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édition 2015 du rapport annuel sur I'état de la fonction publique témoigne de I'intensité

des réformes et chantiers engagés par le Gouvernement pour poursuivre la modernisation de

la fonction publique afin de mieux répondre aux attentes des usagers et de la société, avec
une volonté constante de conduire ces changements dans la concertation et la négociation avec les
partenaires sociaux. Si I'lannée 2014 - 2015 a été largement occupée par la négociation sur les parcours
professionnels, les carriéres et les rémunérations, de nombreux autres chantiers ont également pu étre
engagés ou poursuivis, notamment pour renforcer la diversité et I'égalité professionnelle au sein de
la fonction publique.

Le titre 1 du rapport « Politiques et pratiques de ressources humaines » présente les principales
évolutions de la fonction publique en 2014 - 2015, notamment les actions les plus importantes
conduites pour poursuivre cette dynamique de modernisation. Ces évolutions répondent a trois
objectifs majeurs.

Mieux répondre aux fortes attentes des usagers envers le service public en s‘appuyant sur
I'engagement et les compétences des agents.

Répondre aux demandes nouvelles des usagers en matiere d'offre et de proximité de services
publics, s'adapter aux nouvelles organisations de I'Etat et des collectivités locales, notamment dans
le cadre de la réforme territoriale, faire évoluer les pratiques de travail et améliorer la condition de
vie des agents publics sont autant de défis que doivent relever sans cesse les employeurs publics. Il
est impératif qu'ils se dotent a cette fin d'une véritable stratégie des ressources humaines, fondée
sur I'engagement et les compétences des agents. Les évolutions engagées en 2014 — 2015 pour
améliorer la gouvernance des politiques de ressources humaines, notamment par le renforcement
de la fonction RH, plusieurs chantiers de simplification et de modernisation, ou les engagements pris
pour accompagner des agents lors de la réforme territoriale témoignent de cette volonté.

Préparer I'avenir en dialoguant avec les agents et leurs représentants.

Si la négociation avec les partenaires sociaux sur les « parcours professionnels, les carriéres et les
rémunérations — avenir de la fonction publique » a occupé le devant de la scéne, de nombreuses
autres questions ont également fait I'objet de concertations ou de négociations pour améliorer les
conditions de travail et de vie au travail des agents publics. Les employeurs publics ont naturellement
participé a ces discussions.

Avoir une fonction publique plus a I'image de la société, exempte de discriminations et qui doit
rechercher I'exemplarité.

Le comité interministériel a I'égalité et a la citoyenneté du 6 mars 2015 a marqué de ce point de vue
une étape décisive en tracant une feuille de route ambitieuse pour conforter I'objectif républicain
d’'égal accés de tous les citoyens a la fonction publique et renforcer la lutte contre les discriminations
dans la fonction publique. C'est a ce titre que la fonction publique a notamment pris sa part dans
I'objectif consistant a accueillir 500 000 jeunes en apprentissage en 2017 afin de contribuer a leur
insertion sociale.

Le titre 2 du rapport, « Faits et chiffres » est destiné a partager le plus largement possible des
chiffres et des analyses sur les ressources humaines des trois versants de la fonction publique : emploi,
recrutements et parcours professionnels, formation, rémunérations, conditions de travail et politique
sociale notamment pour alimenter le dialogue social.

La présentation des résultats annuels continue de s'améliorer avec I'intégration des établissements
sociaux et médico-sociaux dans les statistiques sur les rémunérations permettant désormais une vision
d’ensemble de la fonction publique hospitaliere.
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Les synthéses sur les rémunérations ainsi que sur les départs en retraites ont été enrichies et
leur nouvelle présentation fait émerger une vision d’ensemble de la fonction publique tout
en mettant en lumiére les particularités de chacun de ses versants. Le recueil des définitions
essentielles a continué de s'étoffer sur les aspects liés a la retraite.

Deux dossiers d'études inédites comparent les comportements entre les secteurs public et
privé. L'un apporte un éclairage objectivé montrant le lien entre conditions de travail et absences
pour raison de santé ; le second montre I'ampleur de la participation des agents publics aux
formations professionnelles et leur aspiration a développer leurs compétences.

La transparence des données est une condition essentielle de la démocratie et de la démarche
de modernisation. Le rapport sur I'état de la fonction publique y participe et a vocation
a étre lu et utilisé par un public aussi large que possible (parlementaires, partenaires sociaux,
administrations, journalistes, universitaires...). Il est intégralement téléchargeable sur le site de
la fonction publique (www.fonction-publique.gouv.fr), accompagné de I'ensemble des figures
et de données complémentaires facilement réutilisables, notamment dans une perspective de
séries historiques.

Marylise Lebranchu
Ministre de la décentralisation
et de la fonction publique
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Politiques et pratiques de ressources humaines
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1.6.2 La simplification du paysage indemnitaire de la fonction publique
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3.1 Le comité interministériel « a |'égalité et a la citoyenneté » du 6 mars 2015 :
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a la fonction publique

3.1.1 Le premier bilan de la charte de promotion de I'égalité et de lutte contre les discriminations
dans la fonction publique
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4.1 La priorité accordée par le Gouvernement au renforcement des dispositifs applicables
en matiére de déontologie et au respect des valeurs de la fonction publique

4.2 La lutte contre la précarité dans la fonction publique : le premier bilan du plan
de déprécarisation des contractuels depuis 2012

4.3 La prise en compte de la qualité de vie au travail et de la santé et sécurité au travail :
une nécessité pour le bien-étre des agents et la performance des services
4.3.1 Le comité de suivi de prévention des risques psycho-sociaux
4.3.2 Les mesures de I'accard SST de 2009 ont été largement mises en ceuvre
4.3.3 Le projet d'accard sur la qualité de vie au travail
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1.1 La modernisation de la gouvernance de la
fonction publique : une action structurante

Répondre aux demandes nouvelles des usagers en matiére d’'offre et de proximité de services
publics, s'adapter aux nouvelles organisations de I'Etat et des collectivités locales, notamment
dans le cadre de la réforme territoriale, faire évoluer les pratiques de travail et améliorer la
condition de vie des agents publics sont autant de défis que doivent relever sans cesse les
employeurs publics. Se doter d'une véritable stratégie des ressources humaines constitue un
facteur essentiel pour faire face a ces enjeux, compte tenu notamment du rythme et de I'ampleur
des réformes, dans un contexte de maitrise des dépenses publiques.

Cette gestion modernisée des ressources humaines n’aurait pas de sens et de portée sans coordination
au niveau interministériel. Ce rdle de gouvernance et d'accompagnement des employeurs publics,
afin qu'ils puissent mettre en ceuvre de maniéere coordonnée, harmonisée et cohérente les priorités
et les orientations du Gouvernement en matiere de fonction publique, est assurée par le ministere
de la décentralisation et de la fonction publique, en s’appuyant notamment sur la direction générale
de I'administration et de la fonction publique (DGAFP), sur la direction générale des collectivités
locales (DGCL) et sur la direction générale de I'offre de soins (DGOS).

Ce dialogue permanent avec les ministeres est rendu possible par |'existence d’instances
interministérielles de gouvernance et d’accompagnement, a différents niveaux de responsabilité.
Ainsi, les réunions de chefs de bureau et des sous-directeurs RH des différents ministeres servent
notamment a préparer et a faire valider les choix stratégiques qui sont proposés aux secrétaires
généraux et directeurs des ressources humaines réunis au sein du comité de pilotage des
secrétaires généraux et des directeurs des ressources humaines. Les travaux conduits entre 2014
et 2015 dans ces instances ont permis, par exemple, d’aboutir a la structuration d'une nouvelle
politique en faveur de I'encadrement ou de faire avancer la réflexion sur le positionnement de la
fonction RH ministérielle. De plus, dans le cadre de la réforme territoriale de I'Etat, les différents
travaux menés ont débouché sur la fixation du contenu des mesures d’accompagnement de la
feuille de route RH destinée a permettre un traitement identique des agents.

Par ailleurs, des instances de gouvernance spécifiques consacrées a certaines thématiques RH ont
vu le jour en 2014 comme le COPIL « métier », créé le 8 octobre 2014, avec pour objectif de placer
les questions RH au coeur des processus de transformation qui accompagnent les chantiers de
modernisation des systémes d’information.

Enfin, le dialogue avec les administrations est enrichi par des conférences annuelles de gestion
prévisionnelle de ressources humaines, dont le format rénové a I'occasion de I'exercice en 2015
met I'accent sur le caractére plus opérationnel des programmes de travail commun entre chaque
ministere et la DGAFP.

1.1.] Les instances de gouvernance et d'accompagnement

Le comité de pilotage des secrétaires généraux et des directeurs des ressources humaines
Les travaux du comité de pilotage ont pour objectifs :

1.de partager le méme niveau d'information au sein du college des DRH des ministeres sur les
différents aspects des politiques RH promulguées au plan interministériel ;

2.de confronter les avis des membres du collége sur un sujet RH particulier afin d’en dégager une
position commune ;

3.d'échanger des bonnes pratiques ;
4.d'identifier les difficultés, notamment en matiére de mise en ceuvre des politiques RH, afin
d’anticiper les solutions.
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Les travaux du comité de pilotage des secrétaires généraux et des directeurs des ressources
humaines des ministéres ont été revus assez profondément a partir de la rentrée 2014 afin :

o de les préparer de maniere approfondie en amont, par I'organisation de réunions
préparatoires de chefs de bureaux RH, puis de sous-directeurs RH. Ces réseaux ayant leurs
propres problématiques, il s'est agi surtout d’'identifier les sujets sur lesquels les échanges entre
DRH pouvaient étre stratégiques ;

© de construire les ordres du jour de ces réunions autour de deux axes : le premier sur |'actualité
de la fonction publique, le second sur des points spécifiques développés par la DGAFP, par des
ministéres, voire par des personnes extérieures au comité, conviées a intervenir en tant que
« personnalités qualifiées ». Cette organisation a permis un suivi des sujets entre les réunions
du comité.

Au second semestre 2014 et au premier semestre 2015, le comité de pilotage s'est réuni a cinq
reprises. Les échanges ont porté sur les sujets suivants.

Septembre 2014 — Comité de pilotage résidentiel de rentrée, en présence de la ministre

Remise des labels de I'Ecole de la GRH ; présentation de la nouvelle feuille de route du futur centre
interministériel de services informatiques en matiére de ressources humaines (CISIRH) ; présentation de
la gouvernance du projet SIRH paie ; présentation des travaux du COPIL « métier » ; intervention sur la
simplification indemnitaire ; intervention sur la modernisation de la fonction RH ; présentation de deux
chantiers prioritaires de la GRH 2.0 : projet DIAdem (Dossiers Individuels des Agents dématérialisés) et projet
de déclaration sociale nominative (DSN) ; échanges sur la politique de I'encadrement supérieur sous la forme
de deux ateliers : I'accés aux emplois de cadre supérieur et dirigeant ; la gestion de la carriére dans la durée.

Novembre 2014

Actualité « fonction publique » ; point « apprentissage » ; présentation du cycle 2015 des conférences de
GPRH et des modalités d'échanges avec les réseaux RH (gouvernance).

Février 2015

Actualité « fonction publique » ; modalités d’accompagnement dans le cadre de la réforme territoriale et de
la revue des missions ; préparation de la circulaire du 15 mai 2015 du Premier ministre relative a la gestion des
cadres et au management dans la fonction publique de I'Etat ; intervention sur les cadres dirigeants.

Avril 2015

Actualité « fonction publique » (dont accompagnement RH des réformes, apprentissage et gestion de
I'encadrement) ; point sur les travaux du COPIL « métier » ; mesures du plan « égalité et citoyenneté » suite
au comité interministériel du 6 mars 2015 ; intervention des ministéres économiques et financiers et du
ministére des affaires sociales dans le cadre du développement du label diversité dans la fonction publique ;
présentation de I'étude sur la situation des salaires dans les ministéres.

Juillet 2015

Actualité « fonction publique » ; présentation de I'état de la négociation « Parcours professionnels, carriéres
et rémunérations — Avenir de la fonction publique » ; échanges sur le positionnement de la fonction RH
ministérielle en vue notamment de la préparation du comité des secrétaires généraux du 7 juillet 2015.
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Le COPIL « métier »

Le COPIL « métier » a été installé par la DGAFP le 8 octobre dernier. L'objectif fixé a cette nouvelle
instance de gouvernance, qui réunit tous les trimestres les DRH ministériels, est de créer les
conditions de réussite du programme SIRH/paie et, au-dela, d'analyser les conséquences de la
transformation des systemes d’information sur les modes d’organisation de la fonction RH, les
process tant individuels que collectifs et I'évolution des métiers de la GRH.

Dans un contexte marqué par un role renouvelé des secrétaires généraux des ministéres en
matiére de RH, depuis la publication du décret du 24 juillet 20141, il est apparu nécessaire de
conduire, de maniére interministérielle, le chantier de modernisation des systémes d’information
RH/paie, en mettant en avant les priorités RH qui doivent conditionner les évolutions demandées
aux systémes d’information dans ce domaine.

Le décret du 24 juillet 2014 confie aux secrétaires généraux un role de pilotage vis-a-vis de la
fonction RH. Il prévoit que « le secrétaire général promeut la modernisation de la politique de
gestion des ressources humaines et veille a la qualité du dialogue social au sein du ministeére.
Il est responsable, pour le ministére, de la politique interministérielle d’identification, de
diversification et de formation des futurs cadres dirigeants ».

Sans volonté d’'uniformiser I'organisation de la fonction RH selon un modéle unique, le décret
conduit donc chaque département ministériel a mettre en place, sous I'égide du secrétaire
général, un niveau de coordination des différentes composantes RH de son administration
afin de développer une vision commune des politiques RH menées aux plans ministériel et
interministériel. Ce niveau opérationnel de coordination doit permettre d'assurer la cohérence
de la politique de gestion des ressources humaines au sein du ministére, tant en services centraux
que dans les services déconcentrés et de piloter I'animation du réseau RH ministériel. C'est a
ce niveau également que la cohérence de la mise en ceuvre par les opérateurs placés sous la
tutelle du ministére des orientations stratégiques fixées aux plans interministériel et ministériel,
est assurée, notamment en mettant en place et en animant un réseau des responsables des
ressources humaines de ces opérateurs.

Les travaux du COPIL « métier » sont organisés par le service a compétence nationale « Centre
interministériel de services informatiques en matiére de ressources humaines » (CISIRH), service
créé par le décret n° 2015-144 du 9 février 2015 a la suite de la reconfiguration du programme
de modernisation de la chaine RH/Paye de I’Etat (cf. point 1.4.2).

Le COPIL « métier » s'est fixé comme programme de travail de contribuer a la modernisation de
la fonction RH, de simplifier les regles (simplification indemnitaire, transparence des référentiels
normatifs), ainsi que de développer de nouveaux services grace a la dématérialisation pour
faciliter le pilotage décisionnel.

A ce titre, les travaux 2015 ont plus particuliérement portés sur le positionnement de la fonction
RH (cf. point 1.4.1), la déclaration sociale nominative (cf. point 1.4.3), ainsi que sur le programme
de modernisation SIRH-Paye (cf. point 1.4.2).

1 Décret n° 2014-834 du 24 juillet 2014 relatif aux secrétaires généraux des ministeres.
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Les conférences annuelles de gestion prévisionnelle de ressources humaines
(CGPRH)

Initiées chaque année par une circulaire du ministre chargé de la fonction publique, les
conférences de gestion prévisionnelle des ressources humaines proposent un cadre de dialogue
bilatéral entre la DGAFP et chaque direction des ressources humaines des différents ministéres.

Les conférences ont pour objectif principal d'examiner, a travers les schémas stratégiques
ministériels de GPRH élaborés chaque année par les DRH, la traduction des grandes orientations
interministérielles en matiére de ressources humaines.

En 2015, le cycle des conférences de GPRH a été principalement consacré aux orientations suivantes :

© les grands chantiers des DRH au regard de leurs orientations ministérielles et de I'agenda social
de la fonction publique ;

© la politique de gestion des cadres supérieurs ;

o I'exemplarité de I'Etat employeur : déontologie, recrutement par la voie de I'apprentissage,
modernisation du recrutement, politique de la diversité et de I'égalité professionnelle.

Le cycle 2014 marquait un renouveau par la mise en place de programmes de travail commun.
Pour le cycle 2015, il a été décidé de se concentrer sur les programmes de travail commun,
sur les principales actions stratégiques et de rendre ces programmes de travail davantage
interministériels. Ainsi, le suivi des actions des programmes de travail commun peut étre
davantage valorisé ; il donne une meilleure visibilité des stratégies de ressources humaines mises
en ceuvre au cours de I'année par chaque ministére.

Le réseau des PFRH

Les plates-formes régionales interministérielles de gestion des ressources humaines (PFRH) sont
des services placés aupres des secrétaires généraux pour les affaires régionales (SGAR). La DGAFP
pilote et coordonne leur action, au moyen notamment de la fixation de leurs priorités annuelles
et de réunions réguliéres de réseau.

En 2015, les PFRH ont un double défi a relever.

© Le premier défi s'inscrit dans le contexte de la réforme territoriale de I’Etat. Les PFRH jouent en
effet, un réle majeur en matiére d’accompagnement des agents concernés par une évolution
des missions de leur administration d’emploi. A ce titre, elles assurent en particulier un
accompagnement de proximité complémentaire a celui proposé par les services ministériels,
en pleine concertation avec ces derniers. La connaissance fine de I'emploi public local, non
limité au seul périmétre de I’Etat, permet en outre aux PFRH de développer les mobilités et
passerelles entre les trois versants de la fonction publique : en 2014, ce sont ainsi 4 641 offres
de postes sur les bourses régionales qui ont été mises en ligne.

Elles ont participé activement aux travaux conduits, au printemps 2015, visant la réalisation par
les préfets des diagnostics territoriaux et des projets d'organisation des services en région. Dans
ce cadre, la DGAFP a doté les PFRH de nouveaux outils pour faciliter leur contribution a I'analyse
des conséquences RH de la réforme territoriale : mise a disposition d’un dossier méthodologique
du diagnostic territorial RH, d’'une méthode d’identification des compétences critiques ou encore
déploiement national d'un systéme d’information décisionnel (voir encadré « Les mesures
d’adaptation de la démarche de GPRH a I'accompagnement RH de la réforme territoriale » du
point 1.2.2).
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Les PFRH sont également chargées de veiller a la consolidation et la professionnalisation des
réseaux locaux de conseillers en mobilité et de coordonner le suivi personnalisé des agents. A ce
titre, prés de 1 000 entretiens individuels (dans le cadre d’une mobilité ou hors perspective de
mobilité) ont été conduits.

Elles ont aussi pour mission d’accompagner les services dans leurs projets de changement. En 2014,
44 services connaissant des évolutions d’organisation ont bénéficié de leur accompagnement.

© Le second défi concerne les personnels des PFRH eux-mémes (comme services du SGAR),
notamment ceux affectés dans les villes qui ne seront plus chef-lieu de région. Les principes
directeurs de I'organisation des PFRH ont été arrétés et visent au renforcement des effectifs
affectés au sein des chefs-lieux des nouvelles régions fusionnées et au maintien des agents en
fonctions dans les villes qui ont perdu cette qualité pour assurer un accompagnement au plus
prés des agents jusqu’a la mise en place des organisations cibles des services prévus pour fin 2018.

1.1.2 Le comité des DRH publics-privés et les échanges avec
des entreprises sur les pratiques RH

® Le comité des DRH publics-privés instauré par la ministre de la décentralisation et de la
fonction publique s’inscrit dans le cadre du chantier global engagé a destination des cadres de
la fonction publique (cf. 1.3). L'enjeu pour cette instance est de contribuer, dans la durée, a la
professionnalisation de la gestion des ressources humaines, a développer des synergies entre
secteur public et secteur privé et a favoriser I'échange de bonnes pratiques, notamment en
terme de management.

La ministre a présidé, le mardi 31 mars 2015, la réunion du comité qui réunissait une vingtaine
de DRH d’entreprises publiques et privées (Air Liquide, AREVA, AXA, EDF, Groupama, Groupe
Carrefour, Groupe La Poste, Orange, Renault, Siemens, SNCF), de ministeres et de collectivités
territoriales (AP-HP, Caisse des Dépots, Défense, Finances, Affaires étrangeres, Ecologie, Ville de
Lyon, Mission des cadres dirigeants du Secrétariat général du Gouvernement, DGAFP).

La thématique retenue pour cette réunion d'installation a porté sur la diversification des
parcours professionnels des cadres et plus précisément sur le développement des mobilités entre
les secteurs privé et public, avec des présentations de la part de ’ANDRH, de la Caisse des dépots
et du groupe Renault.

La prochaine réunion du comité des DRH publics-privés est fixée au 8 octobre 2015.

© Dans une perspective comparable, I'organisation des « ateliers d’échange public-privé », mise
en place en 2011, a été rénovée. Avec |'appui d'un prestataire, ces ateliers proposent aux
responsables et gestionnaires RH, ainsi qu’aux managers de la fonction publique des séances
thématiques d'échanges sur les pratiques RH et managériales entre secteurs public et privé.

Pour I'année 2015, 10 ateliers sont prévus (six ateliers programmés a Paris, complétés par 4 ateliers
en province). Les 3 premiers ateliers ont déja réuni une centaine de participants. En complément
de la présentation de l'intervenant, qui propose des éléments méthodologiques et d’analyse
critique des pratiques des entreprises, une séquence est dédiée a des travaux en sous-groupes
pour confronter ces éléments a la réalité professionnelle de I'administration et dégager des pistes
de réflexion.

Ces activités permettent également a la DGAFP de disposer d'éléments de documentation et de
réflexion pratiques sur les sujets de RH et de management, qui peuvent étre mobilisés dans le
cadre de ses travaux.
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1.1.Z La coopération au niveau communautaire

La DGAFP assure la représentation de I'administration francaise au sein de certains réseaux
institutionnels et de structures spécifiques au sein de I'Union européenne (U.E.) tel que le réseau
européen des administrations publiques (EUPAN - European Public Administration Network), ou
la France est représentée par la DGAFP, ainsi que par le secrétariat général pour la modernisation
de I'action publique (SGMAP). La Présidence du réseau EUPAN est assurée par le pays en charge
de la Présidence tournante du Conseil de I'U.E., I'ltalie du 1¢" juillet au 31 décembre 2014, puis la
Lettonie de janvier a juillet 2015.

Dans le cadre de ce réseau, la ministre de la décentralisation et de la fonction publique, a participé
le mercredi 3 décembre 2014, a Rome, a la réunion des ministres européens responsables de
I'administration publique, réunion qui ne s'était plus organisée au niveau des ministres depuis
2007. La ministre a proposé de renforcer le réseau EUPAN et de créer un laboratoire européen
d’innovation publique. Elle a précisé que renforcer le réseau EUPAN passait par « une volonté de
remettre la commande politique au coceur du programme de travail », en lien avec la commission
et le trio des présidences de I'Union.

Elle a également mis en valeur I'action du Comité sectoriel du dialogue social, que la France
préside pendant I'année 2015 (cf. 4.5.3) et rappelé I'importance du dialogue social au niveau
européen car « il est indispensable d'apporter des réponses communes aux problémes partagés
par nos différentes administrations ».

La ministre a aussi réitéré au cours de cette réunion sa proposition de systématiser les
échanges de fonctionnaires a I'échelle européenne, que ce soit entre Etats membres ou entre
fonctionnaires de la Commission et ceux des Etats membres. La DGAFP travaille actuellement &
formaliser une proposition d'organisation de ce projet d’échanges de fonctionnaires en lien avec
le Secrétariat général des affaires européennes (SGAE) et ses partenaires européens (notamment
son homologue italienne).

Ce projet pourrait s’appuyer sur la réussite de I'actuel programme d’échange « Bellevue », géré
par la fondation privée allemande Robert Bosch, et dont la DGAFP assure la mise en ceuvre pour
la France. Le programme « Bellevue », auquel participe la France depuis 2011, concerne dix pays
de I'Union européenne. L'échange est d'une durée d’un an et est destiné aux agents de catégorie
A de la fonction publique d’Etat (hors affaires étrangéres et défense). Il inclut un appui financier
et linguistique aux 12 lauréats annuels de la part de la fondation Bosch. La France accueille ainsi
en 2015 dans ses services une fonctionnaire espagnole et une fonctionnaire portugaise (toutes
deux au sein des ministeres économique et financier).

Le futur programme d’échange pourrait ainsi, en associant les synergies de différents partenaires
publics et privés, élargir le périmétre a I'ensemble des pays de I’'U.E. et aux services de la Commission.
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1.2 La mobilisation et I'adaptation des dispositifs
d'accompagnement des agents pour la mise
en ceuvre de la réforme territoriale

La loi du 16 janvier 2015 relative a la délimitation des régions, aux élections régionales et
départementales et modifiant le calendrier électoral instaure, au 1¢" janvier 2016, treize régions
issues du regroupement des vingt-deux régions métropolitaines. Cette nouvelle organisation du
territoire, qui conduit I’Etat & revoir en profondeur I'organisation de ses services déconcentrés
en région, constitue une opportunité de transformer le mode d’action de I’Etat, en le simplifiant
et en distinguant le réle de I’Etat en région, centré sur les enjeux et le pilotage stratégiques, de
celui en département, échelon de mise en ceuvre des politiques publiques.

La mise en ceuvre de la réforme, qui va s’accompagner d'une évolution des conditions d’exercice des
missions des agents publics, doit reposer sur I'exemplarité de I'Etat dans la conduite du changement
et I'accompagnement de ses agents. C'est pourquoi le Gouvernement a fixé des principes directeurs
forts devant guider cette réorganisation et a fait le choix d’'un accompagnement reposant sur
le principe d'égalité de traitement entre agents, quel que soit leur ministére d'appartenance, et
reposant sur un suivi personnalisé pour chacun.

Dans ce contexte, la DGAFP a conduit, conformément aux principes énoncés par lacommunication du
22 avril 2015 de la ministre en charge de la fonction publique, un schéma global d’accompagnement
RH (feuille de route RH) de la réforme reposant sur les quatre garanties suivantes :

© Un dialogue approfondi tout au long de la réforme ;

® Un accompagnement individualisé et collectif des agents des services régionaux ;

® Un traitement identique des agents quelle que soit leur appartenance ministérielle ;
® Un accompagnement particulier des cadres dans la conduite du changement.

En complément des outils d’accompagnement a la mobilité prévus par les textes en vigueur qui
devront étre pleinement mobilisés a I'occasion de cette réforme, la modernisation des dispositifs
d'accompagnement réside également dans le renforcement de la dimension interministérielle de
ce dispositif en mettant en ceuvre, aprés concertation avec les partenaires sociaux, des mesures
relatives au dialogue social, a 'accompagnement des agents et a leur traitement identique.

1.2.1 Assurer un dialogue social approfondi tout au long de la
réforme

Le dialogue social a été renforcé avec les représentants des personnels au travers d'une concertation
approfondie de nature interministérielle et ministérielle, conduite tant au niveau national qu’au
niveau local.

S'agissant du dialogue social interministériel informel, un groupe de suivi RH de la réforme
territoriale a été mis en place au niveau national. Présidé par la directrice générale de I'administration
et de la fonction publique, en lien étroit avec le coordonnateur national de la réforme, ce groupe
est composé des représentants des organisations syndicales siégeant au conseil supérieur de la
fonction publique de I'Etat (CSFPE). Il se réunit de maniére réguliére pour échanger sur les modalités
d'accompagnement RH de la réforme et s'assurer du suivi de leur bonne mise en ceuvre.
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Au niveau local, conformément a la circulaire du 28 avril 2015 de la ministre de la décentralisation
et de la fonction publique, une instance interministérielle de dialogue informel a été mise en place
aupres de chaque préfet préfigurateur. Composée des organisations syndicales représentatives de
la fonction publique de I’Etat disposant d’au moins un siége au sein des comités techniques (CT)
existants au niveau territorial considéré, cette instance est réunie a chaque étape de la réforme.

S'agissant du dialogue social ministériel formel, les instances de dialogue social ont été réunies,
dans les conditions de droit commun et en tant que de besoin, pour examiner les différentes
questions soulevées par la réforme.

Afin de donner un avis éclairé sur les projets de textes d'organisation et leurs conséquences sur
les agents, les instances de concertation seront également saisies, au niveau pertinent, d'une
étude d'impact RH de la réforme. Au niveau ministériel, elles se prononceront sur un plan
d’accompagnement RH de la réforme.

Au niveau local, le dialogue social doit pouvoir s’inscrire dans le nouveau format des régions
fusionnées. C'est I'objectif du décret n° 2015-932 du 29 juillet 2015 relatif au mandat des membres
des commissions administratives paritaires et a des régles relatives aux réunions conjointes de
certaines instances consultatives de la fonction publique de I'Etat. Il compléte I'article 39 du
décret n° 2011-184 du 15 février relatif aux comités techniques dans les administrations et les
établissements publics de I’Etat, afin de permettre la réunion conjointe de CT de proximité de
niveau régional relevant du méme département ministériel. De méme, l'article 65 du décret
n° 82-453 du 28 mai 1982 relatif a I'hygiene et a la sécurité du travail ainsi qu'a la prévention
médicale dans la fonction publique, a été modifié afin de permettre la réunion conjointe de
comités d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT) de proximité de niveau
régional relevant du méme département ministériel.

Organiser un accompagnement individualisé et collectif
des agents aux différentes étapes de la réforme

La nouvelle organisation territoriale de I’Etat se traduisant par une nouvelle implantation des
servicesrégionaux, unsuivi particulier a étéinstauré pour les agentssusceptibles de devoir effectuer
une mobilité fonctionnelle ou géographique, chaque agent bénéficiant de I'accompagnement
d'un référent local ministériel ou interministériel chargé de suivre sa situation personnelle.

De ce point de vue, un dispositif d'accueil et d'information de premier niveau a été mis en place
immédiatement, au sein de chaque administration concernée par la réforme, afin d’'accueillir tres
rapidement les agents qui le souhaitent. Il doit permettre de répondre aux questions des agents
et d'identifier les situations individuelles qui pourraient s’avérer difficiles.

Le réseau des conseillers mobilité-carrieére est mobilisé, au niveau de chacun des ministéres, pour
favoriser I'accompagnement des personnels candidats a un changement de poste ou de service.
Les plateformes régionales interministérielles d'appui a la gestion des ressources humaines
(PFRH) ont, quant a elles, été chargées d'animer le réseau des conseillers mobilité-carriere au
niveau régional et de recevoir, en tant que de besoin, des personnels candidats a une mobilité.

Il a également été prévu de renforcer le dispositif de formation professionnelle, des plans de
formation étant en cours d’élaboration a destination notamment des agents dont les missions
seraient appelées a évoluer, afin de prévoir en particulier des parcours de formation pour les
agents concernés par une mobilité fonctionnelle. Un guide pratique relatif a I'organisation, aux
acteurs et aux outils de la formation professionnelle dans la fonction publique de I'Etat sera
diffusé, dans ce but, a I'automne 2015.
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Le plan d’accompagnement RH arrété par chaque ministere précisera les modalités de formation
envisagées pour les agents dont les missions seraient amenées a évoluer. Ce méme document

proposera des modalités de formation pour les personnels participant a la conduite du
changement (personnels d’encadrement, mais aussi personnels RH, etc.).

Les bourses locales de I'emploi de chacun des trois versants de la fonction publique ont été
mobilisées et mises a disposition des agents. Une nouvelle bourse interministérielle de I'emploi
public, dont les fonctionnalités permettront de mieux répondre aux besoins des agents, sera
d‘ailleurs mise en place d'ici le 31 décembre 2015.

Il est également prévu d'instaurer une autorisation spéciale d'absence pour la reconnaissance
de l'environnement de la nouvelle affectation. Cette autorisation spéciale d'absence visera
notamment a permettre aux agents concernés par une mobilité géographique de réaliser
certaines démarches liées a leur changement de domicile (par exemple, inscription des enfants
al'école).

Au titre des mesures d’accompagnement individuel, il a également été prévu d'offrir, a tout agent
qui le souhaite, le bénéfice d’'une période d'adaptation en cas de changement d’affectation.
Une circulaire interministérielle prévoira ce dispositif a destination des agents concernés par
une mobilité géographique ou fonctionnelle. De courte durée, cette période d’adaptation doit
permettre a I'agent de « s'immerger » dans son nouveau service ou poste de travail et de mieux
appréhender les possibles impacts de ce changement d'affectation.

Plus globalement, plusieurs travaux convergent, a I'occasion de cette réforme, pour améliorer la
démarche de gestion prévisionnelle des ressources humaines (cf. encadré).

Les mesures d'adaptation de la démarche de gestion prévisionnelles des ressources
humaines (GPRH) pour conforter I'accompagnement RH de la réforme territoriale

La démarche de GPRH, qui vise la meilleure adéquation possible des moyens humains disponibles aux besoins,
présents et futurs, des services, avec le double objectif de garantir I'exercice des missions de service public
et les parcours professionnels des agents, s'avére incontournable dans le cadre de la réforme territoriale des
services régionaux de I'Etat.

Ainsi, la DGAFP a-t-elle adapté en conséquence son activité d'animation interministérielle et territoriale de
la démarche de GPRH, afin de faire en sorte que les services ministériels et déconcentrés soient en capacité
d'anticiper I'impact RH de la réforme, notamment par :

La création d’outils adaptés a la mesure de I'impact RH de la réforme territoriale

Dans le cadre de I'exercice de « diagnostic territorial » demandé aux préfets de région, la DGAFP a diffusé un
« dossier méthodologique du diagnostic territorial RH », pour faciliter I'élaboration d'une « cartographie des
ressources humaines des services régionaux».

Puis, lors de la phase de « premiere analyse de I'impact RH du schéma organisationnel des régions fusionnées »,
la DGAFP a réalisé, en lien avec la Mission interministérielle de coordination de la réforme des services
déconcentrés de I'Etat (MICORE), une trame de « cartographie des postes de travail par type de structure
régionale » visant notamment a estimer le volume de postes de travail susceptibles d'étre re-localisés suite a
la fusion des services régionaux.

L'organisation de la 2°™ « journée interministérielle sur la GPEEC » en décembre 2014 et la
préparation de la 3*™ journée en décembre 2015
Apres le succeés de la 1% édition, en 2013, de cette rencontre professionnelle favorisant la diffusion de

I'information et le partage de bonnes pratiques en matiére de la GPEEC, la DGAFP a organisé une 2¢m édition
en 2014 sur le théme de I'accompagnement des compétences.
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Une 3¢me édition en 2015 est d'ores et déja programmée le 4 décembre 2015. Elle aura pour théme la GPEEC
comme une « démarche de prévention des risques », tant pour les services que pour les agents.

Le projet de rénovation du « guide méthodologique sur la GPRH dans les services de I’Etat »

Ce recueil méthodologique, élaboré par la DGAFP en 2008, largement utilisé par les acteurs, constitue un
document de référence pour la mise en ceuvre d'une démarche de GPRH. Compte-tenu de I'évolution des
politiques publiques, acteurs, outils et pratiques de GPRH depuis 2008, la DGAFP a décidé de procéder en
2015 a une actualisation de ce guide ; sa publication est prévue pour le 3¢ trimestre 2015.

La diffusion de nouveaux outils pour la GPRH interministérielle locale

En tant que pilote de I'activité des PFRH, la DGAFP a décidé de doter ces dernieres de nouveaux outils,
qui devraient leur étre particulierement utiles dans le contexte de la réforme territoriale et de la nécessaire
anticipation de ses impacts RH. Il s'agit du déploiement national de I'utilisation d'un systeme d‘information
décisionnelle, ainsi que de la diffusion, au printemps 2015, d'une « méthode d'identification des compétences
critiques », fondée sur une définition partagée au niveau interministériel de la notion de compétences critiques.

1.2.2 RAssurer un traitement équitable des agents

Le Gouvernement s'est engagé a ce que les agents bénéficient d’'un accompagnement de
méme niveau, lors de la mise en ceuvre de la réforme, indépendamment de leur ministére
d'appartenance.

Les outils d’accompagnement a la mobilité dans le cadre de réorganisations, instaurés par les
décrets du 17 avril 2008 et par celui du 10 mai 2011, ont été révisés pour prendre en compte les
spécificités de la réforme territoriale.

Les principaux dispositifs indemnitaires existants pour I'accompagnement des agents

e Décret n° 2008-366 du 17 avril 2008 instituant une prime de restructuration de service pour I'agent
muté ou déplacé dans le cadre d’une restructuration. D'un montant maximum de 15 000 €, elle peut étre
complétée par une allocation d’aide a la mobilité du conjoint ou du partenaire d'un pacte civil de solidarité,
d’un montant forfaitaire de 6 100 € ;

e Décret n° 2008-368 du 17 avril 2008 instituant une indemnité de départ volontaire attribuée aux
agents de I'Etat titulaires et non titulaires de droit public recrutés pour une durée indéterminée, quittant
définitivement I'administration a la suite d'une démission régulierement acceptée (le décret n°2014-507 du
19 mai 2014 supprime I'indemnité de départ volontaire pour projet personnel) ;

e Décret n° 2008-369 du 17 avril 2008 portant création d'une indemnité temporaire de mobilité :
d’un montant maximum de 10 000 £, elle peut étre versée aux agents de I'Etat titulaires et non titulaires
de droit public recrutés pour une durée indéterminée, qui acceptent une mobilité sur un poste pour lequel
existe une difficulté particuliére de recrutement ;

e Décret n° 2011-513 du 10 mai 2011 créant I'indemnité d’accompagnement a la mobilité, qui prévoit,
en cas de restructuration d’une administration, le versement d'une indemnité dont le montant correspond
a la différence entre le montant indemnitaire effectivement percu dans I'emploi d’origine et le plafond des
régimes indemnitaires applicables a I'emploi d’accueil si le fonctionnaire est appelé a exercer ses fonctions
dans un autre emploi de la fonction publique de I'Etat, de la fonction publique territoriale ou de la fonction
publique hospitaliére.
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Dans la Fonction Publique Hospitaliére, il existe des dispositifs similaires versés en cas d’opérations de
restructurations ou modernisation, via le Fonds d’intervention régional (FIR) :

* Décret n°2001-353 du 20 avril 2001 instituant une indemnité exceptionnelle de mobilité dans la
fonction publique hospitaliere permet le versement d’une indemnité exceptionnelle de mobilité lorsque
I'agent (fonctionnaire ou contractuel) voit son lieu de travail &tre déplacé. L'indemnité varie selon qu'il y a
déménagement ou non de I'agent, du nombre d’enfants a charge et lorsqu'il n'y a pas de déménagement,
de la distance entre la résidence familiale et le nouveau lieu de travail de I'agent (ainsi, I'indemnité peut
varier, selon la situation de I'agent, entre 381 euros et 5 336 euros).

o Décret n°98-1220 du 29 décembre 1998 instituant une indemnité de départ volontaire au profit de
fonctionnaires, agents stagiaires et agents contractuels en fonctions dans un établissement mentionné a
I'article 2 de la loi du 9 janvier 1986 permet le versement d’une indemnité aux fonctionnaires et contractuels
de plus de 5 ans de service dont le poste est supprimé et qui acceptent de démissionner, a condition qu'ils
soient a plus de 2 ans d'une retraite a taux plein ou du fait de la limite d'age. L'indemnité peut aller de
12 mois a 26 mois de traitement/salaire brut percu a la veille de la démission sans pouvoir dépasser le
montant de 45 735 euros.»

Pour information, la FPT également dispose de I'IDV et dans certains cas de primes de mobilité.

Ces dispositifs ont été complétés par le décret n° 2014-507 du 19 mai 2014 instaurant un
complément indemnitaire d’accompagnement (CIA). L'objet de ce décret est, d'une part, de
garantir au fonctionnaire de I’Etat soumis & une restructuration de service le montant global de
sa rémunération constatée avant la mutation (ou détachement ou intégration dans un corps/
cadre d’emplois) dans I'un des trois versants de la fonction publique et, d'autre part, de régler
les modalités de prise en charge financiére de ce supplément indemnitaire qui vise a compenser
I’éventuel différentiel constaté entre les deux situations (avant/aprés mutation).

Il permet une indemnisation dans le cas ou le différentiel établi entre I'assiette de rémunération
annuelle globale sur les 12 derniers mois de lI'agent avant sa mutation et le montant de
rémunération annuelle proposé par I'administration d’accueil, varie en défaveur de I'agent. Le
différentiel constaté estalacharge de I'administration a I'origine de I'opération de restructuration
qui rémunérait I'agent, ce qui constitue une nouveauté par rapport aux précédents dispositifs
d'accompagnement a la mobilité.

Cette indemnisation est prévue sur 7 années (4 années garantissant le versement du différentiel
a taux plein, puis a 75% la 5™ année, 50 % la 6°™ année et 25 % la 7¢™ année).

Par ailleurs, le décret portant création du CIA prévoit également le toilettage de certaines
dispositions relatives a I'indemnité de départ volontaire afin d’encadrer plus strictement son
utilisation par I'administration (I'IDV, hors création d’entreprise, est subordonnée a la suppression
d'un poste ou a la restructuration de ce poste dans le cadre d'une opération de réorganisation
de service) et de garantir de nombreux droits nouveaux a I'agent (date de démission précisée,
garantie de perception de I'IDV avant démission, réglement de la situation des personnes en
disponibilité avant départ avec IDV).

Des dispositions indemnitaires spécifiques pour accompagner la nouvelle
organisation régionale de I'Etat

Le conseil des Ministres du 22 avril 2015 a décidé que dés le 1¢ janvier 2016, chaque agent
concerné par laréforme de la carte des administrations régionales de I'Etat verrait sa rémunération

maintenue - indépendamment de son évolution de carriere -, et bénéficierait en outre d'une aide
financiére a la mobilité sous la forme d'indemnités.

Dans ce but, une prime spécifique aux réorganisations régionales, dite « prime d’accompagnement
de la réorganisation territoriale de I'Etat » (PARRE) a été créée par décret n° 2015-1120 du
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4 septembre 2015 relatif aux mesures d’accompagnement indemnitaire des réorganisations de
service liées a la nouvelle organisation territoriale de I'Etat et son montant a été fixé de maniére
interministérielle par arrété du 4 septembre 2015 pris pour |'application des dispositions du décret.

Cette prime est créée au bénéfice des agents affectés depuis plus d’'un an, mutés ou déplacés
a la suite de la suppression ou du transfert de leur poste dans le cadre de la réforme, quel que
soit le poste d'arrivée, sur la base d'un baréme interministériel unique revalorisé et progressif
en fonction des distances géographiques, avec une prise en compte, en cas de changement de
résidence familiale, de la composition de la cellule familiale et du célibat géographique.

Elle est complétée par une indemnisation des mobilités fonctionnelles dans le cas de mutations
a l'initiative de I'administration sous réserve d'une formation professionnelle de cing jours
minimum pour la prise de poste.

Par ailleurs, le dispositif de I'indemnité de départ volontaire a été adapté par le méme décret du
4 septembre 2015 pour les agents dont le poste est supprimé ou fait I'objet d'une restructuration
dans le cadre de la réforme territoriale, et qui démissionnent de la fonction publique. Le dispositif
est basé sur un baréme interministériel directement fonction de I'ancienneté de I'agent (un mois
de rémunération par année d'ancienneté, rémunération indiciaire et primes fonctionnelles et
statutaires, sur la base de la rémunération de I'année civile précédente) et ouvert jusqu'a deux
ans avant I'dge d'ouverture des droits a pension.

Enfin, une dérogation aux régles de prise en charge des frais de déménagement, correspondant a
une extension de la majoration de 20%, actuellement réservée aux seules mutations d’office, a été
mise en place a destination de I'ensemble des mobilités occasionnées par la réorganisation régionale.

1.2.1L Sécuriser et accompagner les parcours des cadres lors
de la réforme

Les cadres des services régionaux seront directement concernés par les réorganisations territoriales
programmées, leur mobilisation est en outre essentielle a la pleine réussite de la réforme territoriale.
C'est pourquoi un suivi particulier a été mis en place pour deux populations cibles de cadres.

Les cadres dont I'emploi fonctionnel est appelé a disparaitre bénéficieront,
des le 1* janvier 2016, de garanties statutaires et du maintien de leur
rémunération

Le décret n° 2015-984 du 31 juillet 2015 portant divers mesures relatives a certains emplois de
I'encadrement supérieur de I'Etat et a I'accompagnement des fonctionnaires occupant des emplois
supérieurs concernés par la nouvelle organisation des services déconcentrés régionaux prévoit :

© la possibilité d’une prorogation des détachements sur les emplois de direction de I'administration
territoriale de I'Etat (DATE) concernés au-dela des durées maximales prévues par le décret du
31 mars 2009, en cohérence avec le calendrier de la réorganisation des services de I'Etat en région ;

© le maintien a titre provisoire, pendant 5 ans, de la situation administrative des personnels dont
I'emploi de DATE est supprimé ou classé dans un groupe d’emplois inférieur (aprés 3 ans, le
régime indemnitaire correspondant est réduit de moitié) ;

© la possibilité offerte aux personnels nommés préfigurateurs dans un emploi de DATE, au sein
des nouvelles directions régionales ou au sein des nouveaux secrétaires généraux pour les
affaires régionales (SGAR), d'étre nommeés sur un emploi de DATE au sein des structures qu’ils
auront préfigurées, méme s'ils ne remplissent pas les conditions statutaires requises pour étre
nommeés sur ces emplois.
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Par ailleurs, le décret n° 2015-1043 du 20 ao(t 2015 portant mesures d’accompagnement des
fonctionnaires occupant certains emplois au sein des services de I’Etat en région, des secrétariats
généraux pour les affaires régionales et des agences régionales de santé, concernés par la
nouvelle organisation des services déconcentrés régionaux prévoit :

® pour les agents dont I’emploi fonctionnel a été supprimé du fait de la nouvelle organisation des
services déconcentrés de I'Etat en région, dans les régions faisant I'objet d'un regroupement,
une prolongation des durées maximales de nomination dans les emplois de chargé de mission
auprés des SGAR et de délégué régional aux droits des femmes et a I'égalité jusqu'a la
suppression de la direction régionale ou du secrétariat général pour les affaires régionales
dans lesquels les agents exercent leurs fonctions ;

© le maintien de la NBI pour les agents de toutes catégories, qui ont « perdu » leur emploi, du
fait de la nouvelle organisation des services déconcentrés de I'Etat en région, dans les régions
faisant I'objet d'un regroupement. Cette disposition concernera les agents qui ont été affectés
sur un emploi n‘ouvrant pas droit a NBl ou ouvrant droit a une NBI d’'un montant inférieur
(pendant 3 ans maintien du total des points de NBI, la 4¢ année perception de deux tiers de la
NBI et la 5¢ année perception du tiers de la NBI).

Les cadres bénéficieront en outre d'un accompagnement professionnel

Les plans de formation ministériels ont été renforcés en matiére d'accompagnement des cadres a
la conduite du changement. De nouvelles formations leur sont proposées en matiére de pratiques
managériales et de conduite d’équipes en situation de changement ou encore de développement
de I'expression directe des agents.

Les rencontres professionnelles de I'Ecole du management et des ressources humaines (EMRH)
de novembre 2015, a Paris et en région, avec |'appui des instituts régionaux d’administration
(IRA), sont consacrées a la thématique de I'accompagnement des cadres dans la conduite du
changement.

En complément, un dispositif particulier d’échanges entre pairs est mis en place en interministériel
a destination des personnels d’encadrement avec I'appui du MEDDE/METLR. Ces ateliers dits de
« co-développement » offrent I'occasion aux participants d'échanger sur une ou plusieurs situations
concrétes en vue de dégager des solutions et d’approfondir collectivement leur appréhension des
méthodes managériales. Le dispositif est expérimenté dans trois a quatre régions en 2015, en
vue, le cas échéant, de sa généralisation en 2016 a I'ensemble des régions. Les PFRH sont chargées
d'organiser ces ateliers localement, notamment de constituer les groupes de pairs.
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1.3 La modernisation de la politique de gestion
managériale des cadres : une nouvelle étape,
de nouvelles pratiques, une responsabilisation
accrue fondée sur la confiance

1.7.1 De la lettre de mission du 2 décembre 2014 a la DGAFP 2
la circulaire du 10 juin 2015 du Premier ministre : vers un plan
managérial pour chaque ministere

La lettre de mission du 2 décembre 2014 et les objectifs fixés

Le Premier ministre et la ministre de la décentralisation et de la fonction publique ont, le
2 décembre 2014, adressé une lettre de mission a la directrice générale de I'administration et de la
fonction publique et au directeur, adjoint a la directrice générale, afin « d’engager une nouvelle
étape dans la gestion des cadres supérieurs et dirigeants de I’Etat, mais aussi plus largement vis-
a-vis de I'ensemble des cadres de la fonction publique ».

Dans cette lettre, le Premier ministre et la ministre demandent a la DGAFP, en lien étroit avec le
secrétariat général du Gouvernement (Mission cadres dirigeants) et les ministéres, de proposer
« un plan d'action global en matiére de politique des ressources humaines a I'égard des cadres
de I'Etat » et « de promouvoir chez ceux-ci une culture et des pratiques managériales ». Enfin,
pour conforter les cadres dans leur action et leur permettre de répondre aux attentes croissantes
a leur égard, la lettre de mission met I'accent sur le besoin de les « accompagner au cours de leur
parcours professionnels ».

Les premieres évolutions réalisées pour I'encadrement supérieur

Si la lettre de mission porte sur I'ensemble des cadres de la fonction publique, les premiéres
propositions et actions attendues concernent en priorité les cadres de I'Etat.

Une premiere étape a été franchie par une série d’'évolutions réglementaires améliorant la gestion
et I'accompagnement des cadres relevant des corps et emplois d’encadrement supérieur. Les
travaux engagés avec les différents ministéres ont abouti a un ensemble de mesures statutaires
visant a restaurer une réelle mobilité fonctionnelle avant I'accés aux emplois fonctionnels
d’encadrement supérieur de I'Etat et & adapter et simplifier la gestion des emplois supérieurs de
I'Etat et du corps des administrateurs civils.

Restaurer I'effectivité de la mobilité des corps recrutés par la voie de I'ENA

Une mobilité fonctionnelle plus forte est restaurée, avant I'acces a des emplois d’encadrement
supérieur au sein des services de I’Etat, grace a une redéfinition de la mobilité statutaire 2. Celle-ci
devra désormais se traduire par un changement de périmetre ministériel ou une affectation en
services territoriaux ou a l'international d’'un méme ministére ou au sein d’un opérateur sous la
tutelle de ce méme ministere.

2 Modification du décret n°2008-15 du 4 janvier 2008 relatif a la mobilité et au détachement des fonctionnaires des corps
recrutés par la voie de I’'Ecole nationale d’administration.
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Adapter les régles relatives aux emplois supérieurs de I'Etat

Le décret n° 2015-984 du 31 juillet 2015 portant diverses mesures relatives a certains emplois
de I'encadrement supérieur de I'Etat et & I'accompagnement des fonctionnaires occupant des
emplois supérieurs concernés par la nouvelle organisation des services déconcentrés régionaux
comprend plusieurs séries d'évolutions essentielles, de nature a améliorer la gestion des cadres.

Aprés trois années de mise en ceuvre du décret n° 2012-32 du 9 janvier 2012 relatif aux emplois
de chef de service et de sous-directeur des administrations de I'Etat, les mesures suivantes sont
apparues nécessaires :

® la suppression des trois groupes d’emplois existants, peu compatibles avec les évolutions
organisationnelles et avec la nécessité de garantir une stabilité du classement des emplois
pour le suivi des parcours professionnels des cadres. Désormais, on distingue simplement les
emplois de sous-directeur de ceux de chef de service (hormis pour le ministére chargé des
affaires étrangeres) ;

o |I'adaptation des conditions d‘accés a ces emplois, notamment au sein des établissements
publics administratifs et des autorités administratives indépendantes ;

® l'instauration d'une nomination d'abord pour un an pour les fonctionnaires nommés pour la
premiére fois sur un emploi de sous-directeur ou de chef de service.

Le décret du 31 juillet 2015 permet également d’harmoniser les viviers et les conditions d'acces
aux emplois de sous-directeur, de chef de service, de directeur de projet, d’expert de haut niveau
et aux emplois de direction de I'administration territoriale de I'Etat.

Simplifier la gestion du corps des administrateurs civils

Le bilan de trois années de mise en ceuvre du grade a acces fonctionnel dans le corps des
administrateurs civils a conduit a assouplir ce dispositif. Le décret n° 2015-983 du 31 juillet 2015
modifiant le décret n° 99-945 du 16 novembre 1999 portant statut particulier du corps des
administrateurs civils, traduit cette volonté ainsi que le souci de rénover une série de dispositions.

Dans cet objectif, les conditions d’accés au grade d’administrateur général sont assouplies
et I'échelon spécial contingenté du grade d'administrateur hors classe est transformé en un
8¢me échelon « classique ».

Les régles de classement dans le corps, notamment celles applicables aux agents qui détenaient
la qualité d'agent contractuel de droit public ou d'agent d'une organisation internationale
intergouvernementale sont, par la méme occasion, réformées.

Les regles relatives au rattachement des administrateurs civils a I'administration aupres de
laquelle ils sont affectés sont clarifiées et le pouvoir de prononcer a leur encontre les sanctions
disciplinaires du deuxiéme groupe est délégué au Premier ministre.

Plusieurs autres dispositions statutaires sont modifiées, notamment les conditions pour se
présenter au tour extérieur des administrateurs civils et les régles relatives au détachement et a
I'intégration dans le corps.

Parallélement, des groupes de travail interministériels ont été constitués pour approfondir
certaines questions :

Ces groupes de travail pilotés par la DGAFP, avec I'appui de la mission cadres dirigeants du SGG,
associent tous les ministéres et concernent les sujets suivants :

©® comment organiser des revues des cadres dans les différents ministéres ? (périmetre, périodicité,
utilisation, information des acteurs...) ;

© comment structurer les parcours professionnels ? (parcours types, moments clé de la carriére,
modalités d’accompagnement...) ;
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© comment et dans quelles conditions mettre en place des pratiques d'évaluation plus innovantes ?

© comment améliorer les derniéres parties de carriére ? (objectivation du phénomene, mesures
envisageables...).

La circulaire du Premier ministre du 10 juin 2015 relative a la gestion des
cadres et au management dans la fonction publique de I'Etat

Cette circulaire consacre lI'importance accordée a cette question par le Gouvernement, en
demandant aux ministres de créer au sein de leur département ministériel les conditions d'une
gouvernance efficace, au service d'un management rénové de lI'encadrement et d’élaborer un
plan managérial pour leur ministere avant la fin de I'année 2015.

Ces plans managériaux, outre des mesures adaptées a chaque ministére, devront impérativement
intégrer les priorités interministérielles communes et minimales définies dans la circulaire :

o l'instauration de revues des cadres dans chaque ministére. Ces revues existent déja plus ou
moins pour les plus hauts cadres mais devront étre améliorées s'il y a lieu et, surtout, étendues
au minimum a lI'ensemble de I'encadrement supérieur dés 2015 ;

® la structuration des parcours professionnels pour les cadres et I'encouragement de la mobilité
interministérielle ;

© le développement de I'accompagnement des cadres et la confortation des « communautés »
de cadres et des échanges de pratiques afin de développer la transversalité et la mixité des
cultures professionnelles ;

o I'élaboration d'un plan de formation de I’encadrement. Celui-ci devra plus particulierement
permettre de sortir de la « logique d'offre » qui prévaut souvent aujourd’hui pour passer a une
véritable politique de formation articulée avec les priorités ministérielles et interministérielles,
les parcours professionnels et notamment les moments charniéres de la carriére ;

© la promotion d'une culture et d'une pratique de I'évaluation de I'activité des cadres ;

© enfin I'amélioration des derniéres parties de carriére.

La réforme des concours et de la scolarité de I'ENA : recruter une haute
fonction publique aux profils diversifiés et renforcer la dimension
managériale de la formation

L'Ecole nationale d'administration (ENA) assure depuis sa création une mission de promotion
sociale et professionnelle par le biais des concours. Elle a été créée en 1945 pour mettre fin a
des modes de recrutement jugés socialement discriminants. Son évolution doit s’inscrire dans cet
esprit et ambitionner une haute fonction publique reflétant davantage I'image de la population
et adaptée aux besoins de I'Etat.

Cette volonté a été inscrite dans le contrat d’'objectif et de performance (COP) 2013-2015, outil
de pilotage stratégique de cet opérateur, et dans la lettre de mission du Premier ministre a la
directrice de I'ENA.

Dans ce cadre, des réformes majeures ont été engagées en 2014 par I'ENA et sa tutelle, de nature
a assurer un recrutement et une formation d’excellence tout en accentuant la diversité sociale et
géographique des éléves admis.

La réforme des trois concours de 'ENA

L'adaptation des concours, traduite dans I'arrété du 16 avril 2014 fixant la nature, la durée et le
programme des épreuves des concours d'entrée a I'Ecole nationale d’administration, permettra
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de sélectionner des profils correspondant aux besoins exprimés par I'administration pour occuper
les emplois de cadres supérieurs ou dirigeants.

Le processus de réforme des concours d’entrée a été conduit par I'ENA et sa tutelle depuis 2013
en étroite concertation avec I'ensemble des partenaires (administrations, écoles de service public,
éléves) en s'appuyant sur des groupes de travail thématiques. La réforme est entrée en vigueur
en aolt 2015, avec le délai suffisant pour permettre aux candidats de se préparer au mieux aux
nouveaux formats d'épreuves.

Le concours révisé cherche a assurer le meilleur équilibre entre vérification des connaissances,
évaluation des compétences et estimation des aptitudes des candidats. Il introduit une épreuve
nouvelle, I'épreuve collective d’interaction, inspirée des meilleures pratiques en la matiére
observées en France et en Europe, dont 'objectif est de tester les qualités relationnelles des
candidats : capacité de dialogue, d'écoute, de conviction, aptitude a faire émerger une solution.

Dans la continuité des travaux engagés sur les concours d’entrée, une réforme des cycles
préparatoires (PENA) a été engagée en 2015 afin, notamment, d‘instaurer une voie d'acces
unique au cycle préparatoire au concours interne sans condition de dipléme et d'introduire
un dispositif de reconnaissance des acquis de |I'expérience professionnelle (RAEP) de nature a
valoriser la diversité et la richesse des profils des candidats du concours interne et du troisieme
concours.

La réforme de la scolarité

Dans le prolongement de la réforme des concours d'entrée, la réforme de la scolarité vise a
assurer une meilleure adéquation de la scolarité avec les besoins de I’Etat, en recentrant la
formation sur le management et I'enseignement des valeurs du service public. La gestion et
I’évaluation des politiques publiques, les questions économiques et sociales, ainsi que les
dimensions européennes et internationales de I'ensemble des politiques publiques demeurent
des axes majeurs de la formation.

Cette réforme, qui s’appliquera en janvier 2016, se traduira par une refonte du séquencage et du
contenu de la scolarité initiale.

La formation au management, par les enseignements et par les stages, constituera le fil rouge
de la formation initiale rénovée. La coopération entre I'ENA et I'Institut national des études
territoriales (INET) sera renforcée afin de proposer aux éleves une formation la plus commune
possible dans ce domaine.

La place centrale des stages est réaffirmée comme lieu d’apprentissage des responsabilités et de
confrontation avec I'environnement social et professionnel. Regroupés sur une période continue
d'une année, ils permettront d’offrir aux éléves une réelle progression pédagogique dans les
domaines principaux et les conditions d’une meilleure conciliation entre vies professionnelle et
personnelle, par la limitation du nombre de déménagements.

Le contact avec les usagers sera recherché avec |'instauration d'un stage agent obligatoire de 15
jours au sein d’administrations de proximité et I'engagement citoyen des futurs cadres supérieurs
et dirigeants de |'Etat sera valorisé.
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1.3.2 Les nouvelles orientations de I'Ecole du management et
des ressources humaines

L'Ecole de la GRH est devenue au cours de I'année 2015 I'Ecole du management et des ressources
humaines ou EMRH.

Créée dans le but de constituer un réseau interministériel pour développer les compétences
des agents qui travaillent, au sein des ministéres, dans les différents secteurs de la gestion
des ressources humaines, cette « école » organise chaque semestre, a Paris et en régions, des
rencontres professionnelles autour de thématiques d’actualités. Elle labellise par ailleurs des
formations qui se distinguent par leur qualité, leur caractére innovant et leur capacité a se
décliner a un niveau interministériel.

Le changement d'appellation de « I’école » marque le renouvellement d’'une ambition, avec une
orientation plus marquée vers les pratiques de gestion des cadres. Ainsi chaque année, un cycle
de rencontres professionnelles sera systématiquement consacré a un theme relatif a la gestion
des ressources humaines - les rencontres du premier semestre 2015 ont porté sur la mise en
ceuvre du plan de développement de I'apprentissage dans la fonction publique de I'Etat — ou au
management — |'intitulé retenu pour les secondes rencontres de I’'année 2015 est « Management
et nouveaux modes de travail ».

De méme, il sera demandé a chaque candidat a I'attribution du label de 'EMRH de préciser s'il
sollicite cette attribution au titre des ressources humaines ou du management. L'objectif est de
promouvoir les actions qui s’inscrivent dans |'excellence et I'ouverture interministérielle et de
partager les approches méthodologiques et les bonnes pratiques, en identifiant clairement celles
qui relévent du champ de la gestion des ressources humaines et celles qui entrent dans le champ
du management.

Les premiers lauréats de ce nouveau label ont été distingués a I'automne 2015.

1.4 La modernisation de la fonction RH

1.2 ] Les travaux sur le renforcement de la fonction RH et sur
les processus RH

Dans le prolongement du décret du 24 juillet 2014 portant sur le réle des secrétaires généraux
des ministéres, le séminaire des secrétaires généraux et DRH des ministéres, organisé par la
DGAFP en septembre 2014, a acté la volonté de mener une réflexion partagée sur la fonction RH
ministérielle.

La fonction RH doit en effet répondre a des enjeux stratégiques qui justifient qu’elle soit
confortée et dans bien des cas renforcée. Parmi ceux-ci, on peut citer les suivants :

© mettre en cohérence les missions des services et les effectifs et compétences nécessaires
(adéquation profil / poste, fidélisation) et s’assurer de cet équilibre dans la durée ;

© développer une gestion personnalisée des RH / améliorer le service rendu aux agents (gestion
de proximité, RH qualitative) ;

© assurer la sécurité juridique et comptable de la gestion « administrative » et de la paie ;

© accompagner le changement et les réformes, face aux mutations accélérées de la fonction RH
(complexité des procédures a gérer, changement des méthodes de travail...) ;
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© contribuer a la maitrise des dépenses publiques ;

® associer les représentants des personnels a la mise en ceuvre des politiques de RH dans le cadre
d’un dialogue social renforcé ;

® accompagner les cadres et développer les compétences managériales.

La réflexion sur ces questions répond a deux objectifs principaux :

© partager au plan interministériel les attendus sur le positionnement de la fonction RH
(attentes, socle commun des processus, organisation et structuration entre les différents
acteurs ministériels : le « qui fait quoi ? »...) ;

o définirunedémarchedetravail interministérielle pour menerabien lestravauxd’approfondissement
sur des processus RH majeurs en recherchant des modalités d'organisation cible.

Elle a été engagée en quatre temps :

© des premiers travaux portant sur la gouvernance RH, les composantes et les grands équilibres
de la fonction RH, alimentés par les réponses ministérielles a une enquéte de la DGAFP ont été
lancés début 2015 ;

® une réunion, le 24 juin 2015, d'un groupe de travail interministériel, pour approfondir ces
premiers éléments de synthése a été organisée par la DGAFP ;

© des débats avec les DRH au sein du COPIL « métier » et du Comité de pilotage des DRH ont eu
lieu le 1¢"juillet 2015 ;

o enfin, I'ensemble de ces travaux a été présenté aux secrétaires généraux des ministéres, réunis
en séminaire sous |'égide du SGG le 7 juillet 2015.

Sur la base de ces travaux de cadrage, des travaux en ateliers seront conduits avec les ministeres,
de mi-septembre a mi-décembre 2015, pour examiner plus finement les processus RH regroupés
en « macro-processus » (description, enjeux, points de convergence/divergence entre ministeres,
forces et faiblesses, besoins d’évolution). Cette analyse doit permettre d’identifier les axes de
modernisation nécessaires et d’'établir une feuille de route partagée de modernisation de la
fonction RH.

1.2 Le programme interministériel de « modernisation
SIRH-Paye >, vecteur de transformation numérique des
processus de gestion des ressources humaines

Les objectifs de rénovation des SIRH se poursuivent, sous la double conduite de la DGAFP pour la
dimension d’expression des besoins « métiers RH » et de la DISIC pour la dimension « Sl ».

Ces objectifs sont principalement la sécurisation de la paye, le pilotage de la fonction publique grace
a un systéme d’information décisionnel permettant une meilleure connaissance des ressources et
I'optimisation des processus de gestion administrative des agents mais aussi leur meilleure prise en
compte grace aux potentialités des nouveaux outils numériques. Le programme de modernisation
SIRH-Paye rassemble 65 projets interministériels ou ministériels qui participent des objectifs précités.

En appui de ces derniers, a été créé par décret n° 2015-144 du 9 février 2015 un service a
compétence nationale a caractére interministériel dénommé « centre interministériel de services
informatiques relatifs aux ressources humaines » ou CISIRH, qui accompagne notamment les
ministéres. Son organisation a par ailleurs été finalisée et précisée par arrété du 12 juin 2015 tout
comme de son c6té, par arrété du 4 mai 2015, la DGAFP a fait [égérement évoluer également sa
propre organisation pour I'adapter a cette nouvelle donne.

Dans ce contexte, la DGAFP porte en tant que chef de file plusieurs projets interministériels
« métier » : la simplification des régles de paye, la normalisation des processus de gestion, la
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mutualisation des meilleurs standards RH. Enfin, avec le CISIRH, elle s'attache a la rénovation ou a
la promotion de nouveaux services dématérialisés interministériels, en outillant ou en mutualisant
tel ou tel processus de maniere numérique (bourse interministérielle de I'emploi public, ouverture
des concours fonction publique, évaluation des agents, gestion des administrateurs civils, acces
au systéme d’information de I'Insee sur les agents des services publics).

[.LL 2 Les chantiers DSN

La loi n° 2012-387 du 22 mars 2012 relative a la simplification du droit et a I'allégement des
démarches administratives prévoit la substitution de I'ensemble des déclarations sociales portant
sur les périodes d’emploi et les rémunérations, par une déclaration sociale nominative unique,
la DSN, au plus tard le 1¢" janvier 2016 pour les entreprises du secteur privé (en remplacement
d’une trentaine de déclarations dont, notamment, la déclaration annuelle de données sociales,
DADS). Le décret n° 2014-1082 du 24 septembre 2014 fixant les seuils de I'obligation anticipée
d’effectuer une DSN prévoit en outre un palier intermédiaire obligatoire dés le 1¢" avril 2015 pour
certaines entreprises (selon des seuils de cotisations et contributions sociales).

La DSN repose sur la transmission dématérialisée unique, mensuelle, de données paye et RH ainsi
que celle des signalements d’événements au cours du mois.

L'ordonnance n° 2015-682 du 18 juin 2015 relative a la simplification des déclarations sociales
des employeurs prévoit en particulier I'entrée de I'ensemble des régimes spéciaux dans la DSN
a compter d'une date fixée par décret et au plus tard le 1¢ janvier 2020. La fonction publique,
qui intégrera du fait de cette ordonnance le dispositif général de déclarations sociales, se
prépare depuis ces derniéres années a passer a la DSN, notamment dans le cadre de la formation
spécialisée Fonction publique (FS FP) du comité de normalisation des données sociales (CNDS),
mise en place en décembre 2013 et présidée par la DGAFP. Les travaux de la FS FP ont permis de
fournir au CNDS une expression des besoins qu'il a validée le 19 mai 2015.

Lestravauxde laFSFPse poursuivront avec les représentants des employeurs territoriaux, hospitaliers
et de I'Etat, des organismes de protection sociale (SRE, CNRACL, Ircantec, RAFP notamment) et des
éditeurs de logiciels.

S'agissant du cas particulier de la fonction publique de I'Etat dont le systéme de paye est
centralisé par la DGFiP (a I'exception de certains établissements publics et des militaires), la mise
en ceuvre de la DSN sera réalisée, également de maniére centralisée, dans les délais imposés par
I'ordonnance. Il est prévu la mise en place d'un opérateur dédié s'appuyant sur le systéme de paye
existant, le service des retraites de I'Etat et les directions des ressources humaines concernées.

1.5 La mutualisation accrue de I'offre de formation
continue interministérielle en région

Chaque année, une circulaire relative a I'orientation des priorités interministérielles fixées a la
formation professionnelle tout au long de la vie des agents de I'Etat est rédigée par la DGAFP
pour une diffusion auprés des services centraux et déconcentrés de I'Etat. Depuis 2014, cette
circulaire vise également la formation statutaire.

Au niveau régional, un des objectifs recherchés est de développer la mutualisation de la
formation continue. Pilotée par les PFRH, cette mutualisation poursuit son développement dans
le cadre des plans régionaux interministériels de formation (PRIF) grace a I'appui d’un nombre
important de partenaires institutionnels : préfectures, directions interrégionales ou régionales,
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directions départementales interministériels (DDI), rectorats, agences régionales de santé (ARS)
mais également les opérateurs de I’Etat présents sur le territoire tels que Météo France et I'INSEE.
S'ajoutent, dans certaines régions, des coopérations avec les acteurs de la fonction publique
territoriale (CNFPT) et de la fonction publique hospitaliere (ANFH).

Les PRIF structurent une offre de formation continue interministérielle transverse, en mutualisant :

o les actions de formation financées par le budget opérationnel de programme 148 (crédits
délégués par la DGAFP) ;

© les actions de formation financées par le budget opérationnel de programme 333 (crédits
délégués par les services du Premier ministre pour couvrir les frais de formations transverses
des agents affectés dans les directions départementales interministérielles) ;

© les actions de formation mises en ceuvre dans le cadre des dispositifs de mutualisation ORAS? et
OCT * dans quatorze domaines transverses (management, ressources humaines, achats publics,
communication, développement durable...)?;

© les actions mises a disposition par les instituts régionaux d’administration dans le cadre d'une
charte de collaboration IRA-PFRH, mise en place en 2013.

23% des actions de formation des PRIF en 2014, tous dispositifs confondus, relévent des
orientations interministérielles recommandées annuellement par la DGAFP.

En 2014, 1 729 actions des plans régionaux interministériels de formation (PRIF) ont été réalisées
dans le cadre de I'OCT et du programme 333 et 1 219 actions ont été programmées dans le cadre
de I'ORAS.

Par ailleurs, un nouveau systéme d’information, (SAFIRE), a été mis en ligne depuis le
4 janvier 2013 sur le portail « Fonction publique » Il permet I'inscription directe des agents de
la fonction publique aux actions de formation continue interministérielle transverse, la gestion
des offres de formation par les acteurs régionaux de la formation ainsi que le pilotage et le
suivi des PRIF par les PFRH et la DGAFP. La deuxiéme version de SAFIRE a été mise en ligne le
12 janvier 2015, renforcant les fonctionnalités de pilotage et de coordination des mutualisations
de la formation continue en région. Il apporte des droits étendus aux PFRH sur les processus
d'inscription et des retours statistiques sur I'activité de la formation interministérielle. La DGAFP
envisage désormais la mise en place d'une version 3 de SAFIRE pour adapter I'outil a la nouvelle
organisation des régions et des services territoriaux en 2016.

3 ORAS : Ouverture Réciproque Anticipée des Stages, dispositif de mutualisation qui permet a un ministére d'accueillir des
agents venant d’'autres ministéres dans les stages qu'il organise dans le cadre de son plan de formation ministériel.

4 Offre Commune Transverse : dispositif de mutualisation qui vise a construire une offre de formation dont la conception
pédagogique, I'organisation et le financement sont partagés entre opérateurs publics de formation.

5 Nomenclature commune des domaines de formation transverse applicable a I'ensemble des départements ministériels,
services déconcentrés de |'Etat et opérateurs de formation (annexe 2 de la circulaire relative a I'orientation des priorités
interministérielles fixées a la FPTLV des agents de I'Etat).
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1.6 Une nouvelle étape dans la convergence et
la simplification statutaire et indemnitaire

1.5.1 Les corps interministériels a gestion ministérielle (CIGEM)

La poursuite de la réduction du nombre des corps et les premiers bilans des
corps interministériels a gestion ministérielle (CIGeM)

Le ministere de la fonction publique s'est engagé, depuis plus de 10 ans, dans une démarche de
simplification de I'architecture statutaire et de réduction du nombre de corps dans la fonction publique
de I'Etat, afin de faciliter la mobilité et I'amélioration des parcours de carriere des fonctionnaires.

A cet effet, les dispositions statutaires ont été modifiées afin de permettre la création de corps
interministériels dont les membres resteraient gérés par leur ministere d'affectation, sans qu'il
soit nécessaire de créer une CAP interministérielle.

Trois corps ont été créés a ce jour qui ont permis la suppression de prés de 40 corps ministériels :

o le corps interministériel des attachés d’administration de I'Etat (décret n° 2011-1317 du
17 octobre 2011), dont le Premier ministre est chef de file ;

o le corps interministériel des assistants de service social des administrations de I'Etat (décret
n°2012-1098 du 28 septembre 2012), dont la ministre chargée des affaires sociales est chef de file ;

® le corps interministériel des conseillers techniques de service social des administrations de I'Etat
(décret n° 2012-1099 du 28 septembre 2012), dont le ministre chargée des affaires sociales est
aussi chef de file.

Il convient de noter que ce dispositif est également adapté pour des corps dont les membres ne
servent que dans quelques ministeres ou établissements. C'est ainsi que la gestion du corps des
techniciens sanitaires et de sécurité sanitaire, créé par le décret n° 2013-176 du 27 février 2013, qui
regroupe un corps ministériel et un corps d'établissement public, est assurée par le ministére de la
santé et 'ANSM (Agence nationale de sécurité du médicament et des produits de santé). Il en est
de méme pour le corps des secrétaires administratifs du ministere de I'agriculture dont la gestion
est partagée entre le ministére et I'Office national des foréts (décret n° 2012-569 du 24 avril 2012).

Si les corps interministériels de service social sont devenus effectifs dés la publication des
décrets en portant création, celui des attachés d’administration de I’Etat n’est réellement entré
en vigueur que depuis l'intégration dans ce corps, a compter du 2 octobre 2013, de 13 corps
d’attachés d’administration et de trois corps en voie d’extinction (conseillers d’administration
scolaire et universitaire, directeurs de préfecture et chefs de service du Conseil d’Etat), opérée par
le décret n° 2013-876 du 30 septembre 2013.

En 2014, le corps des attachés d’administration du ministere de la défense y a été intégré par
décret du 19 décembre 2014, celui des attachés d’administration de |'aviation civile devrait le
rejoindre a la fin de I'année 2015.

La mise en place de ces CIGeM donne lieu a un suivi particulier par les ministéres chefs de
file, la DGAFP jouant ce réle par délégation du Premier ministre pour le corps interministériel
des attachés d'administration de I'Etat. Compte tenu de la diversité des modes de gestion
pratiqués par les ministéres, les chefs de file animent des réunions réguliéres de concertation
et de coordination afin d’harmoniser les pratiques de gestion. Des échanges sur les difficultés
rencontrées, sur la convergence des modalités d’évaluation et des calendriers de promotion,
sur la mobilité entre autorités de gestion doivent étre poursuivis afin de rendre « effectif » le
caractére interministériel de ces corps.
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Un premier bilan des corps interministériels d'assistant de service social et de conseiller
technique de service social a été réalisé au terme des deux premiéres années de gestion et a
été présenté a la commission statutaire du conseil supérieur de la fonction publique de I’Etat le
8juillet 2015. Si ces deux premiers bilans font mention des difficultés rencontrées pour harmoniser
les pratiques de gestion, ils font également apparaitre les possibilités nouvelles de promotions,
qui étaient impossibles dans les corps a trés faibles effectifs ainsi qu’un accroissement des
mobilités interministérielles.

La négociation engagée par la ministre chargée de la fonction publique sur les « Parcours
professionnels, carriéres et rémunérations — Avenir de la fonction publique » a conduit a
s'interroger sur I'évolution et la simplification de I'architecture statutaire de la fonction publique.
La poursuite de la création de nouveaux CIGeM a fait partie intégrante de cette réflexion.

1.6.2 La simplification du paysage indemnitaire de la fonction
publique

Le paysage indemnitaire de la fonction publique demeure fragmenté. Sur le champ des seuls
ministéres, on recense plus de 1 700 dispositifs indemnitaires en vigueur et 5 440 régles de paye
« indemnitaires ». La multiplicité des primes et indemnités, et parfois leur obsolescence, sont trop
souvent source de complexité et de confusion.

Ce constat justifie la mise en ceuvre d’'un plan de simplification indemnitaire avec trois objectifs :

o redonner de la lisibilité au paysage indemnitaire, tant pour les agents eux-mémes que pour les
services gestionnaires ;

© réduire les colts de gestion induits par la multiplicité et la complexité des régimes indemnitaires
existants ;

® poursuivre la sécurisation de la chaine de paye.

Une démarche de rationalisation et de simplification s'impose donc, tant pour alléger la gestion
que pour simplifier le déploiement du programme SIRH - PAYE.

Ce plan de simplification s'articule autour de deux axes mis en ceuvre conjointement :

Le premier axe repose sur le déploiement RIFSEEP

Ce nouveau dispositif de référence, inter filiéres et inter corps, a vocation a se substituer a
nombre de primes et indemnités, interministérielles (indemnité d’administration et de technicité,
indemnité forfaitaire pour travaux supplémentaires, prime de rendement, etc.) ou ministérielles
(indemnité d’exercice de missions des préfectures ou allocation complémentaire de fonctions
par exemple). Il est, d"ailleurs, exclusif, par principe, de tout autre régime indemnitaire de méme
nature. Les exceptions a cette régle de non-cumul, fixées par arrété interministériel, seront
limitées et devront répondre a des problématiques trés spécifiques.

Par ailleurs, afin de matérialiser cet effort de rationalisation, les supports réglementaires
indemnitaires jusqu'alors applicables aux corps nouvellement bénéficiaires des dispositions du
décret du 20 mai 2014 seront toilettés, les textes devenus sans objet étant systématiquement abrogés.

L'extension progressive de ce nouveau dispositif suppose I'élaboration de schémas ministériels
d'adhésion (SMA), qui permettront non seulement de programmer I'adhésion des différents
corps et emplois relevant de chaque département ministériel, mais également d’identifier les
dispositifs indemnitaires devenus inopérants.
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Le second axe repose sur la réalisation d'une cartographie de I'ensemble des
primes et indemnités actuellement versées aux fonctionnaires, dépassant
le seul cadre des primes fonctionnelles (traitées dans le cadre du RIFSEEP)

Cet exercice permettra de dresser un état des lieux des montants réellement servis, mais
également de disposer d’une vision claire du paysage indemnitaire.

Il sera alors possible d'identifier les dispositifs dont I'obsolescence justifie une abrogation mais
également ceux qui, du fait de regles de gestion manifestement complexes et opaques, ont
vocation a étre modernisés et/ou simplifiés.

Un premier bilan du paysage indemnitaire, permettant l'identification des chantiers a mener,
devrait pouvoir étre réalisé d'ici la fin de I'année 2015.

Principes et caractéristiques majeures du RIFSEEP

Créé par le décret n°2014-513 du 20 mai 2014, le RIFSEEP a vocation a devenir le nouvel outil indemnitaire
de référence. Il est, en effet, applicable a toutes les catégories statutaires (A, B et C) et a toutes les filieres.

Un régime indemnitaire reposant sur deux indemnités

Ce nouveau régime indemnitaire est composé de deux primes : d'une part, une indemnité de fonctions, de
sujétions et d'expertise (IFSE) ; d’autre part, un complément indemnitaire annuel. Celles-ci sont cumulatives
mais différent dans leurs modalités de versement : I'lFSE est I'indemnité principale, versée mensuellement ;
le complément indemnitaire est, quant a lui, facultatif. Il est annuel et est versé en une ou deux fractions.

e L'IFSE valorise |'exercice des fonctions et repose sur une formalisation précise de critéres professionnels
permettant la répartition des postes au sein de différents groupes de fonctions. Le groupe de fonctions
constitue la donnée de référence du nouveau dispositif indemnitaire. C'est lui qui permet notamment de
déterminer le plafond de I'lFSE et du complément indemnitaire annuel applicable a I'agent.

Les trois critéres professionnels a prendre en compte sont énumérés a I'article 2 du décret du 20 mai 2014.
Il s'agit de :

- I'encadrement, la coordination ou la conception ;

- la technicité, I'expertise, I'expérience ou la qualification nécessaire a I'exercice des fonctions ;

- les sujétions particuliéres et le degré d'exposition du poste.

La hiérarchisation des groupes de fonctions ainsi que la répartition des postes au sein de ces groupes sont
établies au regard de ces différents critéres. L'ensemble permet la définition de I'espace professionnel au sein
duquel évolue I'agent.

En outre, afin de moduler le montant de I'lFSE, il peut étre tenu compte de |'expérience professionnelle
acquise par I'agent. Celle-ci repose notamment sur un approfondissement des savoir-faire et la consolidation
des connaissances pratiques. Ainsi, le montant de I'IFSE peut faire I'objet d'un réexamen non seulement en
cas de changement de groupe de fonctions, mais également en cas de mobilité au sein du méme groupe de
fonctions voire, a minima, tous les 4 ans, en |'absence de changement de fonctions.

¢ Le complément indemnitaire annuel peut étre versé en fonction de I'engagement professionnel et de
la maniére de servir. L'appréciation de cette derniére peut se fonder sur I'entretien professionnel. Dés lors,
il peut étre tenu compte de la réalisation d’objectifs quantitatifs et qualitatifs et ce, principalement pour les
agents relevant de la catégorie A. Plus généralement, sont appréciés la valeur professionnelle de I'agent, son
investissement personnel dans I'exercice de ses fonctions, son sens du service public, sa capacité a travailler
en équipe et sa contribution au collectif de travail.

Les attributions individuelles de ce complément indemnitaire sont comprises entre 0 et 100% d’un montant
maximal fixé par arrété.
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L'intégration dans le nouveau dispositif se fera selon un mécanisme d’adhésion des ministéres
Un arrété fixant pour chaque ministére la liste des corps et emplois concernés.

Des vagues d'adhésion sont d'ores et déja programmées puisque les corps suivants bénéficieront des
dispositions du décret du 20 mai 2014, au plus tard le 1¢" janvier 2016 :

e les corps d'adjoints administratifs,
e les corps de secrétaires administratifs,

e |es corps interministériels des conseillers techniques et des assistants de service social ainsi que I'emploi de
conseiller pour I'action sociale,

o le corps interministériel des attachés d’administration de I'Etat,

¢ I'ensemble des corps et emplois bénéficiant de la PFR régie par le décret n°® 2008-1533 du 22 décembre
2008.

Par ailleurs, I'ensemble des corps et emplois relevant de la loi du 11 janvier 1984 devront intégrer le dispositif
au plus tard le 1¢"janvier 2017. Des exceptions a cette généralisation, précisées de maniére exhaustive dans un
arrété interministériel, seront possibles mais devront étre justifiées par des spécificités fonctionnelles avérées.

Au 1¢ juillet 2015, deux corps bénéficient du nouveau dispositif :
¢ |e corps des adjoints administratifs relevant du ministére de la défense, depuis le 1¢ décembre 2014 ;
e le corps interministériel des administrateurs civils depuis le 1¢ juillet 2015.

1.6.2 La déconcentration juridique et « managériale » prévue
par la nouvelle charte de la déconcentration

Dans le cadre de la réorganisation des services déconcentrés de I'Etat en région, le décret du
7 mai 2015 portant charte de la déconcentration a été pris pour rénover la premiéere charte,
adoptée le 1¢ juillet 1992 en application de la loi du 6 février 1992 relative a I'administration
territoriale de la République. Si le texte s'inscrit dans la continuité du décret fondateur de 1992,
il comporte plusieurs nouveautés pour donner aux préfets et aux chefs des services déconcentrés
des marges de manceuvre et la capacité d'initiative nécessaires pour rendre I’Etat plus efficace
dans la mise en oceuvre des politiques publiques.

S'agissant de la déconcentration dans le champ des ressources humaines, le décret du 7 mai 2015
traduit cette double logique de continuité et d’adaptation du cadre juridique en vigueur.

D’une part, le nouvel article 12 reprend, applicable a I’ensemble des périmetres ministériels,
sans changement substantiel, I'article 14 du décret du 1¢ juillet 1992 portant charte de la
déconcentration. Il rappelle le principe selon lequel chaque ministre procéde a des délégations de
pouvoirs par décret en Conseil d'Etat, pris aprés avis du comité technique ministériel compétent,
afin de fonder la déconcentration des actes de gestion des personnels placés sous son autorité.

D'autre part, la nouvelle charte de la déconcentration introduit deux principes, applicables a
I'ensemble des administrations civiles de I'Etat placées sous I'autorité du préfet de région.

® Le premier principe consiste a fonder la déconcentration des actes de gestion qui ne sont pas
soumis a |'avis préalable de la commission administrative paritaire (CAP) sur un arrété conjoint
du ministre chargé de la fonction publique et du ou des ministres intéressés, dés lors que ces
actes sont relatifs a la situation individuelle des agents publics relevant de ce périmétre de
services.

© Le second principe introduit, en droit positif, le principe de la déconcentration « managériale »
dans le cadre de la gestion des ressources humaines des agents publics relevant du méme
périmétre des administrations civiles de I'Etat placées sous I'autorité du préfet de région.
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La nouvelle charte de la déconcentration rend obligatoire, pour une liste d'actes qui devra
étre fixée par arrété conjoint du ministre chargé de la fonction publique et du ou des ministres
intéressés, I'avis préalable du chef de service de maniére a assurer un traitement équitable de
tous les agents, quelle que soit leur origine ministérielle.

La nouvelle charte de la déconcentration, prise sur le fondement du décret du 7 mai 2015,
s'articule avec les principes de « déconcentration managériale » posés par la charte de gestion des
directions départementales interministérielles de janvier 2010, ainsi qu’avec les dispositions du
décret n® 2009-1484 du 3 décembre 2009 relatif aux directions départementales interministérielles
et celles de I'arrété du 31 mars 2011 portant déconcentration des décisions relatives a la situation
individuelle des fonctionnaires et agents non titulaires exercant leurs fonctions dans les directions
départementales interministérielles.
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La négociation sur les « Parcours professionnels, les carriéres et les rémunérations — Avenir de
la fonction publique » traduit la priorité gouvernementale d’améliorer la situation des agents
et de moderniser la fonction publique de carriére. Elle a pour ambition de revoir en profondeur
la situation des fonctionnaires dans tous ses aspects : salaires, grilles indiciaires, clarification du
paysage indemnitaire, avancements de grade et d'échelon, recrutements, harmonisation des
carriéres entre les trois versants de la fonction publique, simplification de I'architecture statutaire
et des regles de mobilité.

2.1 Les principales étapes de la négociation

Ouverte le 7 octobre 2014 par la ministre de la décentralisation et de la fonction publique en
présence des organisations syndicales et des représentants des employeurs publics membres du
conseil commun de la fonction publique, la négociation relative aux « Parcours professionnels,
carriéres et rémunérations — Avenir de la fonction publique » a pour objectif de construire, par
le dialogue social, la fonction publique de demain en confortant et modernisant les grands
principes d'une fonction publique de carriére.

La méthode et le calendrier de cette négociation ont eux-mémes fait I'objet d’une concertation
avec les partenaires sociaux : cing séquences thématiques de négociation ont ainsi été retenues
et présentées par la ministre le 1°" juillet 2014. Les travaux conduits autour de ces cinq séquences
ont pu étre nourris par les études et bilans transmis aux partenaires sociaux en 2013 et 2014,
parmi lesquels figure un panorama des corps et cadres d’emplois des trois versants de la fonction
publique, remis le 29 avril 2014.

Séquence 1: Rénover et simplifier I'architecture statutaire

Cette séquence a comporté cing séances de négociation, du 22 octobre 2014 au 13 janvier 2015.
Au travers de ces séquences, |'ensemble des principes constitutifs d’'une fonction publique de
carriére ont été, pour la premiére fois au cours des trente derniéres années, remis en perspective :
catégories hiérarchiques, corps et cadres d’emplois, grades et échelons.

Au terme de ce premier cycle de négociation, la ministre a proposé de retenir cing grandes
orientations :

® la confirmation des principales caractéristiques de la fonction publique de carriére : la
séparation du grade et de I'emploi ; le classement hiérarchique des corps et cadres d’emplois
en trois catégories A, B et C, en fonction du niveau des qualifications requises au recrutement
et du niveau des missions confiées aux agents ; le maintien de I'architecture en corps et cadres
d’emplois, grades et échelons ;

© I'harmonisation des durées de carriére entre les trois versants de la fonction publique (avec la
mise en ceuvre d'une cadence unique d'avancement d’échelon) ;

® la mise en place de dispositions statutaires communes a plusieurs versants de la fonction
publique, au sein de filieres professionnelles considérées comme pertinentes en termes
d’'identité de missions ;

® I'engagement d’'un nouveau programme de simplification statutaire au sein de la fonction
publique de I'Etat, conduisant a des fusions de corps dans le respect des identités professionnelles
et des missions exercées ;

® la conservation d'un recrutement sans concours dans |'échelle de rémunération de début de
la catégorie C, avec le constat de la nécessité d'engager une réflexion devant conduire a une
harmonisation des modalités de recrutement sans concours entre les trois versants de la fonction
publique et a une amélioration de la transparence du processus de sélection des candidatures.
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Séquence 2 : Améliorer la gestion des emplois

Cette séquence s'est articulée autour de deux séances de négociation organisées les 17 novembre 2014
et 22 janvier 2015.

Ont été abordées les questions relatives aux dispositifs de connaissance des emplois publics et de
ses évolutions, au dialogue social en matiere de GPEEC, aux bourses de I'emploi public, puis les
questions relatives a la mobilité des agents publics. Enfin, une analyse comparée de I'ensemble
des dispositifs statutaires existants visant a renforcer I'attractivité de certains territoires a été
soumise aux partenaires sociaux, de maniere a ce qu'ils puissent en mesurer pour chacun d'entre
eux les points forts et les points faibles.

Cette deuxiéme phase de la négociation a conduit a proposer les quatre orientations suivantes :

© ladéfinition, pour la fonction publique de I’'Etat, au niveau ministériel, d'orientations nationales
de gestion concertées avec les partenaires sociaux, visant a sécuriser juridiquement et a rendre
plus transparentes les pratiques relatives notamment a la mobilité au sein des ministéres ;

® la simplification des regles de mobilité, notamment en matiere de détachement ;

© I'amélioration de la transparence des vacances d’emplois, de I'articulation des bourses d’emplois
entre les versants de la fonction publique dans le but de faciliter les parcours professionnels au
sein d'une méme zone géographique ;

© la rénovation des outils statutaires et indemnitaires concourant a I'attractivité des territoires.

Séquence 3 : Simplifier les regles et dispositifs de gestion des agents

Cette séquence a été déclinée autour de réunions thématiques organisées dans chaque versant de la
fonction publique, permettant d’approfondir les sujets précédemment évoqués lors des séquences
1 et 2 : pour la fonction publique de I'Etat, les 19 et 23 mars 2015 ; pour la fonction publique
territoriale, le 17 mars 2015 ; pour la fonction publique hospitaliere les 11 et 17 mars 2015.

Une séance de synthése de ces réunions thématiques s'est déroulée le 26 mars 2015.

Les séances relatives au versant de la fonction publique de I’Etat ont abordé la question de la
déconcentration des actes de gestion et ont permis I'approfondissement des sujets relatifs aux
fusions de corps (présentation d'un bilan) et a la mise en place des premiers corps interministériels
a gestion ministérielle depuis 2012 (cf. point 1.6.1). Enfin, cette séance a permis de revenir sur
I'une des propositions retenue dans le cadre de la séquence 2 de la négociation — la définition
d’'orientations nationales de gestion — de maniére a clarifier ce projet de dispositif.

La séance relative a la fonction publique territoriale a traité de la question du recrutement dans
les cadres d’emplois accessibles sans concours, de celle des « recus-collés » des concours d'acceés
a la fonction publique territoriale et enfin de I'adaptation des modalités de recrutement pour
I'acces aux cadres d’emplois correspondant a des professions réglementées.

Les séances relatives a la fonction publique hospitaliére ont été consacrées a la clarification des
régles de mobilité entre établissements hospitaliers, au renforcement de la transparence en
matiére de publication des postes, et a la simplification des regles d’organisation des concours.

Cette séquence a conduit a compléter les deux premiéres séries de propositions d’orientation :

© le développement des corps interministériels a gestion ministérielle au sein de la fonction
publique de I'Etat ;

© la mise en ceuvre des préconisations du conseil supérieur de la fonction publique territoriale en
matiere de gestion des listes d'aptitude de réussite aux concours d’accés a la fonction publique
territoriale ;

o le développement des concours sur titres pour |'acces aux corps et cadres d’emplois
correspondant aux professions réglementées ;
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o la clarification des regles de mobilité entre établissements publics relevant de la fonction
publique hospitaliere.

Séquence 4 : Rénover les grilles

Le chantier de rénovation des grilles de rémunération a fait I'objet de six réunions, programmées
entre le 15 avril et le 22 juin 2015, a I'issue desquelles les propositions initiales du Gouvernement,
s'agissant a la fois des bornages indiciaires, des durées de carriére et du calendrier de mise en
ceuvre, ont été significativement améliorées.

Les grilles proposées par le Gouvernement répondent a un triple objectif :

© engager un rééquilibrage progressif de la rémunération globale au profit de la rémunération
indiciaire, conduisant a la transformation de primes en points d'indice, le niveau de
transformation étant fonction de la catégorie hiérarchique ;

® porter une attention particuliére aux écarts de rémunération aux débuts de carriére, dans une
logique de meilleure reconnaissance des qualifications, ainsi qu’aux fins de carriére ;

© adapter les durées de carriére a la durée réelle de la vie professionnelle.

Parmi les mesures de revalorisation soumises aux partenaires sociaux, les propositions suivantes
ont été retenues :

© larestructuration de la catégorie C en trois grades, contre quatre aujourd’hui, mise en ceuvre a
compter du 1¢" janvier 2017, les revalorisations se poursuivant jusqu’au 1¢" janvier 2020 ;

© s’agissant de la catégorie B, le relévement de I'indice de début de carriere du recrutement au
niveau Bac pour atteindre I'IB 372 au 1¢" janvier 2018 et celui du recrutement au niveau Bac+2
a I'IB 389 a la méme date ; la revalorisation de l'indice brut terminal permettant de franchir
I'IB 700 (1B 707 au 1¢ janvier 2018) ;

© s’agissant de la catégorie A administrative, le relevement de I'indice de début de carriére pour
atteindre I'IB 444 au 1°¢ janvier 2019 ; la revalorisation de I'indice brut terminal du 2¢ grade
pour atteindre I'IB 1015 au 1¢ janvier 2020 ;

© s’agissant des fonctionnaires relevant de la filiére sociale, une revalorisation mise en ceuvre a
compter de 2018, correspondant a la reconnaissance au niveau licence des diplémes d'accés
aux professions du travail social, en cohérence avec la revalorisation mise en ceuvre dans la
filiere paramédicale.

Le Gouvernement a proposé en outre de mettre en oceuvre le principe selon lequel chaque
fonctionnaire doit pouvoir dérouler une carriere sur au moins deux grades ; les critéres qui
permettront de remplir cet objectif seront définis et examinée lors d'un groupe de travail prévu
par le projet d’accord.

Enfin, il a été proposé de constituer un groupe de travail sur la rénovation des outils de
reconnaissance de la valeur professionnelle permettant I'accélération de la carriere des
fonctionnaires.

Séquence 5 : Définir une nouvelle politique de rémunération

La derniéere séquence de la négociation a fait I'objet de deux réunions, le 26 mai et le 16 juin 2015,
axées sur la définition d'une nouvelle politique de rémunération structurée autour des propositions
suivantes :

o la clarification du paysage indemnitaire résultant d'une simplification des dispositifs et de
I'amélioration de la transparence sur les montants servis dans les différents versants de la
fonction publique ;

© la prise en compte de I'égalité professionnelle dans la politique de rémunération ;
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© la mise en ceuvre d'un cadre pérenne de négociation salariale, avec I’engagement de
négociations salariales triennales complétées par une négociation annuelle d’'ajustement. Le
Gouvernement a proposé que cette premiére négociation triennale se tienne en février 2016 ;

o la simplification de la rémunération indiciaire, theme qui donnera lieu a la mise en place d'un
groupe de travail chargé d’examiner la possibilité de supprimer la référence aux indices bruts.

2.2 La conclusion de la négociation
et la transmission du projet d'accord

La ministre de la décentralisation et de la fonction publique a clos, le 9 juillet 2015, le cycle
de négociation « Parcours professionnels, carriéres et rémunérations — Avenir de la fonction
publique ».

Cette réunion de cloture a été précédée de deux réunions portant sur le projet de protocole
d’'accord, organisées le 30 juin 2015 et le 6 juillet 2015, a I'issue desquelles la méthode et le
calendrier de mise en ceuvre du projet d’accord ont fait I'objet de propositions du Gouvernement :

©® Mise en place d'un comité de suivi de la mise en ceuvre de |'ensemble des propositions
envisagées, institué avec les signataires de |'accord ;

o Identification des points devant faire I'objet de travaux d’approfondissement avec les
organisations membres du conseil commun de la fonction publique ou les organisations
membres du conseil supérieur compétent pour les questions spécifiques a I'un des versants.

Il a été proposé que ces travaux d'approfondissement portent sur :
© I'évaluation des procédures de recrutement sous I'angle de la lutte contre les discriminations ;
© la réduction des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes ;

® la modernisation de I'organisation et des modalités de consultation des commissions
administratives paritaires ;

o la réalisation d'un bilan d'étape sur I'amélioration de la gestion des listes d’aptitude dans la
fonction publique territoriale ;

© la réalisation d'un livre blanc dressant un état des lieux de I'ensemble de la fonction publique
territoriale.

La version définitive du projet de protocole a été transmise aux partenaires sociaux le 17 juillet 2015.
Le projet reprend les points majeurs de la négociation et formalise les propositions et engagements
qui en sont issus.

La mise en ceuvre de ce protocole ne deviendra effective que s'il recueille les signatures des
organisations syndicales de fonctionnaires ayant comptabilisé un total d’au moins 50 % du
nombre des voix lors des derniéres élections professionnelles, en application de I'article 8 bis de
la loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires.

Les organisations syndicales ont été invitées a faire connaitre leur position au plus tard le
30 septembre.

50 - Rapport annuel sur I'état de la fonction publique



Politiques et pratiques de ressources humaines

Une fonction publique plus a I'image de la société
et exempte de discriminations

Le comité interministériel « a I'égalité et a |la citoyenneté »
du 6 mars 2015 : une impulsion décisive
pour la politique d'égal acces de tous les citoyens

a la fonction publique 2.

L'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes : une action volontariste
et une priorité confirmée 3.2

La conférence nationale du handicap (CNH)

a fixé I'objectif a la fonction publique
de se montrer exemplaire en terme d'ouverture 3.3

Politiques et pratiques de ressources humaines - édition 2015 - 51






Politiques et pratiques de ressources humaines

Une fonction publique plus a I'image de la société 3
et exempte de discriminations

En 2014 et 2015, tout un ensemble d'initiatives nouvelles et de démarches déja en cours ont visé
a faire en sorte que la fonction publique refléte davantage la diversité de la société francaise :
en s'ouvrant davantage aux jeunes et en veillant a ce que les procédures de recrutement soient
effectivement ouvertes a tous les profils ; en veillant a corriger les discriminations entre femmes
et hommes et en favorisant un meilleur acces de celles-ci a I'encadrement supérieur et dirigeant
dans les trois versants de la fonction publique ; en préparant de nouvelles avancées en faveur des
travailleurs handicapés, en insistant non plus seulement sur I'accés a la fonction publique, mais
également sur leurs conditions de déroulement de carriére.

3.1 Le comité interministériel « a I'égalité et a la
citoyenneté > du 6 mars 2015 : une impulsion
décisive pour la politique d'égal acces de tous
les citoyens a la fonction publique

Le comité interministériel a I’égalité et a la citoyenneté du 6 mars 2015, a défini une feuille de
route ambitieuse. Pour la fonction publique, elle vise d’une part, a conforter I'objectif républicain
d’'égal accés de tous les citoyens et, d'autre part, a renforcer la lutte contre les discriminations.

Une mission a tout d'abord été confiée au professeur Yannick L'Horty afin d'évaluer les risques
de discriminations, fondés notamment sur le patronyme, la situation familiale ou le lieu de
résidence, que pourraient comporter les différentes voies d'accés a la fonction publique (concours
externe et 3°m¢ concours, recrutement d'agents contractuels et recrutements de catégorie C sans
concours). La mission devra rendre son évaluation avant la fin du premier semestre 2016. Sur
cette base, les actions complémentaires pertinentes seront prises.

Le Président de la République et le Premier ministre ont également demandé a la fonction
publique dans son ensemble de prendre toute sa part dans I'objectif consistant a accueillir
500 000 jeunes en apprentissage en 2017 afin de contribuer a leur insertion sociale. La feuille
de route du 6 mars 2015 fixe en conséquence I'objectif, volontariste au regard du tres faible
développement actuel de ce dispositif dans les services, de former en apprentissage 4 000 jeunes
dés la rentrée scolaire 2015 et 10 000 des la rentrée 2016, dans les ministéres et établissements
publics relevant de la fonction publique de I'Etat.

Le Premier ministre a, par ailleurs, demandé a la ministre de la décentralisation et de la fonction
publique de lui proposer une nouvelle voie de pré-recrutement sur critere social dans les corps
et cadres d’emplois de la fonction publique, notamment en faveur des jeunes insuffisamment
diplomés ou qualifiés ainsi que des jeunes issus de milieux modestes. La création de cette nouvelle
voie, dans laquelle les bénéficiaires seraient accompagnés en vue de |'obtention du titre, dipldme
ou qualification requis par le corps ou cadre d’emploi d’accueil, est actuellement a I'étude.

Afin de diversifier les profils des candidats aux concours de la fonction publique, une nouvelle
impulsion a été donnée au dispositif des classes préparatoires intégrées (CPI), afin d’accroitre
significativement le volume des places offertes et d'en cibler encore davantage les critéres
d’éligibilité.

Par ailleurs, plusieurs mesures ont été prises pour mieux sensibiliser les jurys de concours a la lutte
contre les stéréotypes, les préjugés et les discriminations, et afin d’ouvrir ces jurys a des personnes
n’appartenant pas a la fonction publique.

Politiques et pratiques de ressources humaines - édition 2015 - 53



Une fonction publique plus a I'image de la société
et exempte de discriminations

Enfin, le Premier ministre et la ministre ont fixé a tous les ministéres |'objectif d'obtenir une
certification au titre du label diversité d'ici a la fin de I'année 2016, afin de garantir que les
procédures de gestion de leurs personnels soient exemptes de pratiques discriminatoires.

Plusieurs de ces actions ont particulierement mobilisé la DGAFP. Elles se sont enrichies du retour
d'expérience lié a deux années de mise en ceuvre de la charte pour la promotion de I'égalité et la
lutte contre les discriminations dans la fonction publique, signée par la DGAFP et le Défenseur
des droits le 17 septembre 2013, et dont un premier bilan a été présenté aux employeurs publics
et aux organisations syndicales le 6 juillet 2015.

Les développements suivants retracent certaines de ces actions sur lesquelles les équipes de
la DGAFP ont été fortement sollicitées, en lien avec celles DGOS, de la DGCL et des ministéres.

Le premier bilan de la charte de promotion de I'égalité et
de lutte contre les discriminations dans la fonction publique

La charte de promotion de I'égalité et de lutte contre les discriminations dans la fonction
publique, signée le 17 décembre 2013 par la ministre en charge de la fonction publique et le
Défenseur des droits (DDD) a continué de produire des résultats concrets en 2014 et 2015.

Conformément a I'engagement des signataires, un premier bilan de la mise en ceuvre de la
charte a été présenté le 6 juillet 2015 aux employeurs publics et aux organisations syndicales
dans le cadre de la formation spécialisée « Egalité » du conseil commun de la fonction publique.

Ce bilan a permis de recenser les trés nombreuses initiatives prises a tous les niveaux en application
de cette charte. Plus de quarante réalisations concrétes ont été présentées dans ce cadre, allant
de la signature d'un accord « égalité » au ministére de I'Intérieur et au ministére en charge du
développement durable, a I'obtention du label diversité par la ville de Nantes ou a la promotion
du recrutement de personnels handicapés dans les établissements de santé.

Cependant, beaucoup reste encore a faire, comme le révelent les indicateurs de ressenti de
discriminations mis en place par le DDD dans le cadre d'un barometre réalisé en partenariat avec
I’Organisation internationale du travail, ainsi que I'analyse des réclamations d’'agents publics
instruites par ses services.

Sans sous-estimer les obstacles et les difficultés, ce premier bilan aide collectivement les
employeurs publics @ mettre en ceuvre une politique de ressources humaines exempte de
toute discrimination, et permet aux organisations syndicales et aux agents d‘accompagner
concrétement cette démarche.

La définition d'un cadre facilitant I'accueil des apprentis
dans la fonction publique et la mise en place d'un pilotage
interministériel déconcentré

Pour les jeunes de 16 a 25 ans, I"apprentissage constitue une opportunité de suivre une formation
sanctionnée par un diplome et d'acquérir des compétences professionnelles par I'exercice d'un
métier, ceci tout en percevant une rémunération. Ce dispositif doit contribuer a mieux faire
connatftre les services publics aux jeunes, tout en préparant trés concrétement leur insertion
professionnelle.

Depuis la loi du 17 juillet 1992, les administrations publiques peuvent recourir a I'apprentissage,
mais il y demeure peu développé. 12 700 apprentis ont été recensés en 2012 (contre 2 600 en
2001), dont 11 100 pour la fonction publique territoriale, 700 dans la fonction publique de I'Etat
et 900 dans la fonction publique hospitaliére.
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La formation de 4 000 jeunes des la rentrée 2015 puis de 10 000 a la rentrée 2016 constitue donc
un défi majeur pour la fonction publique de I'Etat, qui a conduit la ministre de la décentralisation
et de la fonction publique a proposer une série d'actions concretes destinées a faciliter ces
recrutements et a coordonner l'intervention des différents ministéres et opérateurs, tant au
niveau central que déconcentré.

Sur le plan financier, il a été décidé de lever I'un des principaux freins au recrutement
d'apprentis, mis en lumiére par plusieurs rapports, découlant de la comptabilisation dans les
plafonds d’emplois des apprentis. Pour y remédier, les apprentis ne seront pas comptabilisés
dans les plafonds d’emplois au titre de 2015 et, pour les années suivantes, les 10 000 contrats
d'apprentissage viendront s’ajouter aux emplois autorisés en loi de finances et non s'y substituer.

Un dispositif de financement mutualisé entre ministéres a, par ailleurs, été mis en place afin
notamment d’aider les ministéres a prendre en charge une part substantielle des colts de
rémunération et de formation des apprentis. Une instruction DGAFP/DB en date du 12 mai 2015
a précisé les modalités de cet accompagnement financier.

Pour faciliter le travail des gestionnaires, I'ensemble des informations permettant aux directions
des ressources humaines ministérielles, peu familiarisées avec ce dispositif, de recruter et gérer
les apprentis ont été diffusées. Le ministre du travail, de I'emploi, de la formation professionnelle
et du dialogue social et la ministre de la décentralisation et de la fonction publique ont signé une
circulaire en date du 8 avril 2015 qui procede a une actualisation des modalités pratiques de mise
en ceuvre de I'apprentissage au sein des trois versants de la fonction publique. Pour répondre
aux questions des services de ressources humaines de la fonction publique de I’Etat, un guide
pratique a leur attention a été publié a cette méme date.

Enfin, du point de vue opérationnel, une personnalité particulierement expérimentée a été
désignée pour coordonner le déploiement du plan de développement de I'apprentissage.

Le Premier ministre a ainsi confié & M. Jacky Richard, vice-président de la section du rapport et
des études au Conseil d'Etat, une mission de coordination.

La mission confiée a M. Jacky Richard a consisté, d'une part, a coordonner la mise en ceuvre
et a assurer le suivi d’ensemble du plan, en lien avec la DGAFP, les associations d’employeurs
territoriaux et hospitaliers et les ministeres et, d’autre part, a présenter des propositions pour
faciliter I'accés a la fonction publique pour les jeunes qui le souhaitent.

Le rapport, remis au Premier ministre le 20 mai 2015, développe une série de propositions :

© quiont, pour partie d’entre elles, déja été mises en ceuvre, notamment la signature le 12 mai 2015
d'une convention d’engagements entre I'Etat et |'association des régions de France et I'envoi le
méme jour d’'une instruction du Premier ministre en vue de piloter la mise en ceuvre de ce plan
au plus prés du terrain, au moyen d'une coordination assurée par les préfets et les recteurs en
partenariat étroit avec les conseils régionaux ;

© et qui sont, pour une autre partie encore, au stade de |'étude, notamment la perspective de
créer une nouvelle voie d'acces a la fonction publique, ouverte aux jeunes sur critéres sociaux
ou de qualification, dans le prolongement des décisions arrétées par le comité interministériel
égalité et citoyenneté du 6 mars 2015.

A ce jour, les ministeres ont établi un plan prévisionnel de recrutement permettant de recenser
plus de 4 000 offres d’apprentissage pour la rentrée 2015. Un dispositif de suivi des recrutements
dans chaque région, coordonné par le préfet et le recteur, puis au niveau national, a été mis en
place.
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Le développement des classes préparatoires intégrées

En 2013-2014, 25 classes préparatoires intégrées (CPIl) étaient ouvertes au sein d'une école de
service public, pour 488 bénéficiaires, mais, faute d’'un dimensionnement suffisant, seuls 25 %
des candidats ont pu y étre admis.

Ces classes ont pour objet d'aider des personnes de condition modeste, étudiants (48 % des
admis) ou demandeurs d’emploi (48 % des admis, les 4 % qui restent étant des personnes
titulaires d'un contrat de travail conclu a titre précaire), a préparer les concours externes de la
fonction publique, en leur apportant un soutien pédagogique renforcé, un appui financier, la
compétence d’'un tuteur et des facilités d’hébergement quand cela est possible.

Ainsi placées auprés de I'école de service public a laquelle le candidat souhaite accéder par
concours, les CPI s’appuient sur les moyens pédagogiques propres a |'école et sur des conventions
conclues avec d'autres établissements d’enseignement supérieur, indispensables pour garantir la
qualité du suivi et du contenu pédagogique de la formation attendue.

Le taux de réussite aux différents concours de la fonction publique s’est établi en 2014 a 47 %
pour les éléves sortant de CPI. 24 % de ces éléves ont par ailleurs réussi le concours spécifiquement
préparé par la CPI a laquelle ils appartiennent.

La feuille de route du 6 mars 2015 amplifie trés substantiellement ce dispositif en prévoyant de
porter a 1 000 le nombre des candidats pouvant étre accueillis dans les CPI. Par lettre en date du
9 avril 2015, la ministre en charge de la fonction publique a invité les autres ministres a augmenter
de 25 % les places ouvertes dans les CPl dont ils ont la responsabilité dés la rentrée de septembre
2015, I'objectif des 1 000 places devant étre atteint a la rentrée 2016.

A l'automne 2015, un travail de concertation sera engagé avec les directions des ressources
humaines des ministéres ainsi qu’avec les opérateurs de formation afin de conforter le dispositif
et de mieux le faire connaitre auprés des publics bénéficiaires. A cette occasion, il sera envisagé
de déployer le dispositif auprés d'écoles qui ne proposent actuellement pas de CPI.

Une réflexion sur un ciblage renforcé du dispositif sur les publics prioritaires est en cours
qui consistera a généraliser le critére des conditions de ressources parmi d’autres critéres
d’éligibilité.

La généralisation d'un label diversité rénové d'ici fin
2016 dans tous les ministeres

Créé en 2008 et propriété de I'Etat, le label diversité contribue a la prévention des
discriminations et a la promotion de la diversité des recrutements dans I’entreprise comme dans
les administrations. Il permet a la structure candidate ou labellisée d’évaluer ses processus de
ressources humaines au regard du risque de discrimination et d’engager les actions correctrices
pertinentes. Cette certification, délivrée par ’AFNOR Certification, reconnait et contribue a
faire connaitre les bonnes pratiques de recrutement et d’'évolution professionnelle valorisant la
diversité dans la sphére du travail.

Plus de 300 structures ont déja été labellisées, allant de la grande entreprise a la TPE dans le
secteur privé, a des ministeres, des villes et des établissements publics de santé dans le secteur
public. Plus de 800 000 salariés et agents sont concernés.

Dans la fonction publique de I'Etat, les premiers & obtenir ce label ont été les ministéres
économiques et financiers en 2010, puis les ministéres sociaux en 2012 et le conseil supérieur
de l'audiovisuel, cette méme année ; parmi les collectivités locales, la ville de Lyon en 2010,
la ville de Nantes en 2012 et Nantes Métropole en 2015 ont recu leur labellisation ; enfin, au
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sein de la fonction publique hospitaliere, la maison de retraite Résidence du parc a Lingolsheim
(de 2011 a 2015), ainsi que le centre hospitalier de Brie-Comte-Robert et |'établissement public
gérontologique de Tournan-en-Brie depuis 2012.

C'est dire que I'objectif d’une couverture de tous les ministeres d'ici fin 2016 fixé par la feuille
de route du 6 mars 2015 est particulierement volontariste. Pour y parvenir, la DGAFP a mis en
place un accompagnement des ministéres et a engagé en mai 2015 les travaux devant conduire
les ministeres a leur démarche de labellisation. Un groupe de travail ad hoc a été créé a cette
occasion et a commencé ses travaux en juillet 2015.

En parallele, le label diversité a été rénové a plusieurs égards. Son champ a été élargi afin
de couvrir I'ensemble du monde du travail, qu’il reléve du code du travail ou du statut de la
fonction publique, par un partenariat étroit entre la DGAFP et la délégation générale a I'emploi
et a la formation professionnelle (DGEFP), en vigueur depuis le 1¢ janvier 2015. Pour éviter la
concurrence avec d'autres dispositifs de labellisation, un rapprochement avec le label égalité est
également en cours.

A cet égard, la ministre en charge de la fonction publique a demandé a ses collégues de rechercher
une double labellisation, diversité et égalité.

Concrétement, I'AFNOR Certification continue a auditer les structures candidates sur place et a
délivrer, le cas échéant, ce label pour quatre ans, aprés audition de la direction des structures
candidates par la commission de labellisation composée de quatre colléges (Etat, organisations
syndicales salariés, organisations syndicales patronales, association nationale des DRH-ANDRH).
Entre janvier et juillet 2015, cing bureaux se sont réunis et quatre commissions ont auditionné
une quinzaine de structures candidates.

3.2 L'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes : une action volontariste et une
priorité confirmée

3.2.1 L'accord du 8 mars 2013 relatif a I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans la
fonction publique continue de produire ses effets positifs

L'accord du 8 mars 2013 partait du constat que, bien que premier employeur de femmes en
France (61 % des effectifs), la fonction publique connaissait un certain nombre de déséquilibres
et n'était pas exempte de risques de discriminations fondées sur le genre : parcours professionnels
différenciés entre les femmes et les hommes, permanence de la sous-représentation des femmes
au sein de I'encadrement supérieur, maintien de la spécialisation selon les sexes des différents
métiers, ainsi qu’écarts salariaux persistants. Afin de mettre fin a ces déséquilibres, une politique
cohérente de ressources humaines a été mise en place.

Cette politique s’appuie notamment sur la mise en ceuvre du protocole d'accord signé en mars
2013 et sa déclinaison dans chaque versant de la fonction publique, une meilleure connaissance
statistique des écarts de situation et notamment de rémunération entre femmes et hommes,
ainsi que sur une action cohérente menée de concert avec le ministére en charge des droits des
femmes.
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Pour mémoire, I'accord du 8 mars 2013 relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes dans la fonction publique a été signé par I'ensemble des employeurs publics et
des organisations syndicales représentatives. Il prévoyait la mise en ceuvre de quinze mesures
organisées en quatre axes :

o le dialogue social, élément structurant pour parvenir a I'égalité professionnelle ;
© |'égalité dans les parcours professionnels et les rémunérations ;

©® une meilleure articulation entre vie professionnelle et vie personnelle ;

© la prévention des violences et harcélements sur le lieu de travail.

De nombreuses mesures ont été mises en ceuvre depuis sa signature et sur son fondement.
Priorité la plus immédiate, la lutte contre le harcélement sexuel a connu une étape nécessaire
avec la publication de la circulaire n° SE1 2014-1 du 4 mars 2014 qui rappelle la répression
pénale du phénomene et outille les administrations pour développer une action de prévention
volontariste. Des référentiels de formation visant a relayer aupres des agents publics les réflexes
les plus indispensables en matiére d'identification et de correction des stéréotypes fondés sur
le genre ont été diffusés en mars 2014. L'ensemble des répertoires des métiers de la fonction
publique territoriale et de la fonction publique hospitaliére ont été actualisés avec des métiers
systématiqguement nommés au masculin et au féminin. Déja cité, le bilan de la charte pour
I'égalité et la lutte contre les discriminations présenté en juillet 2015, devant la formation
spécialisée égalité du conseil commun de la fonction publique, a permis de recenser I'ensemble
de actions mises en ceuvre dans ce domaine.

L'accord du 8 mars 2013 a été décliné dans les ministéres : le ministére de I'intérieur a signé, en
mars 2014, a I'unanimité des syndicats représentant les personnels civils, un accord sur I'égalité
professionnelle ; de méme, en novembre 2014, les ministres en charge du développement
durable, du logement et des transports ont signé une charte commune de I'égalité.

Dans les ministéres, une mobilisation active et cohérente a permis de dynamiser la politique
d'égalité, de lutte contre les discriminations et la diversité. Chaque année, a I'automne, lors des
conférences de I'égalité, les ministéres présentent a la DGAFP les avancées de leur plan d’action
égalité ; les objectifs et les réalisations sont également rappelés lors des conférences de GPRH.
La priorité porte, en 2015, sur la réduction des écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes (voir I'encadré).

Prévu par la loi du 12 mars 2012 et précisé par le protocole d'accord du 8 mars 2013, le
rapport annuel sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction
publique présente I'actualité de la politique d’égalité dans la fonction publique et les pratiques
vertueuses dans les trois versants. A I'appui, figure une synthése des données sexuées et des
analyses statistiques en matiére de recrutement, de formation et de promotion professionnelles,
de conditions de travail, de rémunération, de pensions et d’articulation entre [l'activité
professionnelle et la vie personnelle, ainsi que les détails des nominations et primo-nominations
équilibrées dans I'encadrement supérieur et dirigeant.

La seconde édition du rapport sera présentée fin 2015 au conseil commun de la fonction publique,
puis transmis au Parlement.

Par ailleurs, depuis 2014, les ministéres sont tenus de publier un rapport de situation comparée
(RSC) dans le cadre du bilan social annuel, sur le fondement des 27 indicateurs prévus par le
protocole d’accord du 8 mars 2013. Ces données sont présentées devant chaque comité technique
et permettent de définir un plan d'action adapté localement.
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Les collectivités locales publient, tous les deux ans, un rapport sur I'état de la collectivité
comprenant des indicateurs similaires a ceux prévus dans le RSC des ministéres ®. A partir de
2016 (2017 pour les régions fusionnées), un rapport sur la situation en matiére d'égalité entre
les femmes et les hommes’ sera présenté devant I'assemblée délibérante des collectivités locales
de plus de 20 000 habitants. Il fera également état de la politique de ressources humaines en
matiére d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes?.

Aprés la publication en septembre 2014 d’une étude sociologique sur « Le plafond de verre dans
les ministéres, une analyse de la fabrication organisationnelle des dirigeant.e.s » (disponible sur
www.fonction-publique.gouv.fr), des travaux économétriques sur les écarts de rémunérations
entre les femmes et les hommes ont été présentés au printemps 2015 (voir I'encadré).

Publication de travaux économétriques sur les écarts de rémunérations
entre les femmes et les hommes : des pistes pour agir

Le statut des fonctionnaires garantit I'égalité de traitement des agents a toutes les étapes de la carriére.
Pourtant, les écarts de rémunérations entre les femmes et les hommes étaient évalués & 15,6 % dans la
fonction publique de I'Etat en 2006 selon le rapport Guégot remis en décembre 2011 au Président de la
République. Une analyse a jour de ces inégalités dans les trois versants de la fonction publique s'imposait.
C'est la raison pour laquelle la Direction générale de I'administration et de la fonction publique (DGAFP)
et le Défenseur des droits (DDD) ont lancé, en 2012, un appel d'offre sur la mesure et I'analyse des écarts
de rémunération entre les femmes et les hommes au sein des trois versants de la fonction publique et en
comparaison avec le secteur privé.

Les résultats de ces travaux économétriques des trois laboratoires sélectionnés (a) ont été présentés, en mars
2015, aux employeurs publics et aux organisations syndicales, dans le cadre du conseil commun de la fonction
publique, ainsi qu’aux hauts fonctionnaires pour I'égalité.

Les principaux résultats (a) sont les suivants :

e un écart de salaire moyen de 12 % entre les femmes et les hommes persiste dans la fonction publique,
contre 19 % dans le secteur privé ;

e |a progression dans I'échelle des rémunérations est plus difficile pour les femmes ;

o |a ségrégation professionnelle (b) a des conséquences sur les écarts de rémunération ;

¢ la maternité est une source persistante d‘inégalités salariales ;

o |es écarts de rémunération entre les femmes et les hommes s'accroissent tout au long des carriéres ;

* les différences de rémunération entre les sexes au sein des catégories statutaires sont plus importantes dans
la fonction publique de I'Etat et la fonction publique territoriale que dans la fonction publique hospitaliére.

Les ministeres se sont saisis de ces résultats pour réaliser leurs propres études.

La synthese de ces rapports est disponible sur www.fonction-publique.fr.

(a) Economix-Université Paris Ouest Nanterre (Meurs, Fremigacci, Gobillon, Ponthieux et Roux) ; Centre d'Etudes de I'Emploi
(Narcy, Duvivier, Duguet et Lanfranchi) et CREM (Lebon, Bunel, Chantreuil, Gavrel et Guironnet).

(b) La ségrégation professionnelle est la concentration des femmes et des hommes dans des types et niveaux d’activité et
d’emploi différents, ou un sexe est limité a une gamme restreinte d’occupations.

6 Arrété bilan social du 24 juillet 2013 (arrété fixant la liste des indicateurs contenus dans le rapport sur I'état de la collectivité
prévu par l'article 33 de la loi n° 84-53 du 26 janvier 1984 modifiée portant dispositions statutaires relatives a la fonction
publique territoriale).

7 Article 61 de la loi du 4 aolt 2014.

8 Décret n° 2015-761 du 24 juin 2015 relatif au rapport sur la situation en matiére d’égalité entre les femmes et les hommes
intéressant les collectivités territoriales.
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Le dispositif de nominations équilibrées dans
I'encadrement supérieur et dirigeant, récompensé par le prix
de I'ONU pour le service public

Une politique d'objectifs chiffrés, visant au rééquilibrage progressif de la part des femmes et
des hommes au sein de I'encadrement supérieur et dirigeant des trois versants de la fonction
publique, est appliquée depuis 2013. Elle constitue I'une des traductions les plus visibles de
I'engagement et du volontarisme du Gouvernement en faveur de I'égalité entre les femmes et
les hommes au sein de la fonction publique.

Crée par la loi n° 2012-347 du 12 mars 2012, le dispositif dit des « nominations équilibrées »
prévoyait a l'origine qu'au moins 20 % des premiéres nominations dans ces emplois effectuées
au titre des années 2013 et 2014 soient proposées a des femmes, cette obligation étant portée
ensuite a3 30 % de 2015 a 2017 et 2 40 % a partir de 2018.

Laloin°2014-873 du4aoit2014 surl’égalité réelle entre les femmes etleshommes asignificativement
renforcé les obligations issues de la loi du 12 mars 2012, en accélérant le calendrier de mise en
ceuvre pour les nominations équilibrées dans I'encadrement supérieur et dirigeant : I'objectif d'une
proportion de chaque sexe de 40 % a ainsi été avancé a 2017 au lieu de 2018.

Ainsi, a compter du 1¢ janvier 2017, les primo-nominations sur les principaux emplois de
I'encadrement supérieur et dirigeant de la fonction publique de I’Etat, de la fonction publique
territoriale et de la fonction publique hospitaliere devront compter, annuellement, au moins
40 % de personnes de chaque sexe.

Ce dispositif s’applique aux nouvelles nominations sur les emplois figurant en annexe du décret
n° 2012-601 du 30 avril 2012. Au total, quelques 5 000 emplois d’encadrement supérieur et
dirigeant sont potentiellement concernés : 3 000 emplois au sein de la fonction publique de I’Etat
(directeurs généraux et directeurs d'administration centrale, ambassadeurs, préfets, recteurs,
directeurs généraux des agences régionales de santé, chefs de service, sous-directeurs,...),
1 600 pour la fonction publique territoriale (directeurs généraux des services et directeurs
généraux des services adjoints) et 400 dans la fonction publique hospitaliére (directeurs de centre
hospitalier universitaire, emplois fonctionnels de directeur d'hopital...).

S'agissant plus précisément de la fonction publique de I'Etat, un suivi régulier infra-annuel est
également en place depuis 2012. Le SGG et la DGAFP effectuent un suivi mensuel des nominations
aux emplois de cadre dirigeant de I'Etat nommés en conseil des ministres (secrétaires généraux
des ministéres, directeurs généraux et directeurs d’administrations centrale) ainsi qu’aux emplois
dits « de direction » des ministeres (sous-directeur, chef de service, directeur de projet et expert
de haut niveau).

Le premier bilan annuel de la mise en ceuvre du dispositif des nominations équilibrées, sur
I'année 2013, a été présenté aux partenaires sociaux, remis au Parlement et publié par le
ministére de la fonction publique. Pour I'année 2013, le taux de féminisation des 886 nouvelles
nominations effectuées sur les emplois entrant dans le champ du dispositif dans les trois versants
de la fonction publique était de 33 %, dépassant ainsi largement I'obligation Iégale de 20 % de
femmes nouvellement nommées. Ce taux a atteint 33 % dans la fonction publique de I'Etat, 33 %
dans la fonction publique territoriale et 28 % dans la fonction publique hospitaliere.

Au cours de I'année 2014, les femmes ont représenté le tiers des cadres nouvellement nommés
sur des emplois de sous-directeur, chef de service, directeur de projet et expert de haut niveau
des administrations centrales, soit un taux de féminisation quasi-stable par rapport a I'année 2013
avec 33 % de femmes nouvellement nommées. S'agissant des emplois de cadres dirigeants, la
proportion a atteint 29 % des nominations intervenues en 2014. Au global, on enregistre 32 % de
primo-nominations féminines sur ces deux types d’emplois. Ce taux atteignait 33 % en 2013 mais
seulement 27 % en 2012.
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Ces premiers résultats démontrent la mobilisation de I'ensemble des acteurs pour promouvoir
I'accés des femmes aux plus hautes fonctions des trois versants de la fonction publique et
favoriser ainsi une égalité réelle entre les femmes et les hommes, notamment en conduisant des
politiques dynamiques de constitution de viviers.

Le dispositif des nominations équilibrées dans I'encadrement supérieur de la fonction publique a
remporté, pour I'année 2015, le second prix d’excellence des Nations unies pour le service public
(UNPSA)?, la plus prestigieuse distinction internationale dans le service public, dans la catégorie
« promouvoir une prestation de services publics tenant compte de I'égalité des genres ». C'est
la premiére fois, depuis la création de cette récompense en 2003, que I'administration publique
francaise est sélectionnée.

3.3 La conférence nationale du handicap (CNH)
a fixé I'objectif a la fonction publique de se
montrer exemplaire en terme d'ouverture

L'année 2014 a été principalement marquée par la tenue de la Conférence nationale du handicap.
Prévue par la loi du 11 février 2005 sur I’égalité des droits et des chances, la participation et la
citoyenneté des personnes handicapées, cette conférence se réunit tous les trois ans a I'initiative
du Gouvernement afin de débattre des orientations et des moyens de la politique concernant les
personnes handicapées.

Trois axes de travail ont structuré la conférence 2014 dans le domaine de la fonction publique :

© l'ouverture de I'encadrement supérieur de la fonction publique aux personnes handicapées
par voie de recrutement sans concours ;

o |'élargissement de I'obligation d’emploi des personnes handicapées aux juridictions
administratives et financiéeres, aux autorités administratives indépendantes et aux groupements
d'intérét publics ;

® une négociation avec les organisations syndicales de fonctionnaires intégrant les sujets du
recrutement, des carriéres et de la formation continue des agents handicapés.

Pour préparer cette négociation, une mission préalable a été confiée a l'inspection générale
des affaires sociales et a I'inspection générale de I'administration pour procéder a un bilan de
la politique menée et proposer de nouvelles orientations. Les conclusions de la mission sont
attendues au second semestre 2015.

Par ailleurs, I'action des ministéres en faveur des travailleurs handicapés s’inscrit dans le cadre de
plans triennaux de développement de I'emploi et d’insertion. Ces plans comportent des objectifs
de recrutement et décrivent les moyens mis en ceuvre par chaque administration pour y parvenir.
Ils déterminent également des objectifs annuels en termes de sensibilisation et de formation
des personnels en matiere de handicap, d’amélioration des conditions d’accessibilité des locaux,
d’adaptation des postes de travail et des fonctions, de partenariat avec les entreprises adaptées
ou les centres d'aide par le travail.

9 Les objectifs du prix d’Excellence des Nations unies pour le service public (UNPSA) sont multiples : reconnaitre et promouvoir
la capacité des administrations a répondre de maniére innovante aux enjeux de la société et aux attentes des citoyens, faire
connaitre les initiatives entreprises en faveur d’un service public de qualité, stimuler la créativité et encourager la prise de
risques, et rehausser I'image et la réputation de la fonction publique.
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La plupart de ces programmes d’actions sont financés dans le cadre d’'un conventionnement avec
le FIPHFP.

En 2014, le fonds a conventionné avec les services du Premier ministre, les ministéres en charge de
I'enseignement supérieur, de la justice, de l'intérieur, de I'agriculture, de I'écologie, de I'économie
et des finances, la direction générale de I'aviation civile, Pole emploi, I'institut de la propriété
industrielle, le chateau de Versailles, |'Association Nationale pour la Formation permanente
du personnel Hospitalier (ANFH) et la Fédération Hospitaliere de France (FHF). L'ensemble des
financements représente un montant de 33,88 M€ pour la fonction publique de I'Etat sur un montant
global de 74,58 M€ de financement accordés dans le cadre des conventions avec les employeurs des
trois versants de la fonction publique.
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4.1 La priorité accordée par le Gouvernement
au renforcement des dispositifs applicables
en matiere de déontologie et au respect des
valeurs de la fonction publique

Le recentrage du projet de loi relatif a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires
sur les valeurs fondamentales de la fonction publique et la déontologie des agents publics

Le 17 juin 2015, la ministre de la décentralisation et de la fonction publique a présenté une lettre
rectificative au projet de loi relatif a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires
qui avait été déposé le 17 juillet 2013 par le Gouvernement a I’Assemblée nationale. Ce texte
comporte désormais vingt-cing articles au lieu de cinquante-neuf précédemment. Il est recentré
sur les valeurs fondamentales de la fonction publique et le renforcement de la déontologie des
agents publics.

Le Gouvernement entend réaffirmer la nécessité d'actualiser et de compléter les principes
fondamentaux du statut général des fonctionnaires, trente ans apres la loi du 13 juillet 1983.
Il poursuit également |'objectif de rénover le droit de la déontologie des agents publics dans le
cadre de lastratégie de prévention des conflits d’intéréts définie par le Président de la République.

Deux enjeux fondamentaux pour le modéle statutaire de fonction publique ont conduit a
procéder a une modification du projet de loi par lettre rectificative.

D’une part, a la suite de I'évaluation de la loi du 11 octobre 2013 relative a la transparence de
la vie publique réalisée dans le cadre du rapport sur I'exemplarité des responsables publics, il a
été décidé d'adapter la mise en ceuvre des réformes déontologiques prévues par le projet de loi.

D'autre part, le Gouvernement, déterminé a traduire la République en actes, a souhaité réaffirmer
le principe de laicité, c'est-a-dire de neutralité religieuse, comme valeur fondamentale des agents
de la fonction publique. Les engagements pris pour aller plus loin dans I’'exigence d'égalité et de
citoyenneté, sont précisés dans le projet de loi issu de la lettre rectificative.

Par ailleurs, afin de faciliter I'examen du texte, la lettre rectificative a permis de rationaliser la
structure du projet de loi relatif a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires,
qui comprend désormais 25 articles. Il s'agit de permettre au Parlement de débattre sur I'essentiel :
une fonction publique exemplaire, porteuse de valeurs républicaines, qui consacre ses principes
fondamentaux et rénove son approche déontologique pour renforcer le lien qui unit les citoyens
au service public.

Sur le contenu du projet de loi rectifié, dont les modifications portent essentiellement sur les
obligations et la déontologie des agents publics, deux apports essentiels méritent d’étre soulignés.

© En premier lieu, le projet de loi relatif a la déontologie et aux droits et obligations des
fonctionnaires, ainsi rectifié, consacre pleinement le respect de la laicité, renouvelle la
culture déontologique dans la fonction publique et entend parachever le dispositif de
prévention des conflits d’intéréts.

Par les modifications introduites dans sa lettre rectificative au projet de loi, le Gouvernement
poursuit a ce titre trois objectifs de clarification pour renforcer la place des valeurs et la
connaissance des régles déontologiques au sein de la fonction publique.
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Tout d'abord, il est essentiel que les citoyens et les agents aient une méme compréhension du
sens du principe de laicité dans la fonction publique. C’est pourquoi la lettre rectificative précise
la portée de ce principe de laicité, défini a I'article 1¢ du projet de loi, pour les agents publics.

Ensuite, il est apparu indispensable d'ajouter aux obligations et principes déontologiques de la fonction
publique — impartialité, probité et dignité — le principe d'intégrité. La loi du 11 octobre 2013 relative a
la transparence de la vie publique rappelle d'ores et déja que I'intégrité constitue une obligation pour
celles et ceux qui sont investis d’'une mission de service public : cette valeur est rappelée dans le texte
régissant les droits et obligations de tous les fonctionnaires.

Enfin, le projet de loi ainsi rectifié met en place un cadre et des outils pour fonder une nouvelle
approche déontologique dans la fonction publique. Il introduit notamment, au bénéfice des
agents publics, un nouveau droit statutaire qui porte sur la délivrance de conseils en matiere de
déontologie.

© En second lieu, le texte renforce les outils et améliore I'articulation des compétences
entre les acteurs de la prévention des conflits d’intéréts relatifs aux agents publics.

Le projet de loi prévoit tout d’abord que les agents qui candidatent sur des emplois de
responsabilité et qui sont objectivement exposés a des risques de conflits d’intéréts, transmettent
une déclaration d’intéréts a l'autorité investie du pouvoir de nomination en sus des pieces
nécessaires a la constitution de leur dossier de candidature.

A l'issue du recrutement, une fois I'acte de nomination pris, la lettre rectificative prévoit que
I'autorité investie du pouvoir de nomination transmet immédiatement la déclaration produite
a l'autorité hiérarchique dont reléve I'agent dans I'exercice de ces nouvelles fonctions, et qui
demeure responsable du contrdle déontologique in concreto des missions exercées par I'agent,
celles-ci évoluant dans le temps selon les projets ou les dossiers qu’il est amené a suivre et selon
ses intéréts personnels.

Par ailleurs, la lettre rectificative prévoit de verser la déclaration d’intéréts au dossier de I’agent,
afin d’éviter tout risque de dispersion des données, strictement confidentielles, que ce document
comporte.

La garantie que constitue le versement au dossier s'laccompagne d’une volonté de circonscrire
le champ des personnes habilitées a accéder a la déclaration d'intéréts (en I'espéce, il s'agira du
supérieur hiérarchique et de I'autorité de nomination), qui n‘intéresse directement que l'agent
et son autorité hiérarchique, et surtout de limiter les lieux de conservation de ce document.

Enfin, le projet de loi, dans la version issue de la lettre rectificative, prévoit, d'une part, de confier
le contréle des mandats de gestion et des déclarations de situation patrimoniale a la Haute
Autorité pour la transparence de la vie publique et, d'autre part, de rationaliser les compétences
respectives de cette Haute Autorité et de la Commission de déontologie de la fonction publique
lorsqu’un agent public, ayant la qualité de membre du Gouvernement ou titulaire d’'un mandat
exécutif local, souhaite partir vers le secteur privé ou concurrentiel.

Ces choix, qui améliorent I'articulation des compétences de ces deux institutions, permettent de
mieux recentrer le réle de la Commission sur les nouvelles missions déontologiques que lui confie
le projet de loi. Le nouveau texte vient d’ailleurs consacrer les pouvoirs d’enquéte et de controle
de la Commission de déontologie.

Enfin, le projet de loi, dans sa nouvelle architecture, comporte des articles d’habilitation a
Iégiférer par ordonnance en matiére de simplification et d’harmonisation des régles de mobilité
des agents publics des trois versants de la fonction publique, d'une part, et de déontologie
des magistrats administratifs et financiers ainsi que de simplification et d’harmonisation du
fonctionnement des juridictions administratives et financiéres, d'autre part.
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Le Gouvernement a fait part de sa volonté que le Parlement examine rapidement le projet de loi
relatif a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires, ainsi rectifié. La procédure
accélérée d’examen a été décidée.

En complément et convergence de ces travaux, des actions de formation destinées a réaffirmer
les valeurs fondamentales de la fonction publique ont déja été entreprises.

Ainsi, la circulaire du 1¢" octobre 2014 fixant pour I'année 2015 les priorités interministérielles a
la formation professionnelle tout au long de la vie a été amendée, dés le mois d’avril 2015, pour
inscrire une obligation de formation au principe de laicité et, en corollaire, a celui de neutralité.

Cet objectif doit étre pris en compte dans le cadre de la formation initiale délivrée par les écoles
de service public a tout nouvel entrant dans la fonction publique, ainsi que dans le cadre de la
formation continue des agents publics. Cette priorité de formation initiale et continue a été
arrétée pour une durée de trois ans.

4.2 La lutte contre la précarité dans la fonction
publique : le premier bilan du plan de
déprécarisation des contractuels depuis 2012

Le Gouvernement a demandé aux administrations des trois versants de la fonction publique de
réaliser un premier bilan de la mise en ceuvre du protocole du 31 mars 2011 portant sécurisation
des parcours professionnels des agents contractuels dans la fonction publique, quatre ans apres
sa signature par le Gouvernement et six organisations syndicales (UNSA, CGT, FO, CFDT, CGC,
CFTC). Ce protocole visait a répondre aux situations de précarité dans la fonction publique,
en favorisant I'accés des contractuels a I'emploi titulaire, a prévenir la reconstitution de telles
situations a I'avenir et a améliorer les conditions d’emploi des agents contractuels ainsi que leurs
droits individuels et collectifs.

Traduction de ces engagements, la loi n° 2012-347 du 12 mars 2012 relative a l'accés a I'emploi
titulaire et a I'amélioration des conditions d’emploi des agents contractuels dans la fonction
publique, a la lutte contre les discriminations et portant diverses dispositions relatives a la fonction
publique, a été mise en ceuvre au cours de I'année 2012-2014 selon deux principaux axes :

La mise en ceuvre des plans de titularisations des agents contractuels et
des recrutements réserves

Dans Ia fonction publique de TEtat

Le décret n° 2012-631 du 3 mai 2012 a fixé le cadre a respecter pour ces recrutements réservés,
cadre également détaillé par la circulaire du 26 juillet 2012 relative a la mise en ceuvre du
dispositif d’accés a I'emploi titulaire dans la fonction publique de I'Etat.

Les dispositions du décret n° 2012-631 du 3 mai 2012 ont été complétées par un ensemble de
décrets visant a ouvrir pour chaque ministére les corps relevant de leur périmetre, selon des
modalités qui ont été explicitées par la circulaire du 26 juillet 2012.
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Au 31 mai 2015, dix-huit décrets ont été publiés qui définissent, pour chacun des départements
ministériels concernés, la liste des corps et grades ouverts aux recrutements réservés et pour
chaque corps ou grades ouverts, le mode de recrutement retenu parmi les trois voies d'acces
prévues a l'article 5 de la loi du 12 mars 2012 : recrutements réservés sans concours, examens
professionnalisés réservés, concours réservés. A la méme date, 122 arrétés fixant la nature des
épreuves des concours et des examens professionnels ont été publiés. lls prennent notamment en
compte, quelle que soit la catégorie statutaire ou le corps d’intégration, les acquis de I'expérience
professionnelle correspondant aux fonctions auxquelles destine le corps d’accueil sollicité par le
candidat, prolongeant les préconisations des notes-circulaires du ministére chargé de la fonction
publique du 20 juin 2008 et du 2 juillet 2009 relatives a la révision générale du contenu des
concours et examens professionnels.

Au titre des années 2013 et 2014, 17 418 postes ont été offerts et 11 584 agents ont été admis.

Dans Ia fonction publique territoriale

Le décret n° 2012-1293 du 22 novembre 2012 a fixé le cadre a respecter pour ces recrutements
réservés, cadre également détaillé par la circulaire du 12 décembre 2012 relative a la mise en
ceuvre du dispositif d'accés a I'emploi titulaire dans la fonction publique territoriale.

Une enquéte a été initiée par la DGCL, au premier semestre 2013, pour recenser les viviers de
personnels éligibles au dispositif d’acces a I'emploi titulaire et les prévisions de recrutement des
employeurs territoriaux. Cette enquéte a été réalisée aupres d'un échantillon de 3 000 collectivités.

Les résultats de I’enquéte évaluaient les agents éligibles a environ 42 800, répartis de la maniére
suivante : 32 % en catégorie A, 25 % en catégorie B et 43 % en catégorie C. Les prévisions de
recrutements par les collectivités territoriales étaient estimées a environ 32 000 pour la période
de 2013 a 2016, soit environ 75 % des agents éligibles.

Pour la premiére session de recrutement, prévue sur I'année 2013-2014, environ 18 000 titulari-
sations étaient projetées. Début octobre 2014, un état intermédiaire des remontées des bilans
sociaux des collectivités territoriales a été réalisé. Il ressort des données recueillies qu’environ
15 000 agents ont été titularisés ou sont entrés en stage, dans le cadre des recrutements réservés,
au 31 décembre 2013, soit 83 % des recrutements programmés. Pour rappel, les agents lauréats
au titre d'une session doivent entrer en stage au plus tard le 31 décembre de I'année au titre de
laquelle est organisée la session.

Au total, 15 085 agents ont été recrutés dont 26,4 % en catégorie A, 26,2 % en catégorie B et
47,4 % en catégorie C. Pour la catégorie C, 44 % des agents ont été recrutés via les recrutements
directs et 56 % par sélections professionnelles.

Concernant la mise en ceuvre des sélections professionnelles, ces derniéres peuvent étre
organisées directement par les employeurs territoriaux ou étre confiées aux centres de gestion
de la fonction publique territoriale. Sur I'ensemble des agents recrutés au titre de 2013, 79 %
I'ont été par le biais de sélections professionnelles. Parmi eux, plus des trois quarts I’'ont été par
sélections organisées par les centres de gestion.

D’aprés un bilan réalisé au printemps 2014 par I'association nationale des directeurs et directeurs-
adjoints des centres de gestion, 9 197 agents ont été déclarés aptes au titre de 2013 pour I'accés a
I'emploi titulaire, a I'issue des entretiens de sélection organisés par les centres de gestion. Ils ont
été 10 381 a avoir déposé un dossier de candidature et 10 052 a passer les auditions. Le taux de
réussite est élevé puisqu’il représente 88,6 % des agents candidats a la titularisation et 91 % des
agents ayant passé les entretiens.

Le bilan de la deuxiéme session de recrutements réservés a été réalisé au printemps 2015, a
partir des remontées d’information intermédiaires issues de I’enquéte complémentaire du
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département des études et statistiques locales de la DGCL et des résultats statistiques des
sélections professionnelles émanant des centres de gestion.

Au titre de I'année 2014, les sélections professionnelles et les recrutements réservés sans concours
organisés ont permis a environ 4 000 agents contractuels d’accéder a I'emploi titulaire. Parmi ces
agents, 40 % ont été recrutés en catégorie A, 36 % en catégorie B et 24 % en catégorie C.

S'agissant de la mise en ceuvre des sélections professionnelles, le bilan réalisé en mars 2015, par
I’association nationale des directeurs et directeurs-adjoints des centres de gestion, indique que
3 344 agents ont été déclarés aptes au titre de 2014 pour |'accés a I'emploi titulaire, a I'issue des
entretiens de sélection organisés par les centres de gestion. 4 060 dossiers de candidature ont été
déposés et 3 964 agents ont passé les auditions. Le taux de réussite est élevé puisque 84 % des
agents candidats présents aux entretiens ont été déclarés aptes.

Dans la fonction publique hospitaliére

Dans la fonction publique hospitaliére, la mise en ceuvre de la loi du 12 mars 2012 repose sur le
décret n° 2013-121 du 6 février 2013. Les arrétés relatifs aux examens professionnalisés et aux
concours réservés ont été publiés entre avril et juin 2013.

S’agissant du nombre d’agents concernés par le dispositif dans la fonction publique hospitaliere,
une étude réalisée en 2011, auprés d'un échantillon de 285 établissements représentant 70 %
des contractuels de la fonction publique hospitaliére, avait permis d’'estimer le nombre de
titularisations possibles et de transformations de CDD en CDI.

Environ 44 000 titularisations avaient été envisagées pour la totalité de la période de mise en
ceuvre du protocole du 31 mars 2011 et de la loi du 12 mars 2012, sous réserve que tous les
agents remplissant les conditions d’éligibilité choisissent de s’inscrire aux recrutements réservés,
satisfassent aux épreuves et soient titularisés a I'issue de la période de stage obligatoire.

Le déploiement effectif du dispositif dans les établissements de la fonction publique hospitaliere
a débuté a compter du deuxiéme semestre 2013 aprés publication des arrétés relatifs aux
examens et concours réservés.

L'organisation des recrutements étant assurée au niveau de chacun des établissements de la
fonction publique hospitaliére - plus de 2 500 établissements sanitaires, sociaux et médico-
sociaux autonomes juridiquement -, un outil de suivi de la mise en ceuvre du dispositif a été créé :
la plate-forme « Observatoire National des Ressources Humaines du systéme de santé » (ONRH)
au sein de laquelle les établissements peuvent a tout moment saisir les informations relatives aux
différentes étapes des recrutements qu'ils organisent.

Tous les établissements de la fonction publique hospitaliére, conformément aux dispositions du
décret du 6 février 2013, devront présenter chaque année un bilan de la mise en ceuvre du
dispositif devant le comité technique d’établissement. A I’échelon national, un bilan sera aussi
présenté aux organisations syndicales signataires du protocole d’'accord du 31 mars 2011 et aux
membres du conseil supérieur de la fonction publique hospitaliére.

Une prolongation du délai de mise en ceuvre de ce dispositif a été actée lors du comité de suivi
du protocole d’accord du 31 mars 2011 qui s’est tenu début juillet 2015.

Afin d’aboutir a un bilan plus satisfaisant du nombre d’'agents titularisés dans les trois versants de
la fonction publique, il a été décidé de prolonger le plan de titularisation jusqu’au 13 mars 2018.
Par ailleurs, les conditions de services requises sont adaptées en conséquence : cette prorogation
permettrait aux agents contractuels en fonctions au 31 mars 2013 et remplissant les conditions
d'ancienneté requises a cette date — en lieu et place du 31 mars 2011 — d’accéder aux sélections
réservées.
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La rénovation des conditions d'emploi des agents contractuels de droit
public

Conformément a I'axe 3 du protocole d'accord du 31 mars 2011, des dispositions réglementaires
ont été élaborées afin d’améliorer le cadre de gestion des agents contractuels. Ces dispositions
ont fait I'objet d'une concertation avec les ministéres et les organisations syndicales, notamment
d’amélioration de droits individuels et collectifs.

S'agissant de la fonction publique de I'Etat, les modifications du décret n°® 86-83 du 17 janvier 1986
relatifs aux agents contractuels de la fonction publique de I'Etat sont intervenues en deux temps :

D’une part, le décret n° 2014-364 du 21 mars 2014 tire les conséquences des modifications
introduites par la loi du 12 mars 2012 dans la loi n° 84-16 du 11 janvier 1984 portant dispositions
statutaires relatives a la fonction publique de I’Etat relatives aux cas de recours au contrat pour
le recrutement d’'agents publics, a la durée des contrats et aux conditions de leur renouvellement
et pour assurer la mise en ceuvre de certains engagements contenus dans le protocole d'accord
du 31 mars 2011.

Il modifie le décret du 17 janvier 1986 relatif aux agents non titulaires de I'Etat pour notamment :

© étendre I'entretien annuel d'évaluation a tous les agents non titulaires recrutés par contrat a
durée déterminée de plus d'un an;

® préciser les conditions de recrutement des contractuels de nationalité étrangére ;

© compléter les mentions obligatoires liées a la rédaction du contrat (motif précis du recrutement,
catégorie hiérarchique dont reléve I'emploi) ;

® prévoir I'obligation de délivrance par I'administration d'un certificat administratif attestant de
la durée des services effectifs ;

® organiser une « portabilité » des droits des agents contractuels liés a des conditions d’ancienneté
(droits a congés, droits a formation, évolution des rémunérations, conditions d’ancienneté pour
passer des concours internes, calcul du montant de I'indemnité de licenciement) a I'occasion
d’une mobilité.

D’autre part, le décret n° 2014-1318 du 3 novembre 2014, pris notamment sur le fondement de
I'article 49 de la loi du 12 mars 2012, a fixé dans les textes réglementaires applicables aux agents
contractuels les motifs de licenciement, a organiser les obligations de reclassement de ces agents
et les régles de procédures applicables en cas de fin de contrat. Des garanties procédurales sont
également fixées pour les personnes investies d’'un mandat syndical, que ce soit lors du non
renouvellement d'un contrat ou lors d'un licenciement. Par ailleurs, les durées de la période
d’essai sont encadrées et établies en fonction de la durée du contrat. Enfin, conformément au
protocole d'accord du 31 mars 2011 portant sécurisation des parcours professionnels des agents
contractuels dans les trois versants de la fonction publique, le décret objective le mode de
rémunération des contractuels. Des régles d’'évolution périodique sont également fixées.

S'agissant de la fonction publique territoriale et de la fonction publique hospitaliére, des
évolutions réglementaires devraient intervenir au cours du second semestre 2015, a Iinstar de
celles mises en ceuvre pour les agents contractuels de I'Etat.

70 - Rapport annuel sur I'état de |a fonction publigue



Politiques et pratiques de ressources humaines

Une fonction publique qui doit rechercher I'exemplarité LI.

4.3 La prise en compte de la qualité de vie au
travail et de la santé et sécurité au travail :
une nécessité pour le bien-étre des agents
et la performance des services

[.2.1 Le comité de suivi de prévention des risques
psycho-sociaux

Signé le 22 octobre 2013 par I'ensemble des représentants des employeurs et la majorité des
organisations syndicales, I'accord-cadre relatif a la prévention des risques psychosociaux (RPS)
dans la fonction publique porte I'ambition de contribuer a I'amélioration, de facon pérenne,
des conditions et de la qualité de vie au travail des 5,4 millions d’agents de la fonction publique.

Une circulaire du Premier ministre relative au déploiement de I'accord-cadre, signée le 20 mars 2014,
a apporté un cadrage politique au lancement du plan national de prévention des RPS dans les trois
versants de la fonction publique. Les modalités de déclinaison du plan national ont été précisées par
une circulaire dédiée au versant Etat de la fonction publique signée le 20 mai 2014. Dans la fonction
publique territoriale, une circulaire de la DGCL du 25 juillet 2014 a pour objet d'aider les collectivités
territoriales et les établissements a déployer le plan auprés de leurs agents. Une circulaire a été
publiée le 20 novembre 2014 concernant la déclinaison du plan national au sein de la fonction
publique hospitaliére.

Dans la fonction publique de I’Etat, la prévention des RPS est clairement identifiée comme I'une
des grandes priorités des politiques de prévention menées par les ministéres et fait I'objet, a ce
titre, d'un dialogue social important au sein des CHSCT aussi bien ministériels que de proximité.
Les ministeres ont élaboré leur cadrage particulier (tel que prévu par la circulaire du 20 mai 2014).
La phase de diagnostic prévue par I'accord est, d'autre part, largement engagée et s'appuie
en partie sur I'ensemble des travaux menés par les ministeres en matiére de document unique
d’'évaluation des risques psychosociaux (DUERP). On note enfin que, conformément a I'esprit de
I"accord du 22 octobre 2013, les démarches ont été élargies a la prévention primaire et les actions
ciblées sur I'organisation du travail. Les CHSCT ministériels et de proximité ont été associés a
I’élaboration des actions de prévention et sont associés au suivi des plans mis en place.

Un comité de suivi des signataires de I'accord a été instauré et s’est réuni a plusieurs reprises pour
suivre le déploiement du plan dans les administrations. Un premier bilan de la mise en ceuvre du
plan sera présenté en 2016 au sein de la formation spécialisée « conditions de travail, hygiene,
santé et sécurité au travail » du conseil commun de la fonction publique pour les trois versants de
la fonction publique. Un point d'étape est également prévu préalablement en fin d’année 2015.

[1.3.2 Les mesures de I'accord SST de 2009 ont été largement
mises en ceuvre

Depuis la signature de I'accord relatif a la santé et a la sécurité au travail (SST) dans la fonction
publique du 20 novembre 2009, les thématiques liées aux conditions de travail, a I’hygiene, a la
santé et a la sécurité au travail ont pris un nouvel élan dans la fonction publique. Ces derniéres sont
en effet devenues un véritable enjeu de modernisation de la politique RH et du dialogue social.
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Cing ans apres la signature de I'accord, 95 % des mesures ont été mises en ceuvre et plusieurs
rapports d'inspection générale ont été rendus sur le reclassement des agents déclarés inaptes a
I'exercice de leurs fonctions pour des raisons de santé, sur le régime des accidents et maladies
professionnels, ou encore, sur la médecine de prévention dans la fonction publique. Ainsi, les
actions prévues a I'axe 1 de I'accord relatif aux instances et aux acteurs opérationnels compétents
en matiére de santé sécurité au travail ont permis :

o de créer une instance d’observation de la santé et de la sécurité au travail dans la fonction
publique (formation spécialisée du conseil commun de la fonction publique) ;

o d'élargir les compétences des comités d’hygiéne et de sécurité aux conditions de travail et de
créer le réle de secrétaire de I'instance, qui se réunissent désormais, a minima, trois fois par an.

Le réseau des agents chargés de missions de conseil et d'assistance dans la mise en ceuvre
des regles d'hygiéne et de sécurité (ACMO) a été rénové par la création de deux niveaux de
compétence : un niveau de proximité (les assistants de prévention) et un niveau de coordination
(les conseillers de prévention).

Le fonctionnement du réseau des inspecteurs en hygiéne et sécurité — devenus inspecteurs en
santé et sécurité au travail (ISST) — a été amélioré en professionnalisant leur formation initiale et
en valorisant leurs fonctions.

Les services de médecine de prévention et les conditions d’emploi des médecins de prévention
(recrutés en qualité d'agents contractuels et non plus de vacataires) ont connu des progres.
Désormais, il est possible de conforter I'action du médecin de prévention par une équipe
pluridisciplinaire de santé au travail, d'encourager les mutualisations des services de médecine de
prévention, ou encore de prévoir d’organiser la couverture médicale des services par recours aux
associations de médecine de prévention ainsi qu’aux services de santé au travail en agriculture.

L'axe 2 relatif aux objectifs et outils de prévention des risques professionnels a permis
d’'accompagner la mise en place généralisée du document unique (DU), de rappeler aux
employeurs leurs obligations, et de proposer des outils méthodologiques d'aide a la rédaction
de ces documents.

L'évaluation des risques psychosociaux a donné lieu a un accord dédié relatif a la prévention
de ces risques, signé le 22 octobre 2013 (cf. ci-dessus). Celle relative aux troubles musculo-
squelettiques conduit a I'élaboration d'un guide de prévention dans le cadre de la formation
spécialisée « conditions de travail, hygiéne, santé et sécurité au travail » du conseil commun de
la fonction publique et a sa diffusion en février 2015.

Le suivi médical post professionnel des risques cancérogenes, mutagénes ou toxiques pour la
reproduction (CMR) a été mis en place, au profit des agents de la fonction publique de I'Etat et
de la fonction publique hospitaliére ayant été exposés au cours de leurs fonctions aux substances
définies par le code du travail et le code de la sécurité sociale. Dans la fonction publique
territoriale, un projet de décret est en cours de préparation pour élargir le champ des substances
ouvrant droit au suivi médical post professionnel, limité, en I'état actuel du droit, aux seules
expositions a I'amiante et, ce faisant, I'aligner sur celui de la fonction publique de I'Etat et de la
fonction publique hospitaliére.

L'enquéte SUMER (surveillance médicale des risques professionnels) a été étendue, depuis 2010,
a la fonction publique territoriale et & une partie de la fonction publique de I’Etat (les agents du
ministére de la justice, des ministéres sociaux et les enseignants de I'éducation nationale n'ayant
pas été couverts dans cette édition de I’'enquéte).

La formation en santé sécurité au travail des agents de la fonction publique a été améliorée
par la définition de référentiels de formation, par I'effectivité de la formation des membres des
CHSCT, des acteurs de la prévention et la sensibilisation des cadres a ces problématiques.
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Le troisieme et dernier axe de I'accord de 2009 relatif aux dispositifs d’'accompagnement des
atteintes a la santé, a permis la réalisation d'un état des lieux de I'activité des comités médicaux
et des commissions de réforme et d'un kit méthodologique consacré aux instances médicales.

Une mission a été confiée aux services de l'inspection générale des affaires sociales (IGAS) et du
controle général économique et financier (CGEFI) afin d'établir un comparatif sur les modalités
de reconnaissance et de réparation des accidents et des maladies dans le secteur public et privé
et de proposer le cas échéant des évolutions de ces dispositifs au sein de la fonction publique.

La gestion du régime de l'invalidité des fonctionnaires et du versement de la rémunération de
I’agent en cas d'atteinte a la santé a été améliorée au niveau réglementaire et le dispositif de
reclassement des fonctionnaires déclarés inaptes a I'exercice de leurs fonctions pour des raisons
de santé a fait I'objet d'un rapport conjoint inspection générale de I'administration (IGA) /
inspection générale des affaires sociales (IGAS).

Enfin, le bilan annuel hygiéne sécurité de la fonction publique de I’Etat intégre, depuis 2012, une
thématique dédiée aux nombres d'accidents et maladies professionnels déclarés dans chaque
ministére. Une enquéte relative a I'absentéisme pour raisons de santé a également été conduite
en 2013 dans la fonction publique de I'Etat.

Les organisations syndicales, tres soucieuses du respect des obligations des employeurs publics
en matiere de santé et sécurité au travail, manifestent régulierement leur souhait d'aller plus
loin. Ainsi, il a semblé nécessaire d'inscrire, a I’agenda social 2015, I'ouverture d’une nouvelle
concertation sur ces thématiques, au moment méme ou le troisiéme « plan santé au travail »
est sur le point d'étre finalisé. La concertation s'inscrit dans le prolongement de cet accord pour
venir renforcer la politique de prévention et la prise en compte de I'amélioration des conditions
de travail dans la fonction publique. Des avancées seront donc prévues sur I'ensemble de ces trois
axes.

2.3 Le projet d'accord sur la qualité de vie au travail

Partant du constat que les conditions d'exercice des missions des agents publics ont beaucoup
évolué en I'espace d'une décennie (évolution des attentes des usagers, contraintes croissantes —
budgétaires, juridiques —, nouvelles technologies etc.) conduisant parfois a des pertes de repéres,
la ministre chargée de la fonction publique a inscrit dés novembre 2013, le sujet de la qualité de
vie au travail parmi les priorités de son agenda social.

Apres une phase de concertation, achevée en juillet 2014 par la validation d’une feuille de route
de méthode, six réunions de négociation se sont tenues entre septembre 2014 et janvier 2015
avec les organisations syndicales et les représentants des employeurs des trois versants de la
fonction publique. La derniére réunion s’est tenue le 8 janvier 2015, sous la présidence de la
ministre qui a présenté officiellement |'accord-cadre issu de la négociation.

Le contenu du projet d'accord-cadre contribue a promouvoir un changement de culture
managériale et propose des mesures concrétes au service du collectif de travail.

Un changement de culture managériale

Le projet d'accord-cadre présente la qualité de vie au travail comme le moyen d'un véritable
changement de culture dans le mode de fonctionnement des services et dans le mode de relation
entre les agents et entre les agents et les personnels d’encadrement.

A cet égard, le projet d'accord propose de renforcer la dimension collective de I'organisation du
travail, de permettre aux agents d’agir sur le contenu et I'organisation de leur travail, ainsi que
de mettre en place des outils pour une meilleure articulation des temps de vie des agents.
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Une attention particuliére est en outre portée a I'accompagnement des cadres, notamment via le
levier de la formation, afin de leur redonner les marges de manceuvre nécessaires pour agir sur
I'organisation du travail et prioriser leurs actions.

Des mesures concretes au service du collectif de travail

La recherche d'une meilleure articulation entre vie personnelle et vie professionnelle est
également un des objectifs du projet : I'élaboration de chartes des temps et des usages des
technologies de I'information et de la communication nécessite une déconnexion entre temps
de travail et vie privée, ainsi que le recours au télétravail sont plus spécifiquement mis en avant.

Ainsi, les principales mesures du projet d’accord portent-elles sur la mise en place d’espaces
d'expression permettant la prise de parole directe des agents sur le contenu et I'organisation
de leur travail, le principe d'une étude d'impact présentée en comité technique en appui
de tout projet important d’'évolution de I'organisation ou du fonctionnement des services,
le développement, pour les cadres, de moyens leur permettant de mieux exercer leurs
responsabilités managériales (parcours de formation, échanges entre pairs, soutien a la gestion
de situations difficiles, dispositifs de développement des compétences), la création d'un fonds de
co-financement d’actions visant a améliorer la qualité de vie au travail dans la fonction publique
de I'Etat, la diffusion d’un guide méthodologique d’évaluation de la qualité de vie au travail, la
publication d'une charte type de gestion des temps et des TIC, ainsi que la publication du décret
télétravail courant 2015.

Compte tenu de I'importance des mesures figurant dans le projet d'accord-cadre et de la volonté
du Gouvernement d’obtenir un accord, les organisations syndicales ont été invitées par la ministre
en charge de la fonction publique a donner leur position d’ici I'automne 2015.

4.4 L'action sociale interministérielle : mise en
ceuvre des dix-sept mesures arrétées dans
le cadre de la concertation conclue avec les
organisations syndicales le 13 mai 2014

L'action sociale interministérielle est mise en ceuvre et financée par le ministére chargé de la
fonction publique. Ses prestations complétent I'action sociale des différents ministéres pour
les agents d'administration centrale comme des services déconcentrés. Elle fait I'objet d'un
dialogue social spécifique dans le cadre du comité consultatif interministériel d’action sociale
des administrations de I'Etat. Les prestations et les modalités de gouvernance de I'action sociale
interministérielle, ainsi que leur articulation avec I'action sociale ministérielle, ont récemment
été améliorées, au terme de discussions conduites en 2014 avec les organisations syndicales.

Aux termes de |'article 9 de la loi n°® 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des
fonctionnaires, I'action sociale, collective ou individuelle, vise a « améliorer les conditions de
vie des agents publics et de leurs familles, notamment dans les domaines de la restauration, du
logement, de I’'enfance et des loisirs, ainsi qu’a les aider a faire face a des situations difficiles ».

Si cette définition est commune a I'action sociale mise en ceuvre par I'ensemble des employeurs
publics, en revanche, les modalités d’organisation sont propres a chaque versant de la fonction
publique.
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Des discussions avaient été ouvertes en 2012 entre I'administration et les organisations syndicales
a partir des conclusions d'un rapport de I'inspection générale des affaires sociales et du controle
général économique et financier. Ces premiers éléments de constat et de propositions se sont
prolongés dans le cadre d’une concertation relative a I’évolution de I'action sociale dans la fonction
publique de I'Etat, conduite menée courant 2014 avec ces mémes organisations syndicales. Cette
séquence s'est conclue par la présentation lors du comité interministériel consultatif d’'action
sociale des administrations de I’Etat (CIAS) du 13 mai 2014 d’un relevé de conclusions détaillant
dix-sept mesures selon trois axes d'intervention :

@ consolidation du socle actuel de I'action sociale interministérielle ;
o renforcement du réle de pilotage et d’évaluation du CIAS ;
® amélioration de la visibilité de I'action sociale.

La mise en ceuvre des mesures du premier axe du relevé de conclusion a permis d’'étendre dés
2014 les conditions d’attribution de certaines prestations d’action sociale interministérielle, en
veillant a les adapter aux besoins nouveaux des agents, par une meilleure prise en compte des
spécificités familiales, géographiques ou économiques de certains d’entre eux.

Ainsi dés 2014, les conditions d’attribution de I'aide & I'installation des personnels de I'Etat,
destinée a accompagner |'accés au logement locatif des agents nouvellement nommés, ont été
assouplies par I'extension a six mois du délai de dépot de la demande aprés signature du bail.
Par ailleurs, concernant les retraités de la fonction publique d‘Etat, le baréme d’octroi de Iaide
au maintien a domicile a été élargi afin de dynamiser cette prestation, qui répond a un double
objectif de prévention et d’accompagnement des personnes en situation de fragilité.

A compter du 1* janvier 2015, les conditions d'attribution des prestations Chéque-vacances, Aide a
I'installation des personnels de I'Etat et CESU — garde d'enfant 0-6 ans, ont été également revues afin
de tenir compte de la situation particuliére des agents affectés dans les départements d’outre-mer.

Par ailleurs, afin de mieux répondre aux problématiques de conciliation entre vie professionnelle
et vie familiale des familles monoparentales, il a été proposé d'étendre I'octroi de la prestation
CESU - garde d’enfant 0-6 ans, en instaurant au bénéfice de ces familles une tranche d'aide de
265 €, délivrée sans plafond de ressources.

Enfin, en sus du développement des prestations existantes, a été mise en place une procédure
formalisée afin de favoriser I'extension du périmétre de I'action sociale interministérielle a un plus
grand nombre d'agents. En effet, depuis 2012, les agents des établissements publics nationaux a
caractére administratif et des établissements publics locaux d’enseignement peuvent bénéficier
de I'action sociale interministérielle, sous réserve d'une contribution financiére réglée par les
établissements qui les emploient. La procédure mise en place vise a sensibiliser les ministeres de
tutelle et leurs établissements publics a cette possibilité et a faciliter I'intégration de nouveaux
agents dans le périmétre de I'action sociale interministérielle.

Le deuxiéme axe du relevé de conclusion de la concertation vise a améliorer le fonctionnement
du CIAS et de ses sections régionales. Les regles de fonctionnement et d’organisation de ces
instances de dialogue social en matiére d’action sociale ont donc été revues fin 2014, en les
adaptant au droit commun du dialogue social dans la fonction publique de I'Etat (notamment,
composition de I'instance sur la base de la représentativité des organisations syndicales et durée
du mandat alignée a quatre ans).

Certaines spécificités ont toutefois été conservées (instance paritaire et présidence exercée par un
membre représentant du personnel). A la suite des élections professionnelles du 4 décembre 2014,
le CIAS et ses sections régionales ont été recomposées suivant ce nouveau modéle.

Deux chantiers sont par ailleurs en cours de finalisation, dans le cadre du réle de pilotage,
d’évaluation et d'observatoire du CIAS : la clarification du régime social et fiscal des prestations
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d’action sociale et I'actualisation de la circulaire relative a I'organisation et au fonctionnement
des restaurants inter administratifs.

Le troisieme axe du relevé de conclusion de la concertation vise a améliorer la connaissance
des moyens mobilisés par I'Etat pour I'action sociale au bénéfice de ses agents. Dans ce but,
un recensement de I'ensemble des parcs immobiliers ministériels et interministériels (parcs de
logements, créches, centres de vacances et restauration) a été réalisé en 2014.

Par ailleurs, un second volet de cet axe porte sur I'amélioration de la connaissance par les agents
des prestations d’action sociale dont ils peuvent bénéficier.

A ce titre, une mesure générale de communication doit étre mise en ceuvre (élaboration d'une
brochure de présentation de la structure de I'action sociale dans la fonction publique de I'Etat,
des prestations mises en ceuvre au niveau interministériel ainsi que les interlocuteurs dédiés).

Enfin, une mesure spécifique d’information a destination des retraités de I'Etat est en cours de
mise en place, ciblée sur la prestation d'aide au maintien a domicile.

4.5 L'amélioration structurelle du dialogue social

[.5.1 Les premiéres élections professionnelles unifiées
du 4 décembre 2014, un évenement majeur

Les élections professionnelles du 4 décembre 2014 ont permis le renouvellement de pres de
22 000 instances de dialogue social dans la fonction publique et la détermination des positions
respectives des organisations syndicales dans la fonction publique par rapport aux derniéres
élections.

Ces élections marquent un tournant historique puisque pour la premiére fois, les agents des
trois versants de la fonction publique (fonction publique de I’Etat, fonction publique territoriale,
fonction publique hospitaliére), ainsi que les fonctionnaires de La Poste, d'Orange et d’autres
organismes, soit plus de 5 millions d’employés du secteur public, ont élu au méme moment
leurs représentants au sein des instances de concertation (comités techniques, commissions
administratives paritaires, commissions consultatives paritaires).

Mettant fin a pres d'un demi-siécle de scrutins dispersés, ces élections professionnelles concluent
un travail complexe de synchronisation des cycles électoraux, la durée des mandats de toutes
instances étant désormais unifiée a quatre ans.

Ces élections ont été également un moment fort de la démocratie sociale qui, pour la premiere
fois, a d'une part, permis a tous les agents publics, quel que soit leur statut, de déterminer la
représentativité des organisations syndicales au sein de la fonction publique et d’autre part, de
mettre le seul critére de I'audience au coeur de cette représentativité.

En effet, les résultats obtenus aux scrutins organisés pour I’élection des représentants du personnel
aux comités techniques ont permis d'apprécier |I'audience des organisations syndicales au plan
national et de composer le conseil commun de la fonction publique ainsi que le conseil supérieur
de la fonction publique de I’Etat, le conseil supérieur de la fonction publique territoriale et le
conseil supérieur de la fonction publique hospitaliere.

Pour I'ensemble de la fonction publique, le taux de participation est de 52,8 %, contre un taux
de 54,6 % pour les élections 2008-2010-2011.
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Les résultats au niveau inter fonctions publiques sont détaillés dans le tableau et le graphique
ci-aprés :

Résultats au niveau inter-fonctions publiques

Organisations syndicales Nombre de voix % de voix
CGT 604 624 23,08 %
CFDT 504 804 19,27 %

FO 486 857 18,59 %
UNSA 271 865 10,38 %
FSU 207 085 791 %
Solidaires 179 378 6,85 %
CFTC 87 195 333 %
CGC 76 147 291 %
FAFPT 75 349 2,88 %
FGAF 42 459 1,62 %
Autre 83598 3,19 %
Total 2619 360 100,00 %

10,38 % 3.19%

B CFDT
B CFTC
W CGC
B CGT
M FA-FP
3,33 % W FGAF
HFO
FSU
¥ Solidaires
H UNSA
M Autre

19,27 %

6,85 %

7,91 % —

2,91 %
18,59 %

23,08 %
1,62 %

2,88 %

© La CGT obtient 23,1 % des voix (-2,4 points par rapport aux élections précédentes) ;

© La CFDT est en seconde position avec 19,3 % des voix (+0,3 point) suivie par FO avec 18,6 %
(+0,5 point), de I'UNSA avec 10,4 % (+1,1 point), de la FSU avec 7,9 % (-0,3 point) et de
Solidaires avec 6,8 % (+0,3 point) ;

© La CFTC et la CGC recueillent respectivement 3,3 % et 2,9 % des voix.
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Le tableau ci-aprés précise au sein du conseil commun de la fonction publique la répartition par
sieége des organisations syndicales :

Composition CCFP (30 sieges)

Organisations syndicales Nombre de voix FP % de voix Total
CGT 604 624 23,08 % 8
CFDT 504 804 19,27 % 6

FO 486 857 18,59 % 6
UNSA 271 865 10,38 % 3
FSU 207 085 7.91 % 2
Solidaires 179 378 6,85 % 2
CFTC 87 195 333% 1
CGC 76 147 2,91 % 1
FA-FP 75 349 2,88 % 1
FGAF 42 459 1,62 %
Autre 83598 3,19 %
Total 2619 360 100,00 % 30

Au conseil supérieur de la fonction publique de I’'Etat (20 siéges), a I'exception de la CFTC qui
perd son siége « préciputaire », la composition reste inchangée.

Au conseil supérieur de la fonction publique territoriale (20 sieéges), la CFDT gagne un siége,
tandis que la CFTC perd son siége. Les autres organisations syndicales ne sont pas concernées par
de nouvelles répartitions de sieéges.

Au conseil supérieur de la fonction publique hospitaliére (20 siéges), la CGT gagne 2 siéges et la
CFDT et FO gagnent chacune un sieége. SUD et I'UNSA, pour leur part, maintiennent leur niveau
de représentation avec, respectivement, 2 sieges et 1 siége. En revanche, la CFE-CGC, le SMPS et
la CFTC ne sont plus représentées au CSFPH.

Un bilan du déroulement des élections professionnelle, réalisé au premier trimestre 2015, a permis
d'établir des constats partagés sur des pistes d’amélioration concernant leur cadre juridique et leur
organisation pratique. Dans cette perspective, une négociation avec I'ensemble des partenaires
sociaux des trois versants de la fonction publique pourrait s’ouvrir a I'automne 2015.

1.5.2 La concertation sur la qualité du dialogue social

Dans le cadre de I'agenda social de la fonction publique, une concertation a été engagée avec
les partenaires sociaux des trois versants de la fonction publique sur le théme de la qualité du
dialogue social.

Le relevé de méthode du 20 mars 2014 a organisé la concertation autour de quatre séquences
de travail qui, conjointement, permettent de mobiliser de nouveaux leviers pour améliorer la
qualité du dialogue social.

Depuis I'élaboration de ce relevé de méthode, neuf réunions ont permis d'approfondir la
concertation avec les organisations syndicales sur le fonctionnement des instances de dialogue
social (séquence 1) sur la déclinaison et I'articulation des accords dans la fonction publique
(séquence 2), sur la question de I'actualisation des droits et moyens syndicaux (séquence 3) et sur
celle de la gestion des conflits collectifs (séquence 4).
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Dans le cadre de la premiére séquence, la concertation sur le fonctionnement des instances
supérieures de dialogue social a été menée au cours du premier semestre 2014. Le bilan ainsi
effectué a conduit a des modifications, introduites fin 2014, visant a améliorer le fonctionnement
du conseil commun de la fonction publique, du conseil supérieur de la fonction publique de
I'Etat et du conseil supérieur de la fonction publique territoriale '°. En revanche, ce bilan n’a pas
conduit a modifier le fonctionnement du conseil supérieur de la fonction publique hospitaliére.

S'agissant du conseil commun, une concertation a été conduite entre les employeurs publics pour
déterminer les modalités de fonctionnement du futur collége unique des employeurs prévu par
le projet de loi relatif a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires. En outre,
il a été estimé qu’une pérennisation des moyens accordés aux organisations syndicales y siégeant
s'avérait, a I'issue du renouvellement général des instances de décembre 2014, indispensable .

Par ailleurs, cette séquence initiale a permisd’aborder égalementles enjeuxliés au fonctionnement
des comités techniques. Une enquéte a été conduite a la demande des organisations syndicales,
entre octobre 2014 et mars 2015, auprés d'un échantillon de 18 comités techniques de différente
taille, dans la fonction publique de I’Etat, afin de retracer un état des lieux de leur fonctionnement.

Cette enquéte a permis de constater a la fois un partage des « bonnes pratiques » de dialogue
social et un besoin de formation a la négociation et au droit des instances de représentation du
personnel. Les résultats de cette enquéte, présentés aux partenaires sociaux début juillet 2015,
sont actuellement soumis a un examen contradictoire des organisations syndicales de la fonction
publique de I'Etat.

Enfin, il a été convenu de lancer a la fin de I'année 2015 une enquéte sur la représentation
équilibrée au sein des instances de représentation des personnels, a la suite notamment de leur
recomposition consécutive aux élections professionnelles de décembre 2014.

Une deuxiéme séquence a conduit les partenaires sociaux a aborder les enjeux liés a 'amélioration
des pratiques de concertation et de négociation dans la fonction publique.

Un bilan des accords conclus dans la fonction publique de I'Etat depuis la mise en ceuvre de la loi
du 5 juillet 2010 relative a la rénovation du dialogue social a abouti au constat d'une diffusion
limitée de la « culture de la négociation » au niveau national et déconcentré. En effet, seulement
16 accords ministériels ont été recensés sur la période étudiée (juillet 2010 a juillet 2014).

Au vu de ce constat, les partenaires sociaux se sont accordés pour faire évoluer les modalités de
calcul permettant de déterminer la validité des accords.

Par ailleurs, il a été convenu d'aborder au 2¢™ semestre 2015 la question des liens entre la
pratique syndicale et le recours a la médiation afin d’améliorer la qualité du dialogue social.

Une troisiéme séquence de concertation a porté sur les conditions d’exercice du syndicalisme dans
la fonction publique, notamment I’'extension des principes du droit syndical et de la participation
applicables a la fonction publique a certaines personnes morales de droit public actuellement
hors champ du statut général des fonctionnaires.

10 Décret n° 2014-1234 du 23 octobre 2014 modifiant le décret n° 2012-148 du 30 janvier 2012 relatif au conseil commun de
la fonction publique ; Décret n° 2014-1650 du 26 décembre 2014 modifiant le décret n° 2012-225 du 16 février 2012 relatif au
conseil supérieur de la fonction publique de I’Etat ; Décret n° 2014-1379 du 18 novembre 2014 relatif au conseil supérieur de
la fonction publique territoriale et au centre national de la fonction publique territoriale.

11 Décret n° 2015-915 du 24 juillet 2015 modifiant le décret n° 2012-148 du 30 janvier 2012 relatif au conseil commun de la
fonction publique.
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Cet enjeu est a relier au bilan des élections professionnelles dans la fonction publique, qui a fait
I'objet d'une concertation dédiée au cours du premier trimestre 2015. Dans ce cadre, plusieurs
organisations syndicales de fonctionnaires ont émis le souhait qu'une négociation soit ouverte
par le Gouvernement afin de stabiliser le cadre électoral applicable dans la perspective du
prochain renouvellement général des instances en 2018.

Enfin, la quatriéme séquence de travail de la concertation sur la qualité du dialogue social porte
sur les enjeux liés aux conflits collectifs au travail.

Une thématique nouvelle s’est ajoutée a ces 4 séquences : il s'agit de la modernisation de la
carriere des agents publics exercant des activités syndicales, dont les mesures législatives doivent
étre transposées par amendement au projet de loi relatif a la déontologie et aux droits et
obligations des fonctionnaires.

A l'issue de ces travaux, il est envisagé de poursuivre ces échanges dans le cadre d'une négociation
qui pourrait s’ouvrir a I'automne 2015.

1.5 Le dialogue social européen

En 2014-2015, la DGAFP a été particuliérement impliquée au sein du comité sectoriel de dialogue
social pour les administrations d’Etat, en portant un projet d'accord visant a définir le champ et
les modalités de I'information et de la consultation des agents publics.

Le dialogue social européen est reconnu notamment aux articles 152, 154 et 155 du Traité sur le
fonctionnement de I'Union européenne ; I'article 154 prévoit une consultation obligatoire des
partenaires sociaux sur les projets de textes relatifs aux politiques sociales européennes.

Cette consultation prend concrétement la double forme du dialogue social dit intersectoriel
(comité du dialogue social interprofessionnel, principale instance chargée du dialogue social
bipartite au niveau européen) et celle des comités sectoriels de dialogue social (composés d'un
nombre égal de représentants des employeurs et des travailleurs ; il existe par exemple des
comités pour le secteur de I’environnement, de I'énergie, de la péche...).

Le comité sectoriel de dialogue social pour les administrations d’Etat (administrations
nationales) réunit deux organisations, I'une représentative des employeurs (EUPAE : European
Public Administration Employers) et I'autre des organisations syndicales (TUNED : Trade Unions’
National and European Delegation). La France est représentée par la DGAFP au sein de ce comité
sectoriel de dialogue social. La DGAFP assure la présidence de la représentation employeurs
(EUPAE) depuis le 1¢" janvier 2014. Elle assure également depuis le 1¢" janvier 2015, la présidence
du comité sectoriel.

Ce comité permet a la France d'étre consultée sur tout projet de réglementation communautaire
susceptible d'avoir un impact sur la législation francaise dans le domaine de la gestion des ressources
humaines et de disposer d’'un cadre élargi de dialogue social avec les organisations syndicales.

En outre, le comité se réunit 3 a 4 fois par an pour adopter des textes négociés par les deux
parties et planifier les futures initiatives :

© des réponses et positions communes ont ainsi été élaborées et transmises a la Commission
européenne sur les restructurations (en 2012), le recours et la situation des stagiaires (2013),
sur la Stratégie « Europe 2020 » en 2014 ;

© un document d’orientations politiques de stratégie de renforcement des ressources humaines (pour
mieux anticiper et accompagner le changement) a été adopté en 2013, et en septembre 2014,
un document de recommandation en matiere de réduction des inégalités de rémunération entre
femmes et hommes a été adopté.
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Le comité s'est engagé en 2014 dans un travail visant a définir le champ et les modalités de
I'information et de la consultation des agents publics, notamment lors de processus de
transformation des organisations publiques. L'objectif est de parvenir a un accord qui serait
juridiguement contraignant, au titre de I'article 155 de I'UE et aurait donc vocation a devenir,
a terme, une directive européenne. Un groupe de rédaction EUPAE/TUNED s’est réuni a cinq
reprises pour élaborer ce texte.

Si une grande partie de la rédaction du projet d'accord a été stabilisée a I'été 2015, les
échanges devront se poursuivre pour trouver un compromis satisfaisant sur les points relatifs
aux dispositions particulieres pour les agents publics exercant des prérogatives de puissance
publique, au périmétre des sujets couverts par I'information et la consultation et a la question de
la protection et des garanties des représentants d’employés.
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1.1 L'emploi dans la fonction publique

Chiffres clés

5.4 millions de
personnes travaillent
dans la fonction
publique au 31/12/2013.

Evolution des effectifs
de la fonction publique
entre fin 2012 et 2013 :
Ensemble FP :

+35 400 agents (+0,7 %)
FPE : +3 400 (+0,1 %)
FPT : +16 300 (+0,9 %)
FPH : +15 700 (+14 %)

Localisation des agents
civils de la fonction
publique fin 2013 :
France entiére :

72 agents pour

1000 habitants
ile-de-France :

81 agents pour

1000 habitants
province : 69 agents
pour 1000 habitants
DOM : 83 agents pour
1000 habitants

en 2013 : évolutions, localisation et
caractéristiques des agents

Eva Baradiji
DGAFP'
Jonathan Duval
DGAFP'

Au 31 décembre 2013, la fonction publique, hors bénéficiaires de contrats aidés, emploie
5.4 millions d'agents soit 20 % de I'emploi total (privé + public) en France. L'emploi
public est en hausse de 35 400 agents en 2013 (+0,7 %), aprés avoir augmenté de
22 700 agents en 2012 (+0,4 %) tandis que I'emploi total en France augmente de 0,2 %
par an en moyenne en 2012-2013. Les effectifs augmentent cette année dans chacun
des trois versants de la fonction publique.

Dans la fonction publique de I'Etat, cette hausse [+ 3 400 agents) est la premiére
enregistrée depuis 8 ans. L'emploi dans les Epa continue d'augmenter mais a un
rythme ralenti (+ 1,9 % aprés + 4,2 % en 2012) grace notamment a des transferts liés
a la loi relative & I'autonomie des universités et a la création de I'Epa Voies navigables
de France. Dans les ministeres, la baisse de I'emploi se poursuit mais elle est d'une
ampleur moindre que celle constatée en 2012 (- 0,3 % aprés - 1,7 %). Le ralentissement
de cette baisse s'explique par une augmentation conjoncturelle de 15 200 postes
au sein du ministére de I'Education nationale, due a la modification du calendrier de
recrutement des enseignants du premier et du second degré.

Dans la fonction publique territoriale, I'augmentation des effectifs est moins dynamique
que I'année précédente (+0,9 % en 2013 aprés +1,7 % en 2012), un ralentissement que
I'on observe a la fois au sein des collectivités territoriales (+0,2 % aprés +1,2 %) et des
Epa locaux (+2,8 % aprés +3,5 %).

L'emploi dans la fonction publique hospitaliere est a l'inverse plus dynamique que
l'année précédente [+ 14 % contre 0,7 % en 2012), porté par I'accélération de la
croissance de I'emploi des personnels non médicaux des hdpitaux.

L'évolution de la structure hiérarchique de I'emploi public, bien que modeste en 2013,
poursuit la tendance observée depuis le début des années 2000 qui consiste en une
progression de la proportion d'agents relevant de la catégorie A dans chacun des trois
versants de la fonction publique pour atteindre 34 %.

La fonction publique se caractérise par une population plus féminisée et plus agée
que celle du secteur privé. Elle emploie 62 % de femmes contre 44 7% dans le privé.
Les salariés du public sont agés en moyenne de 43 ans, soit 3 ans de plus que ceux
du privé.

1 DGAFP, Département des études et des statistiques.
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En 2013, la fonction publique continue de se féminiser : la part des femmes y augmente
de 0,3 point. Depuis 2008 c'est dans la FPE, le versant le moins féminisé, que la part
des femmes a le plus augmenté : +4 points, contre moins d'un point dans chacun
des deux autres versants. En 2013, la FPH demeure le versant le plus féminisé avec
77 % de femmes, proportion qui tombe a 73 % au sein de la catégorie A. Dans la FPE,
les femmes sont, a l'inverse, proportionnellement plus nombreuses dans la catégorie
hiérarchique la plus élevée que toutes catégories confondues. Globalement, la place
des femmes dans I'échelle hiérarchique s'est améliorée. Leur part a encore progressé
au sein de la catégorie A+ quel que soit le versant.

La part des 50 ans et plus poursuit sa hausse dans la fonction publique, surtout dans
la FPT. Ce dernier versant se caractérise par une proportion d'agents agés de 50 ans
ou plus trois fois plus élevée que celle des moins de 30 ans. Inversement la part des
moins de 30 ans baisse dans la FPT et la FPE tandis qu'elle est stable dans la FPH.
Les plus jeunes sont en revanche proportionnellement plus nombreux au sein de la
catégorie A de la FPE et de la FPH par rapport a fin 2012.

5.4 millions d'agents dans la fonction publique fin 2013 sur le territoire
national, soit un emploi sur cing

L'emploi public est suivi ici dans une acception juridique des termes « fonction publique ». Selon
cette approche, basée sur le statut juridique de I'employeur, la fonction publique emploie fin
2013 sur le territoire national (Métropole + DOM?) 5,417 millions d’agents au sein d’organismes
dont le statut commun de recrutement, repéré par sa catégorie juridique est le droit public.
Néanmoins, des dispositions réglementaires permettent a certains de ces organismes de déroger
a cette régle et d'effectuer des recrutements de droit privé. Par ailleurs, ces mémes employeurs
emploient 183 500 bénéficiaires de contrats aidés de droit privé fin 2013 généralement exclus du
décompte des emplois réalisé par la DGAFP.

La fonction publique représente 20,0 % de I'emploi total (salariés et non-salariés) en France,
hors bénéficiaires de contrats aidés, et 20,7 % si on les inclut. Ces agents sont employés, sous
des statuts divers, par les services civils et militaires de I'Etat, les conseils régionaux, les conseils
généraux, les communes, les établissements publics nationaux et locaux a caractére administratif,
les hopitaux publics, les établissements d’'hébergement pour personnes agées dépendantes et les
autres établissements publics sociaux et médico-sociaux (voir Figure V 1.1).

2 Hors Mayotte. Ce département d’outre-mer n’est pas encore intégré dans I'ensemble des processus de déclarations sociales
a partir desquelles est construit le systeme SIASP.
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Figure V 1-1: Effectifs, fonction publique, service public et emploi total au 31 décembre 2013
(Métropole + Dom)

(en %)
Organismes publics Organismes privés a
hors fonction publique financement public
0,7 % prédominant
1.4 %
Emplois aidés de la
fonction publique
0.7 % Entreprises publiques
/ 2,2%

Fonction publique hors
emplois aidés
20,0 %

Emploi privé hors
service public
75,0 %

Sources : SIASR, DADS, Recme, Insee ; enquéte SAE, Drees. Traitement DGAFPR, département des études et des statistiques.
Champ : France entiére (hors COM et étranger).

Dans une approche économique alternative, généralement utilisée pour les comparaisons
internationales, les « administrations publiques » (au sens de la comptabilité nationale, incluant

des organismes privés a financement public) emploient 6,170 millions de personnes en France
(Métropole + DOM) fin 2013.
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Encadré 1: en 2013, Le poids du secteur public en France se situe dans la moyenne de
celui des autres pays de I'OCDE

Dans I'ouvrage « Government at a glance », I'OCDE compare selon plusieurs indicateurs les performances
des secteurs publics.

L'emploi public s’entend dans cette publication de I'OCDE selon une approche économique. Il recouvre
I'ensemble des agents, quel que soit leur statut, en emploi dans les administrations publiques (c’est- a-dire y
compris dans des organismes dont les co(ts sont financés majoritairement par la puissance publique) ce qui
permet d’homogénéiser la définition au-dela des régles nationales du droit du travail et des statuts plus ou
moins étendus de fonctionnaires. Les comparaisons internationales dans le domaine de I'emploi public restent
délicates en raison de la diversité du partage des services entre financement public et privé selon les pays. Par
exemple, des services comme la santé ou |I'éducation peuvent dans certains pays étre délivrés par des agents
de la fonction publique ou par des opérateurs a financement public et dans d'autres pays assurés de maniére
marchande par des entreprises privées.

Cela expligue en partie pourquoi le poids de I'emploi public dans I'emploi total varie fortement au sein méme
des pays de I'OCDE. Ainsi les pays scandinaves, en particulier le Danemark et la Norvége affichent en 2013
des parts d’emploi publics dans I'emploi total trés élevées, proches de 35 % tandis que les pays asiatiques et
d’Amérique Latine ont un secteur public qui représente environ un dixieme seulement de I'emploi total voire
moins (8 % au Japon). La France, quant a elle, se situe dans la moyenne des pays de I'OCDE, autour de 20 %.

De 2009 a 2013, la part de I'emploi public a légérement augmenté dans les pays de I'OCDE. Cette
augmentation cache des réalités diverses selon les pays : en Belgique, en Pologne ou en Grande-Bretagne
cette part a diminué tandis qu’elle augmentait de plus d'un point au Danemark, en Norvége et en Slovénie et
méme de plus de trois points en Suisse. En France cette part est restée pratiquement inchangée.

Augmentation de I'emploi public pour la deuxieme année consécutive
en 2013

Au 31 décembre 2013, prés de la moitié des 5,4 millions d'agents (hors contrats aidés) appartient
a la fonction publique de I'Etat (44 %), plus d’un tiers (35 %) & la fonction publique territoriale
et plus d'un cinquiéme (21 %) a la fonction publique hospitaliere.

Le décompte de ces agents en équivalents temps plein au 31 décembre (ETP, voir définitions), c'est-
a-dire en comptant ces personnes au prorata de leur quotité de temps de travail hebdomadaire
a cette date, conduit a un effectif de 5,058 millions ETP au 31 décembre 2013. Les 5,4 millions
d’agents comptabilisés sur le territoire national ne travaillent en effet pas tous a temps plein :
21 % travaillent a temps partiel (Figure V 1-2). Ainsi, en moyenne, au 31 décembre 2013, une
personne physique correspond a 0,93 équivalent temps plein. C'est dans la fonction publique
de I’'Etat que la quotité moyenne de temps de travail des agents est la plus forte (95,1 % d’un
temps plein) en raison d'un faible taux de recours au temps partiel (15,3 %) et d'un taux moyen
de temps partiel des agents concernés de 68,3 %. Dans la fonction publique hospitaliere la
quotité moyenne de travail est de 92,8 %. Les agents a temps partiel qui y représentent 22,5 %
de l'effectif ont un taux moyen de temps partiel de 67,9 %. Enfin c’est dans la fonction publique
territoriale que la quotité moyenne de travail est la plus faible (90,6 %). Le taux d'agents a temps
partiel y est le plus élevé (26,3 %) et le taux moyen de temps partiel de ces derniers, le plus faible
(64,6 %). En 2013, la quotité moyenne de temps de travail augmente dans chacun des versants :
+ 0,1 point dans la FPE et la FPT et + 0,2 point dans la FPH.

Pour établir le volume annuel de travail, il faut tenir compte des entrées et sorties en cours
d’année. Ce volume de travail s’exprime en équivalents temps plein annualisés (EQTP, voir
définitions) et se calcule en pondérant les individus actifs dans I'année par leur durée de présence
et leur quotité moyenne de temps de travail pendant I'année. En 2013, ce volume de travail
s'établit a 5,110 millions d’EQTP.
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Figure V 1-2 : Effectifs physiques, en équivalents temps plein (ETP) et en équivalents temps
plein annualisés (EQTP) dans la fonction publique en France en 2013

Effectifs physiques au 31/12/2013 ETP EQTP annualisés
Ensemble dont & temps partiel (en %) | ~ au 31/12/2013 en 2013
Fonction publique de I'Etat 2385488 15,3 2269733 2290195
Fonction publique territoriale 1878745 26,3 1702228 1748726
Fonction publique hospitaliére 1152 707 22,5 1069173 1070997
3 versants de la FP 5416 940 20,6 5041134 5109918

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en France (métropole + DOM, hors COM et étranger), hors Mayotte. Hors
bénéficiaires de contrats aidés.

Les effectifs de la fonction publique, hors bénéficiaires de contrats aidés augmentent de 0,7 %
soit 35 400 agents supplémentaires au 31 décembre 2013 par rapport au 31 décembre 2012. Cette
hausse confirme et accentue la progression de +0,4 % des effectifs (+ 22 700 agents) constatée
I’'an dernier 3. L'emploi public qui avait légerement diminué entre le 31 décembre 2007 et le
31 décembre 2011 (-5 500 emplois sur I’ensemble de la période) a ainsi cr depuis cette date de
58 200 emplois (+ 1,1 %).

Enoutre, I'évolutiondu nombre de bénéficiaires de contrats aidés est particulierementdynamique:
+ 36 % pour s'établir a 183 500 fin 2013 contre 135 300 fin 2012 (aprés +1,0 % entre fin 2011
et fin 2012). Cette augmentation s’explique directement par la création fin 2012 des contrats
d’avenir destinés aux jeunes de moins de 26 ans, particulierement éloignés du marché du travail.
En conséquence I'augmentation des effectifs de la fonction publique au sens large est de 1,5 %
si I'on prend en compte les bénéficiaires de contrats aidés.

L'augmentation du nombre d'agents concerne chacun des trois versants de la fonction publique.
Dans la fonction publique de I’Etat, cette augmentation est limitée & +0,1 % (+3 400 agents) hors
bénéficiaires de contrats aidés. Cette trés Iégere hausse fait suite a 7 années successives de baisse
des effectifs dans ce versant. Dans les deux autres versants I'augmentation des effectifs est plus
soutenue. Dans la FPT, I'augmentation est de 0,9 %, en dessous de la moyenne des 5 derniéres
années (+1,2 % en moyenne par an entre fin 2008 et fin 2013). Dans la FPH, I'augmentation des
effectifs retrouve un niveau voisin de la moyenne des 5 derniéres années (1,4 % et 1,2 % entre fin
2008 et fin 2013) aprés la décélération constatée I'an dernier (+0,7 % entre fin 2012 et fin 2011).

Sur une plus longue période, de fin 2002 a fin 2013, I'emploi public, hors bénéficiaires de contrats
aidés, a progressé de 7,6 % soit en moyenne +0,7 % par an (Figure V 1-3). Dans le méme temps,
I'emploi total, public et privé (y compris bénéficiaires de contrats aidés) augmentait de 4,0 %,
soit 0,4 % en moyenne par an. Au total, en onze ans la part de I'emploi public dans I'emploi total
a progressé de 0,7 point passant de 19,3 % a 20,0 %. L'évolution de I'emploi public n'a pas été
uniforme pendant ces 11 années. On peut en effet distinguer trois périodes. De fin 2002 a fin
2007, I'emploi public a augmenté d’en moyenne 1,5 % par an, soit une croissance plus soutenue
que celle de I'emploi total qui n'augmentait que de 1,0 % en moyenne par an pendant la méme
période. De fin 2007 a fin 2011, I'emploi dans la fonction publique a suivi la tendance générale
de I'emploi en se stabilisant. Enfin depuis fin 2011, on assiste a une reprise de I'emploi public
(+0,5 % en moyenne par an), supérieure a celle de I'emploi total (+0,2 % en moyenne par an).

3 Les résultats 2012 ont été corrigés par rapport a I'édition précédente du rapport annuel en raison des corrections effectuées
sur les effectifs des militaires. En effet, les dysfonctionnements du logiciel de paie Louvois ont conduit I'an dernier a surévaluer
la baisse de I'effectif des militaires entre 2011 a 2012. Cette baisse, alors évaluée a -4,4 % soit 14 000 agents en moins, est
corrigée dans cette édition a -1,6 % soit 5 000 militaires en moins entre 2011 et 2012.
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Figure V 1-3 : Evolution des effectifs en fin d'année dans les trois versants de la fonction

publique depuis 2002 en France
(base 100 au 31 décembre 2002]

140 -
——FPE

130 - —®—FPT
—*—FPH

120 A —*— Ensemble FP
—*k— Emploi total

110

100

920

80 T T T i T i T T ; ; i
2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Sources : FGE, Colter, DADS, SIASF, Insee; enquéte SAE. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en France (métropole + DOM, hors COM et étranger), hors Mayotte. Hors
bénéficiaires de contrats aidés.

(1) Champ emploi total : salariés et non-salariés des secteurs public et privé, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Depuis onze ans, la croissance de I'emploi public repose sur celle de la fonction publique
territoriale, alimentée en partie par des transferts de personnels de la FPE dans le cadre de la
deuxieme vague de décentralisation. Pendant la période 2002-2013, la FPT est le versant qui
enregistre la plus forte progression de ses effectifs (+ 32,6 %, soit + 2,6 % en moyenne par an),
suivie de la FPH (+ 18,5 %, soit + 1,6 % en moyenne par an). En revanche, les effectifs de la FPE
diminuent sur la méme période : - 9,8 %, soit— 0,9 % en moyenne par an (Figure V 1-4). La hausse
de I'emploi territorial a été maximale en 2007 (+ 5,7 %) avant de fortement ralentir (+3,9 % en
2008, +2,1 % en 2009 et +0,3 % en 2010) puis de se poursuivre a un rythme annuel moyen de
+1,2 % sur les trois derniéres années.

Cependant, la croissance relative des effectifs de la FPT et des autres versants doit étre analysée
dans ce contexte particulier de I'acte Il de la décentralisation qui explique une part de cette
hausse.

Selon la Direction Générale des Collectivités (DGCL), environ 135 000 personnes physiques ont
été transférées entre 2006 et 2010 de I'Etat (ministére de I'Education nationale et ministére de
I'Ecologie, du Développement durable, des Transports et du Logement) vers la fonction publique
territoriale. Les transferts d’agents TOS du ministére de I'Education nationale et d'agents
techniques du ministére de I'Ecologie, de I'Energie, du Développement durable, des Transports et
du Logement, amorcés en 2006, s'étaient amplifiés en 2007, 2008 et ralentissent depuis 2009. Dans
le méme temps, le nombre d’adjoints techniques territoriaux des établissements d’enseignement
et celui d’'adjoints techniques territoriaux avaient nettement progressé dans la FPT.

Hors transferts liés a la décentralisation, les évolutions demeurent dans le méme sens mais sont
moins marquées dans la FPE et la FPT. Les effectifs de la FPE hors transferts ont baissé en moyenne
de 0,6 % par an de 2002 a 2013 alors que ceux de la FPT ont progressé en moyenne de 1,9 % par
an sur la méme période.
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Figure V 1-4 : Evolution des effectifs en fin d'année dans la fonction publique entre 2002 et
2013 en France

E"°'“::l‘:"l:: é"r‘i‘;‘(’fe“(":naoz;‘“e"e Evolution 2011-2012 Evolution 2012-2013
Enettrgoz‘l()?(')Z Er:scn;oZ(;)SOZ Ene1;r30210;)8 En % En effectifs En % En effectifs

Fonction publique de I'Etat -0,9 -0,9 -1,0 -0,7 -16 584 +0,1 +03 400
dont hors transferts -0,6 -04 -0,9 -0,7 -16 584 +0,1 +03 400
Fonction publique territoriale +2,6 +3,8 +1,2 +1,7 +31 758 +0,9 +16 326
dont hors transferts +1,9 +2,6 +1,1 +1,7 +31758 +0,9 +16 326
Fonction publique hospitaliére +1,6 +1,8 +1,2 +0,7 +07 551 +1,4 +15718
f,:;‘l’i':]‘:': de la fonction +0,7 +1,1 +0,2 +0,4 +22725 +0,7 +35 444

Sources : FGE, Colter, DADS, SIASP, Insee; enquéte SAE, Drees. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.

Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en France (métropole + DOM, hors COM et étranger), hors Mayotte. Hors
bénéficiaires de contrats aidés.

Encadré 2 : les Contrats Aidés dans la fonction publique

Le nombre de bénéficiaires de contrats aidés a fortement augmenté en 2013 (+ 48 000 personnes soit
+ 36 %), suite, notamment, a la création fin 2012 des emplois d'avenir. Ces emplois sont des contrats d'aide
a l'insertion destinés aux jeunes particulierement éloignés du marché du travail.

En 2013, les emplois d'avenir professeur (EAP), réservés aux étudiants boursiers se destinant au professorat,
ont également été mis en place et constituent la seule voie de recrutement d’emploi d‘avenir pour les
établissements d’'enseignement. Mais d'autres emplois aidés existent, comme les contrats uniques d’insertion
(CUI), non spécifiquement réservés aux jeunes.

'augmentation des bénéficiaires de contrats aidés concerne I'ensemble de la fonction publique. Dans la FPE,
elle atteint + 32,5 % et touche particulierement les établissements scolaires du second degré. En dehors des
3000 EAP, ces contrats aidés correspondent a des emplois d'assistance éducative (aide aux éléves handicapés,
appui administratif, vie scolaire). La hausse du nombre de contrats aidés est plus marquée dans la FPT
(+ 44,0 %) que dans la FPH (+ 22,8 %).

Cette forte croissance s'est accompagnée d'une évolution du profil des bénéficiaires et des emplois occupés.
De 2012 a 2013, I'age médian des bénéficiaires a ainsi diminué de 9 ans dans la FPT, pour atteindre 29 ans, et
de 6 ans dans la FPH ou il s’éléve a 30 ans. Dans la FPE, I'age médian reste de 35 ans, mais avec une spécificité
marquée pour les personnes occupant un EAP : leur age est en moyenne de 21 ans contre 36 ans pour les
autres bénéficiaires.

Dans une étude publiée en octobre 2014, la Dares a montré que les bénéficiaires des contrats d'avenir signés
entre novembre 2012 et décembre 2013 correspondent bien a la population ciblée. Par exemple, 41 % des
jeunes bénéficiant de ces contrats n'ont pas de dipldme et 83 % ne sont pas bacheliers. Les contrats signés
sont longs et sont dans plus de 90 % des cas a temps complet, caractéristiques favorables a une meilleure
insertion a terme dans le marché du travail.

Comme prévu, tous les contrats signés prévoient au moins une action de formation. Cette formation est
méme qualifiante pour 38 % des contrats signés dans le secteur non marchand. Néanmoins, au bout d'un
an, seuls 43 % des jeunes ayant signé un contrat avaient réalisé une formation.

Selon le suivi des emplois aidés assuré par la Dares, fin 2014, 54 800 jeunes bénéficient d'un emploi d'avenir
(y compris professeurs) dans la fonction publique (contre 38 600 fin 2013 et 6 000 fin 2012). Ce dispositif est
particuliérement développé dans les collectivités territoriales (31 100) et dans une moindre mesure dans les
établissements publics de santé (10 700).
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Nombre de bénéficiaires de contrats d'avenir (y compris professeurs) dans la fonction publique

Collectivités Epa et EPIC Etablissements | Etablissements | Ensemble des Ensemble
territoriales nationaux publics publics établissements | de la fonction
(hors associations)| oulocaux” | d'enseignement® de santé® publics publique
2012 04 0,1 0,0 0,1 0,2 0,6
2013 21,7 38 6,0 71 16,9 38,6
dont emplois d'avenir 60 60 60
professeur
2014 311 58 72 10,7 23,7 54,8
dont emplois d'avenir 71 71 71
professeur

Source : Dares. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.

(1) Cette rubrique peut contenir des bénéficiaires recrutés par des entreprises publiques constituées en EPIC (RATP, SNCF,
La Poste, ...) ou par France Télécom.

2) Concernantlles emplois jeunes des établissements d’enseignement jusqu’en 2006, il s'agit des éducateurs gérés par le
ministére de I'Education nationale, auxquels s'ajoutent quelques emplois jeunes gérés par I'ex CNASEA (1590 en 2003,
914 en 2004, et 430 en 2005) travaillant dans les établissements d’enseignement relevant d’autres ministéres (Agriculture
notamment) ou dans les universités ; y compris enseignement privé sous contrat.

(3) Y compris les hépitaux privés a but non lucratif.

Légere hausse de I'emploi dans la fonction publique d'Etat

Au 31 décembre 2013, lafonction publique de I’Etat rémunére, hors bénéficiaires de contrats aidés,
2 385 millions d'agents dont 81 % employés dans les ministéres et 19 % dans des établissements
publics nationaux a caractére administratif (Figure V 1-5). La FPE emploie également 91 000
bénéficiaires de contrats aidés fin 2013 essentiellement dans les Etablissements publics locaux
d’enseignement (97 %) 4.

Au sein de la FPE, les effectifs des ministeres diminuent de 5 200 personnes entre fin 2012 et fin
2013, une diminution plus que compensée par I'augmentation du nombre d’agent de la FPE dans
les établissements publics administratifs (+ 8 600). Au total, les effectifs de la FPE augmentent de
3400 agents.

Depuis 2002, les effectifs de la FPE ont diminué en moyenne de 0,9 % par an (-0,5 % hors transferts
vers la FPT liés a la décentralisation). Sur la méme période, les effectifs des établissements publics
administratifs ont augmenté en moyenne de 7,5 % par an, alors que ceux des ministéres stricto
sensus ont baissé en moyenne de 2,1 % par an. En 2002, 7,8 % des agents de la FPE étaient
rémunérés directement par les Epa. Cette part a progressé en moyenne de 1,0 point par an en
lien avec des transferts d’emplois depuis les ministéres vers leurs Epa.

4 Les Etablissements publics locaux d’enseignement (EPLE) comprennent les établissements d’enseignement du second degré
de I'Education nationale ainsi que les lycées agricoles.
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Figure V 1-5 : Evolution des effectifs physiques de la fonction publique de I'Etat en France
entre 2002 et 2013

. Evolution par rapport Evolution moyenne annuelle
Au 31 décembre 2013 22012 entre 2002 et 2013
Effectifs Structure Effectifs Structure Effectifs Structure
(en %) (en %) (en point de %) (en %) (en point de %)
Ensemble FPE 2385488 100,0 +0,1 -0,9
Ensemble des ministéres, dont : 1926 041 80,7 -0,3 -0,3 -2,1 -1,0
Ministéres de I'enseignement 999 691 41,9 +1,2 +0,4 2,7 -0,8
Intérieur et outre-mer 283634 11,9 +1,1 +0,1 +3,2 +0,4
Défense 272 764 11,4 -3,0 -0,4 -35 -0,4
Ministéres économique et financier 152 486 6,4 -2,3 -0,2 -2,2 -0,1
Eco’logle,. développement durable 62218 26 a1 03 5.4 02
et énergie
Ministéres sociaux 21378 09 +0,6 +0,0 -4,7 -0,0
E’nsemble des Epa, dont : 459 447 19,3 +1,9 +0,3 +7,5 +1,0
Epa ’sous .tutelle des ministéres 310 947 13,0 +07 40,1 +11.8 +0,9
de I'enseignement
Epa. sous tutelle des ministéres 78 266 33 425 0.1 47 +0.1
sociaux

Sources : FGE, SIASF, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en France (métropole + DOM, hors COM et étranger), hors Mayotte. Hors
bénéficiaires de contrats aidés.

Note de lecture : au 31 décembre 2013, on compte 62 218 agents au ministére de I'Ecologie, soit 2,6 % des effectifs de la FPE
a cette date. Cet effectif est en baisse de 11,1 % par rapport au 31 décembre 2012 (-5,4 % de baisse moyenne par an depuis
2002) et la part des agents de la FPE en poste au ministére de I’Ecologie a baissé de 0,3 point de pourcentage en un an (-0,2
point de pourcentage en moyenne annuelle depuis 2002).

La forte augmentation des effectifs au ministére de I'Education nationale ne suffit pas
a compenser la baisse des effectifs dans d'autres ministeéres.

Parmi I'ensemble des personnes rémunérées au 31 décembre 2013 par les ministeres, tous
statuts confondus, 51,9 % travaillent dans les ministéres de I’enseignement (51,4 % a I’Education
nationale et 0,5 % a I'Enseignement supérieur et Recherche). Le ministére de I'Intérieur et de
I’Outre-mer emploie 14,7 % des agents, celui de la Défense et anciens combattants 14,2 % et les
ministéres économique et financier 7,9 %. Les évolutions d'effectifs dans chacun de ces ministéres
sont trés variables.

L'évolution la plus importante concerne le ministére de I'Ecologie, du développement durable et
de I'énergie. Ses effectifs diminuent de 11,1 % soit 7 800 agents. Cette forte baisse s'explique a
prés de 70 % par des transferts de postes : le transfert des agents de la Direction de la Sécurité
et de la Circulation Routiere et des inspecteurs du permis de conduire qui passent sous la tutelle
du ministére de I'Intérieur (1 500 agents concernés), et surtout le transfert des 3 900 agents des
services de la navigation de I'Etat vers I'Epa « Voies Navigables de France». Hors ces transferts,
la diminution des effectifs du ministére de I’Ecologie, du développement durable et de I’énergie
est de 3,7 %. Le ministére avait déja connu une diminution trés importante de ses effectifs
entre 2007 et 2008 (-21,5 %) liée a la décentralisation et aux transferts de personnels vers la FPT,
conformément a la loi du 13 ao(t 2004. Ainsi depuis 2002, le ministére a perdu prés de la moitié
de ses agents, ses effectifs diminuant en moyenne de 5,4 % par an. On estime qu’environ 60 %
de ces pertes d’emplois sont liées & des transferts vers la FPT, les Epa ou d’autres ministéres.

Le ministere de la Défense perd 3,0 % de ses effectifs en 2013 soit 8 600 agents dont 6 700 militaires.
Cette baisse est deux fois et demie supérieure a celle constatée I'année précédente (- 1,2 %). Elle
touche de facon équivalente le personnel civil (-2,8 %) et le personnel militaire (-3,1 %). En deux ans,
les effectifs du ministére de la défense ont donc diminué de 11 800 personnes dont 8 000 militaires.
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Les ministéres économiques et financiers poursuivent également la baisse de leur effectif avec
3 500 agents en moins fin 2013 par rapport a fin 2012 soit une diminution de 2,3 % proche de la
baisse moyenne annuelle constatée depuis 2002 (-2,2 %).

Quelques ministéres voient leurs effectifs s'accroitre et c'est en particulier le cas des ministéres
de I’enseignement dont le nombre d’agents augmente de 1,2 % soit 11 600 agents de plus qu’en
2012 aprés plusieurs années de baisse. Cette augmentation résulte de la combinaison de deux
mouvements. Le premier d’entre eux est I'augmentation de 1,6 % des effectifs de I'Education
nationale, soit 15 200 agents supplémentaires, suite a la réforme de la formation des enseignants
modifiant le calendrier des épreuves du concours du premier et du second degré (hors agrégation)
et conduisant a créer 15 800 postes de contractuels pour les candidats admissibles a ce concours
en juin 2013, dans I'attente de leurs épreuves d’admission de juin 2014. Le second effet est la
baisse de 28,5 % des effectifs du ministere de I'Enseignement supérieur et de la recherche soit
3700 agents en moins.

Cette baisse correspond a autant de transferts vers les Epa du ministére de I'Enseignement supérieur
et de la recherche et en particulier le transfert de 1 800 postes vers les universités d'Antilles-Guyane
et de Réunion, liés a la mise en ceuvre de la loi relative aux libertés et responsabilités des universités
(LRU). Hors transferts, I'augmentation des effectifs des ministéres de I'enseignement serait de 1,5 %.

Globalement selon les lois de finances initiales, 132 510 ETPT > ont été transférés entre 2009 et 2013.
Hors effet de ces transferts, les effectifs des ministéres de I'enseignement auraient reculé de 1,8 %
en moyenne par an sur la période 2002 a 2013 et ceux des Epa auraient augmenté de 7,4 %.

Les effectifs du ministére de I'Intérieur et de I’'Outre-mer s'accroissent de 1,1 % (3 000 postes)
sous les effets des transferts du ministére de I'Ecologie (+1 500), de I'intégration des agents mis &
la disposition de divers organismes (EDF, Banque de France, SNCF...) dans le plafond d’emploi du
programme « gendarmerie nationale » (+3 100 postes) et d'un recul des effectifs hors transferts
de 1 600 postes.

Enfin, les effectifs des Services du premier ministre augmentent de maniére importante (+ 5 %)
mais la hausse reste limitée en volume (500 agents supplémentaires).

En 2013, les effectifs des Epa progressent moins vite avec I'achévement des transferts
liés ala LRU

En 2013, parmi les 2,385 millions d’agents de la fonction publique de I’Etat, 459 400 (soit
19,3 % des effectifs) sont rémunérés sur le budget propre des établissements publics a caractere
administratif (subventions de I'Etat et ressources propres dans le cadre de conventions). Il
conviendrait d'y ajouter les effectifs rémunérés directement par le ministere de rattachement
actuellement comptabilisés sur le champ des ministéres. En effet, un quart des agents rémunérés
directement sur le budget de I'Etat est en fonction dans un établissement public. C'est notamment
le cas des personnels des lycées, colleges, écoles d'ingénieurs et d’'architecture, ou encore de
quelques agents des universités, qui sont comptabilisés comme agents des ministeres.

Compte tenu de leurs missions, certains ministéres ont, plus que les autres, recours a des
établissements publics ou opérateurs pour les exercer. Ainsi, la quasi-totalité des agents relevant
du ministére de I'Enseignement supérieur et de la Recherche (96 %) sont rémunérés par un
établissement public administratif en 2013. Cette part n’était que de 56 % fin 2009 avant les
transferts liés a la loi LRU dont la mise en ceuvre s’est terminée en 2013.

5 L'équivalent temps plein annualisé (EQTP) utilisé par la DGAFP est une notion équivalente a la notion budgétaire d’'ETPT mais
sans distinction de périmétre budgétaire.
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Sur 78 300 agents relevant des ministéres sociaux, 79 % sont rémunérés par un établissement
public administratif (dont 51 700 au sein de Péle emploi, tous statuts confondus de droit public et
de droit privé). Cette part a fortement augmenté en 2009 avec |'intégration dans Péle emploi des
15 000 agents des Assedic qui relevaient jusque-la du secteur privé. Ces établissements qualifiés
de « dérogatoires », en raison du caractére particulier de leurs missions, dérogent au principe
selon lequel les emplois civils permanents de I'Etat sont occupés par des fonctionnaires®.

Au ministére de la Culture et de la Communication, un peu plus de la moitié des effectifs reléve
également des Epa. Dans les ministéres régaliens ainsi qu‘au ministére de I’Education nationale,
la part des agents dans les Epa est plus faible : moins de 5 % a la Défense, a I'Intérieur et a la
Justice, 6 % a I'Education nationale et 7 % au ministére de I’Economie et des Finances.

Hors transferts liés a la loi LRU et a la création des ARS et hors intégration des salariés sous statut
privé anciennement a I'Unédic, les effectifs des Epa auraient augmenté de 4,1 % en moyenne
par an entre 2002 et 2013.

Le secteur communal continue de contribuer fortement au dynamisme des
effectifs de la fonction publique territoriale

Au31décembre 2013, laFPT emploie 1,879 million d’agents sur emploi principal, hors bénéficiaires
de contrats aidés. En outre, 72 600 bénéficiaires de contrats aidés y sont employés fin 2013
(50 400 fin 2012).

Le secteur communal, qui comprend essentiellement les communes et les établissements
intercommunaux, représente 76,4 % des agents territoriaux (Figure V 1-6). Les départements et
établissements départementaux regroupent 19,3 % des agents territoriaux et les régions 4,3 %.

Dans les collectivités locales stricto sensu (régions, départements, communes), les effectifs hors
bénéficiaires de contrats aidés ont augmenté en moyenne sur la période 2002-2013 de 2,1 % par
an (Figure V 1-6). Durant ces onze années, la part des effectifs des communes dans I'ensemble
de la FPT a baissé de 11 points, au profit des parts des départements et régions qui ont chacune
augmenté de 3 points, en relation avec les transferts de personnels de la FPE vers la FPT (régions
et départements). La part des établissements publics locaux (établissements communaux,
intercommunaux, départementaux et autres Epa locaux) progresse de 4 points sur la période. Les
communes restent néanmoins les premiers employeurs avec 55 % du total des agents en 2013.
Malgré une multiplication de leurs effectifs par 7 entre 2002 et 2013, les régions ne représentent
que 4 % de I'emploi territorial fin 2013.

Les effectifs des établissements publics locaux ont augmenté de 4,3 % en moyenne annuelle entre
2002 et 2013. Sur la derniére année, leur progression est de 2,8 %, tandis que I'ensemble de la FPT
progresse de 0,9 %. La plus forte progression concerne les établissements intercommunaux dont
les effectifs ont été multipliés par 2 en onze ans et progressent de 3,4 % au cours de la derniére
année’ du fait du dynamisme des établissements publics de coopération intercommunale (EPCI)
a fiscalité propre (+ 4,8 % en 2013). Les effectifs des autres Epa locaux ont fortement diminué
entre 2002 et 2011 essentiellement sous I'effet de la disparition des Offices publics d’habitation
a loyer modéré (OPHLM), remplacés progressivement par les Offices publics de I'habitat (OPH)
classés hors du périmétre de la fonction publique car a statut industriel et commercial. Depuis,
I'augmentation des effectifs des établissements publics locaux culturels en 2012, et la création
d'une nouvelle régie de collectivité locale a caractére administratif en 2013, ont contribué a
augmenter les effectifs des autres Epa locaux de 2400 postes en deux ans.

6 On décompte environ 60 Epa dérogatoires dont Pdle emploi, les agences de |'eau, les centres régionaux des ceuvres universitaires
et scolaires, I’Agence nationale chargée de la sécurité sanitaire de I'alimentation, de I'environnement et du travail.

7 Les évolutions récentes concernant les effectifs des communes et ceux des établissements publics communaux et
intercommunaux doivent étre interprétées avec précaution, compte tenu de probables modifications dans le mode de
déclaration des collectivités (regroupements éventuels) en relation avec la mise en place de structures intercommunales.
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Figure V 1-6 : Evolution des effectifs de la fonction publique territoriale entre 2002 et 2013
en France

. Evolution par rapport Evolution moyenne annuelle

Au 31 décembre 2013 2202 entre 200 et 2013

Effectifs Structure en % e’;sf,’/'om en % e’(‘jff,’/'om
Communes * 1028 263 54,7 0,3 -0,3 0,9 -1,0
Départements 295 336 15,7 0,3 -0,1 4,7 0,3
Régions 81188 43 -0,6 -0,1 18,8 03
Ensemble des collectivités territoriales 1404 787 74,8 0,2 -0,5 21 -0,4
Etablissements communaux * 132339 7,0 1.3 0,0 2,7 0,0
Etablissements intercommunaux * 266 841 14,2 34 03 7.2 0,5
Etablissement départementaux 66 521 3,5 1,4 0,0 2,2 0,0
Autres Epa locaux * 8257 04 23,2 0,1 -84 -0,1
Ensemble des Epa locaux 473 958 25,2 2,8 0,5 4,3 0,4
Total FPT 1878745 100,0 0,9 0,0 2,6
dont secteur communal " 1435 700 76,4 1,1 0,1 1,9 -0,6

Sources : Colter, DADS, SIASE, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en France (métropole + DOM, hors COM et étranger), hors Mayotte. Hors
bénéficiaires de contrats aidés.

(1) Le secteur communal comprend les communes, les établissements communaux et intercommunaux et d’autres Epa locaux
tels que les OPHLM, les caisses de crédit municipal, les régies, etc.

(*) Les évolutions concernant les effectifs des communes, des établissements communaux et intercommunaux doivent étre
interprétées avec précaution compte tenu des possibles modifications dans le mode de déclaration des collectivités (regroupement
notamment) en relation avec la mise en place de structures intercommunales.

La FPH retrouve en 2013 une croissance de ses effectifs proche de leur
évolution tendancielle

Les personnels des hopitaux publics, des établissesments d’hébergement pour personnes agées et des
établissements sociaux et médico-sociaux représentent, hors bénéficiaires de contrats aidés, 1 152 700
personnes fin 2013 : 90 % travaillent dans les hopitaux?, 7 % dans les établissements d’hébergement
pour personnes agées et 3 % dans les établissements sociaux et médico-sociaux (Figure V 1-7). En
outre, 19 900 bénéficiaires de contrats aidés sont employés dans la FPH fin 2012 (16 200 fin 2012).

En 2013, les effectifs de la FPH progressent a un rythme accéléré par rapport a 2012 (+1,4 %
contre +0,7 %) mais proche de celui observé au cours des onze dernieres années (+1,6 % en
moyenne annuelle depuis 2002). Cette évolution s’explique par une croissance plus importante
que I'an dernier (+1,2 % contre + 0,3 % en 2012) du personnel non médical des hépitaux (qui
pése pour 89 % des effectifs hospitaliers) proche de celle observée en moyenne entre 2002 et
2013 (+1,4 %). Par ailleurs, toujours dans les hépitaux, le nombre de médecins (11 % des effectifs)
augmente de 3,2 % comme en 2012. En onze ans, la part des médecins dans |I'ensemble des
effectifs des hopitaux a progressé de 0,4 point. La croissance des effectifs des établissements
d’hébergement pour personnes agées accélére légerement par rapport a 2012 (+1,4 % apres
+1,2 %) mais reste en net ralentissement par rapport a celle observée en moyenne au cours des
onze derniéres années qui était presque trois fois plus forte.

8 Certains employeurs hospitaliers effectuent des déclarations annuelles de données sociales groupées pour I'ensemble de
leurs établissements. Dans ce cas, I'ensemble de leurs agents sont comptabilisés dans les effectifs des hdépitaux publics alors
qu'ils peuvent relever d’autres activités (notamment EHPAD). Par conséquent, les statistiques d’emploi publiées dans le rapport
annuel sur I’état de la fonction publique pour les hépitaux publics correspondent a un périmétre plus large que la Statistique
annuelle sur les établissements de santé (SAE) publiée par la DREES qui se restreint aux seuls personnels de I’activité sanitaire
- hors internes et bénéficiaires de contrats aidés.
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Dans les autres établissements médico-sociaux, les effectifs progressent de 0,5 %, soit 1,1 point
de moins que le rythme annuel moyen sur la période 2002 a 2013, aprés une année 2012
particulierement dynamique (+2,1 %).

Figure V 1-7 : Evolution des effectifs de la fonction publique hospitaliére entre 2002 et 2013
en France

. Evolution par rapport Evolution en moyenne
Au 31 décembre 2013 a 2012 (en %) annuelle entre 2002 et 2013
Effectifs Structure Effectifs Structure Effectifs Structure
(en %) (en %) (en point de %) (en %) (en point de %)
Total hépitaux (*) 1040 934 90,3 +1,4 +0,0 +1,4 1,4
Meédecins 113 509 99 +3,2 +0,2 +1,9 +04
Personnel non médical 927 425 80,5 +1,2 -0,1 +1,4 -1,7
Etabllssem(fnt'd hébergement pour 78307 68 4 +0,0 437 4
personnes agées
Autres établissements médico-sociaux 33 466 2,9 +0,5 -0,0 +1,6 +0,0
Total fonction publique hospitaliére 1152 707 100,0 +1,4 +1,6

Sources : Enquéte SAE, Drees; DADS, SIASE, Insee. Traitement DGAFPE, département des études et des statistiques.

Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en France (métropole + DOM, hors COM et étranger), hors Mayotte. Hors
bénéficiaires de contrats aidés.

(*) Certains employeurs hospitaliers effectuent des déclarations annuelles de données sociales groupées pour I'ensemble
de leurs établissements alors que ces derniers relévent d'autres activités (hnotamment EHPAD) conduisant a des écarts avec
I'enquéte SAE.

Hausse du nombre de contractuels dans la FPE et la FPH en 2013

Fin 2013, La fonction publique est composée de 70,5 % de fonctionnaires (civils, y compris
magistrats), 5,7 % de militaires, 17,2 % de contractuels et 6,6 % d’agents d’autres catégories et
statuts. Sur un an la baisse des effectifs de fonctionnaires® dans la FPE (- 0,6 %) est compensée
par les hausses dans la FPT (+ 1,6 %) et la FPH (+ 0,7 %). Ainsi, en 2013, tous versants confondus,
le nombre de fonctionnaires augmente de 0,5 %, soit au méme rythme qu’entre 2002 et 2013.
Dans le méme temps, le nombre de contractuels augmente de 1,9 % sur un an légérement moins
vite que la tendance observée en moyenne depuis 2002. Leur part dans I'ensemble des effectifs
de la fonction publique croit de 0,2 point en 2013 et atteint 17,2 %.

Dans la FPE, le nombre de contractuels augmente significativement (+ 5,3 %) du fait notamment
du recrutement de 15 800 postes de « contractuels admissibles » a I'éducation nationale,
entrainant la légere croissance de I'emploi dans I'ensemble du versant. Ces agents ont été recrutés
lors de la session exceptionnelle du concours 2013 et avaient vocation a étre titularisés a I'issue
des épreuves d'admission qui se déroulaient en juin 2014 (voir Vue 2.1 sur les recrutements).
Ainsi, la FPE est le versant dont la part des contractuels est la plus faible (15,5 %) mais augmente
le plus (+0,8 point).

Dans la FPH, la part des contractuels augmente de 0,3 point a 17,2 % en raison d'une hausse de
leur nombre plus importante que celle de I'emploi total dans ce versant (3,1 % contre 1,4 %).
La FPH est le versant dans lequel la part des contractuels a le plus augmenté au cours des onze
derniéres années avec une croissance prés de 2,5 fois plus rapide que celle de I'ensemble des
effectifs (3,9 % en moyenne par an pour les contractuels contre 1,6 % pour I’ensemble des agents).

9 Dénommeés antérieurement « titulaires », de méme que les « non-titulaires » sont désormais appelés « contractuels ».
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Une part importante de ces contractuels occupe des emplois d’agents de service hospitalier (23 %
d’entre eux) ou d'aides-soignants (17,5 %) et, dans une moindre mesure, d’infirmiers en soin
généraux (12 %) ou d’ouvriers qualifiés d’entretien général des batiments (10 %). Parallelement,
la part des agents soumis a d’'autres statuts dont les médecins représentent la presque totalité,
s'accroit pratiquement au méme rythme que les contractuels.

Avec 19,3 %, la FPT reste le versant de la fonction publique ou la part des contractuels est la plus
élevée en 2013, malgré une baisse de leur effectif de -1,8 %. Depuis 2002, la part des contractuels
y est quasi stable, la croissance moyenne annuelle de leur effectif y étant légerement moins
élevée que la croissance du nombre total d'agents territoriaux (+2,4 % en moyenne par an entre
2002 et 2013 contre +2,6 % pour I'ensemble des agents du versant).

Enfin, les effectifs de militaires baissent fin 2013 de 1,1 %, soit 3 400 agents en moins par rapport
a fin 2012 apres avoir reculé de 1,6 % en 2012,

Figure V 1-8 : Evolution des effectifs par statut dans la fonction publique entre 2002 et 2013
en France

. Evolution par rapport Evolution annuelle moyenne
Au 31 décembre 2013 42012 entre 2002 et 2013
Effectifs Structure Effectifs Strl_Jcture Effectifs Strl_Jcture
(en %) (en %) (en point de %) (en %) (en point de %)

FPE
Fonctionnaires 1529 415 64,1 -0,6 -0,5 -1.4 -0.3
Contractuels 370416 15,5 5.3 0,8 1,0 0,3
Militaires ™ 309 800 13,0 -11 -0,2 0.3 0,1
Autres catégories et statuts @ 175 857 74 -1.4 -0,1 -1,4 0,0
Total 2 385 488 100,0 0,1 -0,9
FPT
Fonctionnaires ® 1453109 773 1,6 0,6 2,8 0,1
Contractuels 362 826 19,3 -1.8 -0,5 2,4 0,0
Autres catégories et statuts @ 62 810 33 0,0 0,0 0.2 -0,1
Total 1878 745 100,0 0,9 2,6
FPH
Fonctionnaires 836 041 72,5 0,8 -0,4 11 -0,3
Contractuels 198 708 17,2 31 0,3 39 0,3
Autres catégories et statuts @ 117 958 10,2 2,9 0,2 1,3 0,0
Total 1152707 100,0 1.4 1.6
Ensemble de la fonction publique
Fonctionnaires @ 3818 565 70,5 0,5 -0,1 0,5 -0,1
Contractuels 931 950 17,2 1.9 0,2 2,1 0,2
Militaires ™ 309 800 5.7 -11 -0,1 0.3 -0,1
Autres catégories et statuts @ 356 625 6,6 0,3 0,0 0,3 -0,1
Total 5416 940 100,0 0,7 0,7

Sources : FGE, Colter, DADS, SIASF, Insee; enquéte SAE, Drees. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.
Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en France (métropole + DOM, hors COM et étranger), hors Mayotte. Hors
bénéficiaires de contrats aidés.

(1) Les militaires volontaires sont comptabilisés dans les effectifs de I'Etat depuis 2004.

(2) La catégorie « autres catégories et statuts » recouvre principalement des enseignants et documentalistes des établissements
privés sous contrat et des ouvriers d’Etat dans la FPE, des assistants maternels et familiaux dans la FPT, des médecins dans la FPH
et des apprentis dans les trois versants.

(3) Pour respecter le secret statistique, dans la FPT, les militaires (2 000 sapeurs-pompiers de Marseille) sont regroupés avec les
fonctionnaires.

10 Le nombre et I'évolution des effectifs de miliaires pour I'année 2012 est révisée par rapport a la publication du rapport annuel
sur |'état de la fonction publique édition 2014 du fait d'une correction des données de SIASP opérée suite a la détection d’une
anomalie liée aux disfonctionnements de systéme Louvois et de la prise en compte des données en provenant du systéme de I'Insee.
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Des structures hiérarchiques par versant qui évoluent peu en 2013

Les catégories (ou niveaux) hiérarchiques de la fonction publique correspondent pour la
catégorie A a des fonctions de conception, de direction et d’encadrement ; pour la catégorie B, a
des fonctions d’application et de rédaction ; et pour la catégorie C, a des fonctions d'exécution.

La répartition des agents par catégorie hiérarchique différe fortement selon le versant. Ainsi, si
les agents de catégorie C ne représentent qu’un cinquiéme des effectifs de la fonction publique
de I'Etat, cette catégorie réunit prés de la moitié des agents de la fonction publique hospitaliére
et plus des trois quarts de ceux de la FPT. Dans ce versant, certaines filieres de métiers sont
composées a plus de 90 % par des agents de catégorie C. C'est notamment le cas de la filiere
« technique » qui réunit plus de 46 % des agents de la FPT en 2013 ou de la filiere « sécurité ». De
méme, dans les filieres « incendie et secours », et « animation », la part des agents de catégorie
C est supérieure a 80 %.

Inversement, si un tiers des agents appartient a la catégorie A, la part de cette catégorie est
beaucoup plus forte dans la FPE que dans les deux autres versants : fin 2013, 55 % des agents
appartiennent a cette catégorie dans la FPE (62 % hors militaires) contre 10 % dans la FPT et
31 % dans la FPH, en y incluant les médecins. Le poids de la filiere « enseignement » participe
pour une part importante a la prépondérance de la catégorie A dans la fonction publique de
I'Etat. En effet, dans la FPE, fin 2013, 98 % des enseignants sont de catégorie A contre 29 % des
agents civils hors enseignants.

Figure V 1-9 : Répartition par catégorie hiérarchique (*) des effectifs des trois versants de
la fonction publique en 2013 en France

Catégorie A Catégorie B Catégorie C

2002 2013 2002 2013 2002 2013
(Fr‘:"i‘:its';’é‘rgs‘"e’:'g::)de I'ttat 443 55,1 24,5 25,1 31,2 19,8
Agents civils 48,9 61,5 19,6 20,7 31,5 17,8
dont enseignants 87,7 98,2 12,3 1,8 0,0 0,0
hors enseignants 20,8 28,7 24,9 37,6 54,3 33,7
Militaires 12,7 13,0 58,2 54,2 29,1 32,8
Fonction publique territoriale 7.8 9,5 13,6 14,2 78,7 76,2
Fonction publique hospitaliere 13,7 31,0 36,9 20,1 49,4 48,9
Total 27,4 34,1 23,6 20,3 49,0 45,6
dont civils hors enseignants 13,7 20,6 234 22,0 62,8 57,3

Sources : FGE, SIASF, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

(1) Enseignants : professeurs de |’enseignement supérieur, professeurs agrégés, certifiés et assimilés, enseignants en
coopération, chercheurs, professeurs des colléges et maitres auxiliaires, instituteurs et assimilés, éléves enseignants. Hors
chercheurs, directeurs d'établissement, inspecteurs, personnels d’orientation et de surveillance.

(*) La catégorie hiérarchique n’est pas toujours déterminée dans les sources statistiques utilisées. Chaque année, elle n’est pas
déterminable pour une proportion de 1 % a3 % des agents. Un redressement est donc effectué.

En 2013, dans la FPE, la part des agents de catégorie A augmente de 0,5 point. Cette variation
est principalement imputable a la création de plus de 15 000 postes de contractuels admissibles
au ministere de I'éducation nationale, contribuant a I'augmentation de la part des agents de
catégorie A au sein des ministéres pour 0,9 point.
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Cette évolution est finalement assez faible au regard des mouvements observés depuis onze ans
dans la FPE. Depuis 2002, la répartition des agents par catégorie hiérarchique au sein de la FPE a
en effet fortement évolué, la part des agents de catégorie A augmentant de 11 points au dépend
des agents de catégorie C dont la part a diminué d’autant. Plusieurs évolutions législatives ont
contribué a cette modification de structure : le remplacement progressif du corps des instituteurs,
classé en catégorie B jusqu’en 1990, par le corps des professeurs des écoles, classé en catégorie A ;
le transferts de personnels et notamment des agents TOS de catégorie C vers la FPT dans le
cadre de I'acte Il de la décentralisation et enfin la requalification des corps d’encadrement et
d'application de la Police nationale de catégorie C en catégorie B entre 2005 et 2006.

Dans la FPT, depuis 2002, la répartition des agents par catégorie hiérarchique est assez stable.
Cependant, la part des agents de catégorie C, toujours largement majoritaires, baisse lentement,
perdant 2,5 points en onze ans. Pour la seule année 2013, la baisse est de 0,9 point' pouvant
laisser croire a une accélération de ce mouvement.

Enfin, il y a eu dans la fonction publique hospitaliére comme dans la fonction publique de I'Etat
une profonde modification des parts respectives des catégories hiérarchiques depuis 2002. La
part des agents relevant de la catégorie A y a progressé de 17 points au dépend de la part
des agents de catégorie B, la part des agents de catégorie C restant stable. Ce changement
est la conséquence directe des requalifications progressives de certains corps de catégorie B en
catégorie A. Ce fut d'abord le cas pour les corps des infirmiers spécialisés '? au début des années
2000, suivi par les infirmiers diplémés d’Etat en 2010.

En 2013, I’évolution de la part de la catégorie A parmi les infirmiers provient du remplacement
des départs a la retraite des agents ayant opté pour rester en catégorie active dans le corps des
« infirmiers » par les nouvelles générations directement recrutées dans le corps des « infirmiers
en soins généraux et spécialisés » de catégorie A. La proportion d'infirmiers relevant de la
catégorie A a ainsi augmenté de 1,7 point aprés + 4,1 points en 2012, atteignant 68 % fin
2013. Le nombre d’'agents de catégorie A a également progressé dans la FPH sous |'effet de la
hausse des effectifs de médecins hospitaliers. Globalement dans ce versant, la part des agents de
catégorie A augmente de 0,8 point tandis que celles des agents de catégories B et C diminuent
respectivement de 0,3 et 0,5 point.

11 Cette baisse est en partie imputable a une amélioration de la qualité des données de Siasp suite a des travaux de
redressements des catégories hiérarchiques indéterminées dont le nombre en 2013 a baissé de prés de 75 % dans la FPT par
rapport a 2012.

En effet, 68 % des agents ayant une catégorie hiérarchique indéterminée fin 2012 sont toujours présents fin 2013 avec une
catégorie hiérarchique connue : 13 % d’entre eux sont classés en catégorie A, 35 % en catégorie B et 52 % en catégorie C. En
faisant I'hypothése que ces agents relevaient du méme niveau hiérarchique en 2012 qu’en 2013 alors la baisse de la part de la
catégorie C, hors travaux de redressements des catégories hiérarchiques serait de -0,4 point.

12 Infirmiers anesthésistes, infirmiers de bloc opératoire et puéricultrices.
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Comme en 2012, la Corse, la Guyane et La Réunion voient leurs effectifs
augmenter nettement plus que la moyenne quant a l'inverse, la Martinique
enregistre le plus important recul

Hors bénéficiaires de contrats aidés, la fonction publique emploie un peu moins de 72 agents

civils de la fonction publique (hors militaires '3) pour mille habitants au 31 décembre 2013 sur le
territoire national.

Le taux d'administration varie selon les régions (Figure V 1-10). En lle de France il est plus
élevé, tiré par le taux d'administration de Paris (137 agents civils pour mille habitants) ou
I'administration centrale de la FPE concentre ses effectifs. Il est également plus élevé dans les
DOM (entre 77 agents pour mille habitants a La Réunion et jusqu’a 94 agents pour mille habitants
en Martinique). L'isolement des territoires ultra-marins conduit a une moindre capacité a répartir
sur des territoires plus vastes les moyens de services publics.

En Province, on compte 69 agents civils publics pour mille habitants en 2013.

Figure V 1-10 : Taux d'administration (en ETP) dans I'ensemble de la fonction publique au
31 décembre 2013 en France

(en %.)
Fonction publique d’Etat,  Fonction publique Fonction publique Ensemble
agents civils territoriale hospitaliére de la fonction publique

Province 27,5 25,1 16,8 69,4
fle-de-France 39,2 27,9 141 81,2
dont Paris 80,7 31,7 24,8 137,2
s dgenats a7
France métropolitaine 29,7 25,6 16,3 71,6
DOM 34,4 34,6 13,9 82,9
Guadeloupe 36,2 34,6 15,6 86,5
Martinique 34,4 38,2 21,0 93,6
Guyane 39,0 29,2 11,6 79,8
La Réunion 32,1 34,6 10,6 77,2
France entiére 29,8 25,9 16,2 71,9

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : emplois principaux, civils, situés en métropole + DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires de
contrats aidés.

Taux d’administration : nombre d’agents civils de la fonction publique (converti en équivalents temps plein) pour 1 000
habitants.

La Guyane et La Réunion font partie avec le Languedoc-Roussillon des trois régions dans lesquelles
I'emploi d’agents civils a augmenté plus de deux fois plus vite qu’au niveau national (Figure V 1-11).
Pour la Guyane et La Réunion, la hausse globale du nombre d’agents civils s'explique essentiellement
par celle des agents hospitaliers avec une croissance des effectifs qui s'éléve respectivement a
8,3 % et 3,8 %. Ces deux régions enregistraient déja les plus fortes augmentations avec la Corse
en 2012. Cependant, leurs taux d’administration restent relativement faibles par rapport a ceux de
la Martinique et de la Guadeloupe. Dans le Languedoc-Roussillon, la hausse du nombre d’agents
civils de I’'Etat et des agents territoriaux (+ 2,3 % dans chacun des versants) explique la progression
de I'ensemble des agents civils.

13 Si I'on inclut les militaires, on compte 76,2 agents de la fonction publique pour mille habitants fin 2013 soit 0,2 agent de
moins par rapport a 2012.
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A I'opposé, deux régions enregistrent une baisse de leurs effectifs civils : la Martinique (-0,4 %
aprés un recul de 1,4 % en 2012), sous les effets conjugués de la diminution des agents hospitaliers
(-2,2 %) et des agents civils de I'Etat (-1,3 %) et la Haute-Normandie (-0,4 % dont -1,0 % dans la
FPT et -0,7 % dans la FPE). La Martinique conserve toutefois le taux d’administration régional le
plus élevé.

Figure V 1-11 : Evolution du nombre d'agents civils (hors militaires) par région dans les trois
versants de la fonction publique au 31 décembre 2013 en France (Métropole + DOM hors Mayotte)

Mart
Haute-Norm
Lorraine

Franche-Comté

Nord-Pas-de-Calais
Champagne-Ardenne
ile-de-France
Basse-Normandie

Centre

Alsace
Limousin
Picardie
Guadeloupe
France
Bourgogne

Auvergne

Poitou-Charentes
Provence-Alpes-Cote d'Azur
Aquitaine
Rhone-Alpes
Pays de la Loire
Midi-Pyrénées

Bretagne

Corse
Languedoc-Roussillon

La Réunion

Guyane

-1,5 -0,5 0,5 1.5 2,5 3,5 4,5

Source : SIASF, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : emplois principaux, civils, situés en métropole + DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires de
contrats aidés.
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Encadré 3 : impact de la réforme territoriale sur les taux d'administration dans les
régions en France métropolitaine

La loi du 16 janvier 2015, relative a la délimitation des régions, aux élections régionales et départementales
et modifiant le calendrier électoral, conduit a réduire le nombre de régions métropolitaines, passant de 22
a 13. Au 1* janvier 2016, sept ensembles territoriaux résulteront de la fusion des régions actuelles : Alsace,
Champagne-Ardenne et Lorraine ; Aquitaine, Limousin et Poitou-Charentes ; Auvergne et Rhéne-Alpes ;
Basse-Normandie et Haute-Normandie ; Bourgogne et Franche-Comté ; Languedoc-Roussillon et Midi-
Pyrénées ; et Nord - Pas-de-Calais et Picardie. La Bretagne, le Centre-Val de Loire, la Corse, I'lle-de-France, les
Pays de la Loire et la Provence - Alpes - Cote d'Azur resteront inchangées.

La création des nouvelles régions conduira mécaniquement a réduire les écarts des taux d’administration entre
les régions.

Avec le nouveau découpage, I'lle-de-France (81 agents civils publics pour 1 000 habitants), la Corse (78,7 %o)
et la Provence-Alpes-Cote d'Azur (73,9 %), régions dont la réforme territoriale ne modifie pas les contours,
sont les trois régions les mieux dotées en agents publics par habitant. Elles sont suivies par « Aquitaine,
Limousin et Poitou-Charentes » (72,7 %o), les trois régions constituant ce nouvel ensemble ayant actuellement
des taux d'administration variables. En effet, le Limousin est en 2013 la premiére région métropolitaine pour
son nombre d'agents publics par habitant (83,1 %o, soit +11,5 points par rapport a la moyenne nationale)
tandis que Poitou-Charentes et Aquitaine se classent en neuviéme et dixieme positions avec des taux inférieurs
a la moyenne nationale (respectivement 71,4 %o et 71,2 %o).

Les Pays de la Loire (63,3 %o), I" « Alsace, Champagne Ardenne et Lorraine » (67,0 %o) et le Centre-Val de Loire
(67,1 %o) sont a I'inverse les régions moins pourvues en agents publics.

En fusionnant avec la région Rhone-Alpes (66,0 %.), I'’Auvergne (75,7 %.) fait également partie d'une des
nouvelles régions qui comptent le moins d’agents publics par habitant (67,6 %o).

Taux d'administration de la fonction publique, agents civils, par région (actuel et futur
découpage) au 31 décembre 2013

[ .

63,2 67 69,5 71,6 75,7 83,2

Source : SIASF, Insee. Traitement DGAFPR, département des études et des statistiques.

Champ : emplois principaux, civils, situés en métropole + DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

Taux d’administration : nombre d'agents civils de la fonction publique (converti en équivalents temps plein) pour 1 000
habitants.
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En métropole, un agent civil de la fonction publique d'Etat sur quatre
travaille au sein d'un service déconcentré.

Les services d'affectation des agents civils de la fonction publique d’Etat peuvent étre ventilés
en 8 catégories selon leur nature (administration centrale, service déconcentré...). Les agents
rémunérés par le ministére de la Défense et tous ceux qui travaillent dans des services du ministére
sont regroupés au sein d’'une méme catégorie « Ministére de la Défense ». Outre ces agents, un
peu moins de 24 % des agents civils de la fonction publique d’Etat travaillent fin 2013 au sein de
services chargés de fonctions centrales c'est-a-dire de portée nationale (Figure V 1-12). Il s’agit
des agents des administrations centrales et des services a compétences nationales des ministéeres
civils et des établissements publics administratifs (Epa).

On distingue également des services chargés de la mise en ceuvre territoriale des politiques
nationales dans lesquels travaillent 51 % des agents civils de la FPE. lls se répartissent pour
moitié dans les services déconcentrés et pour I'autre moitié dans les établissements publics locaux
d’enseignement (EPLE).

Enfin, des agents civils rémunérés par un ministére ou un Epa de la FPE travaillent dans des
services qui dépendent d’autres versants de la fonction publique (300 000 personnes en 2013) ou
hors de la fonction publique (environ 150 000 personnes dont plus de 95 % sont des enseignants
ou maitres du privé).

Figure V 1-12 : Répartition des agents civils de la FPE en métropole par type de service au
31 décembre 2013

Effectifs Répartition (en %)
Administrations centrales des ministéres civils 64 384 3,2
Services a compétence nationale des ministéres civils 12 050 0,6
Ministére de la Défense 74 261 3,7
Epa 397 304 19,8
Services déconcentrés 496 610 24,7
ATE 93 160 4,6
:::itgrrlz’lc: et services déconcentrés de I'éducation 63 494 32
Autres services déconcentrés 339 956 16,9
EPLE 515 094 25,7
Autres versants de la fonction publique 300 504 15,0
Hors fonction publique 147 705 7.4
Total 2007 912 100,0

Source : SIASF, Insee, Traitement DGAFF, département des études et statistiques.

Champ : emplois principaux finaux, tous statuts, situés en France métropolitaine. Hors bénéficiaires de contrats aidés et hors
militaires.

Au sein méme des services déconcentrés, on distingue les agents travaillant dans I'administration
territoriale de I'Etat (ATE) sous I'autorité des préfets, dont la mission consiste a décliner localement
la politique de I'Etat, les rectorats et les services déconcentrés sous I'autorité des recteurs, et les
autres services déconcentrés dont la mission nationale nécessite une présence locale. Ce sont ces
agents qui seront les plus concernés par la réforme territoriale engagée. L'ATE totalise 93 000
agents fin 2013 en postes dans les préfectures de régions, de département et les sous-préfectures,
dans les directions départementales interministériels et dans les directions régionales suivantes :
DRAAF, DREAL, DRJSCS, DIRECCTE et DRAC. Environ 63 000 agents des services déconcentrés
travaillent au sein des rectorats et autres services déconcentrés du ministére de I’Education
nationale (services départementaux de I'éducation nationale notamment). Les autres agents,
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souvent moins concernés par la réforme territoriale, travaillent dans d’autres types de services
déconcentrés : directions des finances publiques, services déconcentrés du ministére de la Justice
(tribunaux, centres pénitenciers...) ou de I'Intérieur (commissariat...) par exemple. lls réunissent
16,9 % des agents civils de la fonction publique de I’Etat.

La place des femmes se renforce en nombre et dans I'échelle hiérarchique

Les agents en emploi dans la fonction publique présentent certaines spécificités socio-
démographiques par rapport aux salariés du privé. En particulier, les femmes y sont largement
majoritaires : au 31 décembre 2013, on compte 62 % de femmes dans la fonction publique (soit
une hausse de 2 points depuis 2008), contre 44 % parmi les salariés du secteur privé (+0,5 point
depuis 2008).

Dans I'ensemble de la fonction publique, les effectifs des femmes augmentent en 2013 (+0,3 %)
tandis que ceux des hommes baissent (-0,3 %). La part de femmes progresse ainsi de +0,3 point en un
an au méme rythme que depuis 2008. Dans la FPE, versant le moins féminisé, le nombre de femmes
augmente de 1,0 % tandis que celui des hommes baisse de 0,9 %. Dans les deux autres versants, les
effectifs des femmes augmentent plus vite que ceux des hommes : +1,2 % contre +0,4 % dans la
fonction publique territoriale et +1,4 % contre +1,2 % dans la fonction publique hospitaliére.

Malgré une part de femmes stable, la FPH reste le versant le plus féminisé avec 77 % de femmes
(voir FT 2.4), proportion qui atteint 87 % dans les établissements d’hébergement pour personnes
agées. Les filieres « administrative » (part des femmes en hausse de +0,2 point par rapport a fin
2012) et « soignante (hors personnels médicaux) » (stable depuis fin 2012) sont les filieres les plus
féminisées avec prés de 9 femmes pour 10 agents. A I'inverse, la filiére « technique ouvriére » ne
compte que 35 % de femmes (soit une part en hausse de 0,2 point).

Dans la FPT, la part des femmes s'éleve a 61 % (soit +0,2 point par rapport a 2012) et varie
selon le type de collectivité. Ainsi, les femmes représentent prés de neuf agents sur dix dans les
établissements communaux et plus des deux tiers d’entre eux dans les départements. Par contre,
elles ne constituent qu’un quart des effectifs des établissements départementaux et la moitié
dans les structures intercommunales. Les femmes restent tres présentes dans les filiéres « sociale »
et « médico-sociale » (95 %) ainsi que dans la filiére « administrative » (82 %) malgré une part
en baisse de 0,7 point et de 0,3 point par rapport a I'année précédente. Elles représentent
également plus de neuf assistants maternels et familiaux sur dix (-0,5 point par rapport a 2012).
Elles sont en revanche peu nombreuses dans les filieres « sécurité » et « sportive » dans lesquelles
elles ne représentent que 21 % et 28 % des effectifs (soit +0,5 point dans chacune de ces filiéres).

La proportion de femmes augmente, en apparence fortement dans la filiére « médico-technique »
(+ 4,1 points) pour atteindre 77 % fin 2013. Cette augmentation s'explique par la création du
cadre d'emploi des techniciens paramédicaux territoriaux '* issu de la fusion du cadre d’emploi
des assistants médico-techniques, féminisé a 75 % en 2012 avec celui des rééducateurs, féminisé
a plus de 90 % et jusqu’ici classé dans la filiere « médico-sociale ». La proportion de femmes dans
ce nouveau cadre d’emploi atteint 80 %.

Enfin, dans la FPE, la part des femmes a sensiblement progressé au cours de ces cing derniéres
années (+ 3 points depuis 2008), encore plus rapidement en 2013 que les années précédentes
(+0,5 point aprés +0,3 point en 2012) pour atteindre 54 % fin 2013. Leur part a augmenté de 0,6 point
dans les ministéres (54 %) tandis qu’elle a baissé de 0,2 point dans les Epa (56 %). Ces variations sont
liées aux transferts des effectifs, du ministére de I'Ecologie vers I'Epa « Voies navigables de France ».
En effet, 82 % des 3 800 agents transférés sont des hommes. Ainsi, la part de femme augmente de
+1,4 point au sein du ministére tandis qu‘elle baisse de 3,9 points dans les Epa sous sa tutelle. Hors
transferts, la proportion de femmes aurait progressé respectivement de 0,3 et de 0,5 point.

14 Voir le décret n° 2013-262 du 27 mars 2013 portant statut particulier du cadre d’emplois des techniciens paramédicaux territoriaux.

Faits et chiffres - édition 2015 - 109



Vues d'ensemble

] L'emploi public

Les ministéres de I"Education nationale (71 % de femmes, soit une hausse de 0,3 point en 2013)
et du Travail (70 %, en hausse de 0,4 point) restent les ministéres les plus féminisés en 2013. A
I'opposé, les ministeres de la Défense (21 %, en hausse de 0,2 point) et de I'Intérieur (28 %, + 0,5
point) restent les moins féminisés.

Parmilessalariés employés par un Epa, les femmes sont surtout nombreuses dans les établissements
sous tutelle des ministéres du Travail (74 %), de I'Education nationale et de I'Intérieur et Outre-
mer (67 % chacun).

Figure V 1-13 : Evolution de la part des femmes par catégorie hiérarchique dans la fonction
publique entre fin 2012 et fin 2013 en France
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Source : Siasp, Insee. Traitements DGAFF, départements des études et des statistiques

Champ : emploi principaux, tous statuts situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

En 2013, les femmes représentent 63 % des effectifs des catégories A et C et 56 % de ceux de
la catégorie B. Si globalement les femmes sont proportionnellement plus nombreuses dans la
catégorie hiérarchique la plus élevée, la situation est moins favorable dans la FPH. Les femmes
y représentent en effet 73 % des effectifs de la catégorie A soit 4 points de moins que dans
I’ensemble du versant. L'écart est nul dans la FPT et de + 7 points dans la FPE.

La place des femmes dans I’échelle hiérarchique s’est améliorée en 2013 dans la FPT (réduction de
I'écart de 0,5 point) et dans une moindre mesure dans la FPH (réduction de I'écart de 0,1 point) ;
elle est restée stable dans la FPE malgré les recrutements importants d’enseignants, notamment
les « contractuels admissibles » a 73 % féminins. Dans la FPH, la part des femmes progresse en
particulier chez les médecins et les internes en médecine (+0,5 point) constitués pour moitié de
femmes. Dans ces emplois, les effectifs féminins ont progressé plus vite que les effectifs masculins
en 2013 (+4,2 % contre +2,0 %).

Comme en 2012 la féminisation des catégories hiérarchiques supérieures concerne tous les
versants de la fonction publique. Dans la FPT, la part des femmes au sein de la catégorie A+
augmente au méme rythme qu’en 2012 de 0,3 point et +3,3 points parmi les emplois de direction.
Dans la FPE, I'augmentation est de +0,7 point (aprés +0,4 point en 2012) et +3,4 points dans les
emplois a la décision du gouvernement '*. Enfin, I'augmentation la plus forte a lieu dans la FPH.

15 Emplois définis par le décret n°85-779 du 24 juillet 1985.
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Elle est de +1,2 point (apres + 0,9 point en 2012) et +1,7 point parmi les directeurs d’hépitaux
tandis que globalement la part des femmes est stable dans le versant hospitalier.

La part des 50 ans et plus continue d'augmenter dans la fonction publique,
surtout dans la FPT

Les agents de la fonction publique sont en moyenne plus agés que ceux du secteur privé
(42,8 ans contre 40,6 ans). L'age médian est également plus élevé dans la fonction publique
(43 ans contre 41 ans pour le privé). Le profil par age differe fortement entre public et privé,
avec une proportion de salariés de moins de 30 ans supérieure dans le secteur privé, alors
qu'inversement, la proportion des salariés de 50 ans et plus est supérieure dans la fonction
publique (voir FT 2.5). Fin 2013, comme dans le secteur privé, I'age moyen des agents de la
fonction publique s’est accru de 2 mois par rapport a fin 2012.

Le secteur privé compte 1,2 agent de 50 ans ou plus, pour un agent de moins de 30 ans alors
que ce ratio est deux fois plus élevé dans I’'ensemble de la fonction publique. Cette situation
résulte du rythme des recrutements et des départs a la retraite passés. A la différence du privé,
le principe méme de la carriére conduit dans la fonction publique, au maintien en emploi des
« seniors ». De plus, le niveau de diplédme des agents du secteur public, en moyenne plus élevé
que celui des salariés du privé, explique des entrées tardives dans la vie active, ce qui réduit
d’autant le poids des jeunes.

En 2013, le nombre d’agents de 50 ans et plus de la fonction publique progresse quatre fois plus
rapidement que I'ensemble des agents tous ages confondus (+ 2,9 % contre + 0,7 %) tandis que
celui des moins de 30 ans baisse de 0,1 %. La part des 50 ans et plus a ainsi augmenté de 0,7 point
dans I'ensemble de la fonction publique tandis que celle des moins de 30 ans a baissé de 0,1 point.

Figure V 1-14 : Pyramide des ages par versant au 31 décembre 2013 en France
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : emploi principaux, tous statuts situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

La fonction publique territoriale, déja le versant le plus agé en 2012, est d’avantage concerné
par le vieillissement de ses effectifs. L'age moyen des agents territoriaux a ainsi progressé de
3 mois et s'éléve a 44,3 ans fin 2013. La part des moins de 30 ans est particulierement faible
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dans ce versant (11 %, en hausse de 0,2 point en 2013) alors que les 50 ans et plus représentent
36 % des agents (+1 point en 2013). Leur part a notamment progressé dans les collectivités
territoriales (+1,3 point pour une part de 38 %) surtout dans les régions (+2,1 points pour 41 %)
et les départements (+1,5 point pour 43 %) (voir FT 2.5).

Les agents agés de 50 ans et plus sont plus nombreux dans la filiere technique (40 %) et parmi
les assistants maternels et familiaux (62 %) : leur part a augmenté respectivement de 1 point et
1,4 point par rapport a I'année précédente. Au contraire, la part des moins de 30 ans augmente
dans les filiéres les plus jeunes : +1,8 point dans la filiére « animation » dans laquelle un tiers des
agents est agé de moins de 30 ans en 2013 et +2,9 points dans la filiere « médico-technique »
(15 %). Leur part augmente également de 1 point parmi les contractuels ou les jeunes sont tres
présents (30 %).

Dans la FPE, la part des 50 ans et plus s'éléve a 29 % (en hausse de 0,3 point en 2013), soit pres
du double de la part des agents 4gés de moins de 30 ans (15 %, soit une baisse de 0,1 point). Les
agents y sont agés de 42,2 ans en moyenne (+ 2 mois par rapport a fin 2012).

La proportion d’agents de 50 ans et plus est identique quel que soit le type d’employeur mais
augmente plus rapidement dans les Epa (+0,8 point) que dans les ministéres (+0,2 point). La
hausse de la part des 50 ans et plus au sein des Epa concerne principalement ceux sous tutelle du
ministére de I'Ecologie (+3,9 points) notamment I'Epa « Météo France ». Au total, les Epa sous
tutelle du ministére de I'Ecologie comptabilisent la plus forte part d'agents 4gés (42 %) ; ils sont
suivis par les Epa sous tutelle des ministéres économique et financier (41 %).

Les ministéres les plus agés sont les ministeres sociaux, ceux de la Culture et communication et les
ministéres économique et financier dans lesquels plus de la moitié des agents a 50 ans ou plus,
cette part augmentant encore en 2013 dans chacun de ces ministéres. Enfin, les ouvriers d'Etat,
dont 55 % des effectifs sont agés de 50 ans ou plus, constituent la population la plus agée et la
plus vieillissante : la part des agents de plus de 50 ans y progresse de 2,1 points.

Les salariés les plus jeunes sont proportionnellement plus nombreux dans les Epa (20 % ont moins
de 30 ans) que dans les ministéres (14 %), bien que leur part ait reculée de 0,9 point par rapport a
2012. Les Epa sous tutelle du ministére de I'Education nationale comptent le plus de jeunes (47 %
ont moins de 30 ans), part en recul de 1,5 point. Les ministéres les plus jeunes sont la Défense
et I'Intérieur ou la part des moins de 30 ans s'éléve respectivement a 33 % et 18 %, en lien avec
la présence des militaires dans ces deux ministéres. Agés en moyenne de 34 ans, les militaires
bénéficient de conditions leur permettant de partir en retraite plus t6t 's. Malgré un 4ge moyen
en hausse de 3 mois, les militaires constituent, avec les contractuels (38 ans en moyenne comme
en 2012) les populations les plus jeunes de la FPE. Aussi, 38 % des militaires (-0,8 point) et un tiers
des contractuels (+0,5 point) ont moins de 30 ans. Les contractuels constituent une population au
turn-over élevé et leur proportion diminue progressivement avec I'age.

Enfin, la FPH est le versant qui compte le plus de jeunes : les agents y sont agés de 41,4 ans en
moyenne (soit une hausse de 2 mois par rapport a 2012) et 19 % ont moins de 30 ans (proportion
stable en 2013). Ces derniers sont particulierement nombreux dans la filiére « soignante » (21 % ont
moins de 30 ans, soit une baisse de 0,1 point par rapport a fin 2012) et « medico-technique » (20 %,
soit une hausse de 0,9 point). La part des jeunes augmente de 0,3 point parmi les contractuels
(43 %) et de 1,3 point parmi les médecins et internes par rapport a I'année précédente.

La part des 50 ans et plus augmente quant a elle de 0,6 point et représente, comme dans la FPE,
29 % des effectifs du versant. C'est dans les filiéres « administrative » et « technique-ouvriere »
que la proportion d’agents de plus de 50 ans est la plus forte (37 %). Cette proportion augmente
respectivement de 0,9 point et de de 0,8 point en 2013. Enfin, un tiers des médecins est agé de
plus de 50 ans, soit une baisse de 0,2 point par rapport a I’'année précédente.

16 Les militaires du rang contractuels ayant quant a eux des contrats a durée limitée.
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Hausse de la part des moins de 30 ans dans la catégorie A de la FPH et de
la FPE

Dans la FPT et la FPE, la catégorie A se caractérise par I'dge moyen le plus élevé (respectivement 45,6
et 43,1 ans dans chaque versant) et la part de 50 ans et plus la plus importante (respectivement 40 %
et 30 %). Contrairement aux agents territoriaux, I'age moyen des salariés de I'Etat de cette catégorie
hiérarchique n'a toutefois pas progressé par rapport a I'année précédente (+ 3 mois dans la FPT) et
la part de 50 ans et plus a reculé de 0,1 point (+ 0,2 point dans la FPT). Dans ces deux versants, les
agents de moins de 30 ans sont en revanche peu présents dans la catégorie A (7 % dans la FPT et
11 % dans la FPE). Leur part progresse de 0,4 point dans la FPE mais recule d’autant dans la FPT.

Dans la FPH, la catégorie A constitue, a I'inverse, la population la plus jeune (39,3 ans en moyenne
et une part des moins de 30 ans de 23 %). En 2013, la part de moins de 30 ans y augmente de
0,3 point en lien notamment avec la hausse de 3,1 % des effectifs des internes en médecine. La
part des 50 ans ou plus est quant a elle stable dans cette catégorie alors qu’elle augmente de
0,4 point dans la catégorie B et de 1,1 point dans la catégorie C. Dans ce versant, la catégorie B
regroupe les agents les plus agés : ils ont 43,2 ans en moyenne et plus d'un tiers a 50 ans ou plus.
Cet écart peut partiellement s’expliquer par les passerelles plus importantes entre catégorie B
et catégorie A dans les deux premiers versants que dans la FPH ou les professions médicales
sont réglementées. De plus, les infirmiers ayant opté pour le passage en catégorie A sont les
plus jeunes, les plus agés ayant plus intérét a rester classés en catégorie B (active). Entre 2012 et
2013, en raison du non renouvellement des générations des infirmiers classés en catégorie B, leur
age moyen a augmenté plus vite que celui des infirmiers classés en catégorie A (respectivement
+4 mois et + 2 mois) creusant |I'écart d’age entre les deux corps. Fin 2013, I’age moyen des premiers
est de 44,4 ans contre 35,4 ans pour les infirmiers de catégorie A.

Figure V 1-15 : Répartition des effectifs de la fonction publique par catégorie hiérarchique,
par sexe et tranche d'age

Situation au 31 décembre 2013 Evolution entre les 31 décembre 2012 et 2013
Part des Partde  |Part des moins  Part des Part des Partdes |Partdes moins  Part des
hommes femmes de30ans 50 ans et plus
hommes femmes de30ans 50 ans et plus (en point (en point {en polnt (en point
(en %) en % (en %) (en %) de %) de %) de %) de %)
Catégorie A 36,7 63,3 13,7 29,9 -0,4 04 0,4 0,0
dont A+ 60,5 39,5 2,0 45,6 -0,8 08 0,0 0,5
Catégorie B 43,9 56,1 14,8 28,8 -0,2 0,2 -0,3 0.8
Catégorie C 37,3 62,7 14,8 33,8 -0,4 0,4 -0,2 1,2
Toutes catégories 38,5 61,5 14,6 31,4 -0,3 0,3 -0,1 0,7

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.
Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

Les agents relevant de la catégorie A+ sont en moyenne agés de 48,0 ans soit 5 ans et 3 mois
de plus que I’'dge moyen de I’'ensemble des agents de la fonction publique. La part des moins
de 30 ans dans ces emplois s'éléeve a 2,0 % dans I’ensemble des trois versants et reste quasi
stable en 2013. Celle des 50 ans et plus y est élevée : 45,6 %, soit une hausse de +0,5 point par
rapport a 2012. En moyenne agés de 51,8 ans et composés de pres de deux tiers d'agents agés de
50 ans ou plus, les personnels de catégorie A+ de la FPT sont les plus agés. Les agents de
catégorie A+ de la FPE, agés de 47,5 ans en moyenne et avec 42,8 % de 50 ans et plus, sont a
I'inverse les plus jeunes. Si I'dge moyen des agents de catégorie A+ reste quasiment stable dans
chacun des versants, la part des 50 ans et plus baisse quant a elle de 1,3 point dans la FPH (pour
s'établir a 53,4 % en 2013) et de 0,5 point dans la FPT, tandis qu’elle augmente de 0,4 point dans
la FPE ; la part des moins de 30 ans augmente de 0,4 point dans la FPT et baisse de -0,1 point dans
chacun des deux autres versants.
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Enfin, quel que soit le versant, les emplois d’encadrement supérieur et de direction (ESD) constituent
la population la plus agée des agents de catégorie A+. lls sont en moyenne agés de 49,2 ans et
55,7 % d’entre eux ont 50 ans ou plus dans I'ensemble des trois versants de la fonction publique.

Encadré 4 : entrées et sorties de la fonction publique en 2013

D’une année a l'autre, la population en emploi se renouvelle par des nouvelles arrivées et des départs.
Une description de ces mouvements a été effectuée dans I'Insee Premiére paru en avril 2015 « L'Emploi
dans la fonction publique en 2013 ». Les sortants (respectivement les entrants) y sont définis comme les
agents présents (respectivement absents) le 31 décembre 2012 mais absents (respectivement présents) le
31 décembre 2013. lIs représentent les entrants et les sortants au 31 décembre.

Selon cette définition, le nombre d’entrants en 2013 dans la fonction publique est de 490 000 et le nombre
de personnes sortantes est de 403 000, la moitié de cet écart étant due a la forte hausse du nombre de
bénéficiaires de contrats aidés. La seule comparaison du nombre d’entrants et de sortants ne permet pas
d’expliquer I'ensemble des évolutions de structures d’emploi de la fonction publique. Cette approche ne
prend en effet pas en compte les évolutions des agents présents en 2012 et 2013 comme les mobilités, les
titularisations ou les promotions. Ainsi, en 2013, le nombre de titulaires sortant de la fonction publique s'éléve
a 153 000 pour 81 500 entrants. L'écart entre le solde d'entrées — sorties (- 71 500) et I'évolution du nombre
de fonctionnaires (+ 20 200) résulte notamment de la titularisation d’agents relevant d'un autre statut fin
2012 : 98 000 agents sont ainsi devenus fonctionnaires entre 2012 et 2013.

Ce décompte néglige également les entrants dont les contrats courts les font quitter la fonction publique
avant la fin de I'année. Ces agents constituent les entrants-sortants de 2013 qu'il est nécessaire de prendre en
compte pour calculer des taux d’entrées et de sorties qui permettent d'appréhender la rotation des effectifs.
Le taux d'entrée est ainsi calculé comme la somme des entrants de 2013 et des entrants-sortants de 2013
rapportée a la moyenne des postes principaux finaux actifs aux 31 décembre 2012 et 2013. Le taux de sorties
est la somme des sortants de 2013 et des entrants-sortants de 2013 rapportée au méme effectif moyen.

Entrants et sortants de la fonction publique en 2013, par versant, sexe, statut, catégorie
hiérarchique et age

Nombre moyen des
pft?stes principaux Entrants Sortants Entrants-sortants A .
inaux entre les Taux d'entrée | Taux de sortie
31 décembre 2012 au 31/12 au 31/12 en 2013
et 2013

FPE 2141620 193 607 164 579 62 081 11,9 % 10,6 %
FPT 1931538 190 656 153237 110552 15,6 % 13,7 %
FPH 1161534 105973 85 476 38520 12,4 % 10,7 %
Femme 3374 463 333510 263774 121348 13,5 % 11,4 %
Homme 1860229 156 726 139518 89 805 133 % 12,3 %
Fonctionnaires 3807798 78132 152 787 3676 2,1% 41 %
Contractuels 912 508 263797 164 249 190 938 49,8 % 38,9 %
Autres catégories et statuts 355199 33367 29795 4791 10,7 % 9,7 %
Emplois aidés 159188 114940 56 461 11748 79,6 % 42.8%
Catégorie A 1766 480 116 061 100 689 16328 15% 6,6 %
Catégorie B 908 539 63210 64 564 16 855 8.8 % 9,0 %
Catégorie C 2499502 297619 222078 147978 17,8 % 14,8 %
Catégorie indéterminée 60172 13 346 15 961 29992 72,0 % 76,4 %
de16a24ans 248 498 141791 58033 101 688 98,0 % 64,3 %
de25a29ans 476 997 97982 59 830 27610 26,3 % 18,3 %
de30a39ans 1251963 111 960 74 956 30797 11,4 % 84 %
ded0a49ans 1569 925 81023 52927 24699 6,7 % 49%
de 50 a59 ans 1443188 49134 80 246 17679 4,6 % 6.8 %
60 ans et plus 244122 8346 77 300 8680 7,0 % 352 %
Ensemble 5234 692 490 236 403 292 211153 13,4 % 11,7 %

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.
Champ : emplois principaux, tous statuts y compris contrats aidés, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM
et étranger. Hors militaires et NIR fictifs.
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On comptabilise en 2013, un peu plus de 210 000 agents qui entrent et sortent dans I'année de la fonction
publique. Plus de la moitié de ces agents travaillent au sein de la FPT et la proportion de femmes y est de
57 %, une proportion proche quoiqu’un peu inférieure a la proportion de femmes dans I'ensemble de la
fonction publique. La quasi-totalité de ces postes (90 %) sont des postes de contractuels et un peu plus de
5 % sont occupés par des bénéficiaires de contrats aidés. Ces agents sont a 70 % employés sur des postes
de catégorie C. Une proportion non négligeable de pres de 8 % sont également employés sur des postes de
catégorie A, pour la moitié d'entre eux, dans les ministéres de I'Education nationale et de I'Enseignement
supérieur. Enfin cette population est plus jeune que I'ensemble des agents présents en 2012 : prés de la moitié
est agée de moins de 25 ans quand ce n’est le cas que de 7 % des agents en 2012.

Globalement en 2013, le taux d’'entrée est égal a 13,4 % et le taux de sortie est égal a 11,7 %. On observe
de grandes disparités des taux d'entrée et de sortie par statuts, ou age, les populations les plus stables
étant celles dont les taux d'entrée et de sortie sont les plus faibles. Les différences entre taux d'entrées et
de sorties permettent également d'expliquer en partie les évolutions de structures de I'emploi public entre
2012 et 2013. Plus simplement, le caractére stable ou non de la population ou d'une sous-population peut
s'appréhender par le taux de rotation qui est la moyenne arithmétique des taux d’entrée et de sortie. Dans la
fonction publique, ce taux de rotation est de 12,6 %.

Ainsi, le taux d’entrée des contractuels est trés élevé (49,8 %), de prés de 11 points supérieur au taux de
sortie de cette méme catégorie (38,9 %). La rotation est encore plus importante parmi les bénéficiaires de
contrats aidés dont le nombre a trés fortement augmenté en 2013. Avec un taux d'entrée trés élevé (79,8 %)
qui traduit la création des contrats d'avenir et un taux de sortie également trés élevé de 42,8 %, cette sous-
population est celle qui a le taux de rotation le plus fort (61,3 %). A I'inverse, la population des fonctionnaires
est beaucoup plus stable. Son taux de rotation n’est que de 3,1 %.

On retrouve également de fort taux d’entrée chez les plus jeunes des agents de la fonction publique et de fort
taux de sortie chez les agents les plus agés, marquant les départs a la retraite. On observe également des taux
de sortie élevés chez les agents les plus jeunes et notamment chez les 16-24 ans qui occupent majoritairement
des postes de contractuels en 2012 (68 %) et dont 11 % bénéficient de contrats aidés.

Les taux d’entrée et de sortie par catégories hiérarchiqgue montrent enfin un renouvellement plus fort parmi
les agents de catégorie C.
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2.1 Les recrutements externes dans
la fonction publique de I'Etat et la
fonction publique territoriale en 2013

Nunzia Bounakhla
DGAFP'

. . En 2013, 40 874 lauréats ont été admis par recrutement externe comme titulaires
Chiffres clés  gans ia fonction publique territoriale et la fonction publique de I'Etat (respectivement
28 464 recrutements 12 410 et 28 464), auxquels s'ajoutent 23 314 recrutements directs sans concours
externes dans la FPE (22 235 dans la territoriale et 1079 & I'Etat). La fonction publique territoriale constitue
Bvec 6367 defemmes  qinci le premier recruteur public avec 34 B45 recrutements externes, dont plus de la

en 2013, >
moitié sans concours.

34 645 admis aux e , , i N L.

S Al 6 [, L'Etat a augmenté son offre d’emplois en 2013 (+19,3 %) : 29 817 postes ont été offerts,

dont la moitié sans dans le cadre de 407 concours aux recrutements externes, contre 25 003 I'année

concours. précédente pour 487 concours. Cette progression ne permet cependant pas d'infléchir

la courbe qui reste a I'un de ses niveaux les plus bas depuis plus de 10 ans (67 050
recrutés au pic de 2002).

Le nombre de recrutements réalisés est en progression par rapport a 2012 pour
la catégorie A uniquement, (+ 4 569 recrutés) essentiellement sur les postes
d'enseignants. En revanche ils sont en diminution pour les catégories hiérarchiques
B (-707 recrutés) et C (-369).

La fonction publique territoriale a recruté plus d'agents en 2013 que I'année précédente
(+2 481 admis) soit une hausse de 8 %. Le recrutement d'agents de catégorie B
s'accroit légérement ; les recrutements sur concours pour la catégorie C baissent
tandis que le recrutement direct sans concours a concerné 22 235 agents (+19,3% par
rapport a 2012).

Orienté a la baisse depuis 2003, le nombre de recrutements externes dans
la fonction publique de I'Etat progresse en 2013 pour la deuxieme année
consécutive.

Chaque année, I'Etat recrute de nouveaux agents principalement par le biais de concours
organisés dans chaque ministére. Depuis plusieurs années, leur organisation s’inscrit dans le
cadre de la réforme de I'administration dans le but de concilier renouvellement des effectifs et
maitrise de la dépense publique.

La sélection des candidats aux emplois publics, qui s'opére traditionnellement par concours
externe, 3®™ concours ou concours a voie unique d'accés (voir définitions), s'est diversifiée. Depuis
2002, des procédures dérogatoires permettent de pourvoir sans concours certains emplois de
catégorie C. En 2005, I'administration a créé le Pacte (Parcours d'acces aux carriéres de la fonction
publique territoriale, hospitaliére et de I’Etat) et depuis 2007, elle cherche & mieux prendre en
compte la Reconnaissance des Acquis de I'Expérience Professionnelle (RAEP). Quel que soit le
mode de sélection, le contexte de réduction du nombre de corps de la fonction publique (fusions
de corps), se traduit par une baisse continue du nombre de concours externes depuis 2005.

1 Département des études et des statistiques.
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En 2013, 407 concours ont été organisés contre 487 en 2012, 498 en 2011 et 850 en 2005. Le
nombre de postes offerts a diminué par paliers successifs depuis 2003, notamment en raison des
transferts de compétences aux collectivités locales. Les transferts de I'ensemble de la période, ont
représenté un nombre de postes équivalant a 5,1 % des emplois de 2003 de la FPE et 9,2 % de
ceux de la FPT. Ce nombre de postes offerts a atteint un niveau historiquement bas en 2011. En
2013, il s'inscrit en hausse pour la deuxiéme année consécutive (+ 19 % aprés + 5 % en 2012). En
2013, I'offre de I'Etat représente 40 % de postes en moins qu'il y a 10 ans.

En 2013, I'offre d’emploi a I'Etat sans concours diminue tandis que celle via
le concours externe est en hausse.

En 2013, les administrations d'Etat ont ouvert 29 817 postes au recrutement externe, soit
4 814 postes de plus que I'année précédente (25 003). Les postes supplémentaires ont été proposés
aux concours externes (voir définitions), aux concours uniques et au 3®™ concours qui enregistrent
une hausse respectivement de 21,5 %, 10,4 % et de 29,0 %. Mais cette progression ne permet
pas de retrouver le niveau des années antérieures & 2011. Au 3*™ concours, I'Etat n'a ouvert que
507 postes en 2013 (1,7 % des offres) alors qu'il en proposait 1 730 en 2003. Entre 2005 et 2013,
les postes offerts ont été divisés par deux (1 031 en 2005). Le constat est le méme pour le concours
externe, qui a proposé 26 610 postes (89,2 % des offres) et dont I'offre n’a cessé de décroitre de
2003 (44 373) a 2011 (20 202), pour légérement augmenter depuis (26 610 en 2013).

Aprés avoir progressé de 29 % entre 2004 et 2007, I'offre aux concours uniques est restée stable
pendant 5 années, oscillant autour d’'une moyenne de 1 800 postes par an. Mais |'offre se réduit
de facon significative en 2012 avec seulement 1 232 postes. En 2013, I'augmentation constatée
est faible, 1 360 postes sont proposés (soit + 128 par rapport a I'année précédente).

Aux sélections sans concours (recrutement externe et Pacte), I'offre d’emploi diminue trés
Iégérement en 2013. Le nombre de postes proposés est de 1 049 au recrutement externe sans
concours (soit -69 par rapport a 2012) et de 191 postes au recrutement par Pacte (soit -73).
Au total, ces nouveaux modes d’'accés comptabilisent 4,5 % de I'ensemble des postes offerts.
L'essentiel des postes proposés le sont toujours via la voie traditionnelle, externe avec concours,
pour 89 % de recrutements.

Figure V 2.1 a-1: Nombre de postes offerts et structure des recrutements externes dans la
fonction publique de I'Etat (FPE)

2012-2013 2003-2013
Part

Postes offerts 2003 2012 2013 (en %) Evolution Evolution
(en %) (en %)
Concours externe 44373 21 896 26610 89,2 21,5 -40,0
Concours unique 2 346 1232 1360 4,6 10,4 -42,0
3¢me concours 1730 393 507 1.7 29,0 -70,7
Autres recrutements externes dont : 2058 1482 1340 4,5 -9,6 -34,9
Sans concours 2058 1118 1049 35 -6,2 -49,0
Pacte (sélection sans concours) 0 364 291 1,0 -20,1 -
Total recrutement externe 50 507 25 003 29 817 100,0 19,3 -41,0

Source : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I’Etat, DGAFP, département des études et
des statistiques.
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Le repli des recrutements externes amorcé en 2003 dans la FPE, fait place
a une légere reprise en 2013.

L'Etat a recruté 28 464 titulaires? en 2013, soit 14 % de plus qu’en 2012. Néanmoins le niveau de
recrutement est inférieur de 52,0 % par rapport a 2003 ou |’Etat avait accueilli 59 292 agents. Dans
la durée, on assiste a un mouvement de repli qui s'est effectué par paliers successifs, certaines
années enregistrant des baisses plus marquées que d'autres (-24 % en 2009, -17 % en 2006 et
en 2004). Aprés une année de stabilisation en 2012, 2013 constitue une année de légére reprise.
Le surcroit de recrutement des administrations par concours externe (+ 3 639 personnes en 2013,
soit une hausse de + 16,5 %) provient pour I'essentiel du recrutement de professeurs des écoles
(+ 3 229 personnes). Le troisieme concours, réservé aux personnes ayant déja une expérience
professionnelle dans le privé ou un mandat électoral, a permis I'entrée de 444 personnes (+ 92
par rapport a 2012, soit + 26 %). Bien qu’en progression en 2012 et 2013, le recrutement par
cette voie reste faible et s’inscrit en net recul sur plusieurs années.

Le nombre d'agents recrutés par concours uniques est en |égére augmentation en 2013 par
rapportal’année précédente (1257 recrutés soit + 125 agents), mais constitue avec 2012, le niveau
le plus bas sur les 10 derniéres années. Cette voie d'accés qui permet |'entrée de personnels sur
des postes spécialisés (chercheurs, ouvriers spécialisés...) avait atteint un niveau de recrutement
record en 2000 avec 4 376 entrées.

Les recrutements directs sans concours, qui permettent I'accés au premier grade des corps de
la catégorie C sont moins nombreux en 2013 qu’en 2012 (- 293) ainsi que les recrutements par
contrat Pacte (-70). La part des emplois de catégorie C accessibles sans concours représente plus
d'un tiers des agents recrutés en catégorie C (40,9 %).

Chaque année, les concours externes permettent a I'administration de renouveler son personnel
titulaire. Entre 2002 et 2013, le taux de renouvellement dans la FPE (nombre de recrutés par voie
externe rapporté a l'effectif physique des titulaires au 31 décembre) varie entre 1,4 et 2,7 %
apres un pic a 3,7 % en 2002. En 2013, il atteint 2,1 %, soit le taux le plus élevé depuis 2008.
Jusqu’en 2002, le nombre de recrutements externes de titulaires s'établissait a un niveau
supérieur a celui des départs a la retraite, évalué ici a partir des entrées en pension de droit direct :
de l'ordre de 120 recrutements pour 100 départs a la retraite en moyenne annuelle de 1998 a
2002. Aprés un point de quasi-équilibre en 2003, I’écart s’est inversé, tout en se creusant de facon
continue. En 2012, la baisse significative du nombre de nouveaux pensionnés réduit I'écart qui
reste quasiment identique en 2013 (environ 60 recrutements pour 100 départs a la retraite).

Figure V 2.1 a-2 : Nombre de recrutements externes et part des recrutements sans concours
dans la FPE

2012* 2013* Part 2})12-2913 2p03-2f)13
Recrutements 2003 (rés_ultats (résyltats (en %) Evolution Evolution
estimés) estimés) (en %) (en %)
Concours externe 52510 22 045 25684 90,2 16,5 -51,1
Concours unique 2565 1132 1257 4,4 11,0 -51,0
3¢me concours 1532 352 444 1,6 26,1 -71,0
Autres recrutements externes dont : 2 685 1442 1079 3,8 -25,2 -59,8
Sans concours 2685 1082 789 2,8 -27,1 -70,6
Pacte (sélection sans concours) 0 360 290 1,0 -19,4 -
Total recrutement externe 59 292 24 971 28 464 100,0 14,0 -52,0

Source : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I’Etat, DGAFP, département des études et
des statistiques.

* Les résultats estimés incluent le nombre des postes offerts des concours pour lesquels les résultats n‘ont pu étre obtenus, en
faisant I'hypothése qu'ils ont été pourvus en nombre équivalent : cela concerne essentiellement les recrutements sans concours
et Pacte, et les recrutements externes par concours.

2 Pour la troisieme année consécutive, le niveau effectif des recrutements est inférieur a celui du nombre de postes offerts qui
habituellement intégre des recrutements sur liste complémentaire suite a I'apparition de besoins nouveaux aprés publication
des arrétés d'ouverture de concours au Journal officiel.
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Figure V 2.1 a-3 : Flux annuel de nouveaux pensionnés et de recrutés externes* dans la FPE,
et taux de renouvellement

80 000 r 4,0 %
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mm Taux de renouvellement  e==Flux annuel de nouveaux pensionnés(? e Recrutés externes

Source : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP, département des études et des
statistiques, et : FGE, Colter, DADS, SIASF, Insee; enquétes SAE, Drees. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.

(1) Flux annuel de pensions de droit direct entrées en paiement (titulaires FPE, hors militaires et ouvriers d’Etat).
(2) Taux de renouvellement non disponible pour 2003
* Résultats estimés pour I'année 2008, 2009 et 2011, 2012, 2013.

La sélectivité est en baisse pour I'ensemble des recrutements externes de
I'Etat sauf aux concours uniques

La sélectivité est le rapport entre le nombre de candidats présents et le nombre de candidats
admis a un concours. Ce taux permet d'évaluer l'attractivité de |'offre et sa variation d'une
année sur |'autre. De facon générale I'évolution du taux de sélectivité d'une année sur l'autre
est difficile a interpréter, d’autant que pour des raisons de collecte statistique parfois partielle,
le champ des concours pris en compte pour le calcul varie au cours du temps (voir encadré 1).

Un document de travail (voir bibliographie) et un article a paraitre dans France Portrait social
(édition 2015) analysent I’évolution de la sélectivité des concours de la Fonction publique d’Etat.
Il en ressort par exemple que la hausse de I'offre de postes a généralement un effet immédiat de
baisse du taux de sélectivité qui se résorbe plus ou moins les années suivantes selon les catégories
de concours. De méme, I'impact de I’évolution du chdmage sur la sélectivité est plus fort pour les
concours de catégorie B et C que pour les concours de catégorie A.

L'ensemble des recrutements externes par concours sont moins sélectifs en 2013 qu’en 2012. Le
taux se situe a 9,7 (soit 1 admis pour un peu moins de 10 candidats présents aux épreuves) alors
qu'il était a 11,1 en 2012 (1 recu sur 11 candidats). La sélectivité enregistre son niveau le plus
bas sur la période couverte par les enquétes annuelles « Bilan des recrutements dans la fonction
publique de I'Etat » (2001-2013).

Alors que I'offre totale d’emplois via le recrutement externe a augmenté de 19,1 % en 2013
par rapport a 2012 le nombre de candidats n‘a augmenté que de 0,8 % (257 622 présents aux
épreuves de sélection en 2013 contre 255 596 en 2012). Aux seuls concours externes, le taux de
sélectivité est de 9,5 en 2013 (10,6 en 2012) alors qu’il n'est que de 5,7 au 3 éme concours (7,2
en 2012). Aux concours uniques, il varie peu par rapport a 2012 (11,8 contre 11,9), du fait de
I'augmentation du nombre de postes offerts (+ 10 %) quasi équivalente a celle du nombre de
candidats présents au concours (+ 11 %).
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En 2013, le nombre de candidats augmente pour les emplois dans la FPE de
toutes les catégories hiérarchiques

En 2013, le nombre de candidats aux concours de catégorie A augmente (+ 10 343 soit + 7,5 %).
Cependant la sélectivité pour cette catégorie hiérarchique est en baisse d'un point et demi par
rapport a 2012 du fait de I'augmentation beaucoup plus forte du nombre de postes offerts
(+ 31,6 %). En revanche en catégorie B la sélectivité s'accroit de 3 points et demi et en C de
4 points et demi. Les candidats étaient plus nombreux (respectivement + 5,9 % et + 1,2 %) pour
une offre de postes en baisse (-12,4 % et -13,1 %).

Figure V 2.1 a-4 : Evolution du taux de sélectivité (ensemble des recrutements externes) par
catégorie hiérarchique de 2007 & 2013 "
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Source : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I’Etat, DGAFP, département des études et
des statistiques.

(1) La sélectivité au recrutement externe a été calculée a partir des résultats partiels obtenus (rapport présents/admis). Pour la
catégorie C, elle est calculée hors recrutement externe sans concours et hors Pacte.

Note de lecture : en 2013, la sélectivité des concours de catégorie A s'établit a 6,9 soit 1 admis pour 7 présents.

Les recrutements de la FPE en catégorie A essentiellement offerts aux
Master 2 et titulaires d'un doctorat progressent en 2013

L'Etat recrute majoritairement sur des emplois de catégorie A (74,3 %) soit 21 141 agents recrutés
par concours en 2013 en hausse de 27,7 % par rapport a 2012. Pour ces recrutements, un niveau
Bac+ 5 est exigé dans 86,9 % des cas en 2013 (soit 18 377 recrutés, + 35,5 %). Cela concerne
notamment les postes d’enseignants et de chercheurs. Pour les concours de I'Education nationale
(accés aux postes d'agrégés, de certifiés, de professeurs des écoles, ou encore de conseillers
principaux d'éducation), I'Etat a augmenté ses exigences en matiére de niveau d'étude avec la
mise en place en 2009 de la « mastérisation » (Décret n° 2009-913 a 920 du 28 juillet 2009).

En pratique, pour s’inscrire aux concours, les candidats doivent soit étre titulaires d'un Master
(M2) ou équivalent, soit étre inscrits en derniere année d’'études permettant I'obtention d'un
tel dipléme. Dans ce dernier cas, I'obtention du dipldme est indispensable pour étre nommé
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fonctionnaire stagiaire en cas de réussite au concours. L'acces aux postes de chercheurs (chargés
de recherche, directeurs de recherche et ingénieurs de recherche), qui nécessite I'obtention du
doctorat ou un niveau minimum d’'études équivalent a Bac+ 5 a concerné 1 002 personnes en
2013. Le recrutement dans ces corps s'accroit (+ 129 recrutés) sans pour autant compenser la
baisse de 2012 (-398 recrutés).

Les concours accessibles avec un Master 1 (Bac+ 4) ne représentent que 2,4 % des sélections en
catégorie A:il s'agit du concours d’entrée a I'école de la magistrature et des concours d’ingénieurs
éleves des ponts eaux et foréts ou de conseiller d’éducation populaire et de la jeunesse. Sur les
508 agents recrutés sur ces critéres en 2013, la moitié (224) avait un dipldme de niveau Bac+ 5 ou
plus, soit au moins un an d’'étude supplémentaire.

Seuls 8,7 % des concours de la catégorie A sont accessibles aux candidats n‘ayant que la licence
(Bac+ 3). En 2013, 1 842 personnes ont été recrutées (-9,3 % par rapport a 2012) pour pourvoir
les postes répondant a cette exigence : éleves attachés (IRA), inspecteurs des impots et du trésor
public, secrétaires des affaires étrangéres ou ingénieurs d'études. Parmi les lauréats dont le
diplome était connu (soit 75 % des recus), 73 % avaient un dipldme supérieur a la licence (44,2 %
un Bac+ 5 et 28,4 % un Bac+ 4).

Enfin, certains concours font exception et permettent d’accéder a la catégorie A, avec un niveau
de formation Bac+ 2 (BTS, DUT, classes préparatoires). lls concernent I'accés aux corps d'assistants
ingénieurs, ingénieurs des études et de I'exploitation de I'aviation civile, ingénieurs du contréle
de la navigation aérienne, ingénieurs électroniciens des systémes de la sécurité aérienne ou
attachés-statisticiens. Ils représentent 2,0 % des recrutés dans cette catégorie (soit 414 lauréats
en 2013, -18,5 %).

Parmi ceux dont le dipldme était connu (42 % d’entre eux), 18,4 % possédaient un dipléme
supérieur au niveau requis (7,7 % un Bac+ 5, 1,7 % un Bac+ 4 et 8,9 % un Bac+ 3). Au final, sur
I’ensemble des concours de catégorie A organisés en 2013, 76,3 % des recus dont le diplome était
connu, avaient un niveau au moins équivalent a Bac+ 5 et 19,8 % un niveau Bac+ 4.

Figures V 2.1 a-5 : Part de chaque catégorie hiérarchique dans le recrutement

2013
HA
2012 66,4 16,0 17,6 mB
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2011
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
Source : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP. département des études et

des statistiques.
Lecture : 74,3% des agents recrutés en 2013, occupent des emplois de catégorie A dans la FPE.
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Figure V 2.1 a-6 : Part de chaque niveau de diplome requis en catégorie A dans la FPE
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Source : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I’'Etat, DGAFP, département des études et
des statistiques.

Lecture : en 2013, 86,9 % des candidats ont été recrutés sur des emplois de catégorie A nécessitant un niveau de diplome
équivalent au Doctorat ou au Master

Pres de 30 7% des lauréats de la catégorie B de la FPE et 15 % de ceux de la
catégorie C sont titulaires d'un diplome d'au moins Bac+4

Les concours de la catégorie B représentent 11,5 % du recrutement total par concours dans la
FPE en 2013 (soit 3 285 agents en baisse de 17,7 % apres + 14,0 % en 2012). L'accés a cette
catégorie hiérarchique nécessite le plus souvent le baccalauréat mais pour certains corps, le
niveau Bac+ 2 est requis : conseiller pénitentiaire d’insertion et de probation, éducateur, greffier,
lieutenant pénitentiaire, secrétaire administratif classe supérieure (depuis la refonte de la grille
des secrétaires administratifs dans le nouvel espace statutaire (NES), technicien de la police
nationale. Parfois, un dipléme d'Etat spécifique est requis, obtenu au terme de deux années
d'étude apreés le Bac (éducateur spécialisé Institut National Jeunes Sourds et Aveugles), ou méme
trois (technicien paramédical civil, assistant de service social, et infirmier jusqu’en 2011).

En 2013, 73,1 % des recus dans la catégorie B avaient passé un concours requérant uniquement
le baccalauréat, et 26,9 % un niveau Bac+ 2 ou Bac+ 3. Or sur I'ensemble des lauréats de ces
concours, au moins 16,1 % possédaient un niveau Bac+ 5 et 6,4 % un niveau Bac+ 4. Sous
I’hypothése que les 26,9 % de lauréats dont le diplome est inconnu se répartissent comme les
autres, ces proportions pourraient atteindre respectivement 21,6 % et 8,2 %.

Les concours de la catégorie C représentent 14,2 % du recrutement total par concours dans la
FPE en 2013 (soit 4 038 agents, + -8,4 %). Ces emplois sont ouverts aux candidats ayant un niveau
équivalent au brevet, mais dans certains cas, aucune condition de dipléme n’est exigée. Le niveau
de diplédme des lauréats a ces concours en 2013 est inconnu dans 22,4 % des cas mais les données
collectées montrent que 14,5 % au moins des recus a ces concours avaient un niveau égal ou
supérieur a Bac+ 4, 29,3 % au moins un niveau Bac+ 2 ou Bac+ 3 et au moins 24,3 % un niveau Bac.
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Figure V 2.1 a-7 : Part des recrutements dans la catégorie B par niveau d'étude requis
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Source : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP. département des études et
des statistiques.

Lecture : 23,5 % des candidats ont été recrutés sur des emplois de catégorie B nécessitant un niveau de dipléme équivalent a
Bac+2.

Figure V 2.1 a-8 : Niveau de diplome des lauréats au concours par catégorie hiérarchique sur

I'ensemble des concours externes en 2013
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Source : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I’Etat, DGAFP. département des études et
des statistiques.
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Encadré 1: la Reconnaissance des Acquis de I'Expérience Professionnelle (RAEP) aux
concours de la FPE

La RAEP est un dispositif qui modifie le contenu des épreuves des concours et les modalités d'évaluation des
candidats a I'entrée dans la fonction publique et pour la promotion interne, dans le but de professionaliser les
modalités de sélection et de diversifier le profil des lauréats. Entrée en vigueur le 1¢" ao(t 2007, conformément
a laloi du 2 février 2007 relative a la modernisation de la fonction publique, elle est mise en ceuvre dans le
cadre des concours déja existants, par I'introduction d'un nouveau type d'épreuve qui vise une sélection des
candidats moins centrée sur les connaissances académiques, mais davantage sur les compétences et aptitudes
ainsi que sur la reconnaissance des acquis de |'expérience professionnelle.

L'introduction de la RAEP concerne essentiellement les concours internes et examens professionnels, mais
également quelques recrutements externes. En 2013, I'Etat a proposé des épreuves de RAEP dans le cadre de
205 concours et promotions : 55 concours internes, 97 examens professionnels, et 53 concours réservés de
titularisation dans le cadre de la loi n°2012-347 (dite loi Sauvadet), 10 concours externes et 3 organisés du
type 3™ concours.

En recrutement externe, la RAEP a été proposée dans 7 concours de catégorie A (inspecteur du travail,
attaché d'administration-IRA, directeur technique au ministére de la justice, Inspecteur et inspecteur éléve de
la santé publique vétérinaire, officier de port et professeur d'établissement d’enseignement supérieur public
du ministére de I'agriculture) 4 de catégorie B (éducateur, greffier des services judiciaires, officier de port
adjoint et technicien supérieur du ministére de I'agriculture) et 2 de catégorie C (surveillant de I'administration
pénitentiaire et adjoint technique).

Figure V.2.1 a-9 : Evolution du nombre de concours de la fonction publique de I'Etat dans
lesquels I'épreuve de RAEP est introduite, par type de concours
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Sources : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP, département des études
et des statistiques.

(1) Externes : concours externe, 3¢™ concours.

Lecture : Les sélections internes (concours internes, examens professionnels et concours de titularisation réservés (loi
Sauvadet)) avec épreuve de RAEP représentent 33,8 % de I'ensemble des sélections internes en 2013.

Le nombre de postes proposés aux concours avec épreuve de RAEP a augmenté régulierement durant les cing
années concernées, surtout dans les sélections internes. Sur la période 2008-2012, I'épreuve de RAEP a attiré
au total 36,3 % des postulants a I'interne contre 4,2 % a l'externe.

Les femmes ont été plus nombreuses que les hommes a participer aux épreuves de RAEP en 2012 (64,5 %
des candidats sont des femmes), alors que globalement, sur les 5 années d’application du dispositif elles
représentent 47,2 % des participants.
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Les femmes sont majoritaires parmi les candidats aux concours de la
fonction publique de I'Etat et réussissent mieux que les hommes en
catégorie A

En 2013, la part des femmes dans I'ensemble des recrutements externes s'éléve a 65,6 % soit
trois points de plus qu’en 2012 ; elles sont 56,0 % parmi les candidats présents lors des épreuves
de sélection. Elles réussissent mieux que les hommes sur les postes de catégorie A (55,4 % de
femmes parmi les présents et 69,3 % parmi les recrutés).

En 2013, sur les postes de catégorie B, elles représentent 56,1 % des candidats présents mais
réussissent moins bien que les hommes (51,6 % parmi les recrutés). De méme, en catégorie C,
elles sont 57,6 % parmi les présents et 55,5 % parmi les recrutés. Si le taux relatif de réussite des
femmes par rapport aux hommes s’est dégradé pour les B en 2013, il s’est amélioré pour les C.
Concernant la catégorie A, les femmes sont notamment plus nombreuses a se présenter aux
concours d’enseignants (68,2 % de femmes parmi les candidats), ou les recrutements sont plus
encore féminisés (72,5 % des lauréats).

Pour les enseignants, le taux relatif de réussite des femmes par rapport aux hommes s’est encore
renforcé en 2013. Pour les concours non enseignants, toutes catégories hiérarchiques confondues,
les femmes représentent un peu plus de la moitié des candidats (52,7 %) et sont recrutées en
proportion un peu plus grande que les hommes (54,6 %).

La reprise des recrutements a I'Education nationale se poursuit alors que la
Justice enregistre un repli

Plusieurs ministéres enregistrent une croissance de leur niveau de recrutements externes
(Education nationale, Intérieur, Agriculture, Ministeres économique et financier) tandis que le
recrutement recule dans d’autres (Culture, Ecologie, Justice, Défense).

Au ministére de I'Education nationale, la hausse du recrutement externe en 2013 concerne
essentiellement les corps d’enseignants. Ce ministére a proposé 8 438 postes de professeurs des
écoles soit 3 515 de plus qu’en 2012. Aprés deux années de forte baisse du faible recrutement
dans ce corps (3 086 recrutés en 2011 et 4 903 en 2012), le nombre de lauréats retrouve un
niveau supérieur a 2010 (7 089). Les professeurs certifiés sont entrés en plus grand nombre par
rapport a 2012 (+ 1078) ainsi que les professeurs agrégés (+ 253), les professeurs d'éducation
physique et sportive (+ 100), les professeurs d'enseignement technique (+ 96), et les professeurs
d’enseignement professionnel (+ 41). En revanche, dans les corps de catégorie B, le recrutement
est en baisse notamment dans les corps de secrétaire administratif (-60), technicien recherche et
formation (- 43) et assistant de service social (-15), ainsi que dans la catégorie C dans les corps
d’adjoints administratif et technique (-47 recrutés).
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Figure V 2.1 a-10 : Nombre de recrutés par ministére

Evolution en %

Ministéres 2003 2012 2013
2013/2012 2013/2003

Affaires étrangéres et européennes 74 108 86 -20,4 16,2
Alimentation, Agriculture et Péche 1145 457 498 9,0 -56,5
Ministéres économique et financier 3133 2445 2720 11,2 -13,2
Culture et communication 110 180 38 -78,9 -65,5
Défense 1028 410 159 61,2 -84,5
Ecologie, Energie, Développement durable et Mer ™ 22% 720 676 6,1 -70,6
o e e ke | d0a | asom | 2030 271 499
Intérieur, Outre-mer et Collectivités territoriales ™ 6338 1363 1608 18,0 74,6
Justice et libertés 3741 2459 1619 34,2 -56,7
Ministéres sociaux :

Santé, Jeunesse et Sports 446 378 319 -15,6 -28,5
Travail, Relations sociales et Solidarités 105 66 57 -13,6 -45,7
Services du Premier ministre @ 474 463 454 -1,9 -4,2
Total 59 292 24971 28 464 14,0 -52,0

Source : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP. département des études et
des statistiques.

Note : I'appellation des ministéres renvoie a la nomenclature d’exécution de la loi de finances initiale de I'année.

(1) Certains ministéres n‘ont pas pu fournir tous les résultats de concours : en 2012 (Education nationale et Intérieur) et en 2013
(Education nationale, Intérieur, Ecologie, Economie). Cela concerne essentiellement les recrutements sans concours et les Pacte.
Les résultats présentés sont estimés. lls prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour lesquels les résultats
n’‘ont pas été obtenus, en faisant I'hypothése qu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.

(2) y compris I'Ena et les Ira.

En 2013, le ministere de I'Intérieur atteint son niveau de recrutement le plus haut depuis 2009
avec 1 608 nouveaux agents. Cette hausse s'explique par I’'entrée de 330 agents de catégorie C
supplémentaires par rapport a 2012. Le recrutement dans le corps de gardien de la paix se stabilise
en 2013 avec |'arrivée de 1 036 nouveaux agents, soit un nombre quasiment équivalent a I'année
précédente (1 095). lls n'étaient que 225 a intégrer ce corps en 2011. Malgré la progression du
recrutement en 2013 (+ 18 %), globalement entre 2005 et 2013 ce ministére a réduit son accueil
de 63 % (4 389 recrutés en 2005). En 10 ans la baisse atteint 75 %.

Le recrutement est globalement en progression dans les ministéres économiques et financiers
ou I'on enregistre 2 720 lauréats soit + 275 par rapport a 2012. La hausse pour ces ministéres
concerne essentiellement la catégorie C (+ 614 agents), et la catégorie B dans une moindre
mesure (+ 55). En revanche, dans la catégorie A, on enregistre un recul de 28 %, notamment dans
le corps d'inspecteur (140 recrutés de moins). Ces ministéres restent a leur niveau de recrutement
le plus bas depuis 2005, aprés un nombre d’entrées record en 2008 (4 000 nouveaux entrants).

Le ministére de I'agriculture a augmenté son recrutement de 8,9 % par rapport a 2012 (498 au lieu
de 457) en accueillant plus de techniciens (+ 22) et d'ingénieurs de I'agriculture (+ 13). Mais cela
ne compense pas les diminutions successives depuis 2003 (niveau le plus haut avec 1 145 recrutés).

Depuis 2003, le nombre d’agent recrutés au ministére de la culture n’a jamais été aussi bas qu’en
2013. Seuls 38 agents ont été accueillis (24 conservateurs du patrimoine et 14 professeurs des
écoles nationales d'art). Entre 2005 et 2012 le recrutement pour ce ministére oscillait entre 199
et 89 avec une moyenne annuelle de 144.
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En 2013, les recrutements du ministére de la défense ont été divisés par trois pour atteindre un
niveau historiquement bas (159 recrutés soit -251 par rapport a I'année précédente). Le recul du
recrutement dans ce ministére atteint -84,5 % sur les 10 derniéres années.

Le nombre de recrutés en 2013 a reculé également au ministére de la justice qui totalise 1 619
nouveaux agents (-34,2 % par rapport a 2012). Les greffiers sont entrés en moins grand nombre
(-329) tout comme les surveillants pénitentiaires (-260). La baisse de I'offre de postes se mesure
aussi au ministére de I'écologie (-44 recrutés), de la santé, jeunesse et sports et travail (-68) et au
ministére des affaires étrangeres (-22).

L'augmentation globale du nombre de recrutements externes dans la FPE
en 2013 se traduit principalement par une hausse des recrutements au
niveau déconcentré

L'Etat propose chaque année des postes & pourvoir en recrutement régionalisé. En 2013 le
nombre de ces emplois a augmenté : 13 013 recrutements (résultat estimé) au lieu de 9 030 en
2012, soit une hausse de 44 %, plus forte que celle enregistrée pour I'ensemble des recrutements
externes (+ 14 %). Les emplois déconcentrés sont & pourvoir trés majoritairement a I'Education
nationale (80 %) dans les services académiques et établissements scolaires. Ce ministére a proposé
9 846 postes déconcentrés en 2013 contre 5 972 en 2012. Parmi les corps concernés, on trouve
essentiellement celui de professeurs des écoles recrutés en nombre plus important qu’en 2012.

Les ministéres de I'Intérieur, économique et financier, et de la Défense sont également
organisateurs de concours déconcentrés. lls ont recruté respectivement 798, 302 et 38 agents
en 2013, pour les services préfectoraux, les trésoreries publiques et les corps administratifs de
la défense. Les postes offerts aux recrutements externes sans concours et les « Pacte » sont tres
majoritairement proposés en régions (respectivement 73 % et 94 %).

Tous les services de I’Etat en régions enregistrent une hausse significative du recrutement en
2013. Pour certaines régions, I'offre de postes a été multipliée par deux et demi : Picardie,
(329 agents recrutés en 2013 contre 119 I'année précédente), Auvergne (164 recrutés en 2013
contre 61 en 2012), Alsace (237 recrutés en 2013 contre 101 en 2012), Pas-de-Calais (525 recrutés
en 2013 contre 228 en 2012), Midi-Pyrénées (318 recrutés en 2013 et 146 en 2012). L'augmentation
est supérieure a 50 % dans le centre (+ 91,6 % avec 318 recrutés), la Bourgogne (+ 91,2 % avec
174 recrutés), I'Aquitaine (+ 74,4 % avec 354 recrutés). La région fle-de-France, qui totalise 24 %
des postes offerts a proposé 25,1 % de postes supplémentaires par rapport a 2012 (2 993 postes
ouverts en 2013.

Avertissement méthodologique relatif aux résultats 2008, 2009 et de 2011 a 2013

Pour les concours des années 2008, 2009 2011 et 2012, certains ministéres n'avaient pas pu fournir tous les
résultats (ministere de I'Education nationale et ministére de I'Ecologie, Energie et Aménagement du territoire,
ministére de l'intérieur). Les informations manquantes concernent 179 postes ouverts en catégorie A, 123 en
catégorie B et 1 444 en catégorie C pour 2008, 11 postes ouverts en catégorie A, 104 en catégorie Bet 312 en
catégorie C pour 2009, 116 postes en catégorie B et 301 postes en catégorie C pour 2011, 20 en catégorie A,
50 en catégorie B et 654 en catégorie C pour 2012, et 901 postes en catégorie C pour 2013. Les études
relatives a ces années portent sur des résultats partiels et des résultats estimés (en faisant I’nypotheése que tous
les postes ouverts avaient été pourvus en nombre équivalent).
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Recrutements externes dans la fonction publique territoriale en 2013

L'ensemble des employeurs territoriaux ont admis 12 410 agents (13 521 en 2012) par concours
externes en 2013 (concours externes, concours uniques et 3 ®m concours). Les concours d'acces
aux emplois de catégorie A (administrateur territorial, conservateur des bibliothéques, ingénieur
en chef territorial, conservateur du patrimoine, attaché territorial, bibliothécaire, médecin,
ingénieur....) ont permis I'entrée de 2 019 agents et représentent 16,3 % des admissions totales
par concours externe. La catégorie B en représente 43,8 % avec 5 441 admis, soit un nombre en
augmentation par rapport a I'année précédente (+ 797) supérieur a la catégorie C (39,9 %) qui
enregistre 4 950 nouveaux agents admis par concours.

Parallelement, 22 235 recrutements directs sans concours ont eu lieu, afin de pourvoir des
postes ouverts dans les corps de catégorie C (adjoint administratif, adjoint technique, adjoint
d’animation...) contre 18 643 en 2012. Le profil du recrutement par catégorie est ainsi a I'image
de la structure des effectifs de la fonction publique territoriale dont les trois quart des effectifs
relévent de la catégorie C (76 %) : sur I'ensemble des recrutements directs ou par concours, 78 %
concernent des emplois de catégorie C, dont plus de 64 % sont pourvus par recrutement direct
sans concours.

Les centres de gestion de la fonction publique territoriale ont organisé 47 sélections en 2013
soit trois de plus qu’en 2012. Parmi elles, 31 concernent le concours externe qui s'adresse aux
candidats justifiant d'un certain niveau de dipléme, et 16 le 3¢™ concours, réservé aux candidats
justifiant d'une expérience professionnelle dans le secteur privé ou d'un mandat électoral.
Certains concours ne sont pas organisés tous les ans mais une année sur deux et parfois tous les
trois ans ou encore de maniére irréguliére. Par ailleurs, contrairement a la fonction publique de
I'Etat, la réussite a I'un des concours de la fonction publique territoriale ne vaut pas recrutement :
pour trouver un emploi, les lauréats disposent de trois ans au terme desquels ils perdent le
bénéfice du concours. De son c6té, la Ville de Paris et le centre d’action sociale de la Ville de Paris
ont organisé 37 concours externes en 2013 (soit 4 de moins qu’en 2012) et 27 concours uniques
(ouverts aux candidats déja qualifiés : infirmier, chercheur...)..

Dans la fonction publique territoriale hors la Ville de Paris, le taux de sélectivité se situe a 3,9
candidats présents pour un admis pour les concours de catégorie A. La sélectivité en 2013 est
plus forte pour les catégories B : un candidat admis pour 6 présents. La sélectivité des concours
de la Ville de Paris a fortement baissé pour la catégorie A (-9,8 points). Les candidats se sont
présentés moins nombreux aux épreuves de sélection, a l'inverse des concours de catégorie B
dont la sélectivité a fait un bond de 8 points. Pour la catégorie C, ou I'essentiel du recrutement
a lieu sans concours, la sélectivité des concours a baissé de 1,8 point a la Ville de Paris mais s’est
maintenue (- 0,1 point) dans les autres concours territoriaux.
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Figure V 2.1 b-1 Nombre de lauréats par catégorie hiérarchique aux concours externes de la
fonction publique territoriale
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Sources : Association nationale des directeurs et directeurs adjoints des centres de gestion ; Bureau du recrutement et des
concours de la Ville de Paris ; Centre d’Action Sociale de la Ville de Paris.

Figure V 2.1 b-2 Taux de sélectivité par catégorie hiérarchique dans la fonction publique
territoriale
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Sources : Association nationale des directeurs et directeurs adjoints des centres de gestion ; Bureau du recrutement et des
concours de la ville de Paris ; Centre d’Action Sociale de la ville de Paris.

(1) Concours de catégorie C hors recrutement directs de la FPT (données incomplétes).
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2.2 Les départs a la retraite

Chiffres clés

Admission a |a retraite
en 2014 :

- 44100 titulaires civils
(hors La Poste et
France Télcom)

et 11 800 militaires
dans la FPE ;

- 32 800 titulaires
dans la FPT;

- 21700 titulaires

de la FPH.

Age moyen de départ a
la retraite en 2013 :

- titulaires civils

(hors La Poste et France
Télcom) : 61,3 ans et
militaires dans la FPE :
47.8 ans ;

- titulaires dans la FPT :
616 ans ;

- titulaires dans la FPH :
59,4 ans.

dans la fonction publique

Natacha Gualbert
DGAFP
Christophe Gallin
SRE (DGFiP)

Loic Gautier
CNRACL, FSPOEIE

En 2014, le nombre de départs a la retraite des fonctionnaires affiliés a la Caisse
nationale de retraite des agents des collectivités locales (CNRACL) et au Service des
retraites de I'Etat (SRE) ralentit par rapport aux années précédentes. 44 100 nouvelles
pensions de droit direct ont ainsi été attribuées aux fonctionnaires civils de la fonction
publique de I'Etat, hors fonctionnaires de La Poste et Orange (-4 % par rapport a 2013,
contre +7 % en 2013), et 11 800 nouvelles pensions de droit direct aux militaires (-0,5 %
par rapport 3 2013, contre +3,6 % en 2013). A la CNRACL, aprés la forte baisse en 2012
liée aux contrecoups de la réforme de la retraite anticipée des fonctionnaires parents
de trois enfants, et la reprise de 2013, 32 800 nouvelles pensions de droit direct aux
fonctionnaires territoriaux (+1,0 % par rapport a 2013) ; et 21 700 nouvelles pensions de
droit direct aux fonctionnaires hospitaliers (+0,2 % par rapport a 2013).

La part des départs avant I'age de 60 ans continue de se réduire. Elle diminue de
3,7 points pour les fonctionnaires territoriaux affiliés a la CNRACL (pour atteindre
14,6 %), de 5,1 points pour les fonctionnaires hospitaliers affiliés a la CNRACL (49,2 %)
et de 0,4 point pour les fonctionnaires civils de I'Etat, hors fonctionnaires de La Poste
et Orange (23,8 %). Ces départs anticipés concernent principalement les agents de
catégorie active.

Dans le méme temps, I'dge moyen de départ a la retraite progresse et dépasse
désormais 60 ans pour les fonctionnaires civils de I'Etat (60,9 ans hors ceux de La
Poste et Orange) et de la FPT (61,0 ans). En effet, suite aux réformes des retraites
menées depuis 2003 (relevement de la durée de carriére compléte pour bénéficier
d'une pension a taux plein, relevement de I'age légal de la retraite, réforme de la
retraite anticipée des fonctionnaires parents de trois enfants), les modifications de
comportement sont perceptibles, notamment depuis 2012 sur I'dge de départ a la
retraite.

Le vieillissement des effectifs dans les trois versants de la fonction publique se
poursuit. En particulier, la part des 50 ans et plus représente, fin 2013, 34,3 % des
effectifs de fonctionnaires civils de I'Etat (hors La Poste et Orange) ; 38,8 % des
fonctionnaires territoriaux et 314 % des fonctionnaires hospitaliers.

En 2015 et 2016, les départs a la retraite seront encore marqués par la poursuite de
I'augmentation de I'age légal de départ a la retraite.
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E Les flux de personnels dans la fonction publique

Le nombre de départs a la retraite des fonctionnaires diminue en 2014

Baisse du nombre de nauvelle; pensions de droit direct entrées en paiement en 2014
dans Ia fonction publique de I'Etat [attribuées par le SRE]’

91 467 nouvelles pensions de fonctionnaires civils ou militaires (y compris fonctionnaires de La
Poste et Orange), de droit direct ou de droit dérivé (voir définitions), sont entrées en paiement
en 2014 alors qu’elles étaient plus de 93 299 en 2013, soit une baisse de 2,0 %.

S'il est constaté une baisse des entrées en paiement dans les quatre catégories de nouveaux
pensionnés (de droit direct et de droit dérivé, civils et militaires), cette baisse n’est pas uniforme. En
effet, elle résulte principalement de celles du nombre de pensionnés de droit direct civils (-2,8 %),
en raison du décalage de I'adge légal de départ a la retraite ; et du nombre de pensionnés de droit
dérivé militaires (-2,4 %).

Pour les pensionnés de droit direct, ce sont ainsi 54 306 pensions civiles et 11 770 pensions
militaires qui sont entrées en paiement en 2014. Le nombre des pensions civiles de droit dérivé
nouvellement entrées en paiement est stable (18 457 pensions). Le nombre des pensions militaires
de droit dérivé, avec 6 934 pensions, diminue par rapport a I’an dernier (-2,4 %).

Fin 2014, 2,43 millions de pensions civiles et militaires de retraite (+1,0 %) sont en paiement. Plus
des trois quarts du stock de pensions en paiement sont des pensions civiles, réparties en 1514724
pensions de droit direct et 307 508 pensions de droit dérivé. Les pensions militaires concernent
prés de 548 997 pensions. Comme en 2013, les pensions de I’Education nationale et les pensions
militaires attribuées en 2014 représentent respectivement 38 % et 23 % de I'ensemble des
pensions (de droit direct et de droit dérivé).

Le montant des pensions payées en 2014 s'est élevé a 41,3 milliards d'euros pour les pensions
civiles de I'Etat et 9,6 milliards d’euros pour les pensions militaires.

Légére hausse du nombre des nouveaux pensionnés a la CNRACL en 2014 par
rapport a 2013

La CNRACL est la caisse de retraite des fonctionnaires hospitaliers et de la plupart des fonctionnaires
territoriaux. Parmi les fonctionnaires territoriaux, ceux travaillant a temps non-complet avec une
quotité de travail inférieure a 80 % d'un temps complet sont affiliés au régime général avec
I'lrcantec comme régime complémentaire (voir encadré 2). En 2014, les fonctionnaires territoriaux
affiliés a I'lrcantec et toujours en poste dans la fonction publique moins d'un an avant leur date
de liquidation représentent 3 % des départs.

Apres un rattrapage du nombre des nouveaux pensionnés de la CNRACL en 2013 lié au contrecoup
de la chute enregistrée en 2012, la CNRACL a octroyé, en 2014, 64 255 nouvelles pensions (de
droit direct et de droit dérivé) en |égére hausse par rapport au flux observé en 2013 (+0,6 %) mais
inférieur a la moyenne de 2010-2011.

Le montant des pensions payées en 2014 s'est élevé a 17,2 milliards d’euros.

Concernant la fonction publique territoriale (FPT), 32 782 départs a la retraite de droit direct ont
été constatés a la CNRACL en 2014, dont 11 % pour invalidité. Pres d'un pensionné sur trois est
parti au titre du dispositif carriére longue.

1 Le service des retraites de I’Etat (SRE) est le (égime de retraite des fonctionnaires civils (y compris ceux de La Poste et Orange)
et des militaires de la fonction publique de I'Etat.
Les chiffres de ce paragraphe portent sur I'intégralité du régime (y compris La Poste et Orange).
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Parmi I'ensemble des départs a la retraite de la FPT, les femmes sont prédominantes (53 %)
mais avec une répartition tres différente selon le type de départ. En effet, 98,7 % des départs
pour motifs familiaux (6,5 % de |I'ensemble des départs) concernent des femmes, alors qu’elles
représentent seulement un départ anticipé sur trois dans le cadre du dispositif carriére longue.

En 2014, 6 439 pensions territoriales de droit dérivé sont entrées en paiement, dont 20,6 % suite
a des déces d’'agents en activité.

Concernant la fonction publique hospitaliére (FPH), 21 747 départs a la retraite de droit direct
ont été observés a la CNRACL en 2014, dont 8,3 % pour invalidité. Le personnel féminin est
largement majoritaire dans ce versant de la fonction publique, et concentre 77,9 % de I'ensemble
des départs et quasiment la totalité des départs anticipés pour motifs familiaux (lesquels
représentent 11,2 % de I'ensemble des départs).

En 2014, 3 287 pensions de droit dérivé sont entrées en paiement a la CNRACL dans la fonction
publique hospitaliére, dont 16 % suite a des décés d’agents en activité.

Figure V 2.2-1: Effectifs de pensionnés de droit direct dont la pension est entrée en paiement
dans I'année, pour les agents affiliés au SRE [hors La Poste et Orange), a la CNRACL et au
FSPOEIE, de 2000 a 2014
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Sources : DGFiP - Service des retraites de I'Etat ; CNRACL ; FSPOEIE. Tous les chiffres présentés sont des chiffres définitifs.
Traitement DGAFFR, département des études et des statistiques

(1) Fonctionnaires affiliés a la CNRACL, avec une durée hebdomadaire de travail d’au minimum 28 heures. Les médecins
hospitaliers, qui relévent du régime général et de I'Ircantec, ne sont pas pris en compte.

(2) Y compris soldes de réserve, et hors pensions anciennement cristallisées.
(3) Pensions en titre définitif et pensions payées sous avance depuis 2004.
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Baisse du nombre de nouveaux pens:ionne’s au Fonds spécial des pensions des ouvriers
des établissements industriels de I'Etat (FSPOEIE] en 20147

Aprés une forte augmentation (+21,7%) de I'effectif des nouveaux pensionnés de droit direct en
2013, le FPSOEIE a octroyé, en 2014, 2 396 nouvelles pensions de droit direct, soit une baisse de
3,0 % par rapport a 2013. Au total, 3 812 nouvelles pensions (de droit direct et de droit dérivé)
ont été attribuées en 2014, soit une baisse de 3,7% par rapport a 2013.

Encadré 1: état des lieux des polypensionnés de la fonction publique

Un individu est dit polypensionné lorsqu’il percoit plusieurs pensions de différents régimes de retraite de
base. En 2008, d’'apreés I'échantillon interrégimes de retraités (EIR), la proportion de polypensionnés, parmi les
pensionnés agés de 60 ans ou plus des différents régimes, est de 68 % dans le régime des pensions militaires
de retraite, de 75 % a la CNRACL et au FSPOEIE, contre 40 % dans le régime des pensions civiles de retraite
de I'Etat et 38 % a I'lrcantec. A titre de comparaison, la proportion de polypensionnés est de 38 % parmi les
pensionnés du régime général.

Un agent contractuel de la fonction publique est susceptible d'occuper différents emplois sous différents
statuts durant sa carriere. Cependant, du fait du périmetre trés large du régime général auquel est associé le
régime complémentaire de I'lrcantec, un agent a plus de chances d'avoir toujours occupé des emplois, que ce
soit dans le public ou le privé, relevant de ce régime de base. Ainsi, la proportion de polypensionnés parmi les
pensionnés de I'lrcantec est, au final, inférieure a celle des autres régimes.

Figure V.2.2-2 : Nombre de pensions de retraite dans un régime de base
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civils SRE militaires SRE CNRACL FSPOEIE général + Ircantec régime général

Nombre de pensions de retraite des pensionnés du régime: M4et+ W3 W2 W1

Source : EIR 2008, Drees.Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.
Champ : pensionnés des différents régimes de retraite 4gés de 60 ans ou plus.
SRE : service des retraites de I'Etat. RG : régime général.

Note de lecture : 60,1% des pensionnés civils du SRE touchent une pension du SRE seul. 33,2% touchent une pension du
SRE et d’un autre régime.

2 Le Fonds spécial des pensions des ouvriers des établissements industriels de I'Etat (FSPOEIE) est le régime de retraite des
ouvriers d'Etat.
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Dans le tableau suivant figure, pour chaque régime de retraite, la part des pensionnés de 60 ans ou plus
bénéficiant également d’une pension de tel ou tel autre régime. Une proportion importante des pensionnés
du SRE, de la CNRACL et du FSPOEIE cumule également une pension du régime général (36 % des pensionnés
civils de I'Etat, 57 % des pensionnés militaires, et prés de 70 % des pensionnés de la CNRACL et du FSPOEIE).
Environ 10 % des pensionnés militaires percoivent, outre leur pension militaire, une pension civile de I'Etat,
une pension de la CNRACL ou une pension du FSPOEIE.

Aucun pensionné ne cumule une pension civile de I'Etat et une pension CNRACL, étant donné qu’une
pension unique est versée par le dernier des deux régimes auquel I'agent a été affilié. Entre 6 % et 10 % des
pensionnés des régimes de retraite des fonctionnaires des trois versants de la fonction publique, des militaires
et des ouvriers d'Etat percoivent en paralléle une pension de I'lrcantec, malgré la possibilité de valider sous
certaines conditions les services effectués en tant qu’agent contractuel. Une proportion non négligeable de
pensionnés, allant de 7 % (parmi les pensionnés civils de I'Etat) a 18,7 % (parmi ceux de I'lrcantec) bénéficie
également d'une pension auprées de la Mutualité sociale agricole (MSA).

Figure V 2.2-3 : Part des pensionnés des régimes de la fonction publique bénéficiant de
différentes pensions

Part des pensionnés de chacun Pensionnés civils ~ Pensionnés  Pensionnés de la Pensionnés du  Pensionnés de
des régimes ayant : de I'Etat militaires de I'Etat CNRACL FSPOEIE I'lrcantec

- une pension du régime général 36,1 % 57,3 % 71.2% 68,2 % 100,0 %

- une pension civile de I'Etat 100,0 % 6.7 % 0,0 % 0.1 % 5.7 %

- une pension militaire de I'Etat 1.2% 100,0 % 0,5 % 41 % 1.1%

- une pension de la CNRACL 0,0 % 1,6 % 100,0 % 0,0 % 4,4 %

- une pension du FSPOEIE 0,0 % 1.3% 0,0 % 100,0 % 0,5%

- une pension de la MSA 7.0 % 9,6 % 15,5 % 132 % 18,7 %

- une pension d'un autre régime 2,8% 9,0 % 55 % 5.5 % 15,6 %

- une pension de |'Ircantec 6.3 % 7.2 % 9.2 % 9.4 % 100,0 %

Source : EIR 2008, Drees. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.
Champ : pensionnés des différents régimes de retraite agés de 60 ans ou plus.
Note de lecture : 36,1 % des pensionnés civils de I'Etat de 60 ans ou plus pergoivent une pension du régime général.

Selon une étude de la Drees® menée a partir de I'échantillon interrégimes de retraités 2008 (EIR), le montant
mensuel moyen de I'avantage principal de droit direct percu par les fonctionnaires civils de I'Etat mono-
pensionnés est supérieur a celui des polypensionnés (2 012 €, contre 1 840 €). L'écart s'inverse en ce qui
concerne les pensionnés de la CNRACL (1 402 € pour les polypensionnés, contre 1 258 € pour

les mono-pensionnés), et se creuse pour les pensionnés militaires (2 415 € pour les polypensionnés, contre
1 583 € pour les autres). A noter que les montants mensuels moyens des pensions percus par les hommes
sont supérieurs a ceux concédés aux femmes tous régimes de la fonction publique confondus (voir FT 5.3).

3 Les données de ce paragraphe portent sur I'ensemble des bénéficiaires d'un avantage principal de droit direct dans un régime
de base, nés en France ou a I'étranger, résidents en France entiére ou a I'étranger, vivants au 31 décembre 2008. Source : « Les
retraités et les retraites en 2009 », Etudes et statistiques, Drees, juin 2011.
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E Les flux de personnels dans la fonction publique

Hausse du nombre de nouveaux retraités a I'lrcantec en 2014, pour des durées de
cotisation toujours courtes”

L'Ircantec est le régime complémentaire obligatoire des agents contractuels, médecins hospitaliers
et fonctionnaires a faible quotité de travail de la fonction publique territoriale. Leur régime de
base est le régime général de la sécurité sociale. En 2014, I'lrcantec compte 154 041 nouveaux
retraités de droit direct dans le régime salarié (hors élus mais y compris 9 % d’agents ne relevant
pas de la fonction publique, (voir figures V 2.2-2 et 2.2-3), en hausse de 1,6 %. Cette hausse fait
suite a la forte augmentation de 2013 (+16,8 %) due a l'assouplissement des conditions pour
bénéficier du dispositif de départ anticipé pour carriere longue.

Les durées de cotisation a I'lrcantec sont trés courtes dans de nombreux cas : moins de 3 ans dans
la moitié des cas, si bien que la durée moyenne de cotisation associée aux pensions attribuée
en 2014 est de 5,8 ans. Il s'agit d'un régime de passage pour la majorité de ses affiliés : aux
2,9 millions d'actifs qui y cotisent s'ajoutent 12,8 millions d’anciens salariés y ayant acquis des
droits, souvent tres faibles, mais n’y cotisant plus. Actuellement, plus d’un affilié sur trois n’a pas
liquidé ses droits —souvent peu importants - a I'dge de 70 ans, mais I'amélioration de I'information
apportée aux actifs devrait progressivement faire diminuer ce taux.

Parmi les nouveaux retraités ayant cotisé au titre d'un emploi dans la fonction publique
(91 % du total), 43 % relevaient de la FPE pour leur derniére période de cotisation dans la
fonction publique, 40 % de la FPT et 17 % de la FPH.29 % des retraités de I'lrcantec ayant liquidé
en 2014 ont cotisé dans le champ fonction publique plus de 5 ans, dont 9 % entre 10 et 20 ans,
3,5 % entre 20 et 30 ans et 3 % plus de 30 ans. 13 % des nouveaux retraités de I'lrcantec ont quitté
la fonction publique depuis moins d’un an, tandis que 37 % I'ont quittée depuis plus de 30 ans.

En 2014, 29 % des nouveaux retraités ayant cotisé dans le champ fonction publique et encore en
poste moins d’un an avant I'entrée en paiement de leur pension relevaient de la FPE pour leur
derniére période de cotisation, 52 % de la FPT et 19 % de la FPH. Les nouveaux retraités ayant
travaillé dans la FPT sont plus fréquemment en poste dans la fonction publique moins d'un an
avant I'entrée en paiement de leur pension Ircantec (18 % des nouveaux retraités de la FPT) que
ceux des deux autres versants (10 % pour la FPE et 15 % pour la FPH).

Parmi I'ensemble des nouveaux retraités ayant cotisé dans le champ fonction publique, 90 %
avaient un statut de contractuel ou de fonctionnaire a temps non-complet sur leur derniere période
de cotisation, 7 % un statut de fonctionnaire sans droit a pension, et 3 % un statut de médecin.

Encadré 2 : champ de I'lrcantec

L'lrcantec couvre un champ trés étendu puisqu'il s'adresse notamment a :
e |'ensemble des agents contractuels des trois versants de la fonction publique, dont les médecins hospitaliers®;

e les agents fonctionnaires a temps non-complet (travaillant moins de 28 heures par semaine) des collectivités
locales (qui ne relevent donc pas de la CNRACL), ainsi que les agents fonctionnaires sans droit a pension
(TSD), qui quittent leur emploi sans remplir les conditions requises pour bénéficier d’une pension du régime
de la fonction publique auprés duquel ils étaient affiliés®;

e les agents contractuels des établissements publics administratifs ou a caractére industriel et commercial,
ainsi que les agents salariés d’entreprises publiques ou semi-publiques (La Poste, industries électriques et
gaziéres, Banque de France, audiovisuel etc.) et les agents salariés des associations.

Les élus locaux sont affiliés a I'lrcantec mais disposent d'un régime spécifique. Excepté pour le régime des élus,

la pension de I'lrcantec intervient en complément de la pension versée par le régime général. Contrairement

aux régimes de fonctionnaires, I'lrcantec est un régime par points.

4 Ce paragraphe a été rédigé en collaboration avec Philippe Micallef (Ircantec).
5Y compris les médecins hors établissement hospitalier.

6 Il s'agit notamment des militaires qui quittent I’Armée sans remplir les conditions permettant de bénéficier d’'une pension
militaire (2 ans de service pour les contrats démarrant a compter du 1¢ janvier 2014, 15 ans de service minimum auparavant).
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Figures V 2.2-4 et V 2.2-5 : Répartition des retraités de droit direct du régime salarié de
I'rcantec ayant liquidé en 2014 " selon :

1) la durée de cotisation a I'Ircantec en tant qu'agent de la fonction publique (en années)

Aucune cotisation en tant

qu'agent de la fonction Plus de 30
publique ® 2,9 %

9,0 % De 20 a 30 inclus

Indéterminée @ 35%
0.1 % De 10 & 20 inclus

9,0 %

1 et moins
27,9 % De 5a 10 inclus

13,4 %

De 1 a5inclus
34,2 %

2) le délai écoulé depuis la derniére cotisation a I'lrcantec en tant qu'agent de la fonction publique (en années)

Aucune cotisation en tant .

qu'agent de la fonction 1 et moins
publique ® 12,7 %

9,0 %

De 1 a5inclus
Indéterrr(\)iné:/z’ — 7.0 %

,1 %
De 5 a 10 inclus
77 %

Plus de 30
371 %

"_ De 10 4 20 inclus
12,7 %

De 20 a 30 inclus
13,7 %

Source : Ircantec, chiffres définitifs au 31 décembre de I'année. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

(1) Les données présentées ici portent sur les liquidations de droit direct a I'lrcantec en 2014, uniquement pour le régime des
salariés (hors régime des élus locaux donc).

Seules les durées de cotisation correspondant a des employeurs relevant de la fonction publique ont été prises en compte. La
borne supérieure de chaque intervalle est incluse.

(2) L'employeur et/ou la durée de cotisation est inconnue pour ces agents.

(3) Ces pensionnés ont cotisé a I'lrcantec uniquement au sein du secteur semi-public (La Poste, industries électriques et gaziéres,
Banque de France, audiovisuel, associations, etc.).

NB : dans le second graphique, un changement de méthode, permettant de mieux déterminer la date de fin de carriére dans
la fonction publique pour calculer le délai écoulé depuis cette date, a conduit a comptabiliser cette année un volume un peu
moins élevé de départ avec un délai inférieur ou égal a un an. En 2013, le nombre de départs avec un délai inférieur ou égal a
un an s'élevait a 23 100, contre 19 600 en 2014.
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Figure V 2.2-6 : Statut et versant de la fonction publique d’'appartenance des retraités de
droit direct du régime salarié " de I'lrcantec ayant liquidé en 2014 @

Effectifs de retraités| Part sur I'ensemble
ayant liquidé en | des liquidants en FPE FPT FPH
2014 2014 (en %)
Retraltgs (_ieldrmt direct du régime salarié de I'Ircantec 154 041 100,0 59086 | 55903 | 24136
ayant liquidé en 2014 :
- dont pensionnés encore en poste dans la fonction publique moins d'un 19613 12,7 5718 | 10131 373
an avant leur date de liquidation ® :
contractuels 16 761 10,9 5718 9105 1938
fonctionnaires & temps non-complet® 969 0,6 966 3
fonctionnaires sans droit a pension® 56 0,0 14 36 6
médecins (hospitaliers ou hors établissement hospitalier) 1827 1,2 16 24 1787
- dorlnt pensionnés ayant cotisé a | Irclantec en tant qu'agent de Ila flonc'tlon 120412 782 54238 | 45772 | 20402
publique mais plus en poste moins d'un an avant leur date de liquidation :
contractuels ou fonctionnaires a temps non-complet® 107 868 70,0 48418 | 43889 | 15561
fonctionnaires sans droit a pension® 9868 6,4 5648 1672 2548
médecins (hospitaliers ou hors établissement hospitalier) 2676 1,7 172 211 2293
- dont pensionnés n'ayant jamais cotisé a I'Ircantec en tant qu'agent de la
) . 13 885 9,0
fonction publique ©
- Indéterminés 131 0,1

Source : Ircantec, chiffres définitifs au 31 décembre de I'année.
(1) L'Ircantec regroupe deux régimes : le régime salarié et le régime des élus locaux.

(2) Les données présentées ici portent sur les liquidations de droit direct a I'lrcantec en 2014, uniqguement pour le régime des
salariés (hors régime des élus locaux donc).

(3) Délai écoulé entre la derniére période de cotisation a I'lrcantec en tant qu’agent de la fonction publique et la date de la
liquidation Ircantec inférieur ou égal a 1 an.

Un changement de méthode, permettant de mieux déterminer la date de fin de carriére dans la fonction publique pour
calculer le délai écoulé depuis cette date, a conduit & comptabiliser cette année un volume un peu moins élevé de départ avec
un délai inférieur ou égal a un an. En 2013, le nombre de départs avec un délai inférieur ou égal a un an s’élevait a 23 100,
contre 19 600 cette année.

(4) Les fonctionnaires a temps non-complet (moins de 28" hebdomadaire) des collectivités locales relévent de I'lrcantec, et non
de la CNRACL.

(5) Un fonctionnaire sans droit a pension est un agent fonctionnaire qui quitte son emploi sans remplir les conditions requises
pour bénéficier d'une pension du régime de la fonction publique auprés duquel il était affilié, et qui est donc rétroactivement
affilié au régime général et a I'lrcantec.

(6) Ces pensionnés ont cotisé a I'lrcantec uniquement au sein du secteur semi-public (La Poste, industries électriques et gaziéres,
Banque de France, audiovisuel, associations, etc.).

L'age moyen de départ a la retraite et la part des départs a la retraite apres
60 ans augmentent pour les fonctionnaires, quel que soit leur régime, ainsi
que pour les ouvriers d'Etat

L'dge moyen de premiére mise en paiement de la pension (de droit direct] augmente
pour les agents dffiliés a la CNRACL, au SRE et au FSPOEIE

Les conditions pour bénéficier du dispositif de départ anticipé pour carriere longue ont été
assouplies par les réformes des retraites de 2010, 2012 puis 2014. D'autres mesures ont également
été prises ces derniéres années dans le cadre des réformes des retraites. Parmi ces mesures
peuvent étre cités le décalage de I'age Iégal de départ a la retraite (9 mois en 2012, 14 mois en
2013, 19 mois en 2014) et la fermeture du dispositif de départ anticipé des fonctionnaires parents
de trois enfants.
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Ces différentes mesures influent sur I’age moyen de départ a la retraite des fonctionnaires dans
les trois versants de la fonction publique.

Ainsi, aprés avoir été tirés a la baisse par les départs anticipés des parents de trois enfants en
2011, les 4ges moyens de premiére mise en paiement de la pension (de droit direct, hors départs
pour invalidité) avaient augmenté de plus de deux ans en 2012 pour les fonctionnaires civils (hors
fonctionnaires de La Poste et Orange) dans la FPE et pour les fonctionnaires de la FPT7, et de
prés de 3 ans et demi pour les fonctionnaires de la FPH. En 2013, les 4ges moyens de premiére
mise en paiement de la pension (de droit direct, hors départs pour invalidité) avaient connu une
progression moindre : entre 1 et 3 mois selon le régime.

En 2014, les ages de premiére mise en paiement de la pension (hors départs pour invalidité,
a I'exception des ouvriers d'Etat ou les départs pour invalidité sont compris) augmentent plus
sensiblement : ils progressent de plus de 2 mois pour les fonctionnaires civils de I'Etat hors
La Poste et Orange (61,3 ans), de plus de trois mois pour les ouvriers d'Etat (60,1 ans) et les
fonctionnaires de la FPT (61,6 ans), de presque 5 mois pour les militaires (47,8 ans) et de 6 mois
pour les fonctionnaires de la FPH (59,4 ans).

Sur trois ans, cet age s'est accru de quatre ans et quatre mois pour les fonctionnaires hospitaliers,
de plus d’'un an et demi pour les ouvriers d’Etat, les fonctionnaires civils de I'Etat, et les
fonctionnaires territoriaux, et d'un an pour les militaires.

Figure V 2.2-7 : Age moyen de premiére mise en paiement de la pension (de droit direct) au
SRE, et ages moyens a la date d'effet de la pension a la CNRACL et au FSPOEIE, des nouveaux
retraités dont la pension est entrée en paiement dans I'année de 2011 a 2014

Age moyen (en années) de premiére mise en paiement
de la pension (pour le SRE) et & la date d'effet de la pension
(pour la CNRACL et le FSPOEIE) des agents dont la pension
est entrée en paiement en :
2011 2012 2013 2014
o Fnser_nl_)lg (hors départs pour 58,8 60,9 61,1 613
Fonctionnaires civils invalidité)
Foncti hors La Poste et Orange (SRE) | dont catégories sédentaires 59,8 62,0 62,1 62,4
ngfit(;?‘: dont catégories actives 55,8 57,3 57,6 57,9
de I'tat Militaires (SRE) Ensemble (hors départs pour | 46 g 469 47,4 478
invalidité)
— Ensemble (y compris départs
Ouvriers d'Etat (FSPOEIE) A 58,4 59,5 59,8 60,1
pour invalidité)
Ensemble (hors départs pour
i L 58,9 61,2 61,3 61,6
Fzﬁ;'z’; Fonctionnaires affiliés invalidité)
B il | 312 CNRACLY dont catégories sédentaires 61,5 62,1 62,2 62,9
dont catégories actives 57,7 58,5 59,1 59,3
Ensemble (hors départs pour
i S 55,1 58,6 58,9 59,4
FZT)T;'Z: Fonctionnaires affiliés invalidité)
ﬁospi‘:a"ére 4la CNRACLO dont catégories sédentaires 61,1 61,5 61,7 62,2
dont catégories actives 57,1 57,7 57,8 58,3

Sources : DGFIP - Service des retraites de I’Etat; CNRACL ; FSPOEIE. Tous les chiffres présentés sont des chiffres définitifs.

Traitement DGAFPR, département des études et des statistiques

Champ : fonctionnaires dont la pension est entrée en paiement au cours de I'année, y compris départs anticipés. Pour le
FSPOEIE, pensions payées en titre définitif et pensions payées sous avance.

(1) D'une durée hebdomadaire de travail d’au minimum 28 heures, les agents ayant une durée hebdomadaire inférieure
relevant de I'lrcantec.

7 La trés grande majorité des fonctionnaires de la FPT et de la FPH sont affiliés a la CNRACL ; seuls ceux travaillant moins de
28 heures hebdomadaires sont affiliés a I'lrcantec en complément du régime général. Par commodité, la mention du champ
d’affiliation a la CNRACL n’est pas systématiquement rappelée dans le texte.
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Encadré 3 : les principaux points des réformes des retraites de 2003 a 2014

Les principaux points de la réforme de 2003 pour les agents fonctionnaires de la fonction publique

La promulgation de la loi n® 2003-775 du 21 aoGt 2003 portant réforme des retraites a instauré un nouveau
mode de calcul des pensions des fonctionnaires (voir schéma dans la Fiche thématique 5.3), avec une entrée
en vigueur a compter du 1¢ janvier 2004.

Les principaux points sont notamment les suivants :

¢ 'alignement de la durée de cotisation du régime des fonctionnaires, nécessaire pour avoir une retraite au
taux plein, sur celle applicable dans le régime général, a savoir 40 ans en 2008 (augmentation progressive
jusqu’en 2008). En fonction des gains d’'espérance de vie constatés dans les prochaines années, il était
également prévu de porter progressivement cette durée a 41 ans en 2012 ;

e |'instauration progressive d'une décote, lorsque la durée d'assurance tous régimes est inférieure a une
durée de référence de 160 trimestres en 2008, et d'une surcote, dés lors que cette durée d'assurance est
supérieure a la durée de référence ;

e les parametres de calcul de la retraite dépendent désormais de I'année d’ouverture des droits, a savoir I'année
ou I'agent remplit les conditions d'age et/ou de durée de services nécessaires a son admission a la retraite ;

¢ une modification du calcul de minimum garanti.

La réforme de 2003 a également ouvert la possibilité de partir a la retraite avant 60 ans pour les individus ayant
commencé leur carriere de maniére précoce (dispositif dit de « carriére longue »). L'indexation des retraites a
aussi été revue, avec une indexation non plus sur I'évolution des salaires mais sur celle des prix hors tabac. Un
régime additionnel de retraite a également été créé pour les agents fonctionnaires. Les cotisations sont assises
sur les primes non soumises a cotisation pour pension (dans la limite de 20 % du traitement indiciaire brut).
Un droit a l'information a été instauré pour I'ensemble des retraités, concernant leur retraite, avec la mise
en place d'une information réguliére des actifs concernant leur future retraite, a partir du relevé de situation
individuelle (RSI), répertoriant I'ensemble des périodes de cotisation, et I'estimation individuelle globale (EIG),
reprenant |'estimation du montant total de la retraite en fonction de I'age de cessation d'activité.

Le rendez-vous sur les retraites de 2008

Les principales mesures portant sur les régimes de fonctionnaires ont été les suivantes :

e confirmation de I'allongement au fil des générations de la durée d’assurance exigée pour le taux plein de
40 ans en 2008 a 41 ans en 2012 ;

® le taux de surcote évolue de 0,75 % a 1,25 % par trimestre a compter du 1¢ janvier 2009 et les conditions
pour bénéficier de la surcote sont alignées sur le régime général ;

® 4 partir de 2009, la revalorisation des pensions intervient chaque année au 1¢ avril, de fagon a prendre en
compte l'inflation réellement constatée pour I'année précédente ;

e le cumul emploi-retraite n'est plus soumis a une condition de cumul, mais a la condition que I'assuré ait
liquidé intégralement sa retraite en ayant rempli les conditions requises pour bénéficier du taux plein ;

e assouplissement des limites d'age pour les catégories « actives », qui pourront poursuivre leur activité
jusqu’a 65 ans ;

e extinction progressive de I'indemnité temporaire de retraite, qui consiste en une majoration de retraite pour les
anciens fonctionnaires de I'Etat ou militaires résidant dans certains départements ou territoires d’Outre-mer.

La réforme de I'lrcantec de 2008

La réforme, conduite en 2008 en concertation avec les partenaires sociaux, a porté a la fois sur les paraméetres
et la gouvernance du régime, afin d’en assurer la pérennité sur le long terme. D'ici a 2018, la réforme des
parameétres combine une baisse progressive du rendement du régime par points (de 12,1 % a 7,75 %) et une
hausse progressive des taux théoriques de cotisation (de 4,5 % a 5,6 % en tranche A et de 14 % a 15,6 %
en tranche B), le taux de cotisation effectif étant égal a 125 % du taux de cotisation théorique.

La réforme introduit des critéres de pilotage du régime sur le long terme. Il a été décidé que le paiement des
pensions devait étre assuré sur une durée de trente ans par les cotisations futures, ainsi que par les réserves.
Ces derniéres devront étre, au minimum, équivalentes a une année et demie de prestations a I'horizon de
vingt ans. En 2018, au terme d’une période transitoire de neuf ans, la responsabilité du pilotage du régime
incombera au conseil d’administration.
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La loi n° 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites

La réforme des retraites opérée en 2010 prolonge |'effort entrepris en 2003 et vise le retour a I'équilibre des
régimes de retraite a I'horizon de 2018. A ce titre, la loi n° 2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme
des retraites modifie profondément les régles de pension pour les fonctionnaires, notamment par :

o |e relevement de deux ans des bornes d'age de la retraite (age Iégal d'ouverture du droit a la retraite ; age
de la retraite a taux plein ; limites d'age et durée minimale de service pour les catégories actives) ;

e |'alignement progressif du taux de cotisation d'assurance vieillesse des fonctionnaires sur celui en vigueur
au régime général ;

* la mise en extinction progressive, accompagnée de dispositions transitoires, du dispositif de départ anticipé
sans condition d’'age pour les fonctionnaires parents de trois enfants justifiant de quinze ans de services a
compter du 1 janvier 2012 ;

® |a nécessité pour percevoir le minimum garanti de remplir les conditions de durée d'assurance exigées pour
avoir le taux plein ;

e |a réduction de 15 a 2 ans, pour les fonctionnaires, de la durée des services exigée pour ouvrir droit a une
pension (« condition de fidélité ») ;

e |a fermeture pour les agents titularisés aprés le 1¢ janvier 2013 des validations de services auxiliaires ;

e |a création d'un comité de pilotage des régimes de retraite ;

e |la poursuite de I'harmonisation du minimum garanti, avec une linéarisation pour les durées inférieures a
quinze ans, ainsi que I'écrétement au vu du montant total des pensions comme pour le minimum contributif.

Les réformes réalisées en 2012

L'accélération du calendrier de relévement de I'dge de départ a la retraite

La loi de financement de la sécurité sociale pour 2012 a accéléré le rythme de la transition. Ainsi, I'age
d’ouverture des droits a la retraite pour les fonctionnaires de la catégorie sédentaire est relevé de 5 mois (au
lieu de 4 mois) pour les générations nées entre 1952 et 1955. L'dge d'ouverture des droits sera ainsi porté
a 62 ans des 2017 pour la génération née a partir de 1955. L'age de I'annulation de la décote suivra I'age
d’ouverture des droits (67 ans pour la génération 1955).

Les parameétres de la réforme de 2010 restent inchangés : a terme, I'age légal d’ouverture des droits reste fixé a
62 ans, et I'age d'ouverture des droits a taux plein a 67 ans. Seul le calendrier est accéléré. Les mesures de
relevement des ages sont transposées a |'ensemble des agents publics, elles concernent également les fonctionnaires
appartenant a la catégorie active. Cette réforme vise ainsi un retour a I'équilibre des comptes dés 2017.

Le départ a la retraite anticipé pour carriere longue

Le décret n° 2012-847 du 2 juillet 2012 relatif a I’age d’ouverture du droit a pension de vieillesse est venu
assouplir le dispositif de départ anticipé pour carriére longue qui avait été modifié dans le cadre de la réforme
des retraites de 2010. Il permet aux agents qui ont commencé a travailler avant 20 ans et ayant les années de
cotisation requises pour liquider une retraite a taux plein (41 ans pour les personnes qui atteignent 60 ans en
2012) de partir a la retraite a 60 ans. Les modifications portent essentiellement sur trois points :

o |'ouverture du dispositif aux assurés qui ont commencé a travailler avant 20 ans (et non plus seulement aux
assurés qui ont commencé a travailler avant 18 ans) ;

e |a suppression de la condition d'acquisition d'une durée d'assurance supérieure de 8 trimestres a la durée
d'assurance permettant de bénéficier d'une retraite a taux plein ;

e |'assouplissement des conditions de prise en compte des périodes n‘ayant pas donné lieu a cotisation
(trimestres « réputés cotisés »). Outre les quatre trimestres déja pris en compte au titre des services militaires
et des congés pour maladie, sont ajoutés deux trimestres au titre du chdmage et deux trimestres au titre de
la maternité. Pour les fonctionnaires, cet avantage aura cependant uniquement un effet au titre de périodes
acquises dans d'autres régimes.

Le départ a la retraite anticipé au titre de la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé

Le décret n° 2012-1060 du 18 septembre 2012 permet désormais aux fonctionnaires ou ouvriers d'Etat qui se
sont vus reconnaitre la qualité de travailleur handicapé de partir a la retraite dans les mémes conditions que
ceux qui sont atteints d'une incapacité permanente de 80%. Ainsi, les travailleurs handicapés peuvent partir a
la retraite avec un taux plein entre 55 et 59 ans, sous réserve de remplir des conditions de durée d’assurance
et de durée d'assurance cotisée. Le décret s'applique aux pensions liquidées a compter du 14 mars 2012.
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La réforme des retraites de 2014

La loi n°® 2014-40 garantissant |'avenir et la justice du systeme de retraites du 20 janvier 2014 a eu pour
objectif d'assurer la pérennité des régimes de retraites a plus ou moins long terme. La loi a ainsi mis en place
diverses mesures qui concernent tant les actifs que les retraités :

Pour les actifs :

e une augmentation progressive du taux de cotisation des employeurs et des salariés. La hausse sera répartie
sur 4 ans, de 2014 a 2017. Depuis le décret n® 2014-1531 du 17 décembre 2014, le taux de cotisation a la
charge des agents est de 9,54 % pour 2015. Il atteindra 11,10 % en 2020.

e afin de garantir I'équilibre a long terme, et compte tenu des évolutions démographiques, la durée d'assurance
requise pour obtenir une pension a taux plein est augmentée d’'un trimestre tous les ans a compter de la
génération née en 1958 pour atteindre 172 trimestres (43 annuités) pour la génération née en 1973.

Pour les retraités :

e |a loi reporte la revalorisation des pensions de retraite au 1¢" octobre de chaque année. La revalorisation au
1er avril est cependant maintenue pour les petites retraites et pension d'invalidité.

e en outre, les majorations de 10 % percues par les retraités qui ont élevé 3 enfants ou plus sont désormais
imposées.

La réforme comporte également un nombre important de mesures visant a compenser les injustices

et inégalités. Outre un assouplissement des conditions d’ouverture de droit a une carriére longue, la loi

comprend une série de mesures visant a corriger les périodes d'interruption de carriére qui affectent les droits

a la retraite (congé maternité, formation, chdmage, travail a temps partiel....) : aide au rachat des trimestres

d’'étude pour les jeunes actifs, meilleure prise en compte de la formation professionnelle, élargissement du

champ des fonctionnaires handicapés pouvant bénéficier d'un départ anticipé a la retraite...

Enfin pour chaque salarié exposé, un compte personnel de prévention de la pénibilité sera créé, dés 2015. Une

négociation a été ouverte dans la fonction publique pour adapter ce dispositif prévu pour le secteur privé en

tenant compte de |'existence de catégories actives.

L'age moyen de départ a la retraite des fonctionnaires civils de I'Etat radiés
des cadres pour ancienneté progresse de trois mois®

L'age moyen de départ a la retraite des fonctionnaires civils de la FPE radiés des cadres pour
ancienneté a progressé (+3 mois) en 2014 pour atteindre 61 ans et 1 mois. Cette hausse est plus
marquée que celle de 2013 (+ 1 mois) mais moins importante qu’en 2012 (+ 6 mois), et 2011
(+ 5 mois). L'évolution tendancielle de I'dge moyen de départ a la retraite a la radiation des cadres,
constatée tous les ans depuis 2011, s'explique par I'impact des réformes de 2003 et de 2010 et
par une entrée sur le marché du travail en moyenne plus tardive. Cependant I'élargissement du
dispositif de retraite anticipée pour carriéere longue ralentit I'évolution moyenne de I'dge moyen
de départ a la retraite. En effet, les départs anticipés pour carriére longue intervenus en 2014 (en
application du décret n° 2012-847 du 2 juillet 2012 relatif a I’age d'ouverture du droit a pension
de vieillesse) des fonctionnaires civils de la FPE (y compris fonctionnaires de La Poste et Orange)
continuent a progresser (7 300 contre 6 300 en 2013).

En 2014, I'age moyen a la radiation des cadres pour motif d’ancienneté progresse de six mois pour
les catégories actives et de trois mois pour les catégories sédentaires. L'age moyen de départ des
fonctionnaires de catégorie sédentaire s'établit a 62 ans et 1 mois avec un 4ge moyen de 62 ans et
3 mois pour les hommes. L'age moyen de départ des fonctionnaires de catégorie active est de 58 ans
et un mois, avec un age moyen de 57 ans et 10 mois pour les hommes. En 2014, toutes populations
confondues, I'dge moyen a la radiation des cadres pour motif d’ancienneté des femmes (61 ans et
3 mois) reste supérieur de plus de 5 mois a celui des hommes (60 ans et 9 mois).

8 Les chiffres de ce paragraphe portent sur I'intégralité du régime (y compris La Poste et Orange).
Les départs pour ancienneté, au SRE, couvrent tous les départs sauf les départs pour invalidité, conjoint infirme, enfant infirme,
invalidité, parent de 3 enfants, et handicap.
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Figures V 2.2-8 et V 2.2-9 : Evolution des ages 2 la radiation des cadres pour les pensionnés
de droit direct (départs pour ancienneté uniquement) issus de la fonction publique civile de
I'Etat, dont la pension est entrée en paiement de 2004 a 2014

Pensions civiles de I'Etat : catégories actives

| 54 ans et moins M 55 ans [ 56 4 59 ans 71 60 ans et plus
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Source : DGFiP - Service des retraites de I’Etat, bases des pensions (chiffres définitfs). Traitement DGAFP. département des
études et des statistiques.

Champ : agents dont la pension est entrée en paiement au cours de I'année, départs pour ancienneté uniquement, y compris
La Poste et Orange.

L'age moyen de départ a la retraite des militaires de la FPE radiés des
cadres progresse de cing mois

L'age moyen de radiation des cadres des militaires est de 44 ans et 9 mois (tous motifs de
radiation y compris invalidité et y compris solde de réserve ), en progression de 5 mois en 2014.
Les effets des réformes des retraites sur les départs des militaires sont globalement modérés, du
fait du rythme lent de leur montée en charge. Dans le flux 2014, 46 % des militaires liquidant
pour ancienneté ont ainsi une durée de référence de 150 trimestres. Cette proportion a d'abord
fortement diminué avec I'entrée en vigueur de la réforme de 2003 (90 % pour le flux 2004, 81 %
pour le flux 2005, 68 % pour le flux 2007), puis plus lentement (53 % en 2012, 50% en 2013). Il
faut noter cependant que les militaires ne bénéficient pas du dispositif de la surcote.

9 Les militaires bénéficiant d'une pension anciennement cristallisée (3 pensions) ne sont pas inclus, mais cela n‘impacte pas les
ages moyens.
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Par ailleurs, la modification de la structure de I'emploi entre les personnels officiers et les
personnels non officiers tend a augmenter I’age moyen de radiation des cadres des militaires du
fait des différences de limite d'age entre ces catégories : en 2014, pour la gendarmerie nationale,
I’age moyen de radiation des cadres des officiers est supérieur de 3 ans et 8 mois a celui des non
officiers. La proportion d'officiers est passée de 6 % en 2005 a 8,4 % en 2011 tandis que celle des
non officiers baissait de 93,9 % a 91,6 % sur la méme période °.

L'age moyen de départ a la retraite des fonctionnaires affiliés a la CNRACL
radiés des cadres progresse de plus de trois mois

Aprés avoir dépassé, pour la premiére fois en 2012 la barre des 60 ans, I'age moyen a la radiation
des cadres pour I'ensemble des départs de droit direct a la CNRACL est de 60,1 ans. En se limitant
aux départs de droit direct hors motifs familiaux et invalidité, il s'établit a 60,7 ans en 2014 (aprés
60,4 ans en 2013) du fait de I'impact des réformes successives des retraites.

Dans la FPT, I'age moyen a la radiation des cadres est de 60,9 ans pour I'ensemble des départs de
droit direct. Il est en hausse de deux ans et demi par rapport a 2011, en raison principalement
de la baisse sensible des départs anticipés des parents de trois enfants, et du décalage de I'age
légal de départ a la retraite. Il est de 61,0 ans pour les départs pour motifs familiaux, et de
56,2 ans pour les départs pour invalidité. En se limitant aux seuls départs pour ancienneté, les
fonctionnaires territoriaux sont partis a 61,5 ans en 2014.

Dans la FPH, I'age moyen a la radiation des cadres s'établit a 58,8 ans pour I’ensemble des départs
de droit direct. Il est en hausse de presque 4 ans depuis 2011. Il est de 57,5 ans pour les départs
pour motifs familiaux, et de 54,9 ans pour les départs pour invalidité. En se limitant aux seuls
départs pour ancienneté, les fonctionnaires hospitaliers sont partis a 59,4 ans en 2014.

Figures V 2.2-10, V 2.2-11, V 2.2-12 et V 2.2-13 : Evolution des ages a la radiation des cadres pour les
pensionnés de droit direct (départs en catégories active et sédentaire ™) pour les fonctionnaires
de la FPT et de la FPH affiliés a la CNRACL, dont la pension est entrée en paiement de 2008 a 2014

Fonction publique territoriale : catégories actives

54 ans et moins M 55 ans [ 56 4 59 ans 71 60 ans et plus |
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Source : CNRACL (chiffres définitifs). Traitement DGAFF, bureau des statistiques, des études et de I'évaluation.

Champ : Fonctionnaires de la FPT affiliés a la CNRACL (pensionnés de droit direct, départ en catégorie active), dont la durée
hebdomadaire de travail est d’au minimum 28 heures. Hors départs pour invalidité, carriére longue, catégorie insalubre,
raisons familiales et fonctionnaires handicapés.

10 Rapport de la Cour des Comptes « Police et gendarmerie nationales : dépenses de rémunération et temps de travail » - mars 2013 :
https://www.ccomptes.fr/Publications/Publications/Police-et-gendarmerie-nationales-depenses-de-remuneration-et-temps-de-travail.

11 Hors départs pour invalidité, carriére longue, catégorie insalubre, raisons familiales et fonctionnaires handicapés.
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Fonction publique territoriale : catégories sédentaires
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Source : CNRACL (chiffres définitifs). Traitement DGAFP, bureau des statistiques, des études et de |’évaluation.

Champ : Fonctionnaires de la FPT affiliés a la CNRACL (pensionnés de droit direct, départ en catégorie sédentaire), dont la
durée hebdomadaire de travail est d’au minimum 28 heures. Hors départs pour invalidité, carriére longue, catégorie insalubre,
raisons familiales et fonctionnaires handicapés.

Fonction publique hospitaliére : catégories actives
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Source : CNRACL (chiffres définitifs). Traitement DGAFP, bureau des statistiques, des études et de |’évaluation.

Champ : Fonctionnaires de la FPH affiliés a la CNRACL (pensionnés de droit direct, départ en catégorie active), dont la durée
hebdomadaire de travail est d’au minimum 28 heures. Hors départs pour invalidité, carriére longue, catégorie insalubre,
raisons familiales et fonctionnaires handicapés.

Fonction publique hospitaliére : catégories sédentaires
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Source : CNRACL (chiffres définitifs). Traitement DGAFF, bureau des statistiques, des études et de I'évaluation.

Champ : Fonctionnaires de la FPH affiliés a la CNRACL (pensionnés de droit direct, départ en catégorie sédentaire), dont la
durée hebdomadaire de travail est d’au minimum 28 heures. Hors départs pour invalidité, carriére longue, catégorie insalubre,
raisons familiales et fonctionnaires handicapés.
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Encadré 4 : les différents types de départs anticipés dans la fonction publique

Les départs anticipés de parents de trois enfants

Les conditions de départ anticipé pour motifs familiaux chez les agents ayant quinze ans de services effectifs
recouvrent trois cas : soit avoir trois enfants vivants ou élevés pendant neuf ans, soit avoir un enfant agé
de plus d’un an et atteint d'une invalidité de plus de 80 %, soit avoir un conjoint invalide. Ce type de
départ concerne principalement des femmes. Depuis le 1¢ janvier 2012, le dispositif de départ anticipé des
fonctionnaires parents de trois enfants ayant quinze années de services effectifs est fermé. Le droit au départ
anticipé est resté acquis pour les parents remplissant les conditions de parentalité et d'ancienneté avant le
1¢" janvier 2012 (voir Encadré 3 : Les principaux points des réformes des retraites de 2003 a 2014). Ces départs
constituent le principal cas de départ anticipé pour motif familiaux.

Les départs anticipés pour carriéres longues

Ce dispositif, introduit par la réforme des retraites de 2003 et modifié a plusieurs reprises ensuite, permet
aux assurés ayant démarré leur activité trés jeune de partir a la retraite avant I'age normal d’ouverture des
droits a pension (départ a 56 ou 57 ans au lieu de 62 ans), sous réserve d'avoir validé une durée d'assurance
suffisamment longue aupres des régimes d’assurance vieillesse.

La loi du 9 novembre 2010 a élargi le champ d'application de ce dispositif aux agents ayant démarré leur
activité a 18 ans. Depuis le 2 juillet 2012, ce dispositif est de nouveau assoupli en permettant aux agents qui
ont commencé a travailler avant 20 ans et ayant les années de cotisation requises pour liquider une retraite a
taux plein (41 ans pour les personnes qui atteignent 60 ans en 2012) de bénéficier du dispositif.

Le décret n° 2014-350 du 19 mars 2014 portant application de la loi n® 2014-40 garantissant I'avenir et
la justice du systéme de retraites a élargi le champ des trimestres « réputés cotisés » pour le bénéfice de la
retraite anticipée pour carriére longue. Ainsi, depuis le 1¢" avril 2014, certains trimestres (chémage, invalidité,
maternité) peuvent étre pris en compte dans la durée de cotisation nécessaire pour pouvoir partir a la retraite.

Les départs pour invalidité

Contrairement au régime général, un départ a la retraite pour cause d’invalidité est possible, et ce sans
conditions d'age ni de durée de services.

Les catégories actives dans la fonction publique

Dans la fonction publique de I'Etat et selon I'article L 24-I1-1° du Code des pensions civiles et militaires, sont
classés dans la catégorie active les emplois présentant un risque particulier ou des fatigues exceptionnelles (les
autres catégories d’emplois étant qualifiées de sédentaires). La nomenclature de ces emplois est établie par
décret en Conseil d'Etat. Les personnels ayant accompli au moins quinze ans de services dans un emploi de
catégorie active peuvent partir a la retraite dés I'age de 55 ans (au lieu de 60 ans), et 50 ans pour certaines
professions (du domaine de la sécurité, essentiellement).

La réforme de 2010 reléve progressivement de 55 a 57 ans I'age de départ a la retraite pour les fonctionnaires
appartenant a la catégorie active ainsi que les durées de services effectués (voir tableau « catégorie active »
de la Fiche thématique 5.1). Dans les ministéres, 156 300 agents fonctionnaires civils occupaient un emploi
classé en catégorie active au 31 décembre 2013, soit 11,8 % de I'ensemble des agents fonctionnaires civils
des ministéeres, appartenant principalement au ministére de I'Intérieur (70,0 %) et au ministere de la justice
(15,8 %). Dans la fonction publique territoriale, le classement en catégorie active concerne quelques corps,
comme par exemple les sapeurs-pompiers professionnels, représentant entre 5 % et 10 % de I'effectif total.
Dans la fonction publique hospitaliere, environ les deux tiers des effectifs (hors médecins) reléevent d'un corps
classé en catégorie active. Il s'agit principalement des personnels paramédicaux en contact avec les malades.

Le cas particulier des militaires

Au 1 janvier 2015, les militaires peuvent partir a la retraite apres 17 ans de services (militaires du rang et sous-
officiers) ou 27 ans de services (officiers de carriere). Toutes catégories confondues, I'age moyen du départ a
la retraite des militaires était de 44,9 ans en 2014 (53,1 ans pour les officiers, 47,3 ans pour les sous-officiers
et 32,9 ans pour les caporaux et soldats).
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Figure V 2.2-14 : Ventilation des pensionnés de droit direct selon leur age de radiation des
cadres au SRE (hors départs pour invalidité) et leur date d'effet de la pension a la CNRACL
(tous motifs de départ), dont la pension est entrée en paiement en 2014
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Sources : DGFiP - Service des retraites de I’'Etat ; CNRACL ; FSPOEIE. Tous les chiffres présentés sont des chiffres définitifs.
Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

(1) D'une durée hebdomadaire de travail d’au minimum 28 heures, les agents ayant une durée hebdomadaire inférieure
relevant de I'lrcantec.

Champ : pensionnés de droit direct dont la pension est entrée en paiement au cours de I'année, hors invalidité pour les
fonctionnaires civils de la FPE, y compris invalidité pour les fonctionnaires de la FPT et de la FPH affiliés a la CNRACL.

Parmi les fonctionnaires, les départs a la retraite avant I'age de 60 ans
concernent plus particulierement les catégories actives

En 2014, tous motifs confondus, les départs a la retraite avant I'age de 60 ans concernent
davantage les fonctionnaires de la FPH (49,2 %, dont 81,1 % d’agents en catégorie active)
que les fonctionnaires civils de la FPE, hors fonctionnaires de La Poste et Orange (23,8 %, dont
73,8 % d'agents en catégorie active) et les fonctionnaires de la FPT (14,6 %, dont 23,0 % d’'agents
en catégorie active)

Parmi I'ensemble des pensions de fonctionnaires entrées en paiement au SRE et a la CNRACL en
2014, 25,7 % concernaient des personnels en catégorie active : 6,7 % pour les fonctionnaires de
la FPT, 23,4 % pour les fonctionnaires civils de la FPE, hors fonctionnaires de La Poste et Orange
et 59,2 % pour les fonctionnaires de la FPH. En 2014, pour les départs a la retraite d'agents civils
relevant de la catégorie active (pouvant partir a la retraite a partir de 55 ans) affiliés a la CNRACL
et au SRE, I'’age moyen a la premiére mise en paiement de la pension est supérieur a 57 ans.

12 Les concepts de catégorie active sont légérement différents entre le SRE et la CNRACL, mais restent comparables. Les
catégories insalubres sont incluses, pour la CNRACL, dans les catégories actives.
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E Les flux de personnels dans la fonction publique

Pour les fonctionnaires civils de la FPE hors fonctionnaires de La Poste et Orange, les fonctionnaires
de la FPT et de la FPH, les départs a la retraite anticipés sont également dus a d’autres dispositifs,
notamment les départs pour carrieres longues (respectivement : 13,0 %, 31,8 % et 14,7 % de
I'ensemble des départs), pour motifs familiaux (respectivement : 7,6 %, 6,5 % et 11,2 % de
I'ensemble des départs) et pour invalidité (respectivement : 6,1 %, 11,3 % et 8,3 %).

L'année 2014 se caractérise par une augmentation sensible des départs au titre du dispositif
de retraite anticipée pour « carriere longue », conséquence de la réforme 2010 et de
I'assouplissement des conditions en 2012 puis en 2014 (voir Encadré 3 : Les principaux points des
réformes des retraites de 2003 a 2014) : un peu plus de 5 700 départs ont été observés en 2014
pour les fonctionnaires civils (hors La Poste et Orange) au SRE, soit huit fois plus qu’en 2011 ; et
13 600 départs a la CNRACL, soit cinq fois plus qu’en 2011. La part de ce type de départ est donc
en augmentation pour les affiliés du SRE et de la CNRACL. Ces départs, en 2014, représentent
13,0 % du flux de départs des fonctionnaires civils de la FPE hors fonctionnaires de La Poste
et Orange (11,0 % en 2013, 5,9 % en 2012 et 1,3 % en 2011), 31,8 % du flux de départs des
fonctionnaires de la FPT affiliés a la CNRACL (contre 23,7 % en 2013, 15 % en 2012 et 6,1 %
en 2011) et 14,7 % du flux de départs des fonctionnaires de la FPH (contre 10,8 % en 2013,
6,7 % en 2012 et 1,8 % en 2011).Au sein de la CNRACL, les premiers départs au titre du dispositif
pour carriéres longues s'étaient effectués en 2005, leur part restant toutefois limitée a 1,3 % du
flux des nouveaux pensionnés de droit direct parmi les retraités pour ancienneté '* ou motifs
familiaux. En 2006, la montée en charge de ce dispositif est trés nette avec plus de 13 % des
nouveaux retraités de la CNRACL bénéficiant du dispositif. Suite aux nouvelles dispositions en
vigueur depuis le 1¢ janvier 2008, leur part, qui avait atteint prés de 17 % du flux en 2008
(et quasiment un nouveau retraité sur quatre dans la FPT), redescend dés 2009 a 5,6 %, puis a
5,1 % en 2010, et a 4,1 % en 2011. Suite a la réforme des retraites de 2010 et a I'élargissement
des conditions intervenu en 2012 puis en 2014, le nombre de départs a la retraite pour carriéres
longues s’est de nouveau accru pour atteindre 11,4 % du flux des nouveaux pensionnés de droit
direct en 2012, 18,5 % en 2013 et 25 % en 2014.

Les départs pour carriéres longues représentent, en outre, 22,7 % parmi les départs d'ouvriers
d’Etat (contre 10,2 % en 2013, 20,1 % en 2012 et 8,8 % en 2011). La part des départs pour invalidité
et pour motifs familiaux est en revanche trés faible pour les ouvriers d'Etat (respectivement
1,9 % et 0,6 %).

Avec la mise en extinction progressive, a compter du 1¢ janvier 2012, du dispositif de départ
anticipé sans condition d’'age pour les fonctionnaires parents de trois enfants justifiant de
quinze ans de services, les départs pour motifs familiaux ont fortement diminué depuis 2011.
En 2014, ils ne représentent que 7,6 % du flux de départs des fonctionnaires civils de la FPE hors
fonctionnaires de La Poste et Orange (contre 7,4 % en 2013, 8,5 % en 2012 et 24,2 % en 2011),
6,5 % du flux de départs des fonctionnaires de la FPT (contre 7,0 % en 2013, 8,7 % en 2012 et
25,7 % en 2011) et 11,2 % du flux de départs des fonctionnaires de la FPH (contre 11,5 % en 2013,
13,6 % en 2012 et 38,8 % en 2011).

Pour mémoire, la mise en extinction du dispositif « parent de trois enfants et 15 ans de services »
avait entrainée, en 2011, un flux de départs trés important a la CNRACL : un pensionné sur quatre
souhaitait bénéficier du dispositif avec la réglementation d'avant réforme. En 2014, ce type de
départ ne représente plus a la CNRACL que 5 % des nouveaux pensionnés de droit direct.

13 Les départs pour ancienneté, a la CNRACL, couvrent les départs pour catégorie active, catégorie sédentaire, catégorie
insalubre et carriére longue.
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Figure V 2.2-15 : Part des fonctionnaires affiliés au SRE et a la CNRACL partant avant I'age
de 60 ans dont la pension est entrée en paiement de 2012 a 2014
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Sources : DGFiP - Service des retraites de I’Etat ; CNRACL. Tous les chiffres présentés sont des chiffres définitifs. Traitement
DGAFE département des études et des statistiques.

Champ : fonctionnaires dont la pension est entrée en paiement au cours de I’'année, y compris départs pour invalidité.

(1) D'une durée hebdomadaire de travail d’au minimum 28 heures, les agents ayant une durée hebdomadaire inférieure
relevant de I'lrcantec.

Note de lecture : en 2014 dans la FPE, 23,8 % des fonctionnaires civils (hors La Poste et Orange, y compris départs pour
invalidité) sont partis a la retraite avant I’dge de 60 ans.

Figure V 2.2-16 : Part, selon différents types de départ, des agents fonctionnaires affiliés au
SRE et a la CNRACL, dont la pension est entrée en paiement en 2014

80 % -
o I Agents partant pour bénéfice de catégorie active 59,2 %
60 % Agents partant pour invalidité
Il Agents partant pour carriére longue
40 % 31,8%
0,
20 % BEE  130% 11,3 % 14.7%
? 6,1% o 07 83 %
N e I
0 % __ e
FPE - Fonctionnaires civils ~ FPT - Fonctionnaires FPH - Fonctionnaires

(hors La Poste et Orange)

Sources : DGFiP - Service des retraites de I’Etat ; CNRACL. Tous les chiffres présentés sont des chiffres définitifs. Traitement
DGAFP, département des études et des statistiques.

Champ : fonctionnaires dont la pension est entrée en paiement au cours de I'année, y compris départs pour invalidité. Les
catégories insalubres sont incluses dans les catégories actives pour la CNRACL.

(1) D'une durée hebdomadaire de travail d’au minimum 28 heures, les agents ayant une durée hebdomadaire inférieure
relevant de I'lrcantec.

Note de lecture : en 2014, dans la FPE, 23,4 % des agents sont partis pour bénéfice de catégorie active, 6,1 % sont partis pour
invalidité et 13,0 % sont partis pour carriére longue.
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Encadré 5 : les motivations de départ a la retraite dans la fonction publique ™

En 2014, I'enquéte bisannuelle mise en place en 2010 par le COR, la DREES, la DSS et la CNAV sur les
motivations de départ a la retraite a été étendue aux régimes de la fonction publique (SRE pour la FPE,
CNRACL pour la FPT et FPH). Ses résultats permettent de mieux cerner, pour les fonctionnaires agés de plus
de 50 ans et ayant pris leur retraite entre juillet 2012 et juin 2013, leurs motifs de départ et le niveau de
connaissance de leurs droits et des différents dispositifs en matiére de retraites.

Différentes motivations de départ ont été proposées aux personnes interrogées : financiéres, pour raison
de santé, personnelles, liées au droit a pension et au travail. Concernant la connaissance des droits et des
dispositifs, les agents ont été interrogés sur le taux plein (ou taux maximum), la durée d'assurance, la surcote,
la décote, le minimum garanti, le cumul emploi retraite.

Au total, 1 222 anciens fonctionnaires civils et militaires de I'Etat, dont 1 124 anciens fonctionnaires civils, et
1 202 fonctionnaires territoriaux ou hospitaliers ont été interrogés. Les données sur les militaires n‘ont pas
été exploitées.

Si 55 % des fonctionnaires nouvellement retraités indiquent étre partis a la retraite a I'age souhaité, 25 %
des fonctionnaires déclarent étre partis a la retraite aprés cet age, tandis que 20 % déclarent étre partis avant
I'age souhaité. Il est important de préciser qu'étre parti plus tard que I'dge souhaité n’est pas nécessairement
synonyme de départ retardé aprés I'age légal. En effet, il n'y a pas forcément adéquation entre volonté de
départ et possibilité de départ (au sens des régles d’ouverture des droits).

L'écart entre I'age de départ souhaité et I’age de départ réel (8 mois plus tardif en moyenne pour I'ensemble des
fonctionnaires), ainsi que les motivations de départ a la retraite sont fortement influencés par I'appartenance
du fonctionnaire a une catégorie hiérarchique. L'écart entre I'age de départ souhaité et I'age de départ réel
est plus marqué parmi les catégories les moins qualifiées. En résumé, les anciens fonctionnaires de catégorie C
sont partis a la retraite en moyenne un an plus tard qu'ils ne I'escomptaient ; tandis que les anciens
fonctionnaires de catégorie A (hors enseignants) ne sont partis que deux mois plus tard que souhaité. Par
ailleurs, plus de la moitié des fonctionnaires partis a la retraite déclarent étre partis dés qu'ils en ont eu
la possibilité. La corrélation entre catégorie hiérarchique et le choix de partir dés que cela est possible est
également prégnante, puisque si 66 % des fonctionnaires de catégorie C déclarent avoir quitté la vie active
des qu'ils en ont eu la possibilité, cette proportion ne s'éleve plus qu’'a 35 % pour les fonctionnaires de
catégorie A hors enseignants, et 39 % pour les seuls enseignants. Il faut cependant préciser que tous les
fonctionnaires interrogés n’ont pas nécessairement la méme appréciation de « partir dés que possible ».
Par exemple, pour certains, cela peut signifier dés I’age d'ouverture des droits, pour d'autres dés I'obtention
d’une pension a taux plein.

Si I'on considere les motifs de cessations d’activité, celui le plus souvent cité par les nouveaux retraités (68 %),
quelle que soit la catégorie hiérarchique, consiste a « profiter de sa retraite le plus longtemps possible ». Par
ailleurs, 43 % de ces nouveaux retraités estiment avoir un niveau de pension suffisant pour cesser leur activité,
appréciation d'autant plus favorable que la catégorie hiérarchique est élevée.

Si les réponses sont agrégées par déterminants, 90 % des nouveaux retraités citent au moins un motif lié au
droit a pension tels qu’ « avoir atteint I'age permettant d’'obtenir une retraite a taux plein », « avoir atteint
I'age légal de départ a la retraite » ou encore « avoir atteint un niveau de pension suffisant ». Le choix d'un
départ ne se fonde pas uniquement sur ce type de motif : 85 % des nouveaux retraités déclarent ainsi que
leur décision releve également de motifs liés a la santé, a leur travail et d’ordre personnel.

Si les motifs invoqués pour le choix d'une cessation d’activité sont communs a I'ensemble des catégories
hiérarchiques, leur prédominance différe sensiblement selon la catégorie considérée. Les fonctionnaires de
catégorie C mentionnent plus souvent des motifs liés a la santé ou les motifs « d'atteinte du taux plein »,
« d'atteinte de I'age légal » que les fonctionnaires de catégories A et B. Le motif lié au fait « d'avoir d'autres
projets personnels » est lui plus souvent cité par les fonctionnaires de catégorie A, enseignants ou non.

14 Cet encadré s'appuie sur la publication suivante :
AUBERT, P, LE MEIL, P. et LEROY S., « les motivations de départ a la retraite des fonctionnaires », SG-COR, SRE, CDC-DRS,
Questions Retraite & Solidarité, n°10 de janvier 2015.
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La possibilité de partir a la retraite n’entraine pas mécaniqguement un départ a la retraite, puisque 42 %
des fonctionnaires nouveaux retraités indiquent étre partis a la retraite plus tardivement qu'ils I'auraient
pu. Plusieurs raisons sont avancées par les agents pour expliquer ces départs décalés, les principales étant
I'intérét de I'emploi, le souhait de conserver une rémunération d’activité pendant encore quelques années,
et le souhait d’augmenter leurs droits a retraite. Cependant, les raisons different selon I'appartenance a une
catégorie hiérarchique. Le motif relatif a I'intérét du travail est plus souvent cité (20 points d’écart) par les
anciens fonctionnaires de catégorie A que par les anciens fonctionnaires de catégories B ou C.

Les nouveaux retraités partis avec une pension assortie d'une décote représentent 12 % des répondants. Prés
de la moitié d’entre eux a indiqué que la perte engendrée par la décote n'était pas suffisamment importante
pour les dissuader de partir avant I'annulation de cette décote. Cependant, cette décote est parfois subie par
les agents puisque un quart des retraités affirme n’avoir pu retarder leur départ et ainsi annuler ou minorer
la décote. En particulier, les agents de catégorie C, ont moins souvent de décote (8%), mais lorsqu’ils en ont
une, elle est plus souvent subie (38 %). Les nouveaux retraités partis avec une pension assortie d'une surcote
représentent 31 % des répondants. La motivation principale de la prolongation d'activité a été principalement
financiere (38 % des cas) méme si 39 % des agents interrogés évoquent des facteurs non monétaires. Les
agents de catégorie B indiquent a 51 % que la recherche d'une pension plus élevée grace a la surcote
est I'argument principal les ayant incités a prolonger leur activité, alors que moins du tiers des agents de
catégories A (hors enseignants) et C mentionnent cette raison.

Enfin, s'agissant du ressenti de leur situation de nouveaux retraités, prés de 75 % des retraités s'estiment
satisfaits de leur situation, méme si une proportion similaire (71 %) estime que le passage de la vie active a
une vie de retraité a entrainé une baisse importante de leurs revenus personnels. Les 2/3 des fonctionnaires
interrogés indiquent que leur situation est conforme a celle qu'’ils imaginaient avant de partir a la retraite.

En 2014, diminution de la part des agents concernés par la décote pour les
fonctionnaires affiliés au SRE et a la CNRACL

Encadré 6 : le dispositif de décote dans les régimes de retraite de la fonction publique

La réforme des retraites de 2003 a mis en place, a compter du 1¢" janvier 2006, un dispositif de décote dans
les régimes de retraite des fonctionnaires de I'Etat et des militaires, de la CNRACL et du FSPOEIE qui constitue
|"'une des mesures incitatives a la prolongation d'activité des agents publics. La décote ne s'applique pas aux
pensions de certains agents, tels que ceux admis a la retraite pour invalidité ou atteints d'une invalidité d'au
moins 80 %.

Ce dispositif consiste a appliquer un coefficient de minoration aux pensions des agents qui n’ont pas accompli
la durée d'assurance tous régimes nécessaire pour le taux plein et n‘ont pas atteint un age auquel s'annule la
décote (les parameétres sont différents pour les militaires). Ce coefficient est fonction, dans la limite de

20 trimestres, du plus petit nombre entre le nombre de trimestres manquants pour atteindre la durée
d'assurance tous régimes requise pour le taux plein et le nombre de trimestres séparant I'age auquel la
pension est liquidée de la limite d'age.

Ces paramétres font I'objet d’'une montée en charge progressive jusqu’en 2020 au terme de laquelle le
coefficient de minoration sera égal a 1,25 % par trimestre manquant (soit 25 % au maximum) et I'age
d’annulation de la décote correspondra a la limite d'age.
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Figure V 2.2-17 : Evolution des paramétres de la décote jusqu'en 2020

Année d'atteinte de I'_ége Com_efficient de minoration par Age annulation de la décote
d’ouverture des droits trimestre manquant (en %)
Jusqu’en 2005 Pas de décote Pas de décote

2006 0,13 Limite d'age moins 16 trimestres
2007 0,25 Limite d'age moins 14 trimestres
2008 0,38 Limite d'age moins 12 trimestres
2009 0,50 Limite d'age moins 11 trimestres
2010 0,63 Limite d'age moins 10 trimestres
2011 0,75 Limite d’age moins 9 trimestres
2012 0,83 Limite d'age moins 8 trimestres
2013 1,00 Limite d'age moins 7 trimestres
2014 1,13 Limite d’age moins 6 trimestres
2015 1,25 Limite d'age moins 5 trimestres
2016 1,25 Limite d'age moins 4 trimestres
2017 1,25 Limite d'age moins 3 trimestres
2018 1,25 Limite d’age moins 2 trimestres
2019 1,25 Limite d'age moins 1 trimestre
2020 1,25 Limite d'age

En 2014, la part de fonctionnaires civils de la FPE concernés par la
décote diminue et celle de fonctionnaires civils concernés par la surcote
reste stable®

En 2014, la proportion du flux de nouveaux retraités civils (y compris La Poste et Orange)
bénéficiaires de la surcote ' est comme en 2013, de 31 %. Elle était de 36 % en 2012. Cette
proportion avait présenté une forte augmentation en 2012 suite a la baisse du nombre de départs
de parents de trois enfants par rapport a 2011, année qui se caractérisait par un nombre important
de départs de parents de trois enfants présentant généralement une carriere incomplete et ne
bénéficiant donc pas d'une surcote. Par ailleurs, la réforme de 2009, qui avait durcie la regle de
calcul du trimestre de surcote, a entrainée une baisse de la proportion de bénéficiaires de la
surcote a partir de cette année-la. Cette baisse a cependant été contrebalancée par le recul de
I'dge de départ a la retraite mais renforcée par I'augmentation de la durée d’assurance au-dela
de laquelle les agents peuvent bénéficier d’une surcote.

En 2014, parmi les fonctionnaires civils, les femmes sont un peu plus concernées par la surcote
que les hommes. La part des femmes bénéficiant d'une surcote est de 31,7 % (31,4 % en 2013),
celle des hommes est de 30,5 % en 2014 (31,1 % en 2013). Les agents de catégories A et B
continuent d’étre davantage bénéficiaires d'une surcote que les autres.

Le gain moyen mensuel lié a la surcote était de 37 € mensuels en 2004, de 85 € en 2007 et de
153 € en 2009. Il avait nettement progressé en 2010 du fait de la diminution de la part des petites
surcotes et de la majoration du taux de surcote (196 € par mois). En 2012, il était de 293 € par
mois, en lien avec I'allongement de la durée concernée par le nouveau taux de surcote.

En 2014, le montant moyen mensuel de la surcote poursuit sa progression pour atteindre 323 € par
mois, il était de 304 € en 2013. Le colt global induit par la surcote est estimé a 65,5 M€ en 2014,
proche de 2013 (63,7 M€) la hausse du gain moyen n’étant pas compensée par la réduction de
I'effectif concerné.

15 Les chiffres de ce paragraphe portent sur I'intégralité du régime (y compris La Poste et Orange).
16 La surcote est entrée en vigueur en 2004 suite a la réforme de 2003 et ses modalités d’application ont changé au 1¢" janvier 2009.
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La part des agents concernés par la décote en 2014 est de 14 %, contre 16 % en 2013 et 15 % en
2012. La part des hommes concernés par la décote baisse de 3 points (elle passe de 17 % a 14 %),
celle des femmes de 1 point (14 % en 2014 et 15 % en 2013). En 2014, le nombre de nouvelles
pensions décotées est de 7 700, soit 14,2 % des nouveaux pensionnés. Cette part était de 15,7 %
en 2013 et 15,2 % en 2012. En 2014, la perte mensuelle moyenne de pension est de |'ordre de
138 € pour les retraités concernés. L'économie globale induite par la décote, hors effet des reports
de départ, est comme en 2013 estimée a 13 M£€, contre 9 M€ en 2012.

En 2014, la part de fonctionnaires de la FPH et de la FPT affiliés a la CNRACL
concernés par la décote diminue et celle des fonctionnaires concernés par
la surcote augmente

En 2014, la proportion du flux de nouveaux retraités de la FPT affiliés a la CNRACL qui remplissent
les conditions pour bénéficier de la surcote (et qui ne sont pas relevés au minimum garanti)
représente 23,5 % (aprés 22,9 % en 2013). Cette proportion est de 12,5 % dans la FPH (apres
12,0 % en 2013).

La surcote procure un gain moyen mensuel "7 de 198 euros pour les nouveaux pensionnés de 2014
(contre 182 euros en 2013). Ce gain ne concerne que les nouveaux pensionnés de droit direct
(hors invalides) qui remplissent les conditions pour bénéficier de la surcote (et qui ne sont pas
relevés au minimum garanti).

La décote, qui ne concerne que le risque vieillesse '8, est entrée en vigueur en 2006 pour une fin
de montée en charge en 2020. La part des agents concernés par la décote en 2014 est de 6,6 %
du flux des pensionnés de droit direct a la CNRACL pour la FPT (avec un taux moyen de décote
de 9,6 %) ; et de 8,3 % pour la FPH (avec un taux moyen de décote de 9,9 %). Ces proportions
étaient de 7,1 % pour la FPT et de 10,1 % pour la FPH en 2013.

En 2014, la perte moyenne ' occasionnée par la décote s'établit a 98,3 euros par mois (contre
85,6 euros en 2013). Cette perte ne concerne pas les nouveaux pensionnés de droit direct (hors
invalides) qui sont relevés au minimum garanti.

Le taux de liquidation représente la part du traitement de référence pris en compte pour le calcul
de la pension. Dans la FPT, en 2014, le taux moyen de liquidation hors décote et surcote des
nouveaux pensionnés territoriaux s'établit a 52,6 % du fait de carrieres incomplétes. La proportion
des pensions au taux plein (75 %) est de 14 % et celle des pensions relevées au minimum garanti
s'éléve a 34,3 %. Au final, les nouveaux pensionnés territoriaux pergoivent une pension moyenne
mensuelle de 1 267 euros, pour une durée moyenne de cotisation de 114,6 trimestres (avant
écrétement et y compris bonifications).

Dans la FPH, en 2014, les nouveaux pensionnés, dont le taux moyen de liquidation hors décote et
surcote s'éleve a 60,7 %, sont 19 % a recevoir une pension relevée au minimum garanti, et 17 %
a percevoir une pension a taux plein. La pension moyenne mensuelle s'éléve a 1 489 euros, dont
prés de 6 % d’avantages accessoires (voir définitions), pour une durée moyenne de cotisation de
131,7 trimestres (avant écrétement et y compris bonifications).

17 Ce gain moyen est calculé a partir de la pension versée en décembre 2014, sauf pour les nouveaux retraités décédés en cours
d’année ou un autre mois est retenu.

18 Le risque vieillesse concerne toutes les pensions de droit direct hors invalidité.

19 Cette perte moyenne est calculée a partir de la pension versée en décembre 2014, sauf pour les nouveaux retraités décédés
en cours d’année ou un autre mois est retenu.
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Figure V 2.2-18 : Evolution de la structure des pensions de fonctionnaires entrées en
paiement de 2004 a 2014, selon qu'elles sont ou non décotées ou surcotées

FPE : fonctionnaires civils seulement,
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Sources : DGFIP - Service des retraites de I’Etat ; CNRACL. Tous les chiffres présentés sont des chiffres définitifs. Traitement
DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ :

FPE : fonctionnaires civils (y compris la Poste et Orange) dont la pension est entrée dans paiement dans I'année (y compris
pensions d'invalidité).

FPT et FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH, dont la pension est entrée en paiement dans I'année et dont la durée hebdomadaire
de travail est d’au minimum 28 heures (y compris pensions d’invalidité).

Encadré 7 : les comportements de départ a la retraite des agents de catégories A+ dans
les trois versants de la fonction publique

Dans la fonction publique de I’Etat, les comportements de départ a la retraite des agents civils de
catégorie A+ sont spécifiques par rapport a ceux des autres fonctionnaires 2

En 2014, 2 735 pensions de droit direct (soit +6,6 % du total) sont entrées en paiement suite au départ a la
retraite de fonctionnaires civils de catégorie A+ de la fonction publique de I'Etat (hors la Poste et Orange), soit
une baisse de 3,1 % par rapport a 2013 (-3,7 % pour les femmes et -2,8 % pour les hommes).

Les départs a la retraite ont représenté un peu plus de 2,5 % des effectifs A+ en activité en 2014.

L'évolution du nombre de départs des catégories A+ s'inscrit dans le mouvement général orienté a la baisse
du nombre de pensions entrées en paiement pour les fonctionnaires civils de la FPE (pour 2014, cette baisse
des départs est de -4,3 %, dont -4,8 % pour les femmes et -3,6 % pour les hommes) qui résulte d'une part
du décalage de I'dge 1égal de départ a la retraite, et d'autre part de la suppression depuis le 1¢ janvier 2012
des départs anticipés des parents de trois enfants.

Parmi les femmes de catégorie A+ dont la pension est entrée en paiement en 2014, 18,1 % avaient liquidé
leur pension pour motifs familiaux, soit une proportion plus importante que parmi I'ensemble des femmes
fonctionnaires (14,1 %) et que parmi les autres femmes de catégorie A (16,4 %).

20 Les départs pour invalidité sont exclus. Dans le cas des polypensionnés, c’est-a-dire des personnes ayant cotisés a différents
régimes de retraite de base en raison des multiples employeurs qu'ils auraient eus pendant leur carriére, les niveaux de pension
reflétent la seule pension acquise au titre de la carriére prise en compte par le SRE.

Cet encadré actualise pour 2014 les éléments présentés dans la publication : BARADJI, E., DOROTHEE, O., et POULIQUEN, E.,
« L'encadrement supérieur et dirigeant dans les trois versants de la fonction publique », DGAFP, Point Stat, février 2015, p.17-18.
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En 2014, I'age moyen de la premiére mise en paiement des pensions des agents de catégorie A+ est
relativement plus élevé (65,1 ans) que celui de I'ensemble des fonctionnaires civils (61,3 ans) ainsi que de
celui des autres fonctionnaires de catégorie A (61,3 ans). L'age moyen de la premiére mise en paiement des
pensions des hommes est supérieur de 9 mois a celui des femmes. Un écart important est observé chez les
personnels de catégorie A : 12 mois entre I'age moyen de jouissance initiale des hommes (61 ans et 11 mois)
et celui des femmes (60 ans et 11 mois). Par contre, aucun écart n’est constaté pour les agents de la FPE pris
dans leur ensemble (61 ans et 4 mois pour les hommes et pour les femmes).

En 2014, les agents fonctionnaires de catégorie A+ ont liquidé leurs droits a pension avec un indice majoré
moyen de 1 041 (988 pour les femmes, 1 063 pour les hommes) et un indice majoré médian de 1 058
(963 pour les femmes, 1 058 pour les hommes). Un quart d’entre eux ont liquidé leur pension avec un indice
inférieur a 821, un quart avec un indice supérieur a 1 164.

Le montant mensuel moyen (montant principal et accessoires) des pensions entrées en paiement en 2014
s'éléve, au moment de la liquidation, a 3 955 euros pour les catégories A+, le montant médian a 3 914 euros.
En comparaison, 25 % des nouveaux pensionnés de catégorie A+ percoivent moins de 3 024 euros, et pour
les 25 % les mieux rémunérés, plus de 4 958 euros. L'écart de pension moyenne entre femmes et hommes
de catégorie A+ au moment de la liquidation (-13,1 %) est sensiblement plus faible que pour I'ensemble des
fonctionnaires civils (-17,8 %). Pour les agents de catégorie A+, |'écart de pension entre femmes et hommes
reléve avant tout de I'écart de rémunération indiciaire atteinte avant la liquidation (-7,1 % d'écart entre
indices majorés moyens a la liquidation ; cet écart étant de 14,1 % pour I'ensemble des fonctionnaires civils).
La durée d'assurance totale des femmes de catégorie A+ est inférieure de 1,2 % a celles des hommes de
méme catégorie.

Figure V 2.2-19 : Effectifs et caractéristiques des fonctionnaires civils de I'Etat (hors La Poste
et Orange, hors départs pour invalidité), dont la pension est entrée en paiement en 2014

Montant mensuel des pensions
de droit direct en 2014 (en euros)
Pension principale et accessoires

Nombre de départs a la retraite | Age de départ | Indice majoré a la liquidation
(hors invalidité) a la retraite en 2014
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sgfﬁ',"b'“'t”'a”e“""'s 41449 |-430%| 3363 |1,40%| 613 | 300 | 662 | 515 | 658 | 783 | 2261 | 1573 | 2159 | 2745
Ensemble fc egores A+ 2735 |310%| 145 | 7,40%] 651 | 312 [1041 | 821 | 1058 [ 1164 | 3955 | 3024 | 3914 | 4958

Catégories A (hors A+) 21764 |-680%| 2590 -420%| 613 | 324 751 658 M 783 | 2545 | 2104 | 2544 | 2933
Ensemble titulaires civils

22940 |-480%| 3243 |-160%| 613 | 324 | 617 | 443 612 | 746 | 2061 | 1478 | 1985 | 2586

dont :

Femmes | téqories A+ 797 |3,70%| 144 [ 750%| 646 | 420 | 988 | 821 | 963 | 1139 | 3632 | 2770 | 3639 | 4556
Catégories A (horsA+) | 12271 |-650%| 2013 |-420%| 609 | 312 | 725 | 658 | 741 | 783 | 2407 | 1988 | 2444 | 2816
52;2’?"'“”“'3"9“""'5 18500 3,60%| 120 [ 340%| 614 | 264 | 718 | 62 | 706 | 813 | 2508 | 1808 | 2369 | 3019

Hommes | tégories A+ 1938 [-280%| 1 000%| 653 | 276 |1063 | 93 | 1058 | 1270 | 4087 | 3134 | 4079 | 5209

Catégories A (hors A+) 9493 |-7,20%| 30 |-320%| 619 | 348 | 78 | 695 783 | 821 | 2725 | 2249 | 2658 | 3154

Source : DGFiP - Service des retraites de I’Etat — base des pensions 2014.
Champ : fonctionnaires civils de la FPE (hors La poste et Orange, hors départs pour invalidité).
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Pour les officiers généraux, un dispositif particulier d'aménagement de fin de carriére

Les officiers généraux bénéficient d'un dispositif particulier d’'aménagement de fin de carriére, la deuxieme
section. lls basculent donc dans ce dispositif avant de partir définitivement en retraite (en grande majorité a
67 ans, age maximal pour avoir accés au dispositif).

D’apres le code de la défense, « la deuxiéme section comprend les officiers généraux qui, n'appartenant
pas a la premiére section, sont maintenus a la disposition du ministre de la défense » pour faire face a
des situations exceptionnelles de conflit. Lorsqu'ils cessent leur activité, les officiers généraux sont admis
en « deuxiéme section », et peuvent y rester jusqu’a I'age de 67 ans. Certains colonels peuvent aussi étre
nommeés directement en deuxiéme section sans passer par la premiere section. En deuxieme section, les
officiers généraux ne sont plus en activité, mais ne sont pas encore en retraite.

Les officiers généraux placés en deuxieme section percoivent une solde de réserve. Cette solde est calculée
comme une pension de retraite, mais n‘est pas une pension de retraite (pas de radiation des cadres). Elle
est considérée comme un revenu d’activité du point de vue fiscal, qui donne droit a I'abattement de 10 %
pour frais professionnel, mais comme une pension du point de vue des cotisations sociales ce qui est plus
avantageux.

En 2014, 176 (hors invalidité) pensions de droit direct sont entrées en paiement suite au départ a la retraite
d'officiers généraux (contre 194 en 2013 et 120 en 2012).

Le montant mensuel moyen des pensions entrées en paiement en 2014 s'éléve a 4 861 euros pour les officiers
généraux.

A la CNRACL, les comportements de départ a la retraite des agents de catégorie A+ sont spécifiques
par rapport a ceux des autres catégories statutaires

En 2014, 665 pensions de droit direct (soit 1,2 % de I'ensemble des pensions de droit direct a la CNRACL),
dont 8 pensions pour motif d'invalidité, sont entrées en paiement suite au départ a la retraite d'agents de
catégorie A+ de la FPT et la FPH.

Parmi les femmes de catégorie A+ (221, soit un tiers des départs), 22,6 % ont liquidé leur pension pour motifs
familiaux. Cette proportion est supérieure a celle de I'ensemble des femmes (13,1 %) et a celle des autres
femmes de catégorie A (10 %)

En 2014, I'age moyen a la date d'effet de la pension des agents de catégorie A+ (63,3 ans) est plus élevé que
celui de I'ensemble des départs (60,2 ans), et que celui des autres agents de catégorie A (61,3 ans).

Au sein des agents de catégorie A+, I'age moyen de départs des hommes (63,4 ans) est légérement supérieur
a celui des femmes (63,2 ans). Sur I'ensemble des départs de fonctionnaires de la FPT et la FPH, I'dge moyen
de départ est de 60,5 ans pour les hommes contre 60 ans pour les femmes soit un écart légérement plus
important. Par ailleurs, pour les autres agents de catégorie A, on constate un écart de plus d'un an : 62,1 ans
pour les hommes et 61 ans pour les femmes.

En 2014, I'indice majoré moyen a la liquidation des agents de catégorie A+ est de 931 (942 pour les femmes
et 926 pour les hommes).

Le montant mensuel moyen (montant principal et accessoires) des pensions entrées en paiement en 2014
s'éléve a 3 248 euros pour les catégories A+ (3 014 euros pour les femmes et 3 364 euros pour les hommes).

La durée d'assurance totale des femmes de catégorie A+ est inférieure a celles des hommes de méme
catégorie de 1,8 %.
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Le vieillissement des effectifs se poursuit dans les trois versants de la
fonction publique, suite aux réformes des retraites

L'dge moyen dans la fonction publigue recule de 2 mois suite aux réformes des retraites,
et la part des agents fonctionnaires de 50 ans et plus augmente dans les trois versants
de Ia fonction publique

La part des fonctionnaires civils (hors La Poste et Orange) de 50 ans et plus n’a cessé d’augmenter
depuis 1992, avec une hausse entre 1992 et 2013 de presque 14 points dans la FPE et jusqu’a pres
de 20 points dans la FPT. En 2013, elle augmente de 0,5 point chez les fonctionnaires civils de
I'Etat (hors La Poste et Orange), de 0,9 point pour les fonctionnaires hospitaliers ; et de 1,3 point
pour les fonctionnaires territoriaux.

Plus d'un agent fonctionnaire civil sur trois est 4gé de 50 ans ou plus en 2013 dans la fonction
publique de I’Etat (hors La Poste et Orange) : 34,3 % en 2013, aprés 33,9 % en 2012, et 33,2 % en
2011. La proportion est similaire pour les fonctionnaires territoriaux : en 2013, ils représentent
38,8 %, apres 37,5 % en 2012 et 35,9 % en 2011). Elle est moindre chez les fonctionnaires
hospitaliers : 31,4 % en 2013, apres 30,5 % ' en 2012 et 30,0 % en 2011, principalement en
raison d'un age de départ a la retraite en moyenne plus précoce. En effet, prés de 60 % des
fonctionnaires hospitaliers sont classés en catégorie active fin 2013.

Figure V 2.2-20 : Evolution de la part des agents agés de 50 ans et plus chez les fonctionnaires
civils dans les trois versants de la fonction publique, au 31 décembre de chaque année de
1992 a 2013
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Sources : FGE, SIASF, Insee ; CNRACL. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ FPE : France hors collectivités d’Outre-Mer, hors emplois aidés, hors engagés du service civique. Agents fonctionnaires
civils des ministéres au 31 décembre de I'année jusqu’en 2008 (FGE, Insee) ; agents fonctionnaires civils des ministéres et Epa
au 31 décembre de I'année a partir de 2009 (SIASP, Insee).

Champ FPT et FPH : France hors collectivités d’Outre-Mer, hors élus, hors emplois aidés, hors engagés du service civique. De
1992 a 1997, agents fonctionnaires de la FPT affiliés au 31 décembre de I'année, avec une durée hebdomadaire de travail au
moins égale a 28 heures (données CNRACL). A partir de 2009, agents fonctionnaires au 31 décembre de I'année (SIASP, Insee).
(1) Pour la FPT et la FPH, la fiabilisation du fichier des actifs, opérée en 2008 dans le cadre de la constitution de la liste électorale
pour le conseil d’administration de la CNRACL, ne permet pas d'établir d’évolution entre 2007 et 2008.

Pour la FPE, la FPT et la FPH, le passage a SIASP en 2009 ne permet pas d'établir d’évolution entre 2008 et 2009.

21 NB : les fonctionnaires a temps non-complet, les contractuels et les médecins hospitaliers ne sont pas affiliés a la CNRACL. En
revanche, la totalité des éléves stagiaires de la FPH sont pris en compte parmi les affiliés de la CNRACL.
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Le suivi des pyramides des ages selon le statut des agents permet d'affiner
I'évaluation des flux de départs a la retraite a venir

L'utilisation, depuis 2013, d'une nouvelle nomenclature des statuts harmonisée sur les trois
versants de la fonction publique permet de mieux illustrer le vieillissement des effectifs dans la
fonction publique et les flux de départ en retraite passés et a venir. En effet, le statut des agents
(fonctionnaires, contractuels etc.) détermine leur régime de retraite d'appartenance.

Fin 2013, la part des 50 ans et plus parmi les fonctionnaires de la fonction publique est de 35,4%.
Parmi les contractuels de la fonction publique, qui cotisent a I'lrcantec (voir paragraphe « Hausse
du nombre de nouveaux retraités a I'lrcantec en 2014, pour des durées de cotisation toujours
courtes »), cette proportion est de 20,3 %.

La pyramide des ages des fonctionnaires de I'Etat présente en 2013 une forme relativement
aplatie, proche de celle des années précédentes. Les recrutements dans la fonction publique de
I’Etat ont en effet été massifs dans les années 1970, profitant aux générations du baby-boom,
puis ont été réduits par la suite. Les fonctionnaires agés de 60 ans sont en légére baisse en 2013
(-0,7 %), aprés une nette progression en 2012 et 2011 (respectivement +15,8 % et +11,5 %).

La part des fonctionnaires quittant la FPE a I'age de 60 ans parmi les fonctionnaires ages de
59 ans I'année précédente 2, majoritairement pour partir a la retraite, est de 13,6 % en 2013. Cette
part est stable par rapport a 2012 (13,0 %), mais en nette diminution par rapport a 2011 et 2010
(respectivement 26,3 % et 37,7 %). Cette forte contraction s’explique par la réforme des retraites.

Les pyramides des ages des agents contractuels de la fonction publique de I'Etat et des militaires
présentent quant a elles une population bien plus jeune, avec un pic chez les 23-26 ans
(respectivement 20,2 % et 8,2 % d’'agents agés de 50 ans et plus parmi ces populations fin 2013).

La pyramide des ages des agents relevant des autres catégories et statuts, qui prend notamment
en compte les maitres des établissements d’enseignement privé sous contrat ainsi que les ouvriers
d’Etat, annonce des départs & la retraite plus nombreux dans les prochaines années (37,2 %
d'agents agés de 50 ans et plus fin 2013).

Figures V 2.2-21, V 2.2-22, V 2.2-23 et V 2.2-24 : Evolution des pyramides des ages dans la
fonction publique de I'Etat selon le statut depuis 1992 (fonctionnaires seulement) ou 2009
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Source : FGE, SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : France hors collectivités d’Outre-Mer, hors emplois aidés, hors engagés du service civique. Agents fonctionnaires civils
des ministéres au 31 décembre de I'année de 1992 & 2007 (FGE, Insee), agents fonctionnaires civils des ministéres et Epa (hors
La Poste et Orange) au 31 décembre de I'année a partir de 2009 (SIASP, Insee).

22 C'est-a-dire la différence entre les effectifs de fonctionnaires de la FPE &gés de 59 ans I'année N-1 et ceux de fonctionnaires
de la FPE agés de 60 ans I'année N, rapportée aux effectifs de fonctionnaires de la FPE 4gés de 60 ans de I'année N-1.
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.
Champ : France hors collectivités d’Outre-Mer, hors emplois aidés, hors engagés du service civique. Agents contractuels des

ministéres et Epa au 31 décembre de I'année.
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.
Champ : France hors collectivités d’Outre-Mer, hors emplois aidés, hors engagés du service civique. Militaires et militaires

volontaires des ministéres et Epa au 31 décembre de I'année.
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.
Champ : France hors collectivités d’Outre-Mer, hors emplois aidés, hors engagés du service civique. Agents contractuels des

ministéres et Epa au 31 décembre de I'année.
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Dans la FPT, la pyramide des ages des fonctionnaires (38,8 % des agents agés de 50 ans et plus
fin 2013), laisse aussi augurer des départs a la retraite plus nombreux dans les prochaines années.
Ce phénomeéne a été amplifié par les transferts d’agents 2 issus des services de I'Etat. Le nombre
de fonctionnaires agés de 60 ans et plus dans la FPT est en nette progression depuis 1992 : il a
augmenté de 11,7% en 2013.

Le constat est le méme pour la pyramide des ages des agents relevant des autres catégories et statuts
(comprenant notamment les assistants maternels et familiaux), les effectifs les plus importants se
regroupant dans la tranche 50-60 ans (40,0 % fin 2013). Le nombre d’agents de plus de 60 ans
continue d’augmenter en 2013, avec une évolution de +7,9 %, apres +9,1% en 2012 et +13,6% en
2011. Par ailleurs, aprées avoir connu une forte hausse en 2011 (+11,0 %) et en 2012 (+12,3 %), le
nombre d’agents agés de 60 ans s'accroit beaucoup plus faiblement en 2013 (+1,7 %).

La pyramide des ages des agents contractuels présente pour sa part une forme plus réguliére, avec
un léger pic autour de 25 ans. 23,4 % seulement des agents sont agés de 50 ans et plus fin 2013.

La part des fonctionnaires quittant la FPT a I'age de 60 ans parmi les fonctionnaires ages de
59 ans I'année précédente 24, majoritairement d a des départs en retraite, est de 18,6 % en 2013.
Cette part est en légere augmentation par rapport a 2012 (15,0 %), mais en nette diminution
par rapport a 2011 et 2010 (respectivement 29,8 % et 40,4 %). Cette forte contraction s’explique
aussi par la réforme des retraites.

Figures V 2.2-25, V 2.2-26 et 2.2-27 : Evolution des pyramides des ages dans la fonction
publique territoriale selon le statut depuis 1992 (fonctionnaires seulement) ou 2009
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Sources : données CNRACL ; SIASP, Insee. Traitement DGAFE, département des études et des statistiques.

Champ : France hors collectivités d’Outre-Mer, hors élus, hors emplois aidés, hors engagés du service civique. De 1992 a 1997,
agents fonctionnaires de la FPT affiliés au 31 décembre de I'année, avec une durée hebdomadaire de travail au moins égale a
28 heures (données CNRACL). A partir de 2009, agents fonctionnaires au 31 décembre de I'année (SIASP, Insee).

23 Les agents de 50 ans et plus sont plus nombreux parmi les agents directement transférés, aussi bien dans les départements
que dans les régions. Au 1¢ janvier 2009, la part des agents de 50 et plus chez les agents transférés était de 34 % dans les
régions et de 38 % dans les départements.

24 C'est-a-dire la différence entre les effectifs de fonctionnaires de la FPT &gés de 59 ans I'année N-1 et ceux de fonctionnaires
de la FPT agés de 60 ans I'année N, rapportée aux effectifs de fonctionnaires de la FPT 4gés de 60 ans de I'année N-1.
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : France hors collectivités d'Outre-Mer, hors élus, hors emplois aidés, hors engagés du service civique. Agents contractuels
au 31 décembre de I'année.
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : France hors collectivités d’Outre-Mer, hors élus, hors emplois aidés, hors engagés du service civique. Agents relevant
des autres catégories et statuts au 31 décembre de I'année.

NB : La catégorie «autres catégories et statuts» recouvre principalement des assistants maternels et familiaux, et des apprentis.

Dans la FPH, la succession des pyramides des ages des agents fonctionnaires ressemble a celle de la FPE, avec, au niveau des
ages les plus élevés, une bosse liée aux embauches du baby-boom. En 2013, cette pyramide des ages des agents fonctionnaires
présente une forme relativement aplatie, qui laisse augurer une progressive stabilisation du nombre des départs a la retraite
dans les années a venir. Par ailleurs, le vieillissement des effectifs se poursuit (31,4 % des fonctionnaires sont agés de 50 ans et
plus fin 2013, contre 30,5 % en 2012).

La pyramide des ages des agents contractuels affiche une population nettement plus jeune, avec un
pic autour de 24 ans (seulement 14,6 % des agents sont agés de 50 ans et plus au 31 décembre 2013).
La pyramide des ages des agents relevant des autres catégories et statuts (comprenant notamment les
médecins hospitaliers) laisse apparaitre a la fois un pic autour de 26 ans et une part non négligeable
d’agents agés de 50 ans et plus (33,1 % fin 2013).

La part des fonctionnaires quittant la FPH a I'age de 60 ans parmi les fonctionnaires ages de
59 ans I'année précédente ?> ,majoritairement dt a des départs en retraite, est de 25,1 % en 2013.
Cette part est en |égére baisse par rapport a 2012 (25,8 %), mais en nette diminution par rapport
22011 et 2010 (respectivement a 30,2 % et 46,0 %). Cette forte contraction s'explique également
par la réforme des retraites.

25 C'est-a-dire la différence entre les effectifs de fonctionnaires de la FPH agés de 59 ans I'année N-1 et ceux de fonctionnaires
de la FPH agés de 60 ans I'année N, rapportée aux effectifs de fonctionnaires de la FPH agés de 60 ans de I'année N-1.
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Figures V 2.2-28, V 2.2-29 et V 2.2-30 : Evolution des pyramides des ages dans la fonction
publique hospitaliére selon le statut depuis 1992 (fonctionnaires seulement) ou 2009
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Sources : données CNRACL ; SIASF, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : France hors collectivités d'Outre-Mer, hors éléves de la FPH, hors emplois aidés, hors engagés du service civique. De
1992 a 1997, agents fonctionnaires de la FPH (y compris éléves stagiaires) affiliés au 31 décembre de I’'année, avec une durée
hebdomadaire de travail au moins égale a 28 heures (données CNRACL). A partir de 2009, agents fonctionnaires (hors éléves

stagiaires) au 31 décembre de I'année (SIASP, Insee).

Contractuels - FPH

15000 1

10 000 1

%)

b=

=]

O

[

byl

w

5000 f
0+ Ages
W W O N & W W o N & VW o O N < VW W o N W o o N I VW 0 O
- - NN AN ANANMMMOOMST T T T NN N ;L ;nO 0O VO~

Source : SIASF, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.
Champ : France hors collectivités d'Outre-Mer, hors éléves de la FPH, hors emplois aidés, hors engagés du service civique.

Agents contractuels au 31 décembre de I'année.
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Autres catégories et statuts - FPH
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.

Champ : France hors collectivités d’Outre-Mer, hors éléves de la FPH, hors emplois aidés, hors engagés du service civique.
Agents relevant des autres catégories et statuts au 31 décembre de I'année

NB : La catégorie «autres catégories et statuts» recouvre principalement des médecins et des apprentis.

Une structure par age différente entre secteur public et secteur privé

La proportion des salariés de 50 ans et plus est supérieure dans la fonction publique a celle
du secteur privé. Cette situation résulte du rythme différent des recrutements passés d'une
part, mais aussi des modalités différentes de départs a la retraite. Dans le privé, le recours a des
dispositifs de préretraite (et de dispense de recherche d’emploi pour les chOmeurs), ainsi que
des entrées plus précoces sur le marché du travail contribuent a diminuer le poids des plus agés.

A la différence du privé, le systéme de carriére dans la fonction publique conduit, en régle
générale, a une plus grande stabilité de I'emploi et donc au maintien dans I'emploi des « seniors ».
De plus, le niveau de dipléme des agents de la fonction publique, en moyenne plus élevé que
celui des salariés du privé, explique des entrées plus tardives dans la vie active, ce qui réduit
d'autant le poids des jeunes.

Figure V 2.2-31 : Ventilation par age des effectifs des secteurs public et privé au
4eme trimestre 2014
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Source : enquéte Emploi Insee, 4°™ trimestre 2014. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.

Champ : salariés hors entreprises publiques, hors intérimaires, apprentis, contrats aidés et stagiaires.
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Effectifs et pyramides des ages des catégories actives dans les trois
versants de la fonction publique

Le code des pensions civiles et militaires de retraite (pour les fonctionnaires civils de I'Etat) et
le décret n° 2003-1306 du 26 décembre 2003 pour la CNRACL (fonctionnaires territoriaux et
hospitaliers) prévoient une ouverture anticipée des droits a la retraite, pour les personnes en
catégorie insalubre et active ayant accompli au moins 15 ans de services actifs, a I'age de 50 ou
55 ans. La loi n°2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites reléve
progressivement, en les majorant de deux ans, I'ensemble des bornes d'age ainsi que les
durées de services effectifs exigées. Ainsi, I'dge d'ouverture des droits a la retraite (AOD) est
progressivement relevé a 52 ans pour les fonctionnaires dont I’AOD était antérieurement fixé
a 50 ans, et a 57 ans pour les fonctionnaires dont I’AOD était antérieurement fixé a 55 ans. De
méme, la durée de service actif requise est relevée a 17 ans a compter du 1¢ janvier 2015. La
notion de services actifs et insalubres est liée a I’occupation d’'un emploi présentant un « risque
particulier » ou des « fatigues exceptionnelles », aux termes de I'article L 24 du code des pensions.

Encadré 8 : l'utilisation de SIASP pour détecter les catégories actives

La détection des ayant-droit a la retraite anticipée au titre des catégories actives est relativement délicate. En
effet, la source d'information utilisée (SIASP — Insee) permet seulement de repérer les agents occupant un
emploi classé en catégorie active, sans garantie d'un départ a la retraite ultérieur en tant que tel, celui-ci étant
conditionné par la durée de service. Il existe ensuite des problémes inhérents a la source dans chaque versant
de la fonction publique.

Les estimations des effectifs en catégorie active ne sont possibles dans la FPT que lorsqu'il existe une
correspondance directe avec des grades disponibles dans SIASP, c'est-a-dire les sapeurs-pompiers professionnels
et les agents de Police municipale.

Dans la FPH, les différentes catégories actives ont été identifiées sur le champ des fonctionnaires a partir d'une
liste de grades de la nomenclature des emplois hospitaliers (NEH). Les effectifs des autres catégories actives
sont plus difficiles a estimer précisément, compte tenu de I'impossibilité de distinguer au sein des différents
grades les fonctions ou emplois concernés par le classement en catégorie active. La encore, les chiffres fournis
constituent une estimation plafond.

Dans la FPE, les différentes catégories actives ont été identifiées parmi les fonctionnaires civils
des ministéres & partir d’une liste de grades de la nomenclature des emplois de I'Etat (la NNE).
Les grades NNE des agents des établissements publics administratifs (Epa) n’étant pas renseignés
dans SIASP, ces agents sont automatiquement exclus de I'étude.

Dans certains cas, les effectifs n‘ont pu étre estimés (cas des personnels paramédicaux des
hoépitaux militaires) ; dans d'autres cas, le chiffre fourni constitue une estimation plafond (par
exemple, pas de distinction possible, au sein des contréleurs des affaires maritimes et syndics des
gens de mer, des fonctions donnant lieu a un classement en catégorie active).

Dans les ministéres, on estime a 157 000 le nombre d’agents fonctionnaires civils occupant un
emploi classé en catégorie active au 31 décembre 2013, soit 13,4 % de I'ensemble des agents
fonctionnaires civils des ministéres, proportion en trés légére augmentation par rapport a
I'année précédente (12,1% fin 2012). Parmi ces agents, la part des 50 ans et plus est de 17,3 %,
proportion stable par rapport a 2012. Elle est de 35,6 % chez les fonctionnaires civils occupant
un emploi de catégorie sédentaire. Du fait de départs a la retraite généralement a 57 ans, voire
52 ans, la proportion d’agents de 50 ans et plus est mécaniquement plus faible au sein des
catégories actives qu’au sein des catégories sédentaires.

168 - Rapport annuel sur I'état de la fonction publique



Vues d'ensemble

Figure V 2.2-32 : Pyramide des ages des fonctionnaires civils des ministéres avec la
distinction actifs/sédentaires au 31 décembre 2013
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFF, département des études et des statistiques.
Champ : France hors collectivités d’Outre-Mer. Agents fonctionnaires civils des ministéres au 31 décembre 2013.

Note de lecture : 156 300 agents fonctionnaires civils occupaient un emploi classé en catégorie active au 31 décembre 2013, soit
11,8 % de I'ensemble des agents fonctionnaires des ministéres. Ces chiffres constituent une estimation plafond.

Dans la FPT, la DGCL (Département des études et statistiques locales) estime que les fonctionnaires
territoriaux susceptibles d'occuper un emploi classé en catégorie active seraient de I'ordre de
5a 10 % des effectifs.

Dans la FPH, le classement en catégorie active concerne essentiellement les personnels infirmiers
et paramédicaux en contact avec les malades et les autres personnels hospitaliers (soit environ
416 000 agents).

Au total, 498 500 agents fonctionnaires étaient susceptibles d’occuper un emploi classé en
catégorie active au 31/12/2013, soit 59,6 % de |I'ensemble des agents fonctionnaires de la FPH, en
tres léger recul de plus par rapport a 2012 (60,1 %). La part des 50 ans et plus est plus importante
chez les fonctionnaires de catégorie active que chez les fonctionnaires de catégorie sédentaire
(respectivement 33,0 % et 29,1 %). Ce résultat transitoire provient du choix offert aux infirmiers
de garder leur « statut actif » en restant classé en catégorie B, ou de passer en catégorie A avec
perte du caractere de catégorie active. Parmi les personnes proches de la retraite, peu ont choisi
de passer en catégorie A.
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Figure V 2.2-33 : Pyramide des ages des fonctionnaires de la fonction publique hospitaliére
avec la distinction actifs/sédentaires au 31 décembre 2013
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.
Champ : France hors collectivités d’Outre-Mer. Agents fonctionnaires au 31 décembre 2013.

Note de lecture : 498 500 agents fonctionnaires civils occupaient un emploi classé en catégorie active au 31 décembre 2013, soit
59,6 % de I'ensemble des agents fonctionnaires. Ces chiffres constituent une estimation plafond.
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Figure V 2.2-34 : Effectifs des fonctionnaires occupant un emploi classé en catégorie active
dans la fonction publique au 31 décembre 2013

Effectifs au

Fonction publique de I'Etat 3111212013 Remarques

Personnels actifs de la Police nationale 109 470

Personnels de surveillance de I'administration pénitentiaire 20222

Ingénieurs du contrdle de la navigation aérienne 3036

Personnels de la surveillance des douanes 9240

Instituteurs 4268

Agents d'exploitation des travaux publics de I'Etat 5113

Educateurs et infirmiers de la protection judiciaire de la jeunesse 4525

Personnels paramédicaux des hdpitaux militaires nd

Contréleurs des affaires maritimes et syndics des gens de mer (certains emplois) 422 Impos§|b|l|fce de d itinguer dans la source s emplois
en catégorie active

Fonction publique territoriale

Agents des réseaux souterrains des égouts nd

Sapeurs pompiers professionnels 38277

Agents de Police municipale 16 809

Agents de surveillance de la Préfecture de Police® nd

Agents techniques (certains emplois, notamment dans le domaine de la salubrité) nd

Fonction publique hospitaliére

Personnels infirmiers et personnels paramédicaux en contact avec les malades n'ayant 13111

pas exercé le droit d'option prévu a I'article 37 de la loi 2010-751 du 5 juillet 2010

Autres personnels hospitaliers (aides-soignants, agents de services hospitaliers) 303127

Assistantes sociales dont 'emploi comporte un contact direct et permanent 499 Impossibilité de distinguer dans la source les emplois

avec les malades en contact avec les malades

Puéricultrices en fonction dans les services de pédiatrie n'ayant pas exercé le droit Impossibiltéde distinguer dans | source les services

d'option prévu a I'article 31 du décret n° 2010-1139 du 29 septembre 2010 9327 o

(renoncement aux droits liés au classement dans la catégorie active) de pédiatrie

Maitres ouvriers et ouvriers professionnels (certaines fonctions) 51382 Imp0§5|b|||te de filstlpguer. dans la source les
fonctions en catégorie active

Agents d'entretien (certaines fonctions) 16322 :(mpO.SS'blme de q'St'.nguer. dans a source les
onctions en catégorie active

Agents de service mortuaire et de désinfection 208

Source : SIASP, Insee. Traitements DGAFP, département des études et des statistiques.

Champ : France hors collectivités d’Outre-Mer. Agents fonctionnaires civils au 31 décembre 2013.

nd : non disponible.

(1) Corps de catégorie B mis en extinction par le décret du 23 décembre 2003 et remplacé progressivement par le corps de
professeur des écoles (catégorie A).

(2) Pour le suivi statistique de I'emploi et des salaires, les agents de la préfecture de police de Paris sont désormais classés dans
la fonction publique de I'Etat. A I'occasion du Rapport annuel sur I'état de la fonction publique 2010-2011, I'introduction du
nouveau systéme d’'information SIASP-Insee pour le décompte des effectifs des trois versants de la fonction publique a conduit
a réviser les périmétres de chacun des versants de la fonction publique, a partir de la catégorie juridique de I'employeur. En
revanche, il n'a pas été possible a ce stade d’identifier parmi les agents de la préfecture de police de Paris ceux classés en
catégorie active.
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Dans I'ensemble de la fonction publique en 2013, le salaire mensuel brut moyen par
agent en équivalent temps plein, y compris bénéficiaires de contrats aidés, s'éléve a
2 628 euros. Il est de 2 982 euros dans la fonction publique de I'Etat, 2 218 euros dans
la fonction publique territoriale et 2 619 euros dans la fonction publique hospitaliére.

Déduction faite des prélevements sociaux, le salaire net mensuel moyen dans I'ensemble
de la fonction publique s'établit a 2 185 euros y compris bénéficiaires de contrats aidés
(et le salaire net médian a1936 euros). Il s'éléve a 2 469 euros mensuels dans la fonction
publique de I'Etat (et le salaire net médian a 2 260 euros), 2 1 851 euros dans la fonction
publique territoriale (et le salaire net médian a 1659 euros) et a 2 186 euros (et le salaire
net médian a 1848 euros) dans la fonction publique hospitaliére.

En 2013, dans I'ensemble de la fonction publique, le salaire net moyen augmente de
0.4 7% en euros courants, a un rythme moins dynamique que le salaire brut moyen
(+0,7 % en euros courants), en lien avec I'augmentation du taux de cotisation salariale
pour les pensions des fonctionnaires et des contractuels et la suppression de la
réduction de cotisations salariales sur les heures supplémentaires, pour les personnels
concernés. Dans un contexte de gel de la valeur du point d'indice et de baisse en année
pleine du recours aux heures supplémentaires, I'évolution en euros courants du salaire
net ralentit fortement en 2013 dans chacun des versants de la fonction publique :
+0,1% en euros courants dans la fonction publique de I'Etat (aprés +1.2 % en 2012),
+0,8 % dans la fonction publique territoriale (aprés +1,4 % en 2012). L'évolution du
salaire net est de +0,6 % en euros courants dans la fonction publique hospitaliére.

Compte tenu d'une augmentation plus faible en 2013 (de +0,9 % contre +2,0 % en 2012)
de l'indice des prix a la consommation (y compris tabac), la baisse du salaire net en
euros constants est plus faible qu'en 2012. En 2013, le salaire net moyen diminue de
0,7 % en euros constants dans la fonction publique de I'Etat (comme en 2012), de
0,1 % dans la fonction publique territoriale (aprés -0,6 % en 2012) et de 0,2 % dans la
fonction publique hospitaliére.

1 DGCL, Département des études et des statistiques locales.
2 Drees, bureau des professions de santé.
3 Drees, bureau des collectivités locales.

4 DGAFP, Département des études et des statistiques. Cet article a bénéficié également des contributions Séverine Bidet-Caulet,
Loic Henninger, Christophe Michel et Lionel Wilner (Insee), Anne Dardel (DGOS), Michel Duée (DGCL), Jean-Eric Thomas (DGAFP).
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L'éventail des rémunérations se resserre dans la fonction publique de I'Etat et la
fonction publique hospitaliere ol les augmentations sont plus fortes dans le bas
de la distribution des salaires que dans le haut, au contraire de la fonction publique
territoriale.

Dans I'ensemble de la fonction publique, la rémunération nette moyenne des personnes
en place (RMPP), c’est-a-dire le salaire net moyen des personnes présentes tout au
long de 2012 et 2013 chez le méme employeur avec la méme quotité de travail, a
augmenté de 15 % en euros courants. Dans chaque versant, I'évolution de la RMPP
a ralenti en euros courants mais plus fortement dans la fonction publique de I'Etat
(+1,4 % aprés +2,0 % en 2012), et la fonction publique territoriale (+1,6 % aprés +2,4 %)
que dans la fonction publique hospitaliére (1,6 % en baisse d'environ 0,2 point). Ce
ralentissement s'explique notamment par I'augmentation des cotisations retraites,
I'effet en année pleine de baisse du recours aux heures supplémentaires.

Compte tenu de I'évolution des prix, la RMPP nette a augmenté de 0,7 % en euros
constants dans I'ensemble de la fonction publique. Le fort ralentissement de I'évolution
des prix conduit a une accélération de la RMPP en euros constants dans chacun des
versants : +0,5 % dans la fonction publique de I'Etat (aprés +0,0 %), dans la fonction
publique territoriale (+0,8 % aprés +0,4 %). En 2013, la RMPP nette augmente de 0,8 %
en euros constants dans la fonction publique hospitaliére.

Toutefois, 46,0 7% des agents « en place > en 2012 et 2013 dans la fonction publique
ont enregistré une baisse de salaire net réel. C'est le cas de 49,1 % des agents dans la
fonction publique de I'Etat, 42,1 % dans la fonction publique territoriale et 46,3 % dans
la fonction publique hospitaliere. Cette part recule de cing points environ dans chacun
des versants par rapport a I'année précédente.

Les évolutions de RMPP entre 2012 et 2013 sont globalement plus dynamiques pour les
agents les plus jeunes et les agents rémunérés en bas de la hiérarchie des salaires
en 2012.

La dispersion des salaires est moins étendue dans la fonction publique que
dans le secteur privé

En 2013, le salaire net mensuel moyen dans |I'ensemble de la fonction publique (voir encadré 1)
s'éleve a 2 185 euros y compris bénéficiaires de contrats aidés et le salaire net médian a 1 936 euros.
Hors bénéficiaires de contrats aidés, le salaire mensuel net moyen est de 2 207 euros et le salaire
net médian de 1 954 euros par mois, soit 1 % supérieur aux salaires moyens et médians y compris
contrats aidés. Dans le secteur privé, le salaire net moyen s’éléeve a 2 194 euros et le salaire net
médian a 1 763 euros.

Les salaires sont moins dispersés dans la fonction publique que dans le secteur privé : en 2013, le
rapport entre le salaire net des 10 % les mieux rémunérés et celui des 10 % les moins bien payés
est de 2,36 dans la fonction publique et de 2,95 dans le secteur privé. Par rapport a 2012, ce ratio,
appelé rapport inter-déciles (D9/D1), est en léger recul dans la fonction publique (-0,01 point),
les augmentations de salaire ayant profité davantage au bas de la hiérarchie salariale (cf. infra).
Inversement, ce ratio est en légére augmentation dans le secteur privé (+0,01), les augmentations
ayant été plus fortes dans le haut de la hiérarchie salariale.
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Jusqu’au huitieme décile, les salaires de la fonction publique sont supérieurs a ceux du secteur
privé, en particulier les plus bas salaires (figure V 3.1-1). Le premier décile de salaire net, qui
correspond au niveau de salaire en-dessous duquel sont rémunérés les 10 % des agents les
moins bien rémunérés>, s'éléve a 1 359 euros dans la fonction publique, contre 1 200 euros dans
le secteur privé soit un écart de 13,3 % de plus dans la fonction publique. Cet écart se réduit
progressivement pour s'annuler au huitiéme décile (autour de 2 850-2 860 euros). Inversement,
les salaires sont moins élevés dans la fonction publique que dans le privé dans le haut de la
distribution, le neuvieme décile de salaire net atteignant 3 212 euros dans la fonction publique
contre 3 544 euros mensuels dans le secteur privé.

Figure V 3.1-1: Distribution des salaires nets mensuels (*) dans la fonction publique et dans

le secteur privé et semi-public en 2013
(en euro)
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Source : DADS, SIASF, Insee. Traitement Insee, Drees, DGCL, département des études et des statistiques locales et DGAFPR,
département des études et des statistiques.

Champ : France, métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.

Champ pour la fonction publique : Hors militaires, hors assistants maternels et familiaux, y compris bénéficiaires de contrats
aidés.

Champ pour le privé : Salariés du privé et des entreprises publiques, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

(*) Exprimés par équivalent temps plein.

5 Par symétrie, le premier décile de salaire correspond également au niveau de salaire au-dessus duquel sont rémunérés les 90 %
de la population les plus rémunérés.
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Figure V 3.1-2 : Distribution des salaires nets mensuels (*) dans la fonction publique par
versant et dans le secteur privé et semi-public en 2013

(en euros)
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Source : DADS, SIASF, Insee. Traitement Insee, Drees, DGCL, département des études et des statistiques locales et DGAFP,
département des études et des statistiques.

Champ : France, métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.

Champ pour la fonction publique de I'Etat : Hors militaires, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Champ pour la fonction publique territoriale : Hors assistants maternels et familiaux, y compris bénéficiaires de contrats aidés.
Champ pour le secteur hospitalier public : Hors bénéficiaires de contrats aidés, internes, externes.

Champ pour le secteur social et médico-social : Y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Champ pour le privé : Agents du privé et des entreprises publiques, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

(*) Exprimés par équivalent temps plein.

Encadré 1: le suivi statistique des salaires dans la fonction publique

Le champ de suivi des salaires dans les trois versants de la fonction publique s’élargit par rapport
aux éditions précédentes. Il intégre désormais les agents du secteur social et médico-social, ce qui
permet pour la premiére fois de publier des éléments de salaire relatifs a I'ensemble des agents de
la fonction publique hospitaliére d’une part et, a I'ensemble des agents de la fonction publique
d’autre part.

Le champ de suivi des salaires porte sur la France métropolitaine et les DOM (hors Mayotte), hors
COM et étranger et est défini par versant de la facon suivante :

« dans la fonction publique de I’Etat (FPE), sont suivies les rémunérations des agents civils des ministéres,
des établissements publics administratifs (Epa) auxquels s'ajoutent les enseignants des établissements privés
sous contrat et les bénéficiaires de contrats aidés. Ce champ exclut les militaires dans I'attente que les
travaux d'expertise sur les données disponibles et leur comparabilité avec I'ensemble aboutissent. En outre,
les statistiques de salaire publiées dans les fiches thématiques jusqu’a I'édition 2013 (figures 6.4-2, 6.4-3 et
6.4-4) portant sur les agents titulaires civils et militaires travaillant a temps complet en France métropolitaine
sont restreintes dans cette édition, comme dans la précédente, aux seuls agents titulaires civils, les données
relatives aux militaires n’étant pas d’'une qualité suffisante. Les volontaires et les engagés du service civique
sont exclus du champ.

¢ dans la fonction publique territoriale (FPT), sont suivies les rémunérations de I'ensemble des agents
des collectivités locales et de leurs établissements publics y compris bénéficiaires de contrats aidés et hors
militaires (marins-pompiers de Marseille). Ce champ exclut encore les assistants maternels et familiaux, pour
lesquels des travaux d’expertise se poursuivent.
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¢ dans la fonction publique hospitaliére (FPH), sont suivies les rémunérations de I'ensemble des agents,
y compris les bénéficiaires de contrats aidés, des établissements hospitaliers d'une part (qui représentent
environ 9 postes sur 10 dans la FPH) et, des établissements sociaux et médico-sociaux (1 poste sur 10 de la
FPH) d'autre part.

La FPH est composée :

¢ des agents du secteur hospitalier public (SHP) : il s'agit des agents hors internes, externes, exercant dans
un établissement public ayant une activité économique principale hospitaliere (APET 86107) ou relevant de la
catégorie juridique « établissements d'hospitalisation » (7364). A ce titre, les établissements médico-sociaux
rattachés aux centres hospitaliers sont comptabilisés dans le présent champ. Dans le secteur hospitalier,
1,1 million d'équivalents temps plein annualisés sont comptabilisés dans les établissements de santé publics
et privés. Environ 80 % se situent dans les établissements publics et 20 % se répartissent a part égale dans
les établissements privés a but lucratif et a but non lucratif. Les rémunérations prises en compte pour les
agents du SHP sont uniquement celles versées par les établissements de santé. En particulier, le personnel
hospitalo-universitaire (PU-PH) est inclus dans la catégorie des « médecins, pharmaciens, psychologues »
(hors internes), mais uniquement au titre de la partie de la rémunération qui leur est versée par les hopitaux
publics. Le revenu salarial des PU-PH, c'est-a-dire les salaires nets totaux percus au titre de I’'ensemble
de leurs activités dans la fonction publique, se partageait en 2011 entre 54,6 % de revenus issus des
activités relevant de la FPH et 45,4 % de revenus issus des autres versants. Par ailleurs, le SHP ayant
historiquement été construit dans une finalité de comparaison entre secteur public et secteur
privé, il comprend les agents de quatre établissements hospitaliers classés dans la FPE (|'Institution
nationale des Invalides, I'établissement public de santé national de Fresnes, le centre hospitalier national
d’'ophtalmologie des Quinze-Vingts et le CHU de Montpellier). Compte tenu de leur faible poids dans
I'ensemble et de leur proximité avec les autres, ces établissements influencent peu les indicateurs
de salaires établis sur I'ensemble du SHP. Pour des raisons historiques également et par souci de continuité
avec les statistiques précédemment publiées, les bénéficiaires de contrats aidés sont généralement exclus
du champ mais, ponctuellement, a des fins de comparaison avec les autres versants, des éléments salariaux
sont calculés pour les bénéficiaires de contrats aidés (Figures V 3.1-3, V 3.1-4, V 3.1-6, V 3.1-10, V 3.1-11).

des agents du secteur social et médico-social (SMS) : il s'agit de I'ensemble des agents, y compris
bénéficiaires de contrats aidés, de la fonction publique hospitaliere exercant dans un établissement dont
la catégorie juridique ne reléve pas des « établissements d'hospitalisation » (7364) et dont I'activité
économique principale reléve de :

e ['accompagnement, I'accueil et I'nébergement d'adultes handicapés (NAF 8710 C, 8720 A, 8730 B et

8810 B).

¢ ['accompagnement, I'accueil et I'nébergement d’enfants handicapés (NAF 8710 B et 8891 B).

¢ ['accompagnement, I'accueil et I'hébergement d’enfants en difficulté sociale (NAF 8790 A et 8899 A).

¢ |'accompagnement, I'accueil et I'hébergement d'adultes et de familles en difficulté sociale (NAF 8790 B, 8899

B et 8720 B).

o ['accueil et 'hébergement de personnes agées (NAF 8710 A et 8730 A).

o |'accueil de jeunes enfants (NAF 8891 A).

o 'aide par le travail (NAF 8810 C).

® |'aide a domicile (NAF 8810 A).

Le SMS recoupe les trois versants de la fonction publique (voir Nahon, 2014). Le champ considéré ici est
restreint aux établissements relevant de la FPH. Dans ce cadre, |'essentiel des établissements du SMS relévent
de I'accueil et de I'hébergement de personnes agées, tandis que les secteurs «accueil de jeunes enfants «et
«aide a domicile» sont plus marginaux. Le suivi des rémunérations de ce secteur est proposé pour la
premiére fois dans cette édition. La décomposition du salaire brut entre traitement indiciaire et primes n'a
pas encore pu étre effectuée pour le SMS mais a vocation a I'étre pour les éditions futures du rapport.

Les statistiques relatives aux rémunérations des agents de la FPH sont consolidées a partir du secteur hospitalier
public et du secteur social et médico-social mais ne sont disponibles que pour les années 2012 et 2013. Les
établissements du SHP classés dans la FPE en sont exclus.
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Par ailleurs, un suivi est réalisé dans cette édition, pour la premiére fois, des éléments de salaire sur
I'ensemble de la fonction publique. Les salaires consolidés sur I'ensemble de la fonction publique
sont bien calculés sans double compte des établissements du SHP classés dans la FPE. Le champ
correspond a I'ensemble des agents de la fonction publique, y compris les bénéficiaires de contrats aidés, a
I'exclusion des militaires, des assistants maternel et familiaux, des internes et externes des hopitaux.

Le champ de suivi des salaires ne couvre donc pas complétement I'ensemble de I'emploi dans la fonction
publique. En outre, il se base sur I'observation de postes, conjonction de I'emploi d'une personne pour une
durée déterminée par un employeur et exclut certains postes notamment lorsque des valeurs de salaire
horaire, variable de controle, paraissent manifestement incohérentes. C'est la raison pour laquelle il est fait
mention dans certains tableaux « d'effectifs utilisés pour le calcul des salaires ».

Le champ de suivi des salaires du secteur privé comprend I'ensemble des salariés du privé et des entreprises
publiques, y compris désormais les bénéficiaires de contrats aidés. Sont exclus les apprentis, les stagiaires, les
salariés agricoles et les salariés des particuliers employeurs. Les données publiées ici sont provisoires.

L'ensemble des salaires est exprimé en équivalent temps plein annualisé(voir définitions).

Dans la source « Systéme d'information sur les agents des services publics » (SIASP, Insee) utilisée pour le
calcul des éléments salariaux, le salaire net est calculé a partir du salaire net fiscal. Devenue imposable en
2013, la contribution aux assurances santé complémentaires obligatoires versée par les employeurs rentre
dans le calcul du salaire net fiscal, et donc dans les statistiques de salaire net, au titre d’un avantage en
nature. Pour la fonction publique, seuls quelques établissements publics sont concernés. Cette mesure a été
neutralisée dans le calcul des évolutions 2012-2013.

Le champ de suivi des salaires ne couvre donc pas complétement I'ensemble de I'emploi dans la
fonction publique. En outre, il se base sur I'observation de postes, conjonction de I'emploi d'une personne
pour une durée déterminée par un employeur et exclut certains postes notamment lorsque des valeurs de
salaire horaire, variable de contréle, paraissent manifestement incohérentes. C’est la raison pour laquelle il est
fait mention dans certains tableaux « d'effectifs utilisés pour le calcul des salaires ».

Le champ de suivi des salaires du secteur privé comprend I'ensemble des salariés du privé et des
entreprises publiques, y compris désormais les bénéficiaires de contrats aidés. Sont exclus les apprentis,
les stagiaires, les salariés agricoles et les salariés des particuliers employeurs. Les données publiées ici sont
provisoires.

L'ensemble des salaires est exprimé en équivalent temps plein annualisé (voir définitions).

Dans la source « Systeme d'information sur les agents des services publics » (SIASP, Insee) utilisée pour le
calcul des éléments salariaux, le salaire net est calculé a partir du salaire net fiscal. Devenue imposable en
2013, la contribution aux assurances santé complémentaires obligatoires versée par les employeurs rentre
dans le calcul du salaire net fiscal, et donc dans les statistiques de salaire net, au titre d’un avantage en
nature. Pour la fonction publique, seuls quelques établissements publics sont concernés. Cette mesure a été
neutralisée dans le calcul des évolutions 2012-2013.
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Salaires moyens : des niveaux différents entre versants de la fonction
publique et entre secteur public et privé, du fait des caractéristiques tres
différentes des agents

Au sein de la fonction publique, le salaire net mensuel moyen est plus élevé dans la fonction
publique de I'Etat (2 469 euros en 2013, voir figure V 3.1-2), que dans la fonction publique
hospitaliere (2 186 euros), et la fonction publique territoriale (1 851 euros). Au sein de la FPH,
le salaire net moyen est plus élevé dans le secteur hospitalier public (SHP, 2 243 euros) que dans
le secteur social et médico-social (SMS, 1 773 euros). Le salaire net mensuel médian s’'éleve a
2 260 euros dans la FPE, 1 848 euros dans la FPH (dont 1 888 euros dans le SHP et 1 630 euros dans
le SMS) et 1 659 dans la FPT. La hiérarchie salariale entre versants est conservée a tous les stades de
la distribution, mais est davantage marquée en haut de la distribution. L'éventail des salaires est
plus important dans la FPE (rapport inter-déciles de 2,38 en 2013) et la FPH (2,21) (dont 2,24 dans
le SHP et 1,70 dans le SMS) et plus modéré dans la FPT (2,0). Cette dispersion diminue par rapport
a 2012 dans la FPE (-0,02) et le SHP (-0,03) et reste stable dans le SMS et la FPT®.

La comparaison des niveaux de salaires entre versants de la fonction publique et avec le secteur
privé constitue un exercice méthodologiquement délicat. En effet, les écarts salariaux observés
sont en grande partie attribuables aux différences entre les structures de qualification, d'age
(ancienneté, expérience), de conditions d'emploi (statuts). Les mémes précautions sont de
rigueur pour traiter la question des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes (voir
encadré 2).

Les écarts de salaire moyen résultent principalement d’effets de structure cumulés : on compte
davantage de cadres dans la fonction publique de I'Etat (FPE) et le secteur hospitalier public
(SHP) que dans la fonction publique territoriale (FPT), le secteur social et médico-social (SMS) et le
secteur privé ; davantage d’employés et ouvriers dans la FPT et le SMS que dans le SHP ; et |I'écart
de salaires entre cadres et non cadres est plus important dans le SHP. En outre, les agents sont en
moyenne plus 4gés dans la fonction publique, notamment dans la fonction publique de I'Etat,
que dans le privé, ce qui contribue a la surévaluation relative du salaire moyen dans la FPE. La
FPE propose des salaires plus élevés par rapport au privé pour les catégories les moins diplomées
(ouvriers et employés au sens de la PCS-Insee), les autres versants de la fonction publique leur
offrant néanmoins des niveaux de salaires relativement proches du secteur privé (voir Figure
V 3.1-3). Ces catégories peuvent cependant exercer des métiers trés différents. Les salaires moyens
des professions intermédiaires (au sens de la nomenclature PCS de I'Insee) sont relativement
proches dans tous les secteurs, si I'on isole la filiere soignante et sociale (incluant les infirmiers).

6 Pour en savoir plus sur la dispersion des salaires par catégorie socioprofessionnelle dans la fonction publique et le secteur privé,
voir fiche thématique 6.3-1.
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Figure V 3.1-3 : Salaires nets mensuels moyens (*) par catégorie socioprofessionnelle (PCS
Insee) dans les trois versants de la fonction publique et le secteur privé en 2013

(en euros)
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Privé ®

Ensemble Cadres Professions intermédiaires Employés et ouvriers

FPE hors enseignants : 2 423 euros (1) administratifs / techniques
dont cadres : 3 625 euros

; (2) médecins
dont prof. interm. : 2 254 euros

Enseignants : 2 525 euros (3) soignants / soclaux
dont cadres : 2 752 euros (4) agents de service
dont prof. interm. : 2 277 euros (5) ouvriers

Source : SIASF, Insee. Traitement Insee, Drees, DGCL-Desl et DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : France, métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.

Champ pour la fonction publique de I'Etat : Hors militaires, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Champ pour la fonction publique territoriale : Hors assistants maternels et familiaux, y compris bénéficiaires de contrats aidés.
Champ pour le secteur hospitalier public : Hors bénéficiaires de contrats aidés, internes, externes.

Champ pour le secteur social et médico-social : Y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Champ pour le privé : Agents du privé et des entreprises publiques, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

(*) Exprimés par équivalent temps plein.

(6) Ces données sont issues d’'une exploitation au 1/12¢ des DADS (les autres données présentées sont issues d'une exploitation
des DADS complétes).

En 2013, le salaire brut mensuel moyen pour I'ensemble des agents y compris bénéficiaires de
contrats aidés s'éleve a 2 982 euros dans la FPE, 2 218 euros dans la FPT et 2 619 euros dans la FPH.
Hors bénéficiaires de contrats aidés, ces rémunérations moyennes sont augmentées d'environ 1 %
et sont de 3019 euros dans la FPE, 2 238 dans la FPT et 2 636 euros dans la FPH (voir Figure V 3.1-4).
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Déduction faite des cotisations salariales, le salaire net mensuel moyen pour I'ensemble des
agents y compris bénéficiaires de contrats aidés s'éléve a 2 469 euros dans la FPE (voir Figure
V 3.1-5), 1 851 euros dans la FPT et 2 186 euros dans la FPH soit des taux de cotisation moyens
de 17,2 % dans la FPE, 16,6 % dans la FPT et 16,5 % dans la FPH. Au sein de la FPH, le salaire net
mensuel moyen est de 2 231 euros dans le SHP (2 243 euros hors bénéficiaires de contrats aidés)
et de 1 773 euros dans le SMS (1 795 euros hors bénéficiaires de contrats aidés). L'impact des
bénéficiaires de contrats aidés sur le montant des salaires moyens net est identique a celui sur le
salaire brut.

Parmi ses fonctionnaires, I'Etat compte une grande proportion d’agents de catégorie A (composée
notamment d’enseignants’) deux fois plus élevée que dans le SHP et de six a huit fois plus élevée
que dans la FPT et le SMS. Ainsi, le salaire net moyen des fonctionnaires est supérieur dans la FPE ;
en 2013, il s'éléve a 2 627 euros dans la FPE, 2 067 euros dans le SHP, 1 915 euros dans la FPT et a
1882 euros dans le SMS. Le salaire médian est inférieur au salaire moyen de I'ordre de 7 % a 10 %
selon les versants, mais suit la méme hiérarchie.

Le salaire moyen des contractuels est également plus haut dans la FPE, une plus grande
partie d’entre eux étant assimilés a la catégorie A. En 2013, il est de 2 028 euros dans la FPE, de
1 664 euros dans la FPT, de 1 582 euros dans le SHP et de 1 540 euros dans le SMS. La hiérarchie
sur les salaires médians est nettement resserrée avec un salaire net médian des contractuels de la
FPE de 1 662 euros contre 1 540 euros dans le SMS.

Les agents relevant des « autres catégories et statuts », correspondent a des situations spécifiques
a chaque versant?®si bien que la dispersion des salaires y est tres importante sauf dans la fonction
publique d’Etat.

7 En 2013, le salaire net moyen de fonctionnaires de catégorie A s'éléve a 2 883 euros, dont 2 625 euros pour les enseignants de
catégorie A et 3 738 euros pour les agents de catégorie A hors enseignants.

8 Dans la fonction publique de I'Etat, cette catégorie regroupe majoritairement des enseignants et des documentalistes des
établissements d’enseignement privé sous contrat et dans une moindre mesure, des ouvriers d'Etat. Dans les collectivités
locales, cette catégorie regroupe les apprentis, les collaborateurs de cabinet et les éventuels PACTE puisque les assistants
maternels et familiaux sont a ce stade exclus du champ retenu pour le suivi des salaires. Sur le champ du secteur hospitalier
public (SHP), cette catégorie correspond quasi-exclusivement aux médecins. Sur le champ du secteur social et médico-social
(SMS), cette catégorie regroupe essentiellement les médecins et les assistants familiaux.
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Encadré 2 : des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes contrastés
selon le type d’employeur

L'écart de rémunération moyenne entre femmes et hommes est moins important dans la fonction publique (le
salaire net des femmes est inférieur en moyenne de 13,9 % a celui des hommes en 2013) que dans le secteur
privé (19,0 %, voir Fiche thématique 6.3-3). Au sein de la fonction publique, les écarts sont plus forts dans la
FPH (21,8 %) en raison d’écarts importants dans le SHP (22,3 %) alors qu'ils sont réduits a 8,5 % dans le SMS.
Viennent ensuite la FPE (14,7 %) et la FPT (9,9 %, voir Figure V 3.1-5 et fiche thématique 6.3-3).

La DGAFP et le Défenseur des droits ont financé un appel a projets de recherche sur la question des inégalités
de rémunération entre femmes et hommes dans la fonction publique®.

A partir des données de salaires relatives aux agents a temps complet en 2009, Meurs et al. (2015) ont
mis en évidence que les caractéristiques observables associées au niveau de salaire (le diplome, I'age, la
situation familiale, la part du temps partiel dans I'expérience antérieure, et la région de travail) ne sont a
I'origine que d'une partie de I'écart constaté entre les femmes et les hommes : prés du tiers de I'écart dans
la FPE, seulement le sixieme dans le privé, tandis qu’elles n’expliquent rien dans la FPT. Reste |'exception de
la fonction publique hospitaliere ol ces caractéristiques différentes entre femmes et hommes expliquent les
deux tiers de la différence constatée.

De plus, I'écart de salaire moyen varie en fonction de la plus ou moins grande dispersion des salaires. Ainsi,
la pénalité salariale liée a un moins bon positionnement des femmes dans la hiérarchie des rémunérations
est mécaniquement plus prononcée dans le secteur privé ou la dispersion est relativement forte que dans la
fonction publique, et le faible écart de salaires entre les femmes et les hommes dans la FPT pourrait résulter
d’une moindre dispersion des rémunérations. Autrement dit, étre en haut de la hiérarchie salariale « rapporte »
relativement moins qu’une position similaire dans le secteur privé.

Meurs et al. (2015) ont également confirmé I'existence d’une forme de plafond de verre : tant dans la fonction
publique de I'Etat et territoriale que dans le secteur privé, plus les niveaux de rémunération des emplois sont
élevés, moins les femmes ont une probabilité d'y accéder. Seule une trés faible part de I'écart des probabilités
relatives entre femmes et hommes provient de différences de caractéristiques observables individuelles
(diplome, age, etc.), et ce quel que soit le rang considéré, dans le public comme dans le privé. En d'autres
termes, le seul fait d’étre une femme rend plus difficile la progression dans I'échelle des rémunérations.

Par ailleurs, Narcy et al. (2015) ont mis en évidence que la naissance d'un enfant est un facteur important
pour rendre compte des inégalités salariales entre les femmes et les hommes, puisque celle-ci engendre une
pénalité en termes de salaire journalier (par équivalent temps plein) pour les femmes, due a un effet lié au
volume de travail et non au salaire horaire. Inversement, la naissance d'un enfant semble engendrer une prime
pour les hommes. Cet effet s’accrofit avec le nombre d'enfants.

Lebon et al. (2015) analysent les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes en fonction de
I'age et de la catégorie hiérarchique. Dans I'ensemble de la fonction publique, I'écart de rémunération totale
entre les femmes et les hommes s’accroit avec I'age. A 25 ans, I'écart entre les femmes et les hommes
serait de 6 % a 8 % selon la catégorie hiérarchique. Ces excédents de rémunération dont bénéficient les
hommes doubleraient, voire plus pour la catégorie A, a I'dge de 50 ans. La proportion du différentiel de
rémunérations entre les femmes et les hommes ayant pour origine les primes est beaucoup plus importante
pour les catégories B et C, avec respectivement 42 % et 38 %, que pour la catégorie A ou, a 50 ans, le
mangue a gagner moyen des femmes en termes de primes représente 20 % de I'ensemble des écarts de
rémunération constatés.

9 Pour la synthése des résultats, voir DGAFP (2015). Pour les rapports complets de recherche, voir Meurs et al. (2015), Narcy et
al. (2015) ainsi que Lebon et al. (2015).
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Baisse du salaire net moyen de 0,5 % en euros constants dans I'ensemble
de la fonction publique en 2013

En 2013, dans un contexte d'effets d’entrées-sorties marqués (voir infra), dans I’ensemble de la
fonction publique, le salaire brut moyen a augmenté de 0,8 % en euros courants (+0,7 % hors
bénéficiaires de contrats aidés, voir Figure V 3.1-6). Les augmentations ont été plus fortes dans
le bas de la hiérarchie salariale (+1,2 % pour le premier décile de salaire brut) que dans le haut
(+0,5 % au neuviéme décile), en lien avec la revalorisation du minimum de traitement intervenue
au 1¢ janvier 2013 qui a profité aux plus bas salaires.

En 2013, le salaire net des agents de la fonction publique évolue de fagcon moins dynamique
que leur salaire brut, en raison de I'augmentation du taux de cotisation pour pension civile
des fonctionnaires au 1¢ janvier 2013 (+0,27 point sur le traitement indiciaire brut) et des
contractuels. S'y ajoute, pour les agents concernés, la suppression de la réduction de cotisations
salariales sur les heures supplémentaires appliquée a partir de septembre 2012 dont I'effet se
fait sentir en année pleine en 2013. Le salaire net moyen a augmenté de 0,4 % en euros courants
(+0,4 % également hors bénéficiaires de contrats aidés). Compte tenu d'une évolution de I'indice
des prix a la consommation de +0,9 % ' (y compris tabac), le salaire net moyen a diminué de
0,5 % en euros constants dans I'ensemble de la fonction publique.

L'évolution en euros courants du salaire ralentit fortement en 2013 dans chacun des versants
de la fonction publique. Le salaire net moyen a augmenté de 0,1 % en euros courants dans la
FPE (apres +1,2 % en 2012), de +0,7 % dans la FPT (aprés +1,4 % en 2012) et de +0,6 % dans
la FPH. Au sein de la FPH, le salaire net a évolué en 2013 de +0,6 % dans le SHP (apres +1,4 %
en 2012), tandis qu'il a évolué facon plus dynamique dans le SMS (+1,0 %). Dans la FPE et dans
I'ensemble de la FPH, les augmentations sont plus fortes dans le bas de la distribution des
salaires (respectivement +1,0 % et +0,8 % pour le premier décile de salaire net) que dans le
haut de la distribution (respectivement -0,2 % et +0,5 % pour le neuvieme décile de salaire net).
Inversement dans la FPT, les augmentations salariales les plus fortes ont concerné le haut de la
distribution (+1,0 % pour le neuviéme décile de salaire net). C'est également le cas, au sein de la
FPH, pour le SMS (+1,0 % pour le neuvieme décile de salaire net).

Du fait d’une évolution de I'indice des prix a la consommation (y compris tabac) en ralentissement
(+0,9 % aprées +2,0 % en 2012), I'évolution du salaire net en euros constants est plus faible qu’en
2012 : en 2013, le salaire net moyen diminue de 0,7 % en euros constants dans la FPE comme en
2012, de 0,1 % dans la FPT (-0,6 % en 2012), et de 0,2 % dans le SHP (-0,6 % en 2012). Dans le
SMS, le salaire net moyen augmente de 0,1 % en euros constants. Au total, dans I’ensemble de la
FPH, le salaire net moyen diminue de 0,2 % en euros constants.

10 En 2013, I'indice des prix a la consommation hors tabac a augmenté de 0,7 %.

Faits et chiffres - édition 2015 - 187



Vues d'ensemble

Figure V 3.1-6 : Evolution en euros courants du salaire mensuel moyen (*) dans la fonction
publique et ses trois versants en 2013

(en %)

Salaire moyen Salaire médian 1¢" décile 9éme décile

Brut Net Brut Net Brut Net Brut Net
Ensemble de la fonction publique 0,7 0,4 0,6 0,3 1,0 0,7 0,5 0,1
FPE (Ministéres et établissements publics) 0,5 0,1 0,4 0,0 1.3 1,0 0,2 -0,2
FPT 1.1 08 0,9 0,6 0,9 0,5 1.4 1,0
FPH 1,0 0,6 0,6 03 1,2 038 09 0,5
SHP (hors contrats aidés) (**) 1,0 0,6 0,6 0,2 1,2 0,9 0,9 0,5
SMS 1,2 1,0 1,1 0,7 0,7 0,7 1,3 1,0

Source : SIASF, Insee. Traitement Insee, Drees, DGCL-Desl et DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : France, métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.

Champ pour la fonction publique de I'Etat : Hors militaires, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Champ pour la fonction publique territoriale : Hors assistants maternels et familiaux, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Champ pour la fonction publique hospitaliére : Secteur hospitalier public restreint a la FPH et secteur social et médico-social,
y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Champ pour le secteur hospitalier public : Hors bénéficiaires de contrats aidés, internes, externes.

Champ pour le secteur social et médico-social : Y compris bénéficiaires de contrats aidés.

(*) Exprimés en équivalent temps plein annualisé.

(**) Le champ du secteur hospitalier public comprend des établissements hospitaliers de la FPE (encadré 1).

Attention : Dans la FPE, I'évolution du salaire moyen brut et de la RMPP brute a été affectée par le mode de prise en compte
de I'exonération fiscale des heures supplémentaires liées a la loi du 21 ao(t 2007 en faveur du travail, de I'emploi et du pouvoir
d’achat, dite « loi TEPA ». En pratique, sur les fiches de paie, ces heures apparaissaient comme fiscalisées et les prélevements
affichés compensés par une prime. Ainsi, I'évolution du salaire brut apparait comme surévaluée de 0,2 point au moment de la
mise en place en 2008 et en 2009 et sous-évaluée lors de sa suppression en 2012 (-0,1 point) et 2013 (-0,3 point).
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Figure V 3.1-7 : Evolution en euros courants du salaire net mensuel (*) en 2013 dans les trois
versants de la fonction publique selon le statut ou la situation d'emploi

FPE (Ministéres et
établissements publics)

Salaire | Salaire| 1% | 9 |Salaire |Salaire| 1 | 9™ |Salaire|Salaire| 1 | 9™ |Salaire|Salaire| 1¢ | 9%
moyen [médian| décile | décile | moyen |médian| décile | décile | moyen |médian| décile | décile | moyen |médian| décile | décile

FPT SHP SMS

Ensemble 01,00 10(-02)08|06| 051006 |02 (08 |04 | 10|07 | 07| 10
Fonctionnaires 02f01|02/-01| 09| 0809 12]01 |01 |04 |01 07| 04| 06| 09
dont catégorie A 01{-01| 00)-02| 05| 07| 09|-01]02 |-02 |08 (00 | 06| -1,0| 00| 25
dont catégorie B 05| 04| 04| 07| 15| 14| 13| 17|04 |04 |02 |05 | 04| 00| 05| 07
dont catégorie C 04| 04| 12| 02| 05| 06| 08| 04|02 (03 |06 |00 | 05| 05| 05| 02
Contractuels 06 |24 021-09| 100709 12|11 |12 |14 |05 14115 08| 14
Autres catégories et statuts 031|-02|-04/(-02|-17)12)14)-081|16 |15 |03 |19 94 |11 | 73| 39

Ensemble hors bénéficiaires

s o1,00/f08f-02,09(08(|08 11|06 (02 (09 |05 11108 10| 1.2
de contrats aidés

Bénéficiaires de contrats aidés 150 13525 11 77 15(25 |11 |33 |01 26 | 37| 69| 16
Femmes 02|02 08/|-01| 10|07/ 07| 17 |06*03**[09**02**| 09| 08| 08| 06
Hommes 02 |-01]10/|-00f 05| 06| 03[ 0309 02°*(07**|19**| 17| 09| 04| 32
Moins de 30 ans 02| 0309 /|-04|-06|-05]|07](-08|1,1%*1,2**[12°*06**| 09| 08| 01| 08
30-39 ans 03|03 09(-03| 08| 08| 09| 06|10 06*[07**|16**| 11| 10| 09| 07
40-49 ans 02 [-03| 07|04/ 10| 08 1,0 | 1,3 [01**|-02**|05*[-04**| 10| 07| 09 | 1,1
50-59 ans 00|01 |-01|-01f 05| 06| 10| 02 |-00**|-08**[0,1**|00**| 05 | 04 | 12| -02
60 ans et plus 10 [-12 09|10/ 04 06| 09| 00 [-10**]-23**|0,0**[08**| 08 | 03 | 1.2 | 41

Source : SIASF, Insee. Traitement Insee, Drees, DGCL-Des| et DGAFFP, département des études et des statistiques.
Champ : France, métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.

Champ pour la fonction publique de I’Etat : Hors militaires, y compris bénéficiaires de contrats aidés.
Champ pour la fonction publique territoriale : Hors assistants maternels et familiaux, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Champ pour le secteur hospitalier public : Y compris bénéficiaires de contrats aidés (sauf mention contraire). Hors internes,
externes.

Champ pour le secteur social et médico-social : Y compris bénéficiaires de contrats aidés.
(*) Exprimés en équivalent temps plein annualisé.
(**) Hors bénéficiaires de contrats aidés.

Lecture : en 2013 dans la FPE, le salaire net moyen a évolué de 0,1 % ; le salaire net médian est resté stable ; le premier décile
a augmenté de 1,0 % et le neuviéeme décile a diminué de 0,2 %.

Pour les fonctionnaires de la FPE et de la FPT, les évolutions du salaire brut
sont essentiellement portées par I'évolution du traitement indiciaire, dans
un contexte de ralentissement des primes

La rémunération des fonctionnaires comprend une partie reposant sur une grille indiciaire liée au
statut, le traitement brut, et une partie indemnitaire, les primes et indemnités, qui sont davantage
liées a I'employeur, aux fonctions exercées, a la réalisation d’heures supplémentaires ou a des
sujétions particuliéres. Les primes et indemnités incluent également ici les montants versés dans le
cadre de la garantie individuelle de pouvoir d’achat (GIPA, voir infra et voir encadré 3) versée en
2013 et portant sur la période décembre 2009-décembre 2012 ainsi que les montants liés au rachat
de jours épargnés au titre des comptes épargne temps (voir encadré 4).

En 2013 dans la FPE, les fonctionnaires ont percu un salaire brut mensuel moyen de 3 110 euros
composé de 2 412 euros de traitement indiciaire brut et de 698 euros de primes et indemnités
(dont 25 euros d’'indemnité de résidence et 33 euros de supplément familial de traitement, voir
Figure V 3.1-8). Dans la FPT, les fonctionnaires ont percu un salaire brut mensuel moyen de
2 287 euros, dont 1 755 euros de traitement indiciaire brut et 532 euros de primes et indemnités
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(y compris indemnité de résidence et supplément familial de traitement). Dans le SHP', les
fonctionnaires ont percu un salaire brut mensuel moyen de 2 471 euros composé de 1 902 euros
de traitement indiciaire brut et de 568 euros de primes et indemnités (y compris indemnité de
résidence et supplément familial de traitement).

La part des primes et indemnités (y compris indemnité de résidence et supplément familial de
traitement) dans le salaire brut s’établit en moyenne pour les fonctionnaires a 22,4 % dans la FPE
(20,6 % hors indemnité de résidence et supplément familial de traitement), 23,3 % dans la FPT
et 23,0 % dans le SHP.

Par rapport a 2012, I'évolution du traitement indiciaire ralentit en 2013 dans la FPE (+0,7 %
aprés +1,4 % en 2012), tandis qu’elle accélere dans la FPT (+1,6 % aprés +0,8 % en 2012). Dans le
SHP, I'évolution du traitement indiciaire en 2013 est modérée (+0,4 %). L'évolution des primes a
fortement ralenti dans la FPE (+0,3 % en euros courants aprés +2,4 % en 2012 ') et la FPT (+0,2 %
apres +4,7 % en 2012). Les primes ont augmenté de facon relativement plus dynamique dans le SHP
(+1,1 %). Au total, la part des primes a légérement reculé dans la rémunération des fonctionnaires
de la FPE (-0,1 point) et de la FPT (-0,3 point) et s'est accrue de 0,1 point dans le SHP.

En 2013, les évolutions salariales sont essentiellement portées par I'évolution du traitement
indiciaire dans la FPE (contribution de +0,6 % a I'évolution totale du salaire brut) et la FPT
(I'évolution du traitement indiciaire explique presque totalement I'évolution du salaire brut
total). Dans le SHP, I’évolution du salaire brut repose pour moitié sur I'évolution du traitement
indiciaire et pour moitié sur I'évolution des primes. L'évolution du salaire net moyen des
fonctionnaires est affectée par I’évolution des cotisations sociales qui pesent a hauteur de -0,5 %
dans la FPE et le SHP et de -0,6 % dans la FPT.

Le taux de prélévements sociaux differe légérement d'un versant a I'autre en raison du poids
Iégérement différent des primes mais la hausse des cotisations liée a I'augmentation du taux de
retenue pour pension civile a un impact sensiblement identique (+0,3 point) en 2013 dans chaque
versant de la fonction publique, pour s'établir a 16,6 % dans la FPE, 16,2 % dans la FPT et 16,3 %
dans le SHP.

11 Pour la fonction publique hospitaliére, la décomposition du salaire brut entre traitement indiciaire et primes n’est disponible
a ce stade que pour les agents du secteur hospitalier public.

12 Hors IR et SFT, les primes et indemnités dans la FPE ont augmenté en 2013 de 0,2 %, aprés + 3,0 % en 2012.
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Les effets d'entrées-sorties pésent de facon plus marquée sur I'évolution
du salaire moyen dans la fonction publique de I'Etat

L'évolution, sur une période donnée, du salaire moyen par téte (SMPT) prend en compte a la
fois I'évolution de la rémunération des agents présents durant toute la période et I'effet des
mouvementsd’entrées-sorties (recrutements; départs, dont départs a laretraite), qui se caractérise
généralement par la diminution de la masse salariale induite par le départ d’agents en fin de
carriére qui percoivent un salaire relativement élevé et I'arrivée d’agents en début de carriere.
Cet effet, également appelé « effet de noria » est plus fortement marqué dans la FPE. Au-dela
du renouvellement des agents, les mouvements d’entrée-sorties peuvent également intégrer des
transferts de personnels dont I'effet sur I’évolution du salaire moyen est plus incertain. Toutefois,
en 2013, le nombre de postes transférés de I'Etat vers les collectivités s'étant nettement réduit '3,
I'effet peut étre négligé. Au total, I'impact du solde des entrées et des sorties sur I'évolution
du salaire net moyen pése de facon plus marquée en 2013 que I'année précédente dans la FPE
(-1,3 % aprés -0,8 %, voir figure V 3.1-9) et le SHP (-0,9 % apreés -0,4 %), dans un contexte de
hausse des départs a la retraite, et enregistre un léger recul dans la FPT (-0,8 % apres -1,0 %).
L'année 2012 avait été marquée par un recul du nombre de départs lié a la suppression du départ
anticipé pour parents de trois enfants et au décalage de I'age légal.

En 2013, si la structure des emplois en termes de corps, grade et échelons était restée identique
a celle de I'année précédente, le salaire net moyen aurait diminué dans la FPE (-0,1 %) et le
SHP (-0,2 %). Ainsi, les changements dans la structure des qualifications, repérée par celle des
grilles statutaires ont contribué a I'évolution du salaire net moyen a hauteur de +0,2 % dans la
FPE et de +0,8 % dans le SHP (voir figure V 3.1-9). Cette évolution de la structure des emplois
est attribuable a plusieurs facteurs : les promotions et avancements individuels des personnes
en place, I'effet d’entrées-sorties. En 2013, dans la FPE, ces deux composantes de |'évolution du
salaire moyen que sont I'évolution a structure constante et I'effet de structure ralentissent par
rapport a I'année précédente.

13 Le transfert massif dans le cadre de la deuxiéme vague de décentralisation (environ 135 000 transferts sur la période 2006-
2011) d’agents de catégorie C parmi les moins rémunérés depuis |'Etat vers les collectivités locales a eu un impact positif dans le
passé sur I'évolution du salaire moyen de la FPE. Par ailleurs, ces transferts de personnels de la FPE (plus &gés en moyenne que
leurs collégues territoriaux) vers la FPT ont entrainé un relévement du niveau du salaire moyen des agents les moins qualifiés
dans la territoriale.
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Figure V 3.1-9 : Décomposition de I'évolution du salaire moyen (*) dans les trois versants de
la fonction publique en 2013

(en %)
FPE (Ministéres et
Evolution 2013/2012 établisiements publics) FPT SHP SMs
volution en euros en euros eneuros | eneuros | eneuros | eneuros | eneuros | eneuros
courants constants® | courants |constants®| courants |constants?| courants |constants®

Salaire moyen
Salaire brut 0,5 -0,4 1.1 0,2 1,0 0,1 1.2 04
Salaire net de prélévements 0,1 -0,7 08 -01 0,6 -0,2 1,0 0,1

dont : effet d'entrées-sorties -1,3 -0,8 -1,0 -0,9

dont : effet de structure 02 nd 0,8 nd
Salaire a structure constante
Salaire brut 0,2 -0,6 nd nd 0,2 -0,7 nd nd
Salaire net de prélévements -0,1 -0,9 nd nd -0,2 -1,0 nd nd
Salaire brut des personnes en place 1,8 0,9 1,9 11 1,9 1,0 2,2 1,3
Salaire net des personnes en place " 14 0,5 1,6 0,8 1,6 0,7 1,9 1,1
Inflation hors tabac 0,9 0,9 0,9 0,9

Source : SIASP, Insee. Traitement Insee, Drees, DGCL-Des| et DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : France, métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.

Champ pour la fonction publique de I’Etat : Hors militaires, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Champ pour la fonction publique territoriale : Hors assistants maternels et familiaux, y compris bénéficiaires de contrats aidés.
Champ pour le secteur hospitalier public : Hors bénéficiaires de contrats aidés, internes, externes.

Champ pour le secteur social et médico-social : Y compris bénéficiaires de contrats aidés.

(*) Exprimé en équivalent temps plein annualisé.

(1) Rémunération moyenne des personnes présentes les deux années consécutives (24 mois) chez le méme employeur et ayant
la méme quotité de travail les deux années.

(2) Evolution de I'indice des prix a la consommation y compris tabac (+0,9 % en 2013).

Note : I'effet d’entrées-sorties est calculé par solde entre I"évolution du salaire moyen et I'évolution de la RMPP.

Attention : Dans la FPE, I'évolution du salaire moyen brut et de la RMPP brute a été affectée par le mode de prise en compte
de I'exonération fiscale des heures supplémentaires liées a la loi du 21 ao(it 2007 en faveur du travail, de I'emploi et du pouvoir
d’achat, dite « loi TEPA ». En pratique, sur les fiches de paie, ces heures apparaissaient comme fiscalisées et les prélevements
affichés compensés par une prime. Ainsi, I'évolution du salaire brut apparait comme surévaluée de 0,2 point au moment de la
mise en place en 2008 et en 2009 et sous-évaluée lors de sa suppression en 2012 (-0,1 point) et 2013 (-0,3 point).

Dans I'ensemble de la fonction publique, la rémunération nette moyenne
des personnes en place (RMPP]) a augmenté en 2013 de 0,7 % en euros
constants

Dans I'ensemble de la fonction publique, 64,7 % des agents présents au moins une partie de
I'année en 2012 (65,9 % hors bénéficiaires de contrats aidés) ont travaillé 24 mois consécutifs en
2012 et 2013 chez le méme employeur, avec la méme quotité de travail. lls sont 62,3 % dans la
FPE, 66,7 % dans la FPT et 69,9 % dans la FPH (dont 73,3 % dans le SHP et 64,6 % dans le SMS, voir
Figure V 3.1-12). Les contractuels sont proportionnellement moins nombreux a étre dans ce cas,
surtout dans la FPE et la FPT, une partie d’entre eux étant employés pour des durées déterminées.
Enfin, les bénéficiaires de contrats aidés sont moins nombreux encore a étre dans ces conditions
sur deux années consécutives, entre un sur six dans la FPE et un sur seize dans le SHP.

La rémunération nette moyenne des personnes en place (RMPP) mesure le salaire net moyen des
seules personnes présentes 24 mois au cours des années 2012 et 2013 chez le méme employeur
avec la méme quotité de travail. Elle a augmenté de 1,5 % en euros courants dans I'ensemble
de la fonction publique (+1,5 % hors contrats aidés, voir Figure V 3.1-10). Dans chaque versant
(voir Figure V 3.1-11), I’évolution de la RMPP a ralenti en euros courants, fortement dans la FPE
(+1,4 % apres +2,0 % en 2012), et la FPT (+1,6 % apres +2,4 %) et dans une moindre mesure dans
le SHP (+1,6 % apres +1,8 %). Dans le SMS, la RMPP nette augmente de 1,9 % en euros courants.
Dans I'ensemble de la FPH, la RMPP nette progresse de 1,6 % en euros courants.
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Au sein de I’'ensemble de la fonction publique, le salaire net a baissé en euros courants de plus
de 3,8 % pour 10 % des agents présents tout au long de 2012 et 2013; au sein de la FPE, les 10 %
des agents ayant eu la plus faible évolution de leur salaire net ont enregistré une baisse de plus
de 4,0 %. Elle est de plus de 2,9 % pour ceux des collectivités, de plus de 4,5 % dans la FPH (de
plus de 4,6 % pour les agents hospitaliers et de plus de 3,6 % dans le SMS, voir Figure V 3.1-11).

Le salaire net a diminué, en euros courants entre 2012 et 2013, pour 34,7 % des agents en place dans
I'ensemble de la fonction publique : pour 38,1 % des agents de la FPE, 29,3 % de ceux de la FPT,
36,2 % de ceux de la FPH (36,5 % de ceux relevant du SHP et 33,0 % des agents du SMS, voir Figure
V 3.1-12). Les baisses de salaire net nominal sont la conséquence de I'augmentation des cotisations
sociales pour une petite partie seulement car le salaire brut a diminué en euros courants pour 29,7 %
des agents dans la fonction publique, 32,5 % des agents de la FPE, 24,8 % de ceux de la FPT, 31,7 %
de ceux de la FPH (31,9 % de ceux relevant du SHP et 28,7 % des agents du SMS). Pour le reste, ces
baisses observées chez les agents en place reflétent une grande hétérogénéité de situations : les
salaires percus I'année précédente ont pu étre supérieurs des lors que des rappels ont été percus, le
recours aux heures supplémentaires ou aux mesures de rachat de jours du compte d’'épargne temps
a pu diminuer pour certains agents. Ces baisses salariales peuvent aussi correspondre a des situations
d'arréts maladie. A 'autre extrémité, le salaire net a augmenté de plus de 7,8 % pour 10 % des
agents de la fonction publique en place les deux années ; par versant, pour les 10 % des agents en
place ayant bénéficié des augmentations les plus fortes, le salaire net a augmenté de plus de 8,0 %
en euros courants dans la FPE, de plus de 6,7 % dans la FPT, de plus de 8,8 % dans la FPH (de plus de
8,9 % dans le SHP et de plus de 7,8 % dans le SMS, voir Figure V 3.1-11).

Figure V 3.1-10 : Evolution en euros courants en 2013 du salaire des agents en place en 2012
et 2013 (*) dans la fonction publique et ses trois versants

(en %)
Rémunération Rémun_ération 1 décile geme décile
moyenne (RMPP) médiane
Brut Net Brut Net Brut Net Brut Net
Ensemble de la fonction publique 1.9 1.5 1.4 1.1 -3,1 -3,8 7,8 78
E:Is]otag:)sleai(:;:a fonction publique hors 19 15 14 11 3,1 38 78 78
FPE (Ministéres et établissements publics) 1,8 1,4 1.3 0,9 -3,4 -4,0 8,2 8,0
FPT 1,9 1,6 1,6 1.3 -2,2 -2,9 6,8 6,7
FPH 1.9 1,6 1.4 1.2 -3,7 -4,5 8,5 8,8
SHP (hors contrats aidés) (**) 1,9 1,6 1,4 1,2 -3,8 -4,6 8,6 89
SMS 2,2 1,9 1,5 1,2 -2,9 -3,6 7,6 7,8

Source : SIASP, Insee. Traitement Insee, Drees, DGCL-Desl et DGAFF, département des études et des statistiques.

Champ : France, métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.

Champ pour la fonction publique de I'Etat : Hors militaires, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

Champ pour la fonction publique territoriale : Hors assistants maternels et familiaux, y compris bénéficiaires de contrats aidés.
Champ pour la fonction publique hospitaliére : Secteur hospitalier public restreint a la FPH et secteur social et médico-social.
Champ pour le secteur hospitalier public : Hors bénéficiaires de contrats aidés, internes, externes.

Champ pour le secteur social et médico-social : Y compris bénéficiaires de contrats aidés.

(*) Exprimés en équivalent temps plein annualisé, sur le champ des agents présents 24 mois consécutifs en 2012 et 2013 chez
le méme employeur, avec la méme quotité de travail.

(**) Le champ du secteur hospitalier public comprend des établissements hospitaliers de la FPE (encadré 1).

Lecture : parmi les agents en place en 2012 et 2013, le salaire net a évolué en moyenne de 1,4 % en euros courants dans la FPE.
Pour la moitié des agents en place en 2012 et 2013, le salaire net a augmenté de plus de 0,9 %.

Attention : Dans la FPE, I'évolution du salaire moyen brut et de la RMPP brute a été affectée par le mode de prise en compte
de I'exonération fiscale des heures supplémentaires liées a la loi du 21 aot 2007 en faveur du travail, de I'emploi et du pouvoir
d’achat, dite « loi TEPA ». En pratique, sur les fiches de paie, ces heures apparaissaient comme fiscalisées et les prélévements
affichés compensés par une prime. Ainsi, I’évolution du salaire brut apparait comme surévaluée de 0,2 point au moment de la
mise en place en 2008 et en 2009 et sous-évaluée lors de sa suppression en 2012 (-0,1 point) et 2013 (-0,3 point).
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Compte tenu d'une évolution de I'indice des prix, la RMPP nette a augmenté de 0,7 % en euros
constants dans I'ensemble de la fonction publique (voir Figure V 3.1-10). L'évolution de I'indice
des prix étant plus modérée qu’en 2012, la RMPP accélére en euros constants dans chacun des
versants : +0,5 % dans la FPE (aprés +0,0 %), dans la FPT (+0,8 % aprés +0,4 %) et dans le SHP
(+0,7 % apres -0,1 %). En 2013, la RMPP nette augmente de 1,1 % en euros constants dans le SMS
et de 0,8 % dans I'ensemble de la FPH. En 2013, pour 46,0 % des agents en place dans I'ensemble
de la fonction publique, la rémunération nette a augmenté moins vite que I'indice des prix. lls
sont 49,1 % dans la FPE (aprés 54,2 % en 2012), 42,1 % dans la FPT (47,1 % en 2012), 46,3 % dans
la FPH. Au sein de la FPH, ils sont 46,5 % dans le SHP (52,3 % en 2012) et 45,0 % dans le SMS (voir
Figure V 3.1-12).

Dans la FPE, la RMPP nette moyenne augmente du méme ordre de grandeur selon les catégories
de fonctionnaires (de +1,3 a +1,4 % en euros courants, soit de +0,5 a +0,6 % en euros constants),
I’éventail des évolutions individuelles étant toutefois plus marqué pour les agents de catégorie A.
La rémunération nette moyenne des agents relevant des autres catégories et statuts augmente
de +0,2 % en euros constants. Pour les 35,6 % des contractuels présents les douze mois des deux
années, la RMPP nette progresse de +0,9 % en euros constants.

Dans la FPT, la RMPP nette évolue de facon plus dynamique pour les fonctionnaires de catégorie A
etB (respectivement +1,4 % et +1,5 % en euros constants) que pour ceux relevant de la catégorie C
(+0,3 % en euros constants). Les contractuels et les agents relevant des autres catégories
et statuts, nettement moins souvent présents deux années complétes d'affilée chez le méme
employeur avec la méme quotité de travail (respectivement 36,9 % et 17,7 % d’entre eux) ont
bénéficié d’'évolutions de leur RMPP nette plus favorables (respectivement +1,7 % et +3,0 % en
euros constants).

Dans le SHP, la RMPP nette des fonctionnaires de catégorie A est pl