour avis ont montré que, par-dela litignoe active déja citée en
faveur de la diversité avec les « classes préperatmtégrées », plusieurs autres
mesures pourraient étre prises pour favoriser I'égaes a la haute fonction
publique :

— il pourrait étre opportun de donner a 'ENA Isspibilité de délivrer des
bourses, ce qu’elle ne peut aujourd’hui en tantémlissement public
administratif hors du champ du code de I'éducation

— il conviendrait également de poursuivre et dgwedo la politique, déja
engagée, destinée a favoriser la scolarité deg®lgégus des concours interne et
troisieme concours, en particulier des femmes, drsituation de famille peut
constituer un obstacle au déroulement optimal de darsus, voire, avant méme
celui-ci, apparaitre comme un élément de nature éaouwtager certaines
candidatures ;

— I'Institut national des études territoriales (INEprend en charge la
formation des cadres de direction des plus gramdédectivités territoriales a
I'issue du concours d’administrateur territoriaette formation, d’'une durée de
dix-huit mois, fait alterner cours théoriques etgsts pratiques. L'INET est situé,
comme I'ENA, a Strasbourg et les éleves des deakegsuivent déja un module
de formation commun d’'une durée de huit mois. Vaapporteur pour avis,

(53) Voir notamment, pour une présentation de ogsug, le rapport sut.a précarité dans la fonction publique
territoriale Conseil supérieur de la fonction publique temiabe, 2011.

(54) A titre d’exemple, aujourd’hui, un peu plus 4@ % de I'encadrement supérieur des administration
centrales de I'Etat est constitué d’anciens élégdes’ENA ; ce taux est d’environ 50 % pour les ptéfen
poste actuellement.



conscient de certaines réticences légitimes, Adascoexistence de deux types de
marchés du travail qui présentent des caractéaresigpropres, souhaite toutefois
gu'a I'neure de I'engagement d’'une nouvelle étapelad décentralisation et de

I'accroissement des mobilités entre fonctions muds, le rapprochement entre
les deux écoles soit approfondi.

Proposition n° 7 : approfondir le rapprochement déjaengagé entre I'Ecole
nationale d’administration et I'Institut national d es études territoriales.

2. Le déroulement de la carriere

Trois exemples se sont détachés des différentesitnaiiins recueillies
par votre rapporteur pour avis a I'occasion destiemnd qu’il a conduites.

e La prise en compte de la situation de famille

Si les articles 6 et Bis du statut général mentionnent parmi les criteees d
discrimination le sexe, I'age, l'opinion ou l'étate santé, ces éléments ne
permettent pas toujours de viser I'ensemble destsins de discrimination. Les
auditions ont montré que certains reproches pooveéiee adressés aux agents du
fait de leur prétendu manque de disponibilité ek das évaluations d'un
fonctionnaire pouvaient, indiment, se fonder sigigsetion de famille.

Aussi votre rapporteur pour avis estime-t-il opportju’une concertation
sociale soit engagée sur la question de linsertlans le statut général d'un
nouveau critéere de discrimination, la « situati@nfdmille ». Il rappelle a cette
occasion que 92 % des agents de la fonction publegiiment que les mesures
visant a lutter contre les discriminations au tilagtaivent étre discutées dans le
cadre du dialogue soci@ et que, du reste, 'ensemble des propositiongdait
dans le présent avis devront étre mises en ceuere & principe.

Il observe qu’en droit privé, en cas de mise enreedun plan de
sauvegarde de I'emploi, celui-ci doit inclure umrplde reclassement, destiné a
faciliter la réembauche des salariés dont le lis@nent ne pourrait étre évité,
notamment celui des salariés présentant des castigiées sociales rendant leur
réinsertion professionnelle particulierement difi¢® — une telle disposition
constitue l'autre face d’'une préoccupation pourtaieh voisine, protéger la vie
familiale.

Proposition n° 8 : engager une concertation socialsur I'inclusion dans le
statut général de la fonction publique d’'un nouveaicritére de discrimination,
la « situation de famille ».

(55) Selon les données établies dans le cadre donietire précité sur la perception des discriminasicau
travail (Défenseur des droits et Organisation im&tionale du travail, janvier 2012).

(56) Article L. 1233-61 du code du travail. En aytlorsque I'employeur procéde a un licenciemenir pootif
économique, il définit les criteres retenus pouweffi I'ordre des licenciements en prenant en compte,
notamment, la situation des salariés qui présentteg® caractéristiques sociales rendant leur réitisar
professionnelle particulierement difficile (article 1233-5 du code du travail).



e La question spécifigue des hauts fonctionnaires

Une réforme de la haute fonction publique est igpour un triple
motif 7 : diversifier et vitaliser les emplois, en partieuen attirant les cadres du
secteur privé et en évitant la fuite de hauts fonohires vers ce secteur ;
optimiser I'action publique, en accordant une plples importante aux notions
d’objectifs et de résultats ; améliorer les cowtisi d’emploi des agents publics,
en privilégiant la logique d’emploi et de métier.

La haute fonction publique en France
La haute fonction publique peut étre définie conumrestituée de quatre ensemblgs :

— En application de larticle 25 de la loi n° 84-T& 11 janvier 1984 portant
dispositions statutaires relatives a la fonctiobligue de I'Etat, lesmplois supérieurs &
la décision du Gouvernemen{dans les statuts de 1946 et 1959, emplois diggigscrétion
du Gouvernement) : directeurs d’administration @@af ambassadeurs, préfets, recteurs,
etc., soit quelque 650 a 700 emplois, ouverts & toet non seulement aux fonctionnaire
révocables a tout moment sans condition.

1
i

— Conformément a l'article 12 de la loi n° 83-63drtpnt droits et obligations des
fonctionnaires, lesemplois fonctionnels des administrations centrales de I'Etat ou| de
'administration territoriale, soit plus de 1 208rponnes : quelque 480 chefs de servicg ou
sous-directeurs des administrations centralesktatl’; environ 760 cadres supérieurs dans
les services territoriaux. Ces emplois sont ouv&rtertaines catégories de fonctionnaifes,
définies par les différents décrets statutairescéssation de I'emploi est possible a tput
moment dans l'intérét du service (et sous résetaetres conditions mentionnées, le ¢as
échéant, dans les décrets statutaires).

— Les « corps viviers » (notamment les corps des administrateurs civilss|d
conseillers des affaires étrangéres ou les cogtmigues) et les corps débouchés $par
exemple, les inspections générales ou le corpadesnistrateurs des finances publiqules)
de I'encadrement supérieur, qui sont soumis aulesede droit commun de la fonctipn
publique — pour reprendre cette distinction adnhiais/e utilisée par le ministere en charge
de la fonction publiqu&®.

— Les « corps juridictionnels » : le Conseil d’Etat, la Cour des comptes et lgurs
juridictions subordonnées. Ces corps, soumis apeoptsde régles spécifiques, sont

(57) L'analyse présentée dans ce développement eastpartie inspirée des travaux conduits par
M. Marcel Pochard : « L’encadrement supérieur deEtdit 2007-2012, Quelles réformes pour quel
changement ? »Actualité juridique du droit administrati012, p. 1260 La diversification des modes de
recrutement de la haute fonction publique et I'etive de I'accés aux fonctions d’encadrement sepérie
I'Etat, Rapport au Premier ministre, 2006. Voir aussiute fonction publique de demain, quelques rélesi
par I'’Association du corps préfectoral et des haotsctionnaires du ministére de I'Intérieur, octet2008.

Votre rapporteur pour avis s'inspire cependant tliésement des propositions qui figurent dans cié@knts
documents, la formulation retenue n’engageant que |

(58) Voir par exemple, sur le siRortail de la fonction publiquéa description du corps des administrateurs
civils : si, a la différence d’autres corps, ceties administrateurs civils ne dispose ni d'un ffise grade, ni
d’'un corps spécifique de débouché, il constituereranche le vivier principal des emplois de directide
'administration centrale : sous-directeurs, cheale service, directeurs adjoints, experts de hauweani,
directeurs de projet. En effet, les emplois régis [ décret n° 55-1226 du 19 septembre 1955 portan
reglement d’administration publique relatif aux citions de nomination et d’avancement applicables a
emplois de chef de service, de directeur adjoirdeesous-directeur des administrations centraled Eat,
hormis certaines dérogations liées a des spé@saiinistérielles, ont vocation a étre occupés &6/par des
administrateurs civils.



traditionnellement constitutifs d’'un vivier pourrtans emplois supérieurs (les secrétajres
généraux des ministéeres, par exemple).

Ces différents ensembles, qui apparaissent ilrastagsez bigarrés, correspondent a
des logiques distinctes (une logique d’emploi plesr emplois supérieur, une logique |de
carriere pour les «corps viviers », « corps déhésc> et emplois juridictionnels, les
emplois fonctionnels pouvant étre considérés cosmoenis a une logique mixte).

Plusieurs observateurs considerent que le systeaneais d’encadrement
supérieur, s’il a permis, avec succes, la consiitutd’'un vivier de hauts
fonctionnaires de grande qualité, et a inspiré tdému pays — notamment la
Grande-Bretagne, avec |EBast strean?® — souffre cependant de certaines
lacunes : le « vivier » des hauts fonctionnairésresifisamment identifié, ce qui
rend difficile le repérage en amont de cadres & paientiel et I'organisation de
parcours professionnels a leur bénéfice ; il esagt@n certain manque de rigueur
dans les nominations, li€¢ a une méthodologie pattunaire (fiches de postes
insuffisantes, absence de vérification des aptglde

Certes, une circulaire du Premier ministre en dhtelO février 2010,
relative aux cadres dirigeants de I'Etat, a défiminouvel objectif, & savoir une
meilleure connaissance du vivier et I'établissentiumn dispositif de repérage des
cadres a haut potentiel. A cet effet, plusieursrimsents ont été mis en place ou
sont en train de I'étre : outre la constitution d@sers ministériels de cadres a
haut potentiel, on peut citer I'établissement djuofil commun de compétences
managériales (adopté fin 2011), l'institution d’'ugelle commune d’évaluation
(déja opérationnelle), I'organisation de revuesaeieres annuelles (dont la liste
des premiers bénéficiaires a été arrétée début)ai2ncore la mise en place
d’une application informatique spécifique.

Mais un second objectif énoncé par la circulaite@stif a I'amélioration
des conditions de nomination aux emplois de cadigednt et, en particulier, a
I'ouverture du recrutement aux postes les pluséslePour ce qui concerne ce
second objectif, selon l'ancien directeur général lddministration et de la
fonction publiqgue, M. Marcel Pochard, la situatipeut étre regardée comme
« globalement figée.»Or I'ouverture de I'acces aux fonctions d’encadeet les
plus élevées a des candidats non issus des vivalgionnels, par compétition
ouverte et objective, si elke ne constitue pas une panacéeeorrespond a une
attente de diversification des profils, et seraé dature a atténuer le grief
quelquefois fait & 'ENA d’exercer une mainmise Bhtat, grief bien excessif,
mais qu’'une politigue plus fine de nomination ddes tres hauts postes
atténuerait utilement $°,

Pour votre rapporteur pour avis, il est importambard’hui de mettre en
ceuvre une réforme permettant de détacher la hantéidn publique du statut de
la fonction publiquel’objectif poursuivi est vraiment, dans un souci déquité,

(59) Ce programme, mis en place dans les année§, 18met a des jeunes diplémés de I'Université
d’accéder directement a des emplois de la hauteradtration.
(60) Article précitéActualité juridique du droit administrati2012, p. 1260.



de penser un régime différent pour une situation diérente.

Les hauts fonctionnaires concernés reléveraient dkasx premiéres
catégories mentionnées ci-dessus, a savoir d’'uridgsaemplois a la décision du
Gouvernement, d’autre part, les emplois fonctiorn€kes fonctionnaires seraient
désormais systématiquement recrutés par un conia, I'on peut dire
sui generisdont les principales caractéristiques seraiensilgvantes :

— lesobjectifs de la missiony seraient clairement définis, ainsi que ses
conditions d’exercice. C’est une nécessité si ket que la fonction publique
soit véritablement attractive pour des cadres edngs d’entreprises : ne peuvent
étre poursuivis des objectifs incertains, sans liberté de gestion qui est elle
aussi indispensable et doit étre mentionnée ;

— ladurée prévisionnelle de la missiorserait fixée, de maniere a donner
une visibilité dans le temps pour I'action des eadroncernés et, éventuellement,
a définir un régime d’indemnités attribuées au mumee la cessation du
contrat®. Les intéressés y gagneraient par rapport a latigitu existante, qu'il
s’agisse des personnes occupant un emploi a lssiolécdu Gouvernement
(aujourd’hui révocables a I'entiére discrétion dau@ernementad nutum selon
I'expression consacrée) ou de celles occupant uplognfonctionnel (pour
lesquelles I'intérét du service peut justifier wessation des fonctions immeédiate,
dans les conditions fixées par voie réglementaire)

— larémunération : I'objectif est, 1a aussi, d’assurer une attnatéi des
emplois tout en gardant une certaine cohérence laveadre statutaire général.
Conformément a la logique qui a inspiré le décret Id aolt 2006 portant
attribution d’'une indemnité de performance en favedes directeurs
d’administration centrale ou a celle qui présidedaueloppement de la prime de
fonctions et de résultats (PFR) dans les différeatps de la fonction publique, il
convient de lier une part importante de la rémur@raaux objectifs réalisés.
Cependant, ce dispositif de primes pourrait étspréisde la fixation de plafonds.
L’ensemble de la rémunération serait naturellemmapbsable ;

— desdispositions relatives a la situation des cadres ggs I'occupation
d’un tel emploi : il semble important que le sujet soit abordémaament de la
conclusion du contrat et que, le cas échéant, ga#stion du « reclassement » des
intéressés puisse méme étre réglée des ce stagartitulier, des cadres issus du
monde de I'entreprise doivent pouvoir avoir la pertive d'y retourner apres
I'accomplissement de leur mission, afin d’y valerideur expérience du secteur
public.

(61) On observe que de telles dispositions contidkds existent déja dans certains cas. A titrexefaple, le
délégué général pour 'armement occupe un emplai @cision du Gouvernement. Des lors que son abntr
prévoit qu'au moment de la cessation de ses famgtide titulaire du contrat percoit une indemnité,
'administration doit respecter cette clause, dalss mesure ou le contrat est parvenu a son terme
(Conseil d’Etat, 30 juillet 2003, n° 25099Fn outre, la Caisse des dépdts a recours a degatsrde droit
privé pour« certains postes a haute technicité, difficilenpaurvus par voie de concours et pour lesquels la
formation professionnelle est lourde et pointugeion le site de la Caisse des dépdts).



Proposition n° 9 : détacher la haute fonction publige du statut de la fonction
publique.

e Le mandat parlementaire des fonctionnaires

La question de la compatibilité entre le statutatecfionnaire et I'exercice
d’'un mandat parlementaire n’est pas nouvelle. Eleregulierement I'objet de
nombreux débats, a I'occasion de la discussion eftements ou du dépbt de
propositions de loi sur le sujet. Il y a une quingad’année, les anciens éléves de
'Ecole nationale d’administration ont méme pris ifios, en faveur de
I'incompatibilité. La question est certes a la lisiere de celle dexidigations,
mais elle concerne un point déontologique majeumigst pas sans lien avec le
sujet du traitement des situations diverses destitomaires, chacune considérée
dans sa spécificité.

Tout récemment, M. Bruno Le Maire, député et ancienistne de
I’Agriculture, a déposé une proposition de loi orige portant, notamment, sur
la question, et a annoncé sa démission du corpscoleseillers des affaires
étrangéres auquel il appartenait, dénongant uogigue de caste$?.

Votre rapporteur pour avis souhaite, dans cette enparspective, faire
valoir les arguments suivants, au hom de I'équité :

— en Angleterre, tout membre de la fonction publique élu député do
démissionner ;

— il est essentiel d’étre cohérent et glrantir une égalité entre les
différents élus: dans les faits, une personne exercant une giofedibérale ne
pourra, du jour au lendemain, a l'issue de son miamdprendre I'exercice de son
activité ;

—il est également important d&avoriser la diversité parmi les
représentants de la Nation—on dénombre aujourd’hui environ un tiers de
fonctionnaires parmi les députés.

Proposition n° 10 : tout fonctionnaire élu député ousénateur qui a déja
exercé un mandat législatif doit choisir, une foigéélu, entre son deuxieme
mandat |égislatif et son appartenance a la fonction publigue.

(62) Le Monde 3 octobre 2012Proposition de loi organique (n° 236) sur la modsation de la vie publique
(octobre 2012).



ANNEXE 1 : LES CREDITS DU PROGRAMME « FONCTION PUB LIQUE »

POUR 2013

Les crédits de I'action « Formation des fonctionnas » pour 2013

Dépenses Crédits de paiement
Dotation & I'Ecole nationale d’administration (ENA) 33 198 655
Dotation aux instituts régionaux d’administratidRA) 40 529 043
Organisation des concours des IRA 130 200
Ecoles de la gestion des ressources humaines 55 800
Plateformes reg|qnales d’appui interministérieaégéstion des 1302 000
ressources humaines
Associations ou écoles particuliéres 15 000
Instituts et centres de préparation a I'adminigiratgénérale 299 000
(IPAG-CPAG)
Subvention a linstitut européen d’administrationbfique de 27 900
Maastricht
Dépenses de personnel 250 000
Programmes 277 212
Rapports, guides, site de la Direction générale | de 344 100
I'administration et de la fonction publiqgue (DGAFP)
Séminaires et colloques 138 605
Subventions aux associations ou fondations 21 281
Subventions aux organisations syndicales 2 360 000
Total 78 878 796

Les crédits de I'action « Action sociale intermingstelle » pour 2013

Dépenses Crédits de paiement

Cheéque-vacances 33 860 185
Chéque emploi service universel (CESU) 56 310 943
Réservation de places en créche 20128 091
Aide a l'installation des personnels d’Etat 4845 910
Réservation de logements sociaux 2987 045
Sections régionales interministérielles d’actioniale 3 100 000
Rénovation des restaurants interadministratifs 11 814 451
Financement de la Caisse nationale de solidaritér po

I'autonomie (CNSA) 2 092562
Allocation diversité 3 600 000
Total 138 739 187







ANNEXE 2 : EVOLUTION DES RECLAMATIQNS DEVANT LA HAL DE PUIS LE
DEFENSEUR DES DROITS EN MATIERE D’EMPLOI (2005-2010)

Emploi Emploi Emploi S , .
Années public public public Em?tlootlarlJ)rlve EmpI0|ri|13/lébI|c et
(recrutement) (carriere) (total) P
2005 72 (28,2 %) 183 (71,8 % 255 (18,0 %0) 411 666
2006 160 (23,5 %) 522 (76,5%) 682 (16,8 %) 1 058 740
2007 | 263(235%)| 858 (76,5 %) (11815201/0 ) 1996 3117
2008 239 (16,0 %) (814,205‘?/0 ) (117,418?/0 ) 2 865 4 354
1441 1796 3316 5112
0
2009 | 355(19.8%) | (g5 5 gy (17,0 %) (31,5 %) (48,5 %)
1748 2028 4173 6 201
0
2010 | 280(138%) | (g5 5 op) (16,2 %) (335 %) (49,7 %)
21170
7371 13 819 , 0
(@47%) | (653%) | SOn488¥d
Total soit 17 % du soit 31,8 % , ;
1369 6 002 réclamations
(sur 20051 18 6 o4 (81,4 %) total des | du total des | oo Gevant la
2010) : ' réclamations | réclamations
- s Halde ou le
en matiere en matiere .
) : ) . Défenseur des
d’emploi d’emploi

droits







ANNEXE 3 : DIX PROPOSITIONS POUR RENFORCER LA LUTT E CONTRE
LES DISCRIMINATIONS DANS LA FONCTION PUBLIQUE

Proposition n° 1: instituer un observatoire des discriminations sdém
fonction publique.

Proposition n° 2: instituer auprés de chague employeur public unitgo
des rémunérations compétent pour engager, le t&@sé; une procédure tendant
a résorber les écarts salariaux injustifiés.

Proposition n° 3: consacrer une part de 10 % du volume horaireade |
formation initiale et continue des fonctionnairdsgaprentissage de la gestion des
situations de discrimination dans les trois versdetla fonction publique.

Proposition n° 4: transmettre chaque année a I'Assemblée natienae
Sénat le bilan détaillé de la mise en ceuvre duodigp de nomination d’un
pourcentage minimal de personnes de chaque sesel’danadrement supérieur
des collectivités publiques.

Proposition n° 5: annuler toutes les nominations qui seront irgenes
en méconnaissance de l'exigence de parité dansalleement supérieur de la
fonction publique telle qu’elle figure dans la thi 12 mars 2012

Proposition n° 6: garantir aux personnes en situation de handicap u
droit effectif de saisine directe du Fonds poundértion professionnelle des
personnes handicapées dans la fonction publique.

Proposition n° 7: approfondir le rapprochement déja engagé erifele
nationale d’administration et I'Institut nationadslétudes territoriales.

Proposition n° 8: engager une concertation sociale sur l'inclusians le
statut général de la fonction publique d’'un nouveatére de discrimination, la
« situation de famille ».

Proposition n° 9: détacher la haute fonction publigue du statutlade
fonction publique.

Proposition n°® 10: tout fonctionnaire élu député ou sénateur qUég
exercé un mandat législatif doit choisir, une f@élu, entre son deuxiéme mandat
|égislatif et son appartenance a la fonction puigiq



