LES PERSONNELS
DE POLICE A LYON
A LA FIN DES ANNEES

Mathieu PERRIN

Centre Pierre Léon

* l'ensemble des résultats dans PERRIN
{Mathieu), « Les personnels de police & Lyon
pendant la guerre d'Algérie », mémoire de
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1 - la radiation des cadres du Centre
administratif et technique interdépartemental
{CATI) de Lyon infervient lors du départ d'un

agent, soit par licenciement, soit par démission,
soit par non-reconducfion d'un contrat de travail
a durée prédéfinie ou d'un stage, ainsi que lors
de son décés durant les années de service. La
population étudiée n'est donc pas représentative
de 'ensemble des personnels de police, qu'il
faudrait étudier gréce aux dossiers de retraite,
encore indisponibles.
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es études sur la police illus-

trent un paradoxe : alors que

linstitution est au centre des
débats de société, support de choix pour
la production et la projection d’imagi-
naire, provoquant des réactions toujours
disproportionnées, ses fonctionnaires
restent des inconnus. Les chercheurs,
notamment les spécialistes de I'histoire
sociale, se désintéressent souvent de
cette population salariale 2 1a marge, 2 la
fois par rapport aux autres salariés (rap-
port au travail et carriéres profession-
nelles différentes) et par rapport aux
autres fonctionnaires, de par leur statut
spécifique, leurs différences en matiere
de salaires et leur place dans l'appareil
étatique.

Afin d’étudier les origines socio-pro-
fessionnelles et les parcours dans I'insti-
tution policiere, nous nous sommes pen-
ché sur les dossiers des personnels radiés
des cadres de la Sireté nationalel. Ces
dossiers individuels de carriere (de
I'entrée en fonctions jusqu’au départ) qui
ont été mis en place par le statut géné-
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ral de la fonction publique?, contiennent
des informations aussi bien d’ordre privé
(état matrimonial, professions anté-
rieures), que strictement administratives
(date d’entrée, évolution dans les grades
et les échelons salariaux, affectations et
mutations géographiques). Ces docu-
ments bruts doivent étre étudiés a la
lumiére des textes de référence régissant
la fonction publique dans son ensemble
et les services de police en particulier,
consultables dans les registres mensuels
du Journal officiel de la République fran-
caise, afin de saisir la sémantique et
l'organisation particuliere de la police,
ainsi que le cadre statutaire du travail de
ces salariés.

Pour permettre une étude exhaus-
tive, nous avons restreint I'étude dans le
temps, en fixant deux années de réfé-
rence, 1956 et 1961, choisies en fonction
du contexte particulier de la guerre
d’Algérie. Il ne s’agit pas pour autant de
faire I'histoire de la présence policiere en
Algérie, ni du rdle trouble que les poli-
ciers ont joué dans le déroulement du
conflit, mais d’essayer de comprendre
comment cette crise, ainsi que la déco-
lonisation du Maroc et de la Tunisie, ont
pu étre déterminants dans la carriere de
certains fonctionnaires de police. Elles
constituent en effet un élément pertur-
bateur, qui a engagé la police frangaise
vers une plus grande professionnalisa-
tion et une meilleure centralisation.
L'afflux soudain de fonctionnaires des
anciennes colonies, qu'il a fallu reclasser
en métropole, a posé des problémes,
aussi bien au niveau de leurs affectations
que leur adaptation. La crise a également
suscité une vague de licenciements pour
« faute grave » de nombreux policiers
métropolitains ayant refusé la mission de
maintien de l'ordre a laquelle ils ont été
appelés en Algérie.

L'étude porte sur I'ensemble des
personnels employés par le Centre admi-

nistratif et technique interdépartemental
(CATI) de Lyon qui ont été radiés des
cadres en 1956 et 1961. Elle a pour base
97 dossiers de salariés, titulaires et non
titulaires, répartis dans sept départe-
ments, ces salariés de la Stireté nationale
étant aussi bien des personnels de police
en tenue que des personnels en civil
(inspecteurs, commissaires), des agents
administratifs (secrétaires, commis), des
agents techniques (personnels de net-
toyage, cuisiniers) et des ouvriers de
I’Etat chargés de la fabrication et de
l'entretien du matériel de la police (car-
rossiers, serruriers, chauffagistes).

Loin de 'homogénéité induite par le
terme générique de « police » et « poli-
ciers », l'institution policiere offre 'aspect
d'un « écheveaut » : sigles hermétiques,
organisation qui semble irrationnelle,
multiplication des statuts salariaux... A la
diversité des personnels s'ajoute donc un
organigramme complexe de corps et
d’unités. Les services de police, qui sont
le fruit d'une longue et irréguliere évo-
lution, forment un collage de plusieurs
pouvoirs, qui se superposent et se sub-
stituent les uns aux autres et coexistent,
de surcroit, avec les polices municipales
et les services de la gendarmerie. Cette
situation, que certains nomment « guerre
des polices », nuit 2 l'efficacité de I'insti-
tution, tant au niveau du maintien de
I'ordre que de la gestion des personnels.

UN RECRUTEMENT COMPLEXE

~la police est souvent vue comme
un ensemble homogene, constituée de
personnels interchangeables. L'image
méme du « flic » en uniforme nous ren-
voie a une figure allégorique : on ne voit
pas 'homme ni le travailleur salarié, mais
le policier, icone de la force répressive
de I’Etat. En étudiant ces personnels, on
remarque pourtant une extréme diver-

2 - Promulgué le

19 octobre 1946, sous
Vimpulsion de Maurice
Thorez, alors ministre
de la Fonction
publique, il organise
celle-ci et définit
notamment les droits et
les obligations des
fonctionnaires.

3 - Service préfectoral
chargé de gérer le
matériel et les
personnels de police
de la 8e région
militaire, qui englobe
le Rhéne et 12 autres
départements
limitrophes.

4 - DEMONQUE
{Pierre}, Les policiers,
Paris, La Découverte,
1983, (« Repéres »}.
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sité dans les origines sociales et géogra-
phiques, ainsi que dans les parcours pro-
fessionnels antérieurs. Afin d’affiner
I'étude et d’éviter les amalgames, nous
avons défini six groupes socio-profes-
sionnels a l'intérieur de la population
étudiée, dont trois pour les personnels
des services actifs : les gardiens de la
paix et sous-brigadiers (27 personnes 2 la
base de I'échelle hiérarchique des ser-
vices de maintien de l'ordre) ; les offi-
ciers (au nombre de deux) et les com-
missaires (au nombre de trois), qui
occupent des postes d'enquéteurs, de
commandement des hommes et de ges-
tion de l'institution. Les salariés des ser-
vices annexes ont €té classés en trois
groupes : le personnel administratif
(17 salariés occupant des fonctions de
secrétariat ou de sténodactylographie),
le personnel de service (37 salariés) et
les personnels ouvriers ou techniciens
(11 personnes).

Aprés sa lente mise en place au
XiXe et au début du XXe siecle, le sys-
téme du concours a progressivement
gagné toute l'administration francaise,
pour finalement étre institutionnalisé par
le statut général de la fonction publique
de 1946. A tous les niveaux, il existe un
concours pour devenir membre titulaire
de la police, ce qui garantit I'égalité des
droits entre les candidats, diminue les
passe-droits, mais limite 'accession a de
nombreux postes pour les candidats fai-
blement diplémés. Méme les personnels
des services annexes (personnels de
bureau et ouvriers) doivent subir un exa-
men technique spécialisé comportant
une épreuve théorique et une épreuve
pratique.

Les statuts des personnels de police
ne sont pas extrémement stricts en
matiere de recrutement : ils exigent sim-
plement d’étre francais depuis cinq ans
au moins et de justifier de sa moralité et
de sa bonne santé. Les personnels, titu-
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laires ou non, proviennent d’origines
géographique et sociale trés diverses. La
non-exigence d’'un dipléme au concours
des gardiens de la paix fait que le recru-
tement de ces derniers est ouvert 2
toutes les couches de la société. Sur 18
gardiens de la paix et sous-brigadiers
dont on connait la formation initiale,
deux n'ont aucun dipléme, 14 disposent
seulement du certificat d’études pri-
maires et deux sont titulaires d'un
dipléme professionnel (CAP ou BEP).

30 % des gardiens de la paix et
sous-brigadiers sont nés dans des com-
munes rurales de moins de 2 000 habi-
tants. Ces postes, méme peu qualifiés
ouvrent donc la possibilit¢ d’'une mobi-
lité sociale ascendante, qui s’effectue des
zones rurales vers les zones urbaines, les
services de police n’étant en place que
dans les agglomérations de plus de
10 000 habitants. La mobilité géogra-
phique connait cependant des limites,
puisque 60 % des membres de ce corps
travaillent dans leur département de
naissance ou dans un département limi-
trophe. Au contraire, les officiers et les
commissaires, recrutés a la suite de
concours spécifiques, proviennent tous
de grands centres urbains, ol I'offre
d’enseignement est plus importante.
L’hérédité professionnelle est peu pré-
sente chez les salariés de la police,
puisque seul deux d’entre eux exercent
une profession similaire a celle de leurs
parents : un serrurier dont le pére exerce
le méme métier en indépendant et un
peintre-carrossier des ateliers techniques
du CATI dont le pére est peintre sur
véhicules a 'OTL, la compagnie des
Omnibus et tramways de Lyon.

La diversité du recrutement est révé-
lée par les parcours professionnels anté-
rieurs, que I'on peut reconstituer grace a
la richesse des dossiers. L’administration
entoure toute embauche d’enquétes des
services départementaux des Renseigne-
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ments généraux, qui permettent de
déterminer la qualité du postulant (par
ses qualifications et son parcours pro-
fessionnel). D’apres ces dossiers de per-
sonnels 'absence de vocation semble
généralisée : avant d’intégrer les services
de police tous les salariés étudiés ont
connu une ou plusieurs expériences pro-
fessionnelles, dont la principale caracté-
ristique, en ce qui concerne le corps des
gardiens de la paix et des sous-briga-
diers, est la faible qualification. Sur
27 salariés de ce corps, huit ont exercé
des métiers dans les marges les moins
qualifiées du monde du travail
(manceuvres, ouvriers d’usine, livreurs,
chauffeurs) et neuf autres dans des
métiers modérément qualifiés (mécani-
ciens, tourneurs, forgerons). Ces par-
cours présentent une forte pluri-activité
et une mobilité importante, sans véri-
table linéarité et nombre de policiers
citent plus de cinq professions anté-
rieures 2 leur entrée dans l'institution.
Ainsi, un gardien a été successivement
chauffeur, livreur en boulangerie et aide-
comptable. Un autre, dans ses feuilles
de notes annuelles, note comme profes-
sions antérieures : « ouvrier bobineur
mécanicien », « ouvrier caoutchoutier »,
« employé », « mécanicien » et « mécani-
cien soudeur ». Certains salariés plus ou
moins établis dans une profession vont
la quitter sans raison apparente, comme
cet ancien employé de bureau 2 la
Confédération syndicale professionnelle
frangaise a Paris (1939-1940), qui devient
ensuite comptable dans six entreprises
différentes de Casablanca (1946-1957),
qui intégre ensuite la police. Méme les
policiers les plus gradés n’échappent pas
a la régle : sur les deux commissaires
dont on connait les parcours profession-
nels, I'un a exercé dans « 'enseignement
pendant treize ans » et I'autre a €té€ « avo-
cat-stagiaire, attaché au Parquet ».

De méme, les personnels non poli-
ciers, ne connaissent souvent pas de
changement radical de leur situation pro-
fessionnelle lors de leur entrée dans les
services du CATI, les métiers exercés
étant souvent proches de ceux du sec-
teur marchand. Ainsi, d'anciens ouvriers
trouvent un emploi similaire dans les
services de la police, comme ce serrurier
des ateliers techniques du CATI aupara-
vant serrurier indépendant. Certains non
titulaires des services de police effec-
tuent I'ensemble de leur carriere 2 la
marge du service public, en occupant
différents postes peu qualifiés selon les
besoins des différentes administrations,
sans étre jamais titularisés, comme cet
auxiliaire de bureau du laboratoire de
police scientifique de Lyon, ancienne-
ment employé de bureau aux OTL de
1927 2 1943, gardien de la paix auxiliaire
puis agent technicien 2 la police régio-
nale d’Etat de Lyon entre 1944 et 1945 et
enfin salarié de l'arsenal de l'aéronau-
tique de Villeurbanne, ou il occupe suc-
cessivement les postes d’employé au ser-
vice du personnel, d’aide-comptable, de
chef de groupe archiviste, de magasinier
principal, de chef de groupe magasin,
d’employé administratif et de suiveur de
piéces jusqu’en 1952.

Dans la plupart des cas, c’est un
déclassement professionnel, une situa-
tion de chomage prolongé, une dégra-
dation de la situation familiale (notam-
ment la perte d’'un revenu aprés un
déces), un malaise salarial ou statutaire
(conditions de travail en usine, précarité
du poste) ou une insatisfaction dans les
conditions de travail (production a la
chaine) et la recherche d'une stabilité a
la fois salariale et professionnelle, qui
entrainent ces travailleurs vers les métiers
et professions de la police. Un sous-bri-
gadier du corps urbain de Lyon indique
dans sa lettre de motivation : « je tra-
vaillais comme cultivateur vigneron avec




5 - Décretn® 53-1144
du 24 novembre 1953
portant réglement
d'administration
publique relatif au
statut particulier du
corps des gardiens de
la paix de la Streté
nationale.

6 - Au début des
années 1970,
Fadministration du
ministére de |'Intérieur
a voulu mettre en place
la rationalisation des
choix budgétaires
{RCB), qui impliquait
une définifion précise
de chacune des taches
de I'unité considérée.
Cefte expertise a
permis de faire sortir
68 types d'activités
différentes de la police,
depuis I'enregistrement
d'une plainte au
commissariat jusqu’a
la surveillance des
sorties d'écoles.
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mon pére ; sa mort brusque m'oblige 2
laisser I'exploitation qui lui était confiée
et a chercher ailleurs une situation plus
lucrative. Les difficultés de I'agriculture
cette année ont ruiné notre entreprise ».
Un ancien monteur-électricien d’une
usine de Bellegarde (Ain), demande 2
intégrer les services de police en 1943
car son pere est mort, sa mére malade et
qu’il a une sceur de treize ans a nourrir.

UNE GRANDE DIVERSITE
DE STATUTS

Les services de police présentent un
univers complexe de statuts juridiques,
d’échelles de rémunération, de hiérar-
chies des métiers et des professions, ins-
crits dans un double mouvement ; d'une
part le fort poids de la tradition adminis-
trative, qui bloque souvent toute évolu-
tion importante, et d’autre part une insta-
bilité chronique dans la gestion des
personnels, dont les statuts changent
réguliérement, notamment pour les sala-
riés non titulaires. Les personnels des
services actifs disposent depuis la Libé-
ration d’une hiérarchie structurée, basée
sur sept corps. Celui des gardiens de la
paix, dont dépendent les sous-brigadiers
et les brigadiers, est le plus important en
effectifs. « Chargés de protéger la sireté
des personnes et des biens et de veiller
au maintien de I'ordre public5 », les plus
en contact avec le terrain, ils constituent
la base de la hiérarchie policiere. On ne
leur demande guére d’étre qualifié au
départ, mais de savoir bien s'intégrer aux
méthodes et a la tradition de la police en
tenue. Deux corps regroupent des per-
sonnels de police judiciaire « en civil »
chargés de mener les enquétes : celui
des inspecteurs de police et celui des
inspecteurs d'identité judiciaire. Les
quatre derniers regroupent les person-
nels chargés d'encadrer les personnels
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et d’'organiser l'activité : les officiers de
police adjoints, les officiers de police, les
commandants et officiers et enfin les
commissaires. Ces corps, qui regroupent
'ensemble du personnel, participent
notamment a 'élection des représentants
syndicaux dans les instances paritaires
et permettent a I'administration une plus
grande souplesse dans la gestion des sta-
tuts policiers. Les personnels des services
actifs de la police effectuent donc leur
carriere 2 l'intérieur d’'un cadre stricte-
ment défini, qui permet cependant la
mobilité interne grice 2 des concours
d'accession aux grades supérieurs. Ces
schémas administratifs de classement ne
permettent pourtant pas, 2 eux seuls, de
saisir I'intégralité de la situation profes-
sionnelle d'un policier, qui est fortement
influencée par le lieu d’affectation. Ainsi,
dans les villes de taille modeste, les poli-
ciers ont une activité quotidienne cou-
vrant I'ensemble des fonctions poli-
ciéress, alors que les gardiens de la paix
lyonnais sont organisés en brigades spé-
cialisées (surveillance de la voirie, bri-
gade motocycliste...) et peuvent étre
affectés a des postes fixes (emploi de
bureau, planton...). Au sein d’'une popu-
lation qui peut apparaitre comme trés
homogene (sentiment renforcé chez les
policiers en tenue par le port de 'uni-
forme, qui gomme les différences), on
constate d’énormes disparités dans
I’exercice concret des métiers et des pro-
fessions de la police.

Parallélement aux titulaires, dont le
statut est garanti par des lois fondamen-
tales telles que le statut d’octobre 1946 et
qui disposent de nombreux avantages
aussi bien en terme de stabilité de
I'emploi, de plan de carriere que de
salaire ou de droit 2 la retraite, se trou-
vent dans I'administration policiere de
nombreux personnels disposant d’un sta-
tut instable, a la marge de la fonction
publique. Le recours de I'administration
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a des personnels non titulaires ne s'est
pas fait en France dans le cadre d'un
régime juridique protecteur et unifica-
teur : on remarque au contraire la multi-
plicité et 'hétérogénéité des régimes juri-
diques de ces personnels, ce qui crée de
nombreuses tensions et des situations
personnelles difficiles pour ces
« exclus? ». Ce phénomeéne est di 2 la
nécessité pour l'administration de
répondre 2 des besoins conjoncturels et
permet une grande souplesse dans la
gestion de la main-d’ceuvre. L'institution
policiere, si elle ne peut se passer de ses
agents de terrain et d’encadrement pour
exercer ses fonctions régaliennes, se per-
met en revanche de recourir, pour les
tiches administratives et techniques, 2
des personnels qu'elle va pouvoir gérer
en fonctions des besoins, quitte 2 les
licencier ou 2 les déplacer. Le statut des
auxiliaires, défini par une loi d’avril 1950,
fixe des regles strictes d’embauche : ils
ne peuvent effectuer qu'un « service jour-
nalier 2 temps incomplet », remplacer
temporairement un fonctionnaire titulaire
ou effectuer des « travaux exceptionnels
nécessitant une personne d’appoint pour
une durée limitée 2 un an », alors que
nombre d’entre eux conservent leurs
postes plusieurs années, sans étre titula-
risés. La gestion de ces personnels est
souple : leur embauche et leur licencie-
ment s’effectuent dans le cadre du CATI
et non, comme c’est le cas pour les fonc-
tionnaires titulaires, au niveau du minis-
tere de l'Intérieur.

Les ouvriers de I'Etat, chargés de
I'entretien du matériel de la Streté natio-
nale, font partie d’'un cadre hiérarchique
défini non seulement par des postes pro-
fessionnels, mais aussi par des groupes
de travail (au nombre de sept et équiva-
lents aux corps policiers), qui corres-
pondent 2 la fois 2 des compétences
(connues grace aux dipléomes — CAP,
BEP - et aux épreuves techniques qui

précédent toute embauche) et 2 une
technicité professionnelle. Les ouvriers
integrent ces différents groupes en fonc-
tion de leurs résultats 3 « 'examen tech-
nique professionnel » d’embauche. Cette
organisation permet une meilleure ges-
tion des ateliers, mais sert aussi de base
au calcul des traitements, qui sont cal-
qués par décret sur ceux du secteur privé
a profession équivalente. Les ouvriers,
dont le statut est régi par une loi de 1897,
ne sont jamais titularisés et peuvent étre
« journaliers » ou « auxiliaires », ainsi que
« ouvriers réglementés », statut plus pro-
tégé, permettant notamment a I'adminis-
tration de stabiliser une main-d’ceuvre
ayant acquis des compétences dans ses
domaines d’exercice, mais n’intégrant
pas tous les avantages des fonctionnaires
définis par le statut général de 1946.
L'ascension professionnelle est rendue
possible par l'existence de concours
internes, se déroulant soit au CATI de
Lyon, soit 2 I'atelier central de Limoges.
Un laveur-graisseur de voitures du
groupe IV a ainsi pu intégrer le groupe
V apres avoir réussi « Pexamen d’apti-
tude aux fonctions d’agent de maitrise
des services techniques du matériel » 11
faut cependant avoir été proposé a ces
épreuves par la hiérarchie, ce qui peut
bloquer la carriere d'un ouvrier mal
percu de ses supérieurs.

LA MOBILITE INTERNE

La mobilité interne a l'institution
policiere se définit par une double
échelle : 'avancement se base sur
I'ancienneté dans un grade, qui permet
l'augmentation des traitements, de
maniére automatique, alors que la pro-
motion implique I'acces a des responsa-
bilités et des corps supérieurs a la suite
d’'un choix de la hiérarchie ou d'un
concours interne. La carriere des fonc-

7 - ROUBAN (Luc), La
fonction publique,
Paris, La Découverte,
1996, p. 47

(« Repéres »).
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tionnaires de police repose donc sur des
mécanismes automatiques, issus 2 la fois
de la tradition administrative et des sta-
tuts établis aprés la seconde guerre mon-
diale ; et sur une sélection au mérite.

L'amélioration des traitements se fait
de maniére automatique, en fonction de
I'ancienneté, par arrété ministériel. Les
gardiens de la paix voient ainsi leurs
salaires augmenter suivant un cycle de
deux ou trois ans. Le fonctionnaire de
police, quelle que soit sa maniere de ser-
vir, est slr de voir son salaire augmenter
avec le temps passé dans l'institution,
méme si ce systéme se bloque lorsqu'il
est parvenu au plus haut échelon de son
grade et que la hiérarchie ne souhaite
pas le voir bénéficier d'une promotion.
Le seul moyen qu'a I'administration de
récompenser un bon fonctionnaire est
de le faire bénéficier d’'une promotion au
choix non plus dans la hiérarchie des
indices de traitement, mais dans celle des
grades et des postes, ce qui aura pour
conséquence d’améliorer aussi bien le
pouvoir décisionnel de 'agent et sa place
dans l'organigramme que sa rémunéra-
tion.

Cette promotion dans I'échelle des
grades et postes se base sur le choix de
la hiérarchie, en prenant en compte la
notation du fonctionnaire. Mise en place
par le statut général des fonctionnaires
d’octobre 1946, pour satisfaire aux
demandes des syndicats qui voulaient
limiter les prérogatives de la hiérarchie
tout en lui laissant une latitude dans le
choix de I'avancement, la notation prend
un aspect essentiel dans I'évolution pro-
fessionnelle des personnels de police.
Les notes annuelles doivent définir leur
«valeur professionnelle », telle qu'elle est
appréci€e par le « chef de service » et
validée (avec parfois des corrections 2 la
hausse ou 2 la baisse) par 'autorité admi-
nistrative centrale (commissaire central,
préfet). Bases de la mobilité interne, hié-
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rarchique ou géographique, mais fixées
en fonction de grilles de notation préa-
lablement établies (tenant compte de son
age, de son ancienneté. ..), elles ne refle-
tent pas la réelle valeur du fonctionnaire,
contrairement aux appréciations rédigées
attenantes qui les affinent et parfois les
infirment. Ainsi, un fonctionnaire bien
noté par la hiérarchie peut se voir éva-
lué de maniere trés critique dans les
appréciations rédigées. Un gardien de la
paix noté entre 14 et 16,5 sur trois ans se
voit défini comme « un élément tres
moyen, méme médiocre et auquel ses
chefs n’accordent qu’une confiance limi-
tée ». Un autre gardien, signalé comme
« a surveiller de trés pres », ne méritant
« aucune confiance » et dont la « valeur
professionnelle est 2 peu pres nulle » se
voit accorder la note de 14 sur 20. Le sys-
téme de notation est ainsi détourné de
son but initial par une trop grande
homogénéité et une surévaluation systé-
matique, la plupart des policiers ayant
des notes uniformes, comprises dans
I'ensemble entre 15 et 19 sur 20. Les
notes annuelles conservent cependant
leur r6le dans le cadre des rapports entre
les personnels et leur hiérarchie et per-
mettent ainsi d’avertir un agent que son
travail ne donne pas satisfaction, comme
ce gardien de la paix 2 qui la hiérarchie
envoie une lettre I'informant que ses
« notes de I'année 1953 sont nettement
insuffisantes » (alors qu'il est noté 13,5
sur 20) et qu'il devra « faire preuve de
plus de conscience professionnelle et
modifier (sa) maniére de servir », s'il tient
« a éviter toute sanction susceptible de
porter préjudice a (sa) carriére adminis-
trative ».

La possibilité de s'élever dans la hié-
rarchie des postes a l'intérieur de I'entre-
prise policiere est réelle, comme pour
I'ensemble de 'administration francaise,
la nature et la spécificité du corps I'ayant
conduit a donner une place primordiale
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a 'ancienneté, c’est a dire 2 la promotion
interne. Les compétences policieres ne
sont pas déclaratives (que I'on pourrait
apprendre dans les livres ou dans des
écoles), mais pour la plupart procédu-
rieres, ce qui implique une immersion
prolongée dans le systeme et la culture
policieres, pour acquérir une expérience
de ces professions trés spécifiques. La
possibilité de promotion interne se base
sur des exigences d’ancienneté et de
qualification, contrairement a I'ascension
salariale, qui ne prend en compte que
J'ancienneté dans 'institution.

Au fur et 2 mesure que l'on s'éleve
dans la hiérarchie, les compétences et
I'ancienneté exigées deviennent plus
importantes, ce qui bloque I'ascension
de personnels sans formation initiale
importante, entrés comme simples gar-
diens de la paix, qui vont se trouver blo-
qués au grade de sous-brigadier, n'ayant
pu réussir les épreuves du brevet de
capacité technique (BCT), indispensable
pour devenir brigadier. Parmi les dos-
siers d’agents radiés des cadres en 1956
et 1961, aucun de ceux qui étaient entrés
comme gardiens de la paix ne dépassent
le poste de sous-brigadier, ce qui pose la
question de la validité de leur formation
dans les écoles de police. Plus que des
connaissances et des compétences, on
leur apprend surtout 2 s'intégrer dans le
moule de la police quotidienne, 2 s'assi-
miler aux coutumes et 2 la tradition poli-
ciéres, en les préparant aux activités les
plus simples de la profession, sans leur
donner les moyens de voir plus loin, vers
des postes de commandement et de res-
ponsabilité. Ceux qui, comme la plupart,
ne disposent pas d’un bagage initial
important, restent bloqués dans des
postes d’exécution.

Le choix de la promotion par la hié-
rarchie s’effectue grice aux tableaux
d’avancement, dont la gestion revient
aux commissions administratives pati-

taires, composées de représentants de
Padministration et de délégués du per-
sonnel policier, élus en fonction des
corps. Ainsi, les commissions ne com-
prennent que des représentants du corps
concerné par P'ordre du jour. Les préfets
et commissaires responsables des ser-
vices de police doivent d’abord proposer
aux commissions des agents « ayant fait
preuve durant toute leur carriére de qua-
lités éminentes qui leur ont valu l'estime
de leurs supérieurs, comme la considé-
ration de leurs collégues », triés en fonc-
tion de leur « grande ancienneté et de
lexpérience acquise au cours de leur
carriere8 », Ces principes permettent 1'éta-
blissement d'une liste par département
ou circonscription policiere de person-
nels susceptibles de bénéficier d’'un
avancement au choix, parmi lesquelles
les commissions administratives interdé-
partementales paritaires d’avancement
vont devoir choisir un certain nombre
de personnes, en fonction des affecta-
tions budgétées par le ministere de I'Inté-
rieur pour I'ensemble du CATI. Le sys-
téme de la notation détourné de son but
original, la sélection va s’effectuer selon
l'ancienneté, la situation familiale et les
appréciations rédigées attenantes aux
notes. La gestion supra-départementale
des avancements oblige les commissions
a2 des contorsions pour satisfaire
I'ensemble des départements concernés,
aussi bien les moins peuplés que les plus
dotés, les grands centres urbains (Lyon,
Saint-Etienne) absorbant la majorité des
postes disponibles. Elles ont donc mis en
place un systeme de roulement permet-
tant aux petits départements de bénéfi-
cier d'une place de maniere réguliere
tous les trois ou quatre ans. La hiérarchie
conserve, en dépit de la cogestion de
'avancement avec les syndicats, une par-
tie de ses prérogatives, puisqu’elle va,
en dernier ressort, décider d’accepter ou
non les propositions des commissions.

8 - Lettre du secrétaire
général de préfecture
chargé du CAT! aux
commissaires et aux
préfets, le 16 mars
1957, pour leur
nofifier les procédures
d'avancement au
grade d'inspecteur,
Avrchives
Départementales du
Rhéne {ADR), carton
589 W 4988.




9 - La circonscription
du CATI de Lyon
regroupe déja plus de
40 corps urbains (villes
de plus de 10 000
habitants) ainsi qu'une
dizaine de compagnies
républicaines de
sécurité.
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LA MOBILITE GEOGRAPHIQUE

Mais la mobilité interne 2 Pinstitu-
tion policiere n’est pas seulement consti-
tuée par I'ascension hiérarchique et sala-
riale. Les carrieres des personnels de
police titulaires étant gérées par le minis-
tere de I'Intérieur, il n’existe pratique-
ment pas de limites dans leur mobilité
spatiale : ils peuvent se voir affectés sur
I'ensemble du territoire (y compris les
colonies). Ce mouvement dans 'espace
francais ne se fait pas de maniére uni-
forme : la mobilité géographique, qui
peut étre demandée par l'agent aussi
bien qu'imposée par la hiérarchie, est
ainsi différentielle selon la place de
I'employé dans la hiérarchie policiere et
peut étre vécue soit comme une promo-
tion soit comme une dévaluation profes-
sionnelle et sociale. La mobilité des auxi-
liaires s’inscrit  dans un cadre
géographique plus restreint : ils ne sont
déplacés, le cas échéant, qu'entre des
services dépendant du CATI de Lyon.

Cette mobilité semble constituer un
blocage pour les fonctionnaires des
grades les moins élevés. Parmi les gar-
diens et les sous-brigadiers radiés des
cadres en 1956 et 1961, on note effecti-
vement fort peu de mobilité choisie et il
n’'est pas rare de voir un agent effectuer
la totalité de sa carriere dans une méme
affectation. Ainsi, 44 % d’entre eux ne
connaissent qu'une seule affectation au
cours de leur carriere et 26 % n'ont tra-
vaillé que dans deux villes différentes. Ii
semblerait que de nombreux agents de
la base de la hiérarchie souhaitent « vivre
et travailler au pays » et ainsi conserver
un poste proche de leur famille, ou dans
un environnement familier (soit parce
qu'ils sont issus de la région, soit parce
qu’ils s’y sont habitués). Les sources étu-
diées ne permettent cependant pas de
confirmer cette hypothése, les dossiers
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des personnels ayant connu une forte
mobilité géographique étant transférés
en méme temps que le salarié dans sa
nouvelle affectation et échappent ainsi
au service du CATI. 1l conviendrait d’étu-
dier les dossiers de pension pour recons-
tituer des carriéres intégrales.

La mobilité géographique, qui
semble représenter un obstacle pour les
personnels en tenue, est au contraire
synonyme de promotion dans le cas de
leurs supérieurs hiérarchiques, notam-
ment les commissaires, qui peuvent ainsi
s'élever dans leur poste, en se rappro-
chant progressivement des sphéres les
plus décisionnelles. Cet aspect découle
de l'organisation du corps des commis-
saires de police : s'il n’existe que trois
grades possibles (commissaire, commis-
saire principal, commissaire division-
naire), un commissaire dirigeant un
corps urbain peu doté en personnel dans
une ville, petite ou moyenne, n’a pas les
mémes prérogatives qu'un commissaire
en charge d'une section du corps urbain
de Lyon, méme s'ils ont le méme grade.
Le mouvement ascendant de ce corps ne
va donc pas se faire par une mobilité
dans les grades mais par des change-
ments successifs d’affectation, pour diri-
ger un nombre croissant de fonction-
naires ou gérer des services spécifiques
(Renseignements généraux, Police judi-
ciaire...). Ainsi, ce fonctionnaire, qui
commence sa carriere comme commis-
saire 3¢ classe a Faches-Thumesnil dans
le Nord, va successivement étre affecté a
Cagny pendant deux ans; a Mézieres
dans les Ardennes (un mois) ; 2 Bor-
deaux (trois ans); a La-Roche-sur-Yon
en Vendée (quatre mois) ; a Saint-Dié
dans les Vosges (quatre ans) et enfin 2
Saint-Etienne ou il reste jusqu’a son
déces en janvier 1961 et ot il aura exercé
ses fonctions pendant six ans.

La mobilité spatiale des personnels
de police peut prendre trois formes : la
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mobilité volontaire du fonctionnaire, la
mobilité dans « I'intérét du service » (IS)
et la mutation-sanction. Quelques fonc-
tionnaires expriment ainsi la volonté de
changer d’affectation, soit pour rejoindre
leur conjoint ou leur famille, soit pour
travailler dans une meilleure atmosphere
de travail, en évitant les zones sensibles
pour se rapprocher des affectations les
plus calmes, comme les lieux de villé-
giature (Sud de la France) ou les zones
urbaines encore ancrées dans la ruralité.
Cette volonté se heurte 2 la grande rigi-
dité des postes définis budgétairement
pour chaque corps urbain. La demande
de Pintéressé correspond rarement 2 un
besoin réel en personnel, les zones « les
plus sollicitées sont aussi celles qui pré-
sentent habituellement le moins de
vacances, du fait que ceux qui les ont
obtenues demandent rarement 2 les quit-
ter0 ». Les mutations géographiques sont
gérées par le mouvement général des
fonctionnaires. Dans leurs feuilles de
notation, les intéressés expriment le cas
échéant des voeux en matiere d’affecta-
tion, qui sont regroupés au niveau minis-
tériel. Les services centraux de la Streté
nationale vont alors tenter de faire coin-
cider le mieux possible les demandes
des fonctionnaires de I'ensemble du ter-
ritoire, grice aux « recours 2 des moyens
mécanographiques ». Pour établir des
priorités, 'administration attribue des
points a ses fonctionnaires, en se basant
sur P'ancienneté dans 'administration,
celle dans le poste, la situation familiale,
les enfants a charge et la notation (la
note de 14 étant considérée comme
neutre, les points se rajoutant ou se sous-
trayant a partir d’elle). Elle prend aussi
en compte le lieu d’exercice du deman-
deur, en différenciant les « départements
ordinaires » et les « résidences plus favo-
rables ». En raison de la grande rigidité
de ce systéme, beaucoup de fonction-
naires n’obtiennent pas l'affectation

demandée et doivent alors avoir recours
au systeme de la permutation, en échan-
geant leur poste avec un fonctionnaire
affecté dans la destination choisie, par le
biais d’annonces dans des journaux pro-
fessionnels ou d’affichage dans les lieux
de travail (postes de police, commissa-
riats). Cependant, la hiérarchie conserve
son pouvoir de décision et peut refuser
a tout agent le droit d’étre muté « pour
convenances personnelles » ou de per-
muter avec un autre fonctionnaire, si elle
considere que cette mutation peut étre
nuisible au bon fonctionnement des ser-
vices, ou si elle tient 2 freiner le bon
déroulement de la carriere d'un fonc-
tionnaire ne donnant pas satisfaction. Un
gardien du corps urbain de Rive-de-Gier
voit sa demande de mutation refusée « en
raison des appréciations » portées sur son
bulletin de notes, et on rejette la
demande de rapprochement familial
d’un autre gardien car ce « serait lui faire
une faveur qu'il ne mérite pas ».

L'autre aspect des mutations géo-
graphiques des fonctionnaires de police
est constitué par les mutations dans
l'intérét du service. Les besoins en per-
sonnel des différents corps urbains ne
sont pas figés dans le temps, aussi bien
en raison des fonctions particulieres des
policiers (une zone précise peut deman-
der beaucoup de main-d’ccuvre de
maniére momentanée, en cas de troubles
fréquents), que du développement dif-
férencié des zones urbaines (certains
centres se développent trés rapidement
alors que d’autres périclitent). Pour
répondre 2 ces besoins mouvants,
'administration organise la mobilité de
ses agents de l'ordre, en se réservant le
droit de les muter, sans avoir a se justi-
fier. L'administration établit alors impli-
citement des classements parmi les fonc-
tionnaires, en veillant, le plus souvent, 2
envoyer des célibataires sans charge de

10 - Note du ministére
de l'Intérieur pour
I'organisation du
mouvement général
des fonctionnaires, en
mars 1964, ADR,
carton 589 W 4994.
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famille dans les zones éloignées de leur
lieu d’origine.

La hiérarchie policiere se sert de
cette prérogative pour sanctionner les
éléments qu'elle considere comme indé-
sirables dans leur lieu de travail. La sanc-
tion, souvent votée par les commissions
disciplinaires, qui accordent beaucoup
d’'importance 2 l'environnement et au
milieu professionnel comme facteurs des
erreurs des policiers, permet de donner
une seconde chance aux fonctionnaires
fautifs, en les versant dans une autre
affectation. Cette régle stricte du « dépla-
cement d'office », définie dans les sanc-
tions disciplinaires prévues par le statut
général des fonctionnaires, a été aména-
gée de maniére implicite par la tradition
administrative, qui a introduit des moda-
lités dapplication différenciées suivant
la gravité de la faute ou de la géne pro-
voquée par le policier. Ainsi, sans
qu'aucune loi ou reéglement n’établisse
de regle précise, les conseils de disci-
pline vont choisir entre le déplacement
a l'intérieur du département, de la
région, du territoire métropolitain, voire
le déplacement vers les territoires
d’outre-mer.

Le contexte politique et diploma-
tique de la période implique une mobi-
lité géographique particuliere, du fait du
reclassement des fonctionnaires des
anciennes administrations marocaines et
tunisiennes. Hormis ceux qui tiennent 2
rester en Afrique du Nord, en devenant
citoyens des nouvelles nations, de nom-
breux fonctionnaires titulaires frangais,
quiils dépendent des services actifs ou
des services administratifs et techniques,
vivant dans ces pays vont demander leur
rapatriement et leur rattachement a la
fonction publique métropolitaine. Cet
afflux de mutations massives va provo-
quer au sein de 'administration de nom-
breux problémes, dus 2 la soudaineté de
la demande et a son caractére massif,
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aux différences de statut et de classifica-
tion, au manque de places disponibles
en France métropolitaine et a la tradi-
tionnelle pesanteur administrative, le
reclassement exigeant la signature de
nombreux formulaires et la production
de nombreux documents. Le phéno-
mene va donc se dérouler de maniére
trés lente, souvent sur plusieurs années,
pendant lesquelles les anciens fonction-
naires coloniaux vont se trouver dans
une situation particulierement floue vis-
a-vis de leur statut, comme ce gardien de
la paix, anciennement affecté a Casa-
blanca, qui intégre la police lyonnaise
en septembre 1958, sans aucun statut
régularisé jusqu’a un arrété de septembre
1961. De nombreux personnels des ser-
vices actifs vont se voir employés, en rai-
son de leur connaissance de la langue et
de la culture arabe, en Algérie (ce qui
évite par la méme occasion 2 I'adminis-
tration centrale de leur chercher une
affectation définitive en métropole), ou
dans les grands centres urbains du CATI
(Lyon, Saint-Etienne) 2 cause des
troubles liés au conflit algérien qui agi-
tent ces villes. De plus, les fonctionnaires
rapatri€s sont prioritaires pour les postes
en métropole, ce qui bloque I'ensemble
des avancements et promotions.

LA RADIATION DES CADRES

La population étudiée ici ne peut
étre définie comme représentative de
I'ensemble des personnels de police,
aucun des salariés radiés des cadres de
la SGreté nationale en 1956 et 1961
n'ayant quitté la police dans le cadre
d’un départ a la retraite. Leur départ s’est
effectué donc a la suite d’un licencie-
ment, d’'une démission, de la fin d’'un
contrat a durée déterminée, ou d'un
déces. La plupart des personnels des ser-
vices actifs possédent des avantages sta-
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tutaires assez favorables par rapport 2 ce
qu'ils auraient pu trouver dans le secteur
privé a qualifications équivalentes et
démissionnent donc rarement de la
police, étant le plus souvent licenciés
pour « faute professionnelle » ou « mau-
vaise maniére habituelle de servir ». La
police offre cependant a ses fonction-
naires un avantage certain, par rapport a
'ensemble de la population active, en
matiére disciplinaire, en faisant juger les
fautes a l'intérieur méme de institution,
par les commissions administratives pari-
taires, réunies en conseils de disciplines.
Dans ces instances, les représentants du
personnel appartiennent au méme corps
que le fautif et ont souvent tendance 2
modérer les sanctions en ce qui
concerne les fautes les moins impor-
tantes. En revanche, lorsqu’un fonction-
naire nuit 2 I'image de linstitution ou
géne la bonne organisation des services,
les commissions cherchent le plus sou-
vent a I'éliminer de la police, comme cet
officier de police adjoint, licencié pour
avoir « mis a profit les missions qui lui
étajent confiées pour abuser de la
confiance de personnes auprés de qui il
était chargé d’enquéter ». Les supérieurs
hiérarchiques du policier jugé sont char-
gés d’instruire l'affaire, de recueillir des
témoignages sur sa faute ou sur son
comportement quotidien et sa maniére
de servir, puis de proposer la sanction
qui leur parait la plus appropriée. Le dos-
sier est ensuite transmis a la section dis-
ciplinaire dont le vote, pour étre validé,
devra étre soumis 2 l'aval de l'autorité
administrative centrale.

Le conflit algérien est pour les ser-
vices de police un événement fortement
déstabilisateur, notamment quand, 2 par-
tir de 1956, il va se radicaliser. A partit du
mois de mars, le FLN accélére le rythme
de ses attentats et les pouvoirs publics
répondent en accordant, le 12 mars, les
pouvoirs spéciaux au gouvernement de

Guy Mollet. De nombreux policiers sont
envoyés en mission en Algérie mais cer-
tains vont refuser de partir. Le mémoire
de défense devant le conseil de disci-
pline d’'un gardien de la paix ayant
refusé l'ordre de départ porte qu'« en
vertu d’'une décision gouvernementale,
environ 1 300 gardiens de la paix des
corps urbains devaient étre dirigés sur
IAlgérie en mission », ayant été choisis
« compte-tenu fut-il dit, de l'dge et des
charges de famille ». Les policiers incri-
minés tentent de se défendre devant le
conseil en invoquant des raisons fami-
liales, expliquant qu'ils n’ont pas failli 2
leur devoir pour des raisons politiques
ou a cause d'un patriotisme défaillant,
mais pour rester avec leurs proches : I'un
évoque la « santé délicate » de son
épouse tombée « dans un état de dépres-
sion nerveuse a la nouvelle du déplace-
ment de son mari en Algérie », un autre
explique que son refus n’est pas « un
acte de lacheté, ses états de service
démontrant au contraire qu'il a autant
que quiconque le sens du devoir ». Ces
explications n’atteignent pas les com-
missions, qui, pour 'année 1956 et sur
I'ensemble du CATI de Lyon, vont licen-
cier neuf membres des personnels de
police, (sept gardiens, un sous-brigadier
et un brigadier) dont six du corps urbain
de Lyon, un de Moulins (Allier), un de
Clermont-Ferrand (Puy-de-Déme) et un
de Décines (Rhone). Aucun des délé-
gués du personnel n'a voté contre cette
sanction disciplinaire, la plus dure : ils
ont refusé leur ordre de mission en Algé-
rie.

Le contexte trouble né du conflit
algérien offre a ta hiérarchie la possibi-
lité de se débarrasser des plus mauvais
éléments, sans avoir a se justifier devant
une instance paritaire. Les fonctionnaires
de police algériens sont intégrés, depuis
le 6 septembre 1956, dans les cadres
actifs de la Stireté nationale et sont donc




11 - Décision du 8 juin
1961 relative a la mise
en congé spécial et &
la radiation des cadres
des fonctionnaires de
police, Journal officiel
de la République
francaise, 9 juin 1961.

12 - Lettre de
démission d'un ouvrier
des services techniques

du CATI.

13 - Lettre du directeur
de 'ENSP (école
chargée de la
formation des futurs
supérieurs
hiérarchiques de la
police, dont les
commissaires) au CATI,
en mai 1956.
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des fonctionnaires francais a part entiére,
qu'il conviendra de reclasser en métro-
pole en cas d'indépendance de 'Algérie.
Les services centraux de la police, qui ne
souhaitent pas voir arriver ces éléments
perturbateurs en métropole et qui crai-
gnent sGrement les problémes d’adapta-
tion de certains, devancent le mouve-
ment des rapatriements, en épurant les
effectifs, sans consultation des commis-
sions disciplinaires, grice a la décision
ministérielle du 8 juin 196111, Celle-ci
permet ainsi de licencier de nombreux
fonctionnaires de police d’'Algérie ne
donnant pas satisfaction, comme ce gar-
dien, dont « le rendement en service est
absolument nul », ou cet « élément de
sécurité publique qu'on ne peut laisser
agir seul », dont les cas vont étre traités
par les CATI de la métropole. Ainsi, celui
de Lyon va avoir a gérer pour l'année
1961, huit dossiers administratifs de gar-
diens de la paix et sous-brigadiers radiés
des cadres et ayant exercé en Algérie.

Les personnels ouvriers, administra-
tifs et de service bénéficient rarement
d'un statut professionnel stable leur assu-
rant la possibilité de s’élever dans la hié-
rarchie des postes et des indices sala-
riaux. Pourtant, nombreux sont ceux qui
pensaient, en entrant dans les services de
police, bénéficier d’avantages par rap-
port aux métiers et professions équiva-
lents du secteur privé et qui espéraient
notamment une titularisation, une éléva-
tion dans l'échelle professionnelle et une
augmentation de leur traitement 2
'ancienneté. En fait, beaucoup démis-
sionnent pour des questions de rémuné-
ration. Ainsi, sur 59 membres non titu-
laires radiés des cadres en 1956 et 1961,
39 démissionnent (soit 67 %) et 13 expli-
quent leur volonté de quitter I'institution
policiére par la faiblesse des revenus par
rapport au travail fourni et au secteur
privé, ou les « gains sont trés supérieurs
avec des primes et des avantages sociaux
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considérables!2 ». Les services financiers
et administratifs de la SOreté nationale,
contraints de respecter des postes bud-
gétaires et des grilles de traitements
extrémement rigides, ont du mal a gérer
les personnels qui correspondent le
moins aux métiers et professions les plus
courants dans leurs services et dont 'acti-
vité quotidienne se rapproche souvent
de celle de métiers et professions des
entreprises privées, qui bénéficient d’'une
plus large latitude dans la gestion de
leurs personnels et des salaires. Les
rémunérations offertes par I'administra-
tion sont donc rarement en adéquation
avec celles du secteur privé a activité
professionnelle équivalente. Sur ces
59 salariés, 51 % sont restés moins de
deux ans et 36 % moins d'un an. La forte
instabilité de ces salariés conduit 2 des
problémes de manque de main-d’ceuvre
formée et compétente dans les services
administratifs, techniques et ouvriers,
d'autant plus que la plupart de ces postes
nécessitent une formation particuliere
due 2 la spécificité des services de police.
Les responsables hiérarchiques ne ces-
sent de se plaindre aux services admi-
nistratifs du CATI du manque de per-
sonnel pour certains postes, demandant
le remplacement 2 trés bréve échéance
des démissionnaires et réclament une
réforme des grilles salariales, pour per-
mettre une meilleure rémunération des
ouvriers et techniciens, afin de les stabi-
liser. Le directeur de I'Ecole nationale
supérieure de police (ENSP) de Saint-
Cyr-au-mont-d’Or « déplore, une fois de
plus », a propos d’'un auxiliaire de service
qui « a trouvé une situation mieux rému-
nérée dans le secteur privé, que les trai-
tements alloués aux auxiliaires d’Etat
soient tellement bas qu'ils interdisent aux
administrations l'espoir de garder du per-
sonnel de choix13 ».

*
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L'aspect massif et uniforme de la
fonction publique francaise apparait lar-
gement erroné lorsque l'on étudie de
pres les personnels, titulaires ou non, qui
la composent. Nous pouvons constater
un extréme morcellement que les caté-
gories fixées par la taxinomie adminis-
trative ne suffisent pas a retracer. Seule
I'étude combinée des différentes classifi-
cations et statuts, qu’ils soient hiérar-
chiques (en fonction du grade et du
poste), professionnels (métiers et pro-
fessions exercées a l'intérieur de I'insti-
tution, ainsi qu'éventuelle spécialisation),
salariaux (indice de traitement, primes
diverses), statutaires (auxiliaires, sta-
giaires, ouvriers réglementés, fonction-
naires titulaires) et géographiques (situa-
tion et population du lieu dexercice),
permet de saisir la place et I'activité pro-
fessionnelle du salarié des services de
police. Un gardien de la paix au corps
urbain de Lyon est difficilement compa-
rable 2 un gardien affecté dans une ville
de petite ou moyenne importance
comme Moulins dans I'Allier ou Décines
dans le Rhéne, alors qu'ils sont dans la
méme position administrative. Les per-
sonnels de police forment donc un
ensemble extrémement composite, dont
la seule caractéristique commune est de
dépendre de la direction générale de la
Stireté nationale au ministére de I'Inté-
rieur et d’étre gérés par le CATI de Lyon.
Le principal constat, qui va a I'encontre
des idées recues sur la police, est
I'absence généralisée de vocation, tous
les salariés étudiés ayant exercé une ou
plusieurs professions avant d’intégrer les
services de police.

Les principes d’égalité posés par le
statut général des fonctionnaires
d'octobre 1946 sont loin d'étre appliqués
a la lettre : la hiérarchie conserve ses
prérogatives, issues d'une longue tradi-
tion administrative francaise, malgré
toutes les garanties qu’avait mises en

place le législateur pour les contourner :
concours, commissions paritaires gérant
les personnels... A une gestion « idéale »
des personnels de police, selon des
regles précises et prédéfinies, se substi-
tue une gestion au jour le jour, qui pri-
vilégie le court terme et I'exécution de
tiches précises a une formation profes-
sionnelle rigoureuse, qui permettrait de
stabiliser une population souvent peu
qualifiée et caractérisée par une forte
mobilité professionnelle. L'emploi de
nombreux auxiliaires est symptomatique
de cette évolution vers des régles de ges-
tion du personnel issues du secteur privé
et du monde des entreprises. Ceux-ci for-
ment un ensemble qui contraste avec les
fonctionnaires titulaires, dans une fonc-
tion publique a deux vitesses.






