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Preface de Jean-Paul Delevoye

Créé par un décret du 13 juillet 2000, I'Observatoire de I'emploi public vient de réaliser
son troisieme rapport annuel. Ce rapport est devenu un outil de référence tant pour la connais-
sance des personnels en place que pour la gestion prévisionnelle des emplois, des effectifs et des
compétences.

En effet, au-dela de problemes méthodologiques toujours présents et que gestionnaires de per-
sonnels et services statistiques s’efforcent de régler, il dresse un tableau, d’année en année plus
précis, de la situation de I'emploi public.

On se souvient que c’'est la Cour des comptes qui, a partir de 1994, a entrepris un recensement
général et exhaustif des emplois et des effectifs réels, distinction fondamentale qu’elle avait
elle-méme posée pour I'ensemble des services de I'Etat. L'OEP poursuit ces travaux en étendant
leur champ aux fonctions publiques territoriale et hospitaliére.

Le rapport précédent traitait les statistiques de I'année 1999 ; celui-ci décrit la situation au 31
décembre 2001, en prévoyant bien entendu un jalon pour I'année 2000. Il contient aussi des
informations précieuses sur I'insertion professionnelle des travailleurs handicapés, sur la fémini-
sation de certains métiers ou encore sur le nombre et la qualité des non-titulaires et analyse pré-
cisément I'évolution de I'emploi public depuis une vingtaine d'années.

En matiére de gestion prévisionnelle des emplois, des effectifs et des compétences, il présente
dans sa deuxiéme partie les travaux engagés au sein des trois fonctions publiques. Je me réjouis
qu’une dynamique soit lancée, méme si les difficultés ne manquent pas tant, d'une fonction
publique a I'autre, les objectifs varient.

S'agissant de I'Etat, la démarche engagée par le Gouvernement est celle d’une gestion maitrisée
de I'emploi public. La nécessité de nouveaux outils dans ce but s'est en effet trés vite imposée,
tant cette gestion dans le cadre annuel de la loi de finances avait montré ses limites. L'un des
objectifs de la réforme de I’Etat est donc de faire évoluer I'emploi public au mieux des besoins
du service public. Cela signifie que I’'on doit rechercher en permanence a ajuster les moyens en
personnels aux missions des services.

Pour y parvenir, le Gouvernement a mis en ceuvre deux procédures nouvelles :

- tout d’'abord, le Premier ministre a demandé a chaque ministére d’élaborer une stratégie
ministérielle de réforme (SMR) afin de faire ressortir les tendances de I'évolution des missions de
chaque département ou service ministériel. Plusieurs de ces stratégies ont été présentées au par-
lement a I'occasion du débat sur le PLF - 2004 ;

- dans le cadre de la gestion prévisionnelle des emplois, des effectifs et des compétences, le Pre-
mier ministre a également souhaité que chaque ministére présente plusieurs scenarii d'évolu-
tion de leurs emplois a un horizon de cing a dix ans. Les schémas proposés par un grand nombre
de départements ministériels sont donnés dans le présent rapport de I'Observatoire de I'emploi
public. Il va de soi que ces outils sont de long terme et appelés a étre repris régulierement. L'évo-
lution de I'emploi public ne doit plus étre un sujet tabou que I'on traite en catimini, ni un sujet
de confrontation entre les pouvoirs publics et les organisations syndicales, mais un sujet de fonc-
tion publique parmi d'autres, dont le Gouvernement, les organisations syndicales, le Parlement
et I'opinion publique doivent pouvoir se saisir. C'est la, d’ailleurs, une des raisons d'étre de
I'Observatoire.

- H

Jean-Paul DELEVOYE

Ministre de la Fonction publique,
de la Réforme de I'Etat et de ’Aménagement du territoire
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Liste des documents accessibles sur le site du ministére de la Fonction
publique, de la Réforme de I’Etat et de I’Aménagement du territoire

Présentation des concepts de I'exercice « matrice de passage des emplois budgétaires
aux effectifs réels ».

Les matrices de passage et les plans de GPEEC des ministeres :
- ministere des Affaires étrangéres ;
— ministere des Affaires sociales, du Travail et de la Solidarité et ministére
de la Santé, de la Famille et des Personnes handicapées :
a) secteur travail ;
b) secteur santé et solidarité ;
- ministere de I'Agriculture, de I’Alimentation, de la Péche et des Affaires rurales ;
— ministere de la Culture et de la Communication ;
— ministére de la Défense :
a) personnel civil ;
b) personnel militaire ;
- ministére de I'Ecologie et du Développement durable ;
— ministére de I'Economie, des Finances et de I'Industrie ;
— ministere de I'Equipement, des Transports, du Logement, du Tourisme
et de la Mer;
a) ministere de I'Equipement ;
b) direction générale de I'aviation civile ;
— ministere de I'Intérieur, de la Sécurité intérieure et des Libertés locales ;
a) ministére hors police nationale ;
b) police nationale ;
— ministére de la Jeunesse, de I'Education nationale et de la Recherche ;
— ministére de la Justice ;
— ministere de I'Outre-Mer ;
a) administration centrale ;
b) services déconcentrés ;
¢) service militaire adapté ;
— ministere des sports ;
— services du Premier ministre ;
a) services généraux ;
b) délégation a I'aménagement du territoire et a I'action régionale ;
¢) Commissariat général du Plan ;
d) secrétariat général a la défense nationale ;
e) direction des Journaux officiels.

www.fonction-publique.gouv.fr
Rubrique Observatoire de I'emploi public

Le Cédérom joint comporte, outre le texte du rapport, ses annexes. Les
documents transmis par les ministéres sont par ailleurs disponibles sur le site du
ministére de la Fonction publique, de la Réforme de I’Etat et de I’Aménagement
du territoire www.fonction-publique.gouv.fr a la rubrique Observatoire de
I’'emploi public. Ces documents comprennent les exercices de recensement des
personnels (exercices dénommés « matrices de passage des emplois budgétaires
aux effectifs réels payés et gérés »), ainsi que les plans de gestion prévisionnelle
des emplois, des effectifs et des compétences de chaque ministére.
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Résumeé

Les travaux réalisés depuis trois ans dans le cadre de |I'Observatoire de I'emploi public
permettent de présenter un état quantitatif précis de la situation des personnels que les trois
fonctions publiques emploient. On dispose aujourd’hui d'un socle de connaissances solides sur
lequel s’appuyer pour engager une démarche prospective.

Des concepts et des méthodes
de dénombrement clarifiés

5 millions d’agents dans la fonction publique
au 31 décembre 2001

Les travaux réalisés depuis trois ans ont notamment permis de clarifier les concepts et
d'assurer la cohérence entre les différentes sources statistiques.

IIs permettent de dénombrer les agents de la fonction publique selon I'approche retenue :

— dans une approche économique ou I'économie nationale est divisée en secteurs institution-
nels, la fonction publique correspond a celui des « administrations publiques » financées majo-
ritairement par prélévements obligatoires. Elle comprend, hors TOM et étranger, 5,7 millions
d'agents au 31 décembre en 2001 (y compris emplois aidés), chiffre qui représente environ 25 %
des salariés de métropole et des DOM. Parmi ces personnes, seules 3,8 millions sont titulaires ;

— dans une approche juridique, celle retenue par |'Observatoire de I'emploi public, dans
laquelle releve de la fonction publique tout agent qui travaille dans des organismes soumis au
droit administratif recrutant majoritairement des agents de droit public, la fonction publique
compte y compris emplois aidés 5 millions d’agents au 31 décembre 2001, chiffre qui représente
environ 22 % des salariés de métropole et des DOM (et 19 % des salariés et non salariés).

Emploi dans la fonction publique de I'Etat, territoriale et hospitaliére
au 31 décembre 2001

France métropolitaine et DOM France entiére
) Total hors TOM et Total hors . Totaly
Fonction- Non-fonc- : &t . Emplois compris
N . ) emplois etranger emplois S .
naires tionnaires S o aidés emplois
aidés aidés iy
aidés
Fonction publique d'Etat 2079 700 361 600 2 441 400 51400 2492 800 108 300 2601100
Fonction publique territoriale 1 065 400 338 400 1403 800 200 1404 000 147 000 1551000
Fonction publique hospitaliére 722 100 138 800 860 900 0 860 900 34 200 895 100
Ensemble fonction publique 3867 200 838 800 4706 000 51700 4757 700 3 289 500 5047 200

Source : Insee et Drees.

Emplois principaux.

1.'Y compris les militaires.

2. Non-titulaires, ouvriers d’Etat, assistantes maternelles & domicile des collectivités locales et médecins des hopitaux publics. Hors non-titulaires
sur crédits de remplacement des hopitaux publics.

3. Dont 3 902 000 fonctionnaires civils ou militaires et 854 000 non-fonctionnaires.

On observera par exemple qu'il ne suffit pas dans cette approche juridique d’étre fonctionnaire
pour appartenir a la fonction publique puisque, notamment, les agents fonctionnaires de La
Poste (service public a caractére industriel et commercial) ou ceux de France Télécom (société
anonyme), représentant 80 % des effectifs de ces deux organismes, sont exclus du champ défini
ci-dessus. Si I'on retient un champ plus large incluant tous les fonctionnaires quelle que soit la
nature juridique de leur employeur, il faut ajouter aux 5 millions de personnes, 359 000 agents
(340 000 pour La Poste et France Télécom et 19 000 pour des organismes divers marchands ou
non marchands).
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Le tableau de synthése établi par I'Insee qui classe tous les salariés d'un méme employeur selon
trois critéres — le statut juridique de leur employeur (de droit public administratif, de droit public
industriel et commercial, de droit privé), sa nature économique (marchande ou non-mar-
chande), et le régime de recrutement de droit commun de ses agents (droit public, droit public
particulier, droit privé, droit privé a statut), permet de replacer I'emploi public dans I'ensemble
des effectifs salariés. Il autorise aussi d’autres évaluations. Si on s’intéresse a I'impact des regles
de gestion des agents publics, on privilégiera une approche juridique. Si, en revanche, la ques-
tion est celle de la maitrise des prélévements obligatoires, le concept a retenir est le concept éco-
nomique.

Des agents comptés une seule fois

La méthode de construction du tableau qui doit permettre d’évaluer la part de I'emploi
public dans I'emploi salarié exige, conformément aux concepts de la comptabilité nationale, que
I'on ne compte qu’une seule fois les agents appartenant a des structures figurant dans des sour-
ces statistiques distinctes ou exercant plusieurs activités professionnelles. Compter les personnes
autant de fois qu’elles ont d’activité (certains agents des collectivités territoriales assurent des
fonctions pour plusieurs collectivités a la fois) fausserait I'évaluation du nombre de personnes en
emploi et donc du taux de chémage et du nombre d'actifs.

Une telle méthode a de fait deux conséquences :

— elle limite le champ de la fonction publique hospitaliére aux seuls agents dépendants de struc-
tures hospitaliéres ou, pour le secteur médico-social, de structures autonomes non gérées par
des collectivités locales. Cela revient notamment a minorer de 60 000 personnes environ (dont
30 000 titulaires) le champ de I'emploi public hospitalier, ces personnes exercant leur activité
dans des structures dépendantes de collectivités territoriales (30 000 en établissements d’héber-
gement pour personnes agées et 30 000 dans des établissements sociaux et médicaux sociaux
pour personnes handicapées ou en difficulté sociale) ;

- elle conduit, a ne retenir pour le décompte que les salariés a titre principal. Ainsi les personnes
exercant dans plusieurs collectivités territoriales ne sont comptabilisées en théorie qu‘une seule
fois. Ce décompte n’est toutefois pas évident car il ne recoupe bien évidemment pas la notion
juridique « emploi permanent/emploi non permanent » généralement retenue par les gestion-
naires des fonctions publiques. Ces deux notions sont en effet indépendantes : un secrétaire de
mairie, qui exerce par exemple son activité pour plusieurs collectivités, est compté en emploi
permanent autant de fois qu'il a d’employeurs ; dans le tableau de synthése de I'Insee il n'est
compté qu’une seule fois, au sein de la collectivité qui I'occupe a titre principal. A l'inverse une
personne recrutée pour un remplacement, exclue a ce titre du décompte des emplois perma-
nents et comptabilisée en fait en emploi non permanent, est comptabilisée dans le tableau de
synthése de I'Insee si ce remplacement correspond a son activité principale, a la date du
décompte - ici le 31 décembre —, avec les agents de la collectivité concernée.

Des catégories de non-titulaires mieux identifiées

Le travail d’harmonisation des concepts et des techniques de recensement des non-titu-
laires a beaucoup progressé au sein de I'Observatoire de I'emploi public.

L'année derniére les études engagées avaient permis d'établir de premieres conclusions :

— baisse de la part relative des non-titulaires sur ces quinze derniéres années dans la fonction
publique territoriale, due notamment a la mise en place progressive des cadres d’emplois ;

— baisse aussi de la part relative des non-titulaires dans les services de I'Etat compensée toute-
fois par une augmentation équivalente dans les établissements publics nationaux. Les établisse-
ments publics administratifs dérogatoires dans lesquels le statut normal de recrutement est celui
de non-titulaires ont pris de I'ampleur ;



— augmentation, en revanche, de la part des non-titulaires de la fonction publique hospitaliere,
notamment sur ces cing dernieres années, sous |'effet semble-t-il du développement du temps
partiel chez les titulaires.

Elles avaient aussi permis d'attirer I'attention sur les difficultés d'interprétation et de comparai-
son des statistiques d’emploi des non-titulaires dues a des définitions non harmonisées. C'est
pourquoi, cette année, les différentes catégories statutaires sont clairement différenciées. Dans
la fonction publique hospitaliére, il est maintenant possible d'inclure a la population des non-
titulaires les agents rémunérés sur crédits de remplacement. En conséquence, les taux de non-
titulaires peuvent étre calculés, dans les trois fonctions publiques, sur la base des mémes défini-
tions.

Parmi les 4,8 millions d’agents ayant un emploi principal dans la fonction publique (hors emplois
aidés), 649 000 sont non-titulaires hors personnels sur crédits de remplacement dans les hopi-
taux. En les incluant, le nombre de non-titulaires est de 695 900. Compte tenu toutefois que
cette information n’est pas encore mobilisable pour les années antérieures et qu’'une grande
partie de I'analyse de I'emploi public du rapport est abordée sous I'angle rétrospectif, il n'a pas
été possible de traiter les non-titulaires d'une facon totalement homogéne dans le rapport. Les
deux types de dénombrement co-existent pour la FPH hors et y compris personnels sur crédits de
remplacement.

Les non-titulaires des trois fonctions publiques en 2001

Titulaires Médecins Taux de
civils et Ouvriers Non- Assistantes des Effectif non-
e d’Etat titulaires maternelles hopitaux total . h
militaires : titulaires
publics
FPE 2114211 59738 317 151 2491100 12,7 %
FPT 1065 552 281893 56 574 1404019 20,1 %
Hopitaux, personnel non
médical y compris NTCR 678 462 94 998 773 460 12,3 %
FPH total (hopitaux et EHPA),
y compris NTCR 722 072 96 862 88 866 907 800 10,7 %
Total trois FP y compris NTCR 3901835 59 738 695 906 56 574 88 866 4802 919 14,5 %

Source : Insee, Drees et DHOS.

NTCR : non-titulaires sur crédits de remplacement.

EHPA : établissement d’hébergement pour personnes dgées.

Emplois principaux.

Hors bénéficiaires d’emplois aidés (CES, CEC, emplois jeunes). Pour la FPH, hors médecins libéraux qui exercent a titre secondaire et les praticiens
hospitalo-universitaires comptés avec I'Etat. Pour la FPE, hors effectifs des cercles ou foyers des armées non suivis dans les dispositifs statistiques.

Des emplois figurant en lois de finances aux effectifs réels payés -
un débat clarifié

Les travaux engagés par ailleurs depuis trois ans avec les gestionnaires de personnels
permettent de présenter dans ce rapport une quantification précise des causes des écarts entre
emplois budgétaires et effectifs réels payés.

Les raisons des écarts entre les emplois budgétaires et les effectifs réels payés et gérés

Les raisons des écarts entre les emplois budgétaires et les effectifs réels payés et gérés sont depuis longtemps iden-
tifiées. La critique formulée a I’encontre des gestionnaires tenait plus a I'imprécision de leur quantification.

Les emplois budgétaires décrits en loi de finances initiale sont les emplois permanents a temps complet autorisés
par celle-ci. Les facteurs expliquant I'écart entre les chiffres des emplois budgétaires et ceux des effectifs physiques
réels payés et gérés sont notamment les suivants :

Des éléments échappent en partie aux gestionnaires de personnel : le temps partiel (un emploi budgétaire peut
étre occupé par plusieurs personnes a temps partiel), les vacances de postes (certains emplois budgétaires peuvent
ne pas étre pourvus par suite du départ de leur titulaire, jusqu’au recrutement d’un nouvel agent sur cet emploi).
Des éléments visent a introduire une certaine souplesse dans I'exécution budgétaire : des surnombres peuvent
ainsi étre accordés en cours d’année par les contréleurs financiers (on autorise ainsi un dépassement temporaire
de I'emploi budgétaire), ainsi que des gages (utilisation d’un emploi a la place d'un autre). De méme, les transferts
en gestion d’emplois entre ministéres en cours d’année (un ministére assure pour le compte d'un autre le service
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de la paye) contribuent a expliquer I'écart pour un ministere entre I'emploi budgétaire en début d’année et
I'effectif réellement payé en cours d’année.

Enfin, les limites de I'autorisation budgétaire elle-méme expliquent le décalage entre emploi budgétaire et effec-
tif réel : les crédits permettant de rémunérer des personnels temporaires ne sont pas présentés sous forme
d’emplois budgétaires. Or les personnels correspondants sont pris en compte dans I'effectif réel payé.

L'écart de 151 000 entre le nombre d’emplois budgétaires inscrits dans la loi de finances en
2001 (2 144 006 emplois) et le nombre d’agents rémunérés par I'Etat comptabilisés dans les
fichiers de paye de I'Insee au 31 décembre de la méme année (2 294 778 personnes) s'explique
pour partie : pour - 38 700 par les vacances d’emplois (emplois non pourvus), pour 64 300 par
I'impact du temps partiel, et pour 102 800 par la prise en compte dans les effectifs payés des
personnels rémunérés sur crédits et non sur emplois budgétaires. Parmi les autres raisons de
I"écart, on peut citer la prise en compte dans les fichiers de paye de I'Insee des 11 200 personnes
en congé de longue durée. La comparaison entre les données fournies par les ministéres sur
leurs effectifs rémunérés et celles publiées par I'lnsee montre en fait une trés grande concor-
dance dans les résultats entre les deux sources de données. L'écart global entre le total des
effectifs payés déclarés par les ministéres et celui établi par I'Insee n'est que de 2 800 person-
nes, soit un écart relatif de 0,6 %.

Ces travaux mettent aussi en évidence certaines des caractéristiques de la gestion des ressources
humaines des ministéres. Ils permettent notamment d’évaluer I'importance des relations
qu’entretiennent entre eux les ministeres, mais aussi celles qui les lient a leurs établissements
publics administratifs.

Deux indicateurs — le taux de dépendance et le taux de participation extérieure ' — synthétisent
ces relations.

Le taux de dépendance, qui mesure pour chaque ministere I'importance relative des personnels
qui lui sont « prétés », montre que plus la taille du ministére est réduite plus le ministére a
besoin de faire appel a des mécanismes interministériels de gestion de I'emploi (mises a disposi-
tion avec ou sans contrepartie sous formes de transferts d’emplois ou de crédits ou encore
d'affectation directe sur des emplois budgétaires). Ces préts de personnels permettent d'éviter
la création de corps ministériels qui seraient de taille trop réduite et n’offriraient pas de perspec-
tives de carriére intéressantes aux agents les composant.

Aux deux extrémes du spectre on retrouve, d'un c6té, avec des taux de dépendance allant de
100 % a 10 %, les ministeres de petite taille représentant chacun moins de 1 % des emplois bud-
gétaires (Ecologie 100 %, Outre-Mer 90 %, Sports 43 %, Premier ministre 26 % et Culture 10 %),
de l'autre, avec des taux de dépendance inférieurs a 1 %, les ministéres pesant le plus dans les
emplois budgétaires (Défense 0 %, Education nationale 0 % ou encore Economie et Finances
0,3 %). Cette situation de dépendance recouvre toutefois des réalités différentes selon les minis-
teres concernés : il peut s’agir d'une mise a disposition gratuite de personnels ; ou au contraire
de « préts » de personnels payants, le ministére d'accueil rémunérant directement les personnes
qui lui sont affectées ou remboursant le ministére d’origine soit par transferts d’emplois en
début d’'année, soit par transferts de crédits en cours d'année.

Le taux de participation extérieure, qui mesure pour chaque ministere I'importance relative des
personnels qu'il préte, n'est pas diamétralement I'opposé du taux de dépendance. Il permet en
fait de mesurer I'importance des relations qu’entretiennent les ministeres avec leurs établisse-
ments publics administratifs de tutelle. Trois ministéres ou services de petite taille, qui font
appel aux « gros » ministeres pour pourvoir leurs postes ont des taux de participation extérieure
importants, plus élevés méme que ceux de I'Education nationale (taux de participation de

1. Le taux de dépendance mesure pour chaque ministére I'importance relative des personnels qui lui sont « prétés » pour assurer ses
missions ; il évalue, parmi les personnels en fonction dans celui-ci, la part de ceux relevant en gestion d’un autre ministére. Le taux de
participation extérieure mesure pour chaque ministére I'importance relative des personnels qu’il préte ; il évalue, parmi les person-
nels en activité relevant de sa gestion, la part de ceux en fonction a I'extérieur du ministére.



0,5 %), de I'Economie et des Finances (1,1 %), de la Défense (3,6 %) ou encore de I'"Equipement
(4,4 %). Alors qu'ils accueillent en leur sein nombre de fonctionnaires appartenant a des corps
d'autres ministéres, les ministéres et services de la Culture (taux de participation de 52 %), des
Sports (34 %), ou encore du Premier ministre (9 %) affectent une partie non négligeable de
leurs personnels aupres de leurs établissements publics de tutelle.

Ce résultat conduit a s'interroger sur l'importance que peut avoir cette seconde sphére
d’emplois que sont les établissements publics administratifs vis-a-vis de leur ministere de tutelle.
Deux enseignements majeurs, complémentaires, peuvent étre tirés de I'exercice :

— le premier, déja évoqué dans le rapport d’octobre 2002, sur la contribution non négligeable,
voire majoritaire des établissements publics administratifs dans I'intervention publique de leur
ministere de tutelle. A ce titre, trois ministéres se distinguent (I’Ecologie, la Culture ou encore les
Sports) ;

— le second, sur la nature des liens qui unissent les établissements publics a leur ministére de
tutelle. Concernant les personnels, et rien qu’en s’en tenant aux trois ministéres cités ci-dessus,
deux situations apparaissent clairement a partir des données recueillies : pour le ministére de
I’Ecologie par exemple, les personnels en fonction dans les établissements publics sont dans leur
trés grande majorité payés et gérés par ces derniers, a I'opposé les agents des établissements
publics des ministeres de la Culture et des Sports sont pour plus de la moitié voire dans leur inté-
gralité payés et gérés par le ministere de tutelle.

Une forte croissance de I'emploi public dans la
fonction publique territoriale entre 1980 et 2001

En reprenant, le champ de I'emploi public retenu par I'Observatoire, les trois fonctions
publiques, qui employaient 3,9 millions de personnes en 1980 ont vu leurs effectifs augmenter
de 23 % (hors emplois aidés) entre 1980 et 2001. Comparativement, la population active (emploi
+ chémage) n'a augmenté sur cette période que de 14 %. Cependant, durant la derniére décen-
nie, la part de I'emploi public a peu progressé. La fonction publique qui représentait 19,0 % de
I'emploi total en France en 1990 en représente 19,4 % en 2001, soit une augmentation de 0,4
point.

Evolution de la part de I'emploi public dans I'emploi total

Part de I'emploi public

Effectifs dans I'emploi total Création d’emplois

1980 1990 2001 1980 1990 2001 1980-1990 1990-2001
FPE 2173 200 2 307 800 2491 100 10,0 % 10,3 % 10,2 % 134 600 183 300
FPT 1021 000 1166 400 1404 000 4,7 % 52 % 57 % 145 400 237 700
FPH 670 800 783 500 860 900 3,1 % 3,5% 3,5 % 112 700 77 400
Total
fonction 3865 000 4 257 700 4756 000 17,8 % 19,0 % 19,4 % 392 700 498 300
publique
Total emploi 21686300 22371500 24491500 685 200 2 120 000

DGAFP, bureau des statistiques, des études et de |'évaluation.

Source : Insee, Drees.

Hors emplois aidés et pour la FPE hors effectifs des cercles ou foyers des armées non suivis par les dispositifs statistiques et pour la FPH hors non-
titulaires sur crédits de remplacement.

Avec 52 % des emplois en 2001, I’Etat demeure la fonction publique la plus importante en 2001,
sa part s'est toutefois réduite de 4 points en 21 ans au profit de la FPH, mais surtout de la FPT. La
décentralisation, la répartition des compétences entre I'Etat et les collectivités locales et la mise
en ceuvre des missions de ces dernieres ont en effet entrainé une tres forte progression des
effectifs de la FPT (+ 38 %). La FPH (+ 28 %) et plus encore la FPE (+ 15 %) ont connu des pro-
gressions plus faibles. La FPT, qui représente 30 % de I'emploi public (en 2001), a ainsi absorbé a
elle seule 43 % des 891 000 emplois publics créés pendant ces 21 ans.
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Outre I'augmentation de la part relative de la FPT au détriment de la FPE, quatre évolutions
majeures dans la structure des emplois sont a noter :

— la place grandissante des établissements publics locaux et nationaux, au sein de la FPE et de la
FPT;

— la forte progression de la part des cadres A dans la FPE depuis 1990, due notamment mais pas
exclusivement a la création en 1990 du corps de professeur des écoles dans la catégorie A en
remplacement du corps d’instituteur de catégorie B ; mais aussi la forte progression a venir de
cette part dans la FPH suite a la requalification, a partir du 1°" janvier 2002, en catégorie A de
personnels hospitaliers classés auparavant en catégorie B ;

— l"'augmentation du temps partiel dans les trois fonctions publiques ;

— la féminisation des emplois méme dans les corps a prédominance masculine, tels ceux de la
police nationale, des armées ou des prisons, ou encore ceux de I'encadrement supérieur de I'Etat.

De premieres études sur les dynamiques
de carriere

Cette photographie des fonctions publiques, notamment celle concernant les non-titu-
laires, si elle apporte déja des enseignements utiles, ne saurait suffire si I'on veut s'engager dans
une démarche prospective. Il est aussi particulierement important de disposer d’études évaluant
I'impact des différentes régles de gestion sur la situation des agents.

Sur ce point les travaux sont encore tres partiels. De premiéres études réalisées par I'lnsee et la
DGAFP évaluent I'impact des différentes regles statutaires (détachement, mise a disposition,
mutation ou encore concours ou promotion interne) sur la mobilité. Elles permettent de mon-
trer que contrairement aux idées recues la mobilité dans la fonction publique est significative.

Vers une meilleure connaissance de l'insertion
des travailleurs handicapés

L'enquéte statistique annuelle menée par la DGAFP permet de dénombrer les différen-
tes catégories de bénéficiaires de la loi n® 87-517 du 10 juillet 1987 sur I'obligation d’emploi des
travailleurs handicapés et de calculer un taux d’emploi (rapport du nombre de bénéficiaires sur
les effectifs).

On dénombre, au 31 décembre 2001, 40 831 bénéficiaires dans les ministéres et les établisse-
ments publics hors Education nationale. Ce nombre est vraisemblablement sous-estimé compte
tenu des difficultés a la fois déontologiques et techniques a recueillir I'information, en termes
de flux (nouveaux bénéficiaires) mais surtout de stocks (personnes handicapées en fonction). Les
nouveaux bénéficiaires en 2001 s'élevent a 2 976 personnes supplémentaires, dont le tiers béné-
ficie d'une reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé délivrée par la Commission
technique d’'orientation et de reclassement professionnel (COTOREP).

Selon les méthodes habituelles de calcul du taux d’emploi dans la fonction publique de I’Etat, les
bénéficiaires de I'obligation d’emploi des travailleurs handicapés représentent 4,33 % des effec-
tifs. Ce taux inclut 595 équivalents bénéficiaires correspondant a 8 millions d’euros de comman-
des des administrations aux établissements du secteur protégé. Depuis 1994, on observe une
progression lente mais réguliere du taux d’emploi des travailleurs handicapés dans I'ensemble
des ministéres.

Pour améliorer I'information sur cette question essentielle de I'insertion professionnelle des tra-
vailleurs handicapés des travaux sont aujourd’hui engagés. Ceux-ci devraient permettre de cal-



culer un second taux d’emploi comparable a celui du secteur privé. lls devraient aussi permettre
d'élargir le champ de I'enquéte au ministere de I'Education nationale qui a ce jour encore ren-
contre des difficultés pour faire remonter I'information nécessaire de ses établissements.

Une gestion prévisionnelle qui se développe

Confrontées aux attentes des Francais demandant une fonction publique plus réactive,
plus efficace et de qualité, mais également a « I'urgence démographique », les fonctions publi-
ques de |’Etat, territoriale et hospitaliére se doivent d’anticiper afin d’obtenir la meilleure adé-
quation possible entre les besoins en compétences et les personnels en fonction.

Cette question posée depuis maintenant plus de dix ans a fait I’objet de nombreux travaux. Elle
a pris toutefois plus d'importance depuis trois ans. Le bilan établi, dans le rapport d'octobre
2002, montrait que I'année 2000 avait marqué un tournant. Le développement des démarches
de GPEEC constituait, en effet, I'un des volets d'action essentiels prévus par les protocoles
d'accord du 14 mars 2000 « sur I'organisation du service public hospitalier » et du 10 juillet 2000
« sur la résorption de I'emploi précaire dans les trois fonctions publiques et sur une meilleure
gestion de I'emploi public ». Confirmant cette orientation, le CIRE du 12 octobre 2000 avait
conclu que tous les ministéres devaient rapidement se doter d'un plan de GPEEC.

La GPEEC au centre des travaux de I'observatoire national
des emplois et des métiers de la fonction publique hospitaliére

Conformément a cette orientation, un observatoire national des emplois et des métiers
de la fonction publique hospitaliére, présidé par le directeur de I'hospitalisation et de |'organi-
sation des soins, a été installé le 17 avril 2002. Il a examiné son programme de travail le 30 sep-
tembre 2002 et présenté ses premiers travaux dans le courant de lI'année 2003. Ceux-ci ont
essentiellement porté cette année sur le suivi des emplois hospitaliers. A I'actualisation jugée
prioritaire du répertoire des métiers (cf. I'encadré infra), est venu s’ajouter I'examen des évolu-
tions démographiques des effectifs de la fonction publique hospitaliere. Comme les autres fonc-
tions publiques, la fonction publique hospitaliére n’échappe pas au vieillissement démographi-
que et connaftra d’ici 2015 plus de 383 000 départs en retraite, soit 55 % de ses effectifs de 1999.
Le poids du cumul des départs en retraite sur la période 1999-2015 par rapport a I'effectif pré-
sent début 1999 varie toutefois selon les filieres. C'est la filiére technique et ouvriére qui connai-

Taux annuels de départ en retraite par filiére de 1999 a 2015
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tra proportionnellement le plus grand nombre de départs d’ici 2015 (58 % de son effectif de
base). Vient ensuite la filiere des services de soins avec 56 % de sa population qui partira a la
retraite sur la période étudiée. La filiére administrative sera globalement la moins « touchée »
avec 47 % de l'effectif 1999 qui devrait partir en retraite d’ici 2015 (hors corps de direction).

Pour certains corps la situation apparait préoccupante, notamment pour le corps des attachés
d'administration hospitaliere dont 82 % de I'effectif de 1999 partira a la retraite d'ici 2015 ;
pour les corps d’encadrement des filieres des services de soins et médico-technique (plus de
85 % de départs cumulés sur la période étudiée) ; ou encore pour les corps de chefs de garage et
agents chefs (95 % de départs par rapport a l'effectif 1999), de contremaitres (85 %), et
d'agents techniques (82 %) de la filiére technique et ouvriere.

Les utilisations du répertoire des métiers hospitaliers

Actuellement en cours de réactualisation dans le cadre des travaux de I'Observatoire national des emplois et des
métiers de la fonction publique hospitaliére, les utilisations attendues de ce répertoire sont nombreuses et concer-
nent a la fois la gestion collective, mais aussi la gestion individuelle des ressources humaines.

» Pour la gestion collective des ressources humaines

- Tout d'abord, en incluant d’emblée un principe d’actualisation et de mise a jour continue, ce répertoire permet-
tra d'identifier et de gérer de maniéere préventive les métiers émergents, ou a l'inverse menacés de disparition
sous l'influence des facteurs d'évolution.

- Ensuite, attendu tant au niveau local que national pour quantifier les besoins en effectifs pour chaque métier,
et déterminer les volumes de formation, il constituera un outil important pour préparer la mise en place d'une
démarche de VAE. En contribuant a déterminer les compétences des différents métiers, il favorisera la définition
de parcours qualifiants.

— Enfin, et ce n’est pas le moindre de ses intéréts, il sera en lui-méme, un formidable outil de communication sur
I’'emploi, en interne en favorisant les mobilités professionnelles qu’elles soient horizontales (reconversion) ou ver-
ticales (promotion), comme en externe, en renforcant I'attractivité des métiers hospitaliers.

» Pour la gestion individuelle des ressources humaines

- Par les fiches métiers qu'il contiendra, il représentera pour chaque professionnel, un bon outil d'auto-évalua-
tion, utile dans le cadre d'un entretien d'appréciation, dans |'élaboration d'un projet professionnel, voire d'un
bilan de compétences.

— Par ailleurs, en définissant des profils de compétences et des prérequis sur un métier, ces fiches seront d'une
aide précieuse au recrutement.

- Enfin, en permettant d’identifier des métiers de départ et des métiers cibles, ces fiches permettront de réaliser
des mobilités professionnelles et des reconversions en les instrumentant de maniére efficace (étapes, plan
d’action, calendrier...).

Les initiatives se multiplient au sein de la fonction publique
territoriale

Au sein de la fonction publique territoriale les différents acteurs ont multiplié les démar-
ches de GPEEC ces trois dernieres années.

Les centres de gestion

La loi du 3 janvier 2001 relative a la résorption de I'emploi précaire et a la modernisation
du recrutement dans la fonction publique en accroissant les compétences des centres de gestion
en matiere de GPEEC a largement incité ces derniers a développer leurs initiatives sur ce théme.
Par cette loi, les centres de gestion se sont vu, en effet, confier la responsabilité de réaliser une
synthése des éléments relatifs aux évolutions de I'emploi territorial et d’organiser, sur la base de



ce document, une concertation annuelle sur les besoins prévisionnels des collectivités (qu’elles
soient affiliées ou non 2) en matiére de recrutement, de formation ou de mobilité.

Leurs travaux se sont articulés autour de quatre themes : I'observation du marché territorial et
les changements susceptibles de I'affecter ; la sensibilisation des collectivités aux problémati-
ques prévisionnelles ; I'accompagnement des collectivités et les actions de régulation du marché
de I'emploi territorial ; les opérations de promotion de la fonction publique territoriale.

Le CNFPT

Parallelement le CNFPT a continué a développer son travail d’observation sur I’évolution
des champs professionnels et métiers exercés par les fonctionnaires territoriaux, a la fois pour
mieux cibler ses formations (étude par exemple sur les services de police municipale), aider le
CSFPT dans sa réflexion sur les modifications a apporter aux regles statutaires (étude sur les non-
titulaires), aider les collectivités dans leur politique de gestion des ressources humaines (réactua-
lisation du répertoire des métiers).

Le CNFPT a, par ailleurs, organisé avec les autres structures spécialisées (CDG et CSFPT) des réu-
nions régionales sur I'emploi territorial réunissant I'ensemble des employeurs.

Le CSFPT

Le CSFPT, enfin, a renforcé son réle de coordonnateur en se dotant d'une structure tech-
nique. Il vient notamment d’engager au sein de sa formation spécialisée n° 1, en collaboration
avec I'Observatoire de I'emploi public, une réflexion sur I'organisation du dispositif statistique.

La GPEEC dans la fonction publique de I'Etat, un élément fondateur
des stratégies ministérielles de réforme

Le débat engagé sur la réforme de I'Etat a conduit le Gouvernement a accélérer le pro-
cessus de mise en place d'une gestion prévisionnelle des emplois, des effectifs et des compéten-
ces et a élargir le champ des travaux déja menés par les ministéres depuis plusieurs années.

Par les circulaires du Premier ministre du 2 décembre 2002 relative a la réforme de Etat et du
ministre de la Fonction publique, de la Réforme de I’Etat et de I’Aménagement du territoire du
16 décembre 2002, relative a la gestion prévisionnelle, le Gouvernement a souhaité donner une
nouvelle impulsion a la démarche de GPEEC et en faire un des éléments fondateurs des straté-
gies ministérielles de réforme qui ont été présentées au Parlement au mois de novembre 2003.

Les travaux ministériels présentés dans le rapport 2003 de I'Observatoire de I'emploi public revé-
tent donc un intérét primordial dans le cadre des réflexions actuellement menées sur la réforme
de I'Etat.

Ils comportent une analyse critique par les ministéres de leurs missions actuelles et de premiers
travaux visant a évaluer l'impact des redéfinitions proposées sur I'évolution du nombre
d’emplois budgétaires et la gestion des ressources humaines.

L'intérét de la démarche engagée est double :

— I'examen de plusieurs scénarios d'évolution des missions, permet d’apprécier I'impact sur les
personnels de toutes modifications dans les modalités d’exercice des missions ;

— les résultats ainsi obtenus constituent alors autant d'indicateurs permettant de mieux cibler la
politique de GRH (recrutement, formation, mobilité, gestion des carrieres).

2. Ne sont obligatoirement affiliés aux centres de gestion que les communes et leurs établissements publics qui emploient moins de
350 fonctionnaires titulaires et stagiaires a temps complet. Les autres employeurs territoriaux peuvent s'affilier volontairement, mais
cette affiliation n’est pas de droit.
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Introduction

L'Observatoire de I'emploi public a déja publié deux rapports d'activité, I'un en juin
2001, I'autre en octobre 2002. Cette troisieme édition montre le chemin parcouru en trois ans.

Les travaux entrepris ont notamment permis de clarifier les concepts et d’assurer la cohérence
entre les différentes sources statistiques.

En décembre 2001, les trois fonctions publiques employaient, selon le concept retenu par
I’Observatoire, 5 millions d'agents. En 2002, le traitement des sources statistiques ne permettait
d’avoir de chiffres que pour I'année 1999. En 2003, grace au raccourcissement des délais de mise
a disposition des données, les chiffres présentés sont ceux de I'année 2001 pour les données
« trois fonctions publiques », et méme ceux de I'année 2002 pour les ministéres civils dont les
effectifs ont augmenté de 1,3 % en un an.

Des avancées méthodologiques importantes ont par ailleurs été accomplies. Elles concernent le
dénombrement des non-titulaires, ou encore I'analyse de la précarité, de I'insertion des person-
nes handicapées et des mobilités. Des études détaillées ont été produites sur ces questions, com-
plétées par une étude plus transversale sur la dynamique de I'emploi public dans les trois fonc-
tions publiques.

Les chantiers d’'études sont toutefois encore nombreux. Ainsi, I'étude des mobilités reste encore
partielle, quant a celle relative a la dimension régionale de I'emploi public, elle n'a pu étre enga-
gée. L'amélioration du systéme statistique dans les années a venir devrait ouvrir encore d'autres
perspectives. Actuellement les données individuelles sur les agents des trois fonctions publiques
sont lacunaires : si les études portant sur la fonction publique de I'Etat s’appuient sur les don-
nées individuelles des fichiers de paye, ce n’est pas le cas s'agissant des fonctions publiques ter-
ritoriale et hospitaliere pour lesquelles les données utilisées sont des données globales par éta-
blissements, qui ne permettent pas, par exemple, d'étudier les dynamiques de carriére. Une
source possible est la déclaration annuelle de données sociales (DADS), mais celle-ci reste encore
mal renseignée par nombre de collectivités ou d’'établissements. La mise en place par les gestion-
naires de personnels de systémes d'information sur les ressources humaines (SIRH) pourrait lar-
gement contribuer a sa fiabilisation.

Plus largement, la démarche de gestion prévisionnelle dans les trois fonctions publiques ne
pourra se développer sans de tels systémes.

C'est d'ailleurs dans cette direction que se sont engagés les ministéres et les centres de gestion
de la fonction publique territoriale. L’harmonisation et I'interopérabilité des SIRH des différen-
tes composantes des trois fonctions publiques constituent aujourd’hui un des objectifs que s’'est
fixé le groupe de travail sur les SIRH mis en place a la direction générale de la fonction publique
avec I'appui de I’Agence pour le développement de I'administration électronique (ADAE).

Depuis trois ans, la gestion prévisionnelle est un axe de travail important de I'Observatoire de
I’emploi public. Dans cette direction, la aussi, des progrés substantiels sont a noter. Les gestion-
naires des trois fonctions publiques ont multiplié les approches. Dans le cadre du débat que le
Gouvernement a engagé sur la réforme de I'Etat, le Premier ministre a notamment souhaité que
chaque ministre donne une nouvelle impulsion a cette politique de gestion prévisionnelle des
emplois, des effectifs et des compétences et en fasse I'un des éléments fondateurs des stratégies
ministérielles de réforme qui ont été présentées au Parlement au mois de novembre de I'année
2003.

Introduction
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L'Observatoire de I'emploi public, chargé de coordonner ces travaux, rend compte dans ce rap-
port de leur état d’avancement.

Un Observatoire lieu de débats et d’échanges...

L'Observatoire est constitué :

— d'un conseil d’orientation présidé par le ministre de la Fonction publique, de la Réforme de I'Etat et de I'’Amé-
nagement du territoire et regroupant quarante et un membres représentant les assemblées parlementaires, les
directeurs d’administrations centrales, les élus de la fonction publique territoriale, différents organismes des fonc-
tions publiques territoriale et hospitaliére et les organisations syndicales (I'Observatoire est en ligne sur internet :
www.fonction-publique.gouv.fr). Ce conseil adopte, sur proposition du comité technique, le programme annuel
des travaux et le rapport annuel d'activité ;

- d'un comité technique, coprésidé par le directeur général de I’'administration et de la fonction publique et le
directeur général de I'Insee ou leur représentant et regroupant les administrations techniques (statistiques, éco-
nomiques et budgétaires). Ce comité est chargé de I'élaboration et de I'exécution du programme de travail.

Son secrétariat, rattaché au directeur général de I'administration et de la fonction publique, travaille en étroite
collaboration avec les bureaux de I'emploi public (FP8) et des statistiques, études et évaluation (FP9), de la direc-
tion générale de I'administration et de la fonction publique.

Ce secrétariat anime plusieurs groupes de travail :

— ceux prévus par le protocole d’'accord sur la résorption de I'emploi précaire dans les trois fonctions publiques et
le CIRE du 12 octobre 2000 : le groupe de travail DGAFP/organisations syndicales sur la GPEEC; et le groupe des
correspondants ministériels pour la GPEEC;

— un autre sur la GPEEC dans la fonction publique territoriale constitué de représentants des associations des
directeurs des ressources humaines des grandes villes de France et des départements de France, de représentants
de I'association des directeurs des centres de gestion, de membres des services administratifs de I’'Union des cen-
tres de gestion, du CNFPT et du CSFPT, de représentants de la DGCL, de la DGAFP et de I'Insee.

Il participe, aussi, a titre consultatif aux travaux de I'observatoire national des emplois et des métiers hospitaliers.

.... qui remet au Parlement un rapport annuel...

Comme le prévoit le décret de création de I'Observatoire, celui-ci doit contribuer « a la valorisation et a la diffu-
sion des travaux réalisés en matiére d’emploi public », et présenter « chaque année au Parlement un état statisti-
que annuel des effectifs de la fonction publique de I’Etat ». L'Observatoire publie tous les ans un rapport décri-
vant les avancées méthodologiques réalisées et présentant un état statistique sur les trois fonctions publiques.

.... dont les missions sont définies par le décret n® 2000-663 du 13 juillet 2000 portant
création de I'Observatoire de I'emploi public

Article 1°"* « I'Observatoire de I'emploi public est chargé d’assurer la collecte, I'exploitation et la diffusion de
I'information sur I'emploi dans les services mentionnés aux articles 2 de la loi du 11 janvier 1984, de la loi du 26
janvier 1984 et de la loi du 9 janvier 1986 susvisées.

A cette fin :

1) il réalise les études statistiques et prospectives relatives a I'emploi dans les trois fonctions publiques. En ce qui
concerne la fonction publique territoriale, il s'appuie notamment sur les travaux réalisés par le Conseil supérieur
de la fonction publique territoriale. Il présente chaque année au Parlement un état statistique annuel des effectifs
de la fonction publique de I’Etat;

2) il formule des propositions pour la mise en place de systémes d’information permettant d’harmoniser les don-
nées recueillies pour chacune des trois fonctions publiques ;

3) il élabore les méthodes techniques nécessaires a la bonne connaissance de I'emploi public et a la gestion prévi-
sionnelle des emplois et en assure la diffusion dans les services, établissements et collectivités concernés;

4) il contribue a la valorisation et a la diffusion des travaux réalisés en matiére d’emploi public et notamment a
leur utilisation pour des comparaisons internationales ».



Chapitre 1
La transparence

sur I'emploi public

Deux objectifs étaient assignés a I'Observatoire de I'emploi public lors de sa
création en 2000 : assurer la transparence sur I'emploi public et promouvoir la GPEEC.

Ce chapitre consacré a la transparence fait le point sur I’état de la connaissance et de la
réflexion en matiere d’emploi public.

Depuis la mise en place de I'Observatoire de I'emploi public en juillet 2000, de grands
progres ont été accomplis dans la définition des concepts et des méthodes. La premiére
partie du chapitre s'ouvre sur le tableau de synthése désormais habituel, qui situe
I'emploi public dans I'emploi salarié total, accompagné de définitions maintenant
consensuelles. Cette partie montre comment les différentes définitions possibles de la
fonction publique peuvent s'embofter ou au contraire se croiser. Les contours entre
fonctions publiques et les méthodes de dénombrement sont clarifiés.

Sur un socle de connaissances maintenant solides, les principales caractéristiques de
I'emploi public sont examinées dans une deuxiéme partie. Certains aspects de I’'emploi
des non-titulaires peu ou pas abordés dans le rapport 2002 sont approfondis. En prolon-
gement a cette partie, une étude particuliere sur I'emploi public depuis 1980 fait I'objet
d'une présentation autonome en annexe 2 de ce rapport. Les définitions et les métho-
des qui ont fait leurs preuves dans I'analyse transversale de I'emploi public y sont appli-
quées dans une approche rétrospective.

Au cours de |'exercice 2003, deux chantiers nouveaux ont été ouverts dans des domaines
ou la connaissance était encore parcellaire : I'emploi des personnes handicapées et la
mobilité. Ces deux thémes font I'objet de la troisiéme partie du chapitre. Les mesures
prises pour parvenir a une meilleure connaissance de I'insertion professionnelle des tra-
vailleurs handicapés sont exposées. Enfin, I'analyse de parcours de mobilité profession-
nelle ou géographique permet d'illustrer comment fonctionnent les conditions mises en
place ces derniéres années pour favoriser la mobilité au sein de la fonction publique.

Des concepts et des méthodes
de dénombrement clarifiés

Les travaux entrepris depuis trois ans par I'Observatoire de I'emploi public ont
permis de clarifier les concepts d’emploi public et d'assurer la cohérence entre les diffé-
rentes sources statistiques.

Plusieurs définitions d’emploi public ont cours :

— la premiére, celle des juristes, consiste a dénombrer les personnels qui, fonctionnai-
res, relévent des titres Il, Il et IV 3 du statut général de la fonction publique (définition

3. Titre | : droits et obligations des fonctionnaires (quelle que soit la fonction publique) ; titre Il : fonction publique de
I'Etat ; titre IIl : fonction publique territoriale ; titre IV : fonction publique hospitaliére.

La transparence sur I’
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par le statut de I'agent), ou qui, fonctionnaires ou non-fonctionnaires, dépendent d'administra-
tions ou d’organismes relevant de ces textes (définition par le statut de I'employeur) ;

- la seconde, celle des économistes, revient a comptabiliser I'ensemble des personnels des admi-
nistrations publiques financées majoritairement par prélevements obligatoires ;

— on peut en ajouter une troisieme, celle d'une majorité de nos concitoyens, qui assimile la fonc-
tion publique a I'ensemble des personnels exercant une mission de service public.

Selon le concept retenu, le nombre d’agents de la « fonction publique » varie. Aussi afin de cla-
rifier le débat sur I'emploi public et d’'examiner comment ces définitions de la fonction publique
peuvent s'emboiter ou au contraire se croiser, un tableau dit de synthese, a été établi en liaison
avec l'Insee et publié pour la premiére fois dans le premier rapport de I'Observatoire en juin
2001.

Ce tableau replace I'emploi public dans I'ensemble des effectifs salariés. L'intérét de sa présen-
tation est triple :

— situer I'emploi public parmi I’ensemble de I'emploi salarié selon différents concepts ;

— clarifier le débat sur I'emploi public en raccordant les différentes définitions de champ entre
elles, offrant ainsi des possibilités de comparaison et d’articulation entre sources statistiques dif-
férentes ;

— offrir un cadre stable, notamment a I'occasion d’études rétrospectives et prospectives sur
I’emploi public. La comparaison entre deux dates pour une méme catégorie d’employeurs s'en
trouve facilitée puisque le tableau de synthese est actualisé annuellement. Les évolutions
d’'effectifs dues a d’'éventuelles modifications du statut juridique de I'employeur ou du régime
de recrutement des agents peuvent ainsi étre mises en évidence.

Dans ce tableau, tous les salariés relevant d'un méme employeur sont regroupés dans une méme
case. Chaque employeur, qu'il soit public ou privé, est, quant a lui, classé en fonction de trois
caractéristiques : son statut juridique, sa nature économique et le statut de recrutement de droit
commun de ses agents.

Ce classement s'opére de la facon suivante (voir la note de A. Pauron en annexe 1) :

- en ligne, les employeurs sont ventilés en fonction de leur statut juridique selon la codification
SIRENE de I'Insee, qui repose sur les regles du droit administratif et du droit des sociétés ;

— en colonne, les employeurs sont classés selon deux critéres : leur nature économique en critére
majeur et le statut de recrutement de droit commun de leurs agents en critére mineur (droit
public, droit public particulier, droit privé a statut ou droit privé).

Se croisent donc au sein de ce panorama de I'emploi salarié, principalement, deux nomenclatu-
res : I'une juridique, I'autre économique.

Ou sont classés les agents de la Sécurité sociale, des maisons de retraite publiques, de la
SNCF...

Lorsqu’on parle de « fonctionnaires » nombre de nos concitoyens citent le cas des agents de la Sécurité sociale,
celui des personnels des maisons de retraite publiques ou celui de la SNCF. Comme on le voit dans le tableau 1, les
agents des caisses nationales de sécurité sociale sont classés en ligne 3 — colonne 3 : ils travaillent en effet dans un
établissement public administratif (ligne 3), financé majoritairement par les prélévements obligatoires (les cotisa-
tions sociales, colonnes 1 a 3). Le droit qui s'applique a eux est le droit du travail et non le droit public. lls ne sont
pas fonctionnaires mais agents de droit privé (colonne 3). Dans une approche juridique de la fonction publique, ils
ne sont pas comptabilisés dans I'emploi public mais le sont en revanche dans une approche économique. Ceux des
caisses locales de Sécurité sociale, ne sont pas non plus comptabilisés dans I'emploi public d'un point de vue juri-
dique mais, appartenant a des organismes privés spécialisés et non a un établissement public administratif, ils sont
classés dans le tableau en ligne 6 — colonne 3. A contrario, un agent des maisons de retraite publiques est comp-
tabilisé dans I'emploi public lorsque I'approche retenue est I'approche juridique, et exclu du décompte dans une
approche économique. Dans le tableau cet agent est lui aussi en ligne 3 (I’établissement dans lequel il travaille est



un établissement public administratif) mais cette fois il est classé en colonne 4 car I'établissement est financé
majoritairement par I'usager de la maison de retraite. Le droit qui s'applique au personnel n’est pas le droit du
travail mais le droit public; il s’agit dans la plupart des cas de fonctionnaires. L'agent de la SNCF, enfin, n’est
comptabilisé dans I'emploi public ni au titre de I'approche économique ni au titre de I'approche juridique. Cet
agent est classé en ligne 4 et en colonne 5 : il dépend d’une grande entreprise publique, financée majoritairement
par I'usager et le droit qui s’applique a lui n’est pas le droit public mais le droit privé. Il n’est pas fonctionnaire au
sens du statut général de la fonction publique.

Le tableau de synthése présenté dans le rapport 2002 portait sur la situation au 31 décembre
1999. Les efforts consentis pour raccourcir les délais de mise a disposition des données par les
services statistiques permettent de publier cette année le tableau de synthese sur les deux
années suivantes, soit au 31 décembre 2000 et 2001. Il est complété par un tableau d’évolution
des effectifs entre 2000 et 2001. On trouvera en outre en annexe 1 cing tableaux détaillant les
données du tableau de synthese relatives a chacune des trois fonctions publiques, aux établisse-
ments publics administratifs et aux établissements publics industriels et commerciaux.

Le champ géographique retenu est celui de la métropole et des DOM : les agents employés par
I’Etat dans les TOM et & |’étranger sont donc exclus. Ce choix permet d’évaluer, dans un champ
homogéne au public et au privé, la part de I'emploi public dans I'ensemble de I'emploi salarié.

Afin d'éviter les doubles comptes (au sein méme de chacune des fonctions publiques, entre fonc-
tions publiques et aussi hors de la fonction publique), seules les personnes exercant une activité
principale sont décomptées.

Deux évaluations du nombre d’agents dans la fonction publique :
I'une juridique, I'autre économique

Plusieurs évaluations de I'emploi public peuvent étre faites a partir du tableau de syn-
thése. Si on s’intéresse a I'impact des régles de gestion des agents publics, on privilégiera une
approche juridique. Si, en revanche, la question est celle de la maitrise des prélevements obliga-
toires, le concept a retenir est le concept économique.

Dans une approche juridique : 5 millions d’agents

Dans une approche juridique, la fonction publique réunit, au sens du décret de création
de I'Observatoire de I'emploi public du 13 juillet 2000, les organismes de droit public a caractére
administratif dont les agents sont soumis aux regles du droit public.

Hors TOM et étranger, elle comprend 4,7 millions d’agents titulaires et non-titulaires en 2001,
auxquels il convient d’ajouter les 289 000 agents bénéficiant de contrats aidés, soit un total de
5,0 millions, ce qui représente environ 22 % des salariés de métropole et des DOM (et 19 % des
salariés et non salariés).

Cette fonction publique rassemble les agents, quel que soit leur statut, qui travaillent dans les
services civils et militaires de I'Etat, dans les collectivités territoriales et dans les établissements
publics a caractere administratif (EPA), a I'exclusion de ceux dont le régime normal de recrute-
ment est le droit privé. Les EPA non compris dans la fonction publique sont les quatre caisses
nationales de Sécurité sociale (ACOSS, CNAMTS, CNAF, CNAVTS), le centre national d’études de
Sécurité sociale et les associations syndicales autorisées. Les autres EPA autorisés, pour une par-
tie seulement de leur personnel, a recruter des agents de droit privé, pour leur part, restent dans
le champ de la fonction publique.

On observera qu'il ne suffit pas d’étre fonctionnaire pour appartenir a la fonction publique puis-
que, notamment, les agents fonctionnaires de La Poste (service public a caractére industriel et
commercial) ou ceux de France Télécom (société anonyme), représentant 80 % des effectifs de
ces deux organismes, sont exclus du champ. Inversement, une personne travaillant dans un
ministére, une collectivité territoriale, ou un établissement public est compté dans I'emploi
public méme si elle n’a pas le statut de fonctionnaire.

La transparence sur I’

25



‘few 211gnd Dueuly e uou
suonepuoy 1@
suonenossy

IV Qo suollenossy
JVAO suol1e1nossy
HdSd xneydoH

'(‘s2119nd xneydoy : 1sute) ased> aun,p a1sod soub snid 9| ‘seub ug

annd
104p ap syuswadnoub

saJieyaridoud ap 1BJ3U0D SNOS 6'8 5 sosnenads
syed1puAs sjauuoissajoud 9A1d Juswaubiasul mw>:%mm8m_cmmﬁ_
saws|uebio sasudalius,p ajenos 7 : o
S9HWOD ‘s3||aNINA| uondao4d ap "uebiQ
wod3[9L (z€ sioy) $3|eIJBWWO) $S9IDD0S
ueld  uOp  SIIIOS SI9AIP 19 ¥33VS 9'g's'e’L sanbisAyd sauuosiad
sa1ba. u.w XNes0| J1d3 wwﬂEw wﬂwmwwwmm SEI XNBUOI}BU S99SNW SOP s9|0d146e suoljuaAIRIULP |eI2J2WWOD 30Jp
o":w,wn._"_%oa ; "_n_uzﬂp.n_._.,qx v S9p  |euoneu YO uojunay ‘slued ap esado sawsiuebio v ne sasjwnos di|gnd 30Jp
SBUWIOUOINE S0J 40D 4q3 ‘s3beuuogIeyd 91504 €1 VHINO ‘SIND ‘VID saiine 13 JINO Sp S9|RIOW SDUUOSIDd
sanbijgnd spueypIew UoU s311qnd xnejdoH
9lleJ194 3p suosie|y S9|e110}1419)
dUleII0T-3IES|Y,P SBYND 9Jeos NS 3P d1gnd
sapwe S9}IAIID||0D SAP Vd3 sjllesisiuiwpe
spueydiew s3ijgnd |esauab awibai np 19493uL,p  syusawadnoib glreg/
sap 4akoy no 1) . 3143 so11qnd spuawassi|qel
19491ul,p syuswadnoln N THAO sajeuolleu sassie) VSV SO ‘IANY 7
B saJle|nsuod sawsiuebiQ , ; ’
510dap sop sassied INY3ASNI "WUNI 'SYND
soUNUILIOD $9]|110}1419} SIHAINID||O
‘suswapIedap ‘suoIBaY e |B14031113) SUAI3| (0D
S3JR1SIUIN LL 1e313,| 3p UoieASIUIWPY
ENEEIN 3Nyl
uoliesyIpod o
9 ginese 174 € z J31noed L
9A1d 10uQg aAld 10.Qg 11qnd 1ouqg 9A1d 10.Qg 11gnd 1o.qg 11gnd 1ouQg inafojdwsa,| ap anbipuinfiniels

1uabe,| 3P UNWWIOD }OJP BP JUSWSINIII AP INILIS

1Ua6e,| 3P UNWWIOD }OJP BP JUSWIINIII AP INILIS

aAud asRpeled e

SpueydIeW UOU SIDIAIIS 39 Spueydiew sIAISS - sanbiignd suonessiuiwpe sioy

spueydJew uou sadIAISs - sanbijqnd suonensiuiwpy

sinakojdwa sap juawasse]d — auejes 1ojdwa,| suep d1ignd 1ojdws,| : | nesj|ge]

26



'$93.( 19 99sU| : 2/n0S

*S9UUO|0D SIP SWWOS NO SaUBI| AP dWIWOS 3sed | suep Juednbiy a1441Yd NP JUBWSIIBI| 4819441 INdd BUUO|0D BUN,P NO BUBI| BUN,P SWWIOS B[ ‘SIPUOIIE JUBLD SAUHIYD SBD

"|e1>0s ue|iq Np Jijied B W09 9duel4 SP SaJIR|N3IL SIP SuoItew sy (G)

000 966 ¥
000 68¢

000 90Z ¥ (€ & L dUBl)) >U0} UOU + 2UO4
000210 S (9 & | 3ubl)) ">U0} UOU + 2UO4

(g e | duby)) [e30L

(g e L auby) aiv

000 LL |000€L 000 C 000 98 3(ed0] uonoe,p saald sawsiuebiQ (v) 000 SO€ § (9 e L auby) [e30L
0 000 7L 000 L 000 8t7L 1eJ43U0d snos 9ALd sud ap syueubiasuy (g) 19 | sauuojod : d1jgnd y01qg 000 € Jabueny sapie siojdwy aw
000 € 000 S9 000 £2¢C 000 S6C '9150d €7 (2) 000 €8¢ av 000 8l INOL | S®JIBUUOIIDUO UON  "}dUO04 UON
awy U0} UON Juo4 |ejol 000 L08 € "JUO4 | 1B13,| SP SUONRJISIUIWPE SIP S411I34T S9J1EUUOIIDUOS uo4
Juswaublasud,p xnedo| so1jqnd s)usWassI|ge1d sa| suep 0L £8 1uop (1) 000 20 S S9UUO|0D S10J} [B}0 ] 1 UOI}eWIOLUl JNOd
000 S6¢C dlv [ 000 ¢ aivi|o dlv | 000 0L av 0 aivi|o dlVv | 000 €8¢ awv
000 86/ L1 ™UOJUON | 000 ELL GL U0} UON | 000 L6E U0} UON | 000 S8 SUo4 UON 000 €2£ JUO4 UON | 000 SS JUO4 UON | 000 SZ8  "dUO4 UON |eloL
000 L2 v SUo4 | 000 0CL uod [ 0 dUo04 | 000 SO€E Suo4q 000 ¥ duo4 | 000 L OUo4 | 000 L6L € SuUo4
000 €€€ ¢ 1301 | 000 SE8 Sl |B301 | 000 £6E €301 | 000 00% |ejol 000 Lt |e301 | 000 95 12301 | 000 S06 7 |1ejol
(v) 8je20] UonE,P
spAud uwumwmwg% aAud
snos aA1id np spueubiasuy 9 6'8 Hoip ap mwww%waﬂm%
000 L6 L DUO4 UON | 000 697 L 'dUO) UON 000 Z£9 "2U04 UON saaud sawsiuebio
000 € ouod (0 ouUo4 000 € Suo4 o '
000 6S6 | 1B}01 | 000 692 | |1ejol 000 689 1ejoL
000 LO7 7L >UO4 UON | 000 00F 7L dUO4 UON 000 L Suo4 UON
000 €11 5u03 [000 €L (5) U0 0 U0 S| Seead | Tinbeiyd sousstiog
000 VLS vl |1elol | 000 ZLS ¥L |elo1 000 L |e101 i
(2) 21504 e7 1uop
000 S div [ 000 ¢ aivi|o dalv | 000 € av 0 av 0 awv |BI>JdWWOd Jolp ne
000 ¥¥S JU04 UON | 000 Z¥ JUO4 UON | 000 L6E  "dUO4 UON | 000 0L JUoj UON 000 €€ JUo4 UON 000 L DUOJ UON | ¢ 14 sasiwnos d1jgnd 1op
000 €v¢ uo4 | 000 £ Duoq | 0 U0 | 000 €T duoq 000 L duoq 000 L duoq Sp S3|eJOW SBUUOSIS
000 L6Z |1e101 | 000 LS |30l | 000 L6E |1elo1 | 000 LOE |elo] 000 V€ |e101 000 ¢ |elol
000 ssl av |0 av 000 £ awv 0 awv | o div | 000 87l (1) av syizesisiuiwpe sorqnd
000 80t >U04 UON | 000 JU04 UON 00061 JU04 UON 00091 JU04 UON | 000 SS 2UOJ UON | 000 LZE U0} UON | o cregs sawsjuebio saine
000¢lo L Duod | 0 duo4 000 LL uoq 0 ouod | 000 L uo4 | 000 0v6 uoq v 19 sjijessiuiwpe
000 S/S L 18301 | 000 ¢ 1230l 000 26 |ejoL 000 9L 12301 | 000 95 1e301 | 000 60% | |ejol s211gnd syudwassi|gel]
000 8LL av 000 8Ll av
000 85¢ SUoj UON 000 8S¢ OU0j UON z zL S9|eli0}1419)
000 L¥78 ouo4q 000 L¥8 ouUo4q S9HAIII||0D
000 tZZ L 1ejoL 000 vz L |1ejol
000 9L av 00091 awv
000 S¥¢ Uoj UON 000 Sy~ DUOLUON | | L/ (saJ931s1uiW) 1e13,|
000 600 uoq 000 600 ¢ ouoq 9p uonensiuiwpy
000 042 T 1ejoL 000 042¢C |1ejol
INFNIS
UOREIIIPO) 3Nl
9 gimeise 4 3 Z 191 nd1yed l
aaud p01Q 9A1d 1101 1ignd 11014Q aaud y01q 11qnd 101 11gnd 10uQq inakojdwa,| 3p anbipunlimers
leol 1uabe,| 8p UNWWOD 10JP BP JUBWIINIDDI 3P 1N1e1S 1uabe,| 8p UNWWOD 110JP BP JUBWIINIIDI 3P JN1eIS
9A1id 219)d€4E) B Spueydiew uou
SDIAISS 13 spueydiew sadIAILS - sanbiiqnd suonessiuiwpe sioH spuetpJew uou sadjads - sanbygnd suopensiuiwpy

juabunuod sioy jedpuiid a1} e soliejes “uabuesd 19 INOL SIOH "L00Z 21quiDIDP LE ne sdlIe|es S}131094J9 SOP UONE[IIUBA : Z ned|qe]

La tr

27



28

Dans une approche juridique toujours, on peut aussi retenir un champ plus large que celui
découlant du décret de création de I'Observatoire, et inclure dans la fonction publique des
agents appartenant a tous les organismes non marchands de droit public, quel que soit le droit
auquel sont soumis les agents, voire a des organismes privés que les conditions de financement
ou de fonctionnement placent, de fait, sous la tutelle étroite des pouvoirs publics. Les frontieres
de cette fonction publique élargie sont mouvantes car soumises a des considérations plus sub-
jectives ou a des principes contradictoires, lorsque le critére agent et le critére employeur agis-
sent en sens inverse.

On peut en particulier retenir comme critéres suffisants pour appartenir a la fonction publique :

- la qualité de fonctionnaire, quelle que soit la nature de I'employeur. La fonction publique
doit alors inclure les fonctionnaires de La Poste (EPIC) ou de France Télécom (société anonyme)
qui constituent encore la grande majorité du personnel (340 000 titulaires au total en 2001) ainsi
que ceux travaillant dans des organismes publics marchands ou non-marchands divers ou des
organismes privés (19 000) ;

- la nature de droit public du lien entre I'agent et I'Etat, ce qui conduit & inclure les enseignants
de I'enseignement privé sous contrat, dont la rémunération est imputée sur le budget de I'Etat
bien que leur employeur direct appartienne au secteur privé (148 000 personnes en 2001) ;

- la qualité de personne morale de droit public de I'employeur. Les agents des EPIC « non mar-
chands » doivent alors étre inclus (36 000). En effet, certains EPIC, tels la Cité des sciences et de
I'industrie, I'Opéra national, le Commissariat a I’énergie atomique, le Centre national d’'études
spatiales... ont certes une activité commerciale mais leur finalité est non marchande. Ils peuvent
recevoir des subventions des pouvoirs publics et étre soumis aux régles de la comptabilité publi-
que;

- la qualité d'établissement public a caractere administratif lorsque le régime normal de recru-
tement y est le droit privé ou un droit public particulier. On compte alors les agents des caisses
nationales de Sécurité sociale (14 700 personnes en 2001), les chambres consulaires (51 300), et
les associations syndicales autorisées (ASA, 1 400) et autres organismes (6 400).

Outre les 5,0 millions d'agents (hors TOM et étranger) correspondant a la définition juridique de
la fonction publique, au sens du décret de création de I'Observatoire (4,7 hors emplois aidés), les
quatre critéres énumérés ci-dessus conduisent ainsi a dénombrer 610 000 personnes supplémen-
taires environ (hors doubles comptes).

Dans une approche économique : 5,7 millions d’agents

Dans une approche économique ou I'économie nationale est divisée en secteurs institu-
tionnels, la fonction publique correspond a celui des « administrations publiques ». Ce secteur
rassemble les personnes appartenant a I'ensemble des organismes non marchands qui sont
financés par des prélévements obligatoires. Les entreprises nationales, organismes marchands,
ne sont évidemment pas concernés par cette définition.

Hors TOM et étranger, elle comprend 5,7 millions d’agents au 31 décembre en 2001 (y compris
emplois aidés), chiffre qui représente environ 25,5 % des salariés de métropole et des DOM.
Parmi ces personnes, seules 3,8 millions sont titulaires.

Dans cette approche sont comptabilisés :

 pour le secteur des administrations publiques centrales, I'ensemble des agents des services de
I’Etat et de ses établissements publics administratifs mais aussi ceux des établissements publics
industriels et commerciaux non marchands nationaux, ceux des organismes privés a finance-
ment public majoritaire (ex. : I'AFPA : association pour la formation professionnelle des adultes)
et ceux de I'enseignement privé sous contrat ;



 pour le secteur des administrations publiques locales, I'ensemble des agents des régions, com-
munes, départements et de leurs établissements publics administratifs mais aussi ceux des éta-
blissements publics industriels et commerciaux non marchands locaux, ceux des organismes
privés a financement public majoritaire (les associations locales) et ceux des organismes consu-
laires ;

» pour le secteur des administrations publiques de Sécurité sociale, les agents des hopitaux
publics mais aussi ceux des hopitaux privés fonctionnant sous le régime de la dotation globale
de fonctionnement (les hopitaux privés participant au service public hospitalier) et ceux des
assurances sociales : caisses nationales et caisses locales.

On voit en fait que la notion de fonction publique au sens du décret de I'Observatoire de
I'emploi public définie plus haut se trouve englobée dans cette définition économique. Néan-
moins, quelques établissements publics administratifs, considérés comme « marchands » par la
comptabilité nationale, n‘appartiennent pas au secteur des administrations publiques. Il s’agit
notamment des établissements d’hébergement pour personnes agées, des OPHLM, de la Caisse
des dépots et consignations et des caisses de crédit municipal.

D’autres grilles de lecture possibles

A partir des deux notions cadre qui viennent d'étre exposées, d'autres grilles de lecture
conduisent a d'autres déclinaisons du volume de I'emploi public, selon la facon dont sont
croisées lignes et colonnes du tableau de synthése. On peut par exemple constater que les
791 000 salariés des EPIC (ligne 4) appartiennent quasiment tous a des entreprises : seules 36 000
personnes travaillent dans des EPIC non marchands (2 000 en case 41 + 34 000 en case 43). En
effet, la plupart des entreprises nationales (entreprises dont I'Etat détient la majorité du capital)
ont le statut juridique d'EPIC. D'autres entreprises nationales, cependant, sont constituées en
sociétés anonymes : Air France, France Télécom, I'Imprimerie nationale, GIATT industries..., dont
les effectifs sont confondus, en ligne 5, avec toutes les autres sociétés commerciales.

L’'emploi public a travers le tableau de synthése

La publication d’une année sur I'autre du tableau de synthése permet d’examiner les évo-
lutions de chacune des cases. L'information statistique étant toutefois moins riche les années
impaires, les résultats présentés pour 2001 doivent étre examinés avec prudence. Certaines don-
nées n‘ont pas pu étre mises a jour. C'est notamment le cas pour le ministere de la Défense et les
établissements publics nationaux dont les résultats de I'année 2000 ont été reportés a |'identique.

En un an, les effectifs des emplois salariés des secteurs privé et public ont progressé, globale-
ment, de 1,2 %, soit une création nette de 270 000 emplois. L'augmentation concerne en parti-
culier le secteur privé : + 1,5 % pour la ligne relative aux personnes physiques et aux sociétés
commerciales.

Dans le secteur public, les effectifs ont progressé de 0,5 % dans les collectivités territoriales
(régions, communes et départements), soit 7 000 postes supplémentaires (+ 17 000 titulaires,
— 2 000 non-titulaires et — 8 000 emplois aidés), et de 0,7 % dans la fonction publique d’Etat
(ministéres), soit une création nette de 16 000 postes supplémentaires, qui se décompose en
12 000 postes de titulaires, 1 400 emplois jeunes de la police et 2 800 postes de non-titulaires de
plus.

Dans les établissements publics (lignes 3 et 4 du tableau de synthese), les effectifs des EPA ont
progressé de 1,5 % tandis que ceux des personnes morales soumises au droit commercial ont
connu une stabilité de leurs effectifs. La croissance des emplois des EPA provient essentiellement
d'une combinaison entre la baisse des emplois aidés et I'augmentation des personnes des éta-
blissements publics locaux non marchands des collectivités territoriales, soit 7 500 agents titulai-
res supplémentaires dans les services d'incendie et de secours, pour la plupart transférées des
communes.

La transparence sur I’
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Pour des raisons d’homogénéité entre les statistiques de I'emploi privé et celles de I'emploi
public, le tableau de synthése est établi hors TOM et étranger. Cette limitation géographique
n'a pratiquement d’effet que sur la partie fonction publique de I’Etat. Les ministéres qui exer-
cent une grande partie de leur activité dans les TOM ou a |'étranger voient leur périmétre réduit
de facon significative par cette approche : pour le ministére des Affaires étrangéres, par exem-
ple, exclure les personnels a I'étranger fait passer les effectifs de 14 300 a 4 100 personnes au 31
décembre 2001. C'est pourquoi une analyse centrée sur I'emploi dans la fonction publique
nécessite que I'activité dans les TOM et I'étranger soit intégrée.

Tableau 4 : emploi dans la fonction publique de I'Etat, territoriale et hospitaliére
au 31 décembre 2001

France métropolitaine et DOM France entiere

. Total hors TOM et Total hors . Total Y

Fonction- Non-fonc- emblois étranger emplois Emplois compris

naires ' tionnaires 2 1P 1P aidés emplois

aidés aidés aidés

Fonction publique d’Etat 2079 700 361600 2 441 400 51400 2492 800 108 300 2601 100
Fonction publique territoriale 1 065 400 338400 1403 800 200 1404 000 147 000 1551000
Fonction publique hospitaliére 722 100 138 800 860 900 0 860 900 34 200 895 100
Ensemble fonction publique 3867 200 838 800 4706 000 51700 4757 700 3 289 500 5047 200

Source : Insee et Drees.

Emplois principaux.

1.Y compris les militaires.

2. Non-titulaires, ouvriers d'Etat, assistantes maternelles & domicile des collectivités locales et médecins des hopitaux publics. Hors non-titulaires
sur crédits de remplacement des hopitaux publics.

3. Dont 3 902 000 fonctionnaires civils ou militaires et 854 000 non-fonctionnaires.

L'information statistique sur I'emploi salarié et sur I'emploi public de ce chapitre porte sur la
situation au 31 décembre 2001. Les efforts consacrés au raccourcissement des délais de traite-
ment des sources statistiques ont permis de gagner une année puisque le rapport 2002, pour sa
part, portait sur I'année 1999.

Concernant les seuls ministéres civils, les délais ont encore pu étre raccourcis d'une année sup-
plémentaire : des premiers chiffres, encore provisoires, sont disponibles pour I'année 2002. Com-
parés a ceux de I'année 2001 ils permettent d'évaluer a 1,3 % la croissance des effectifs entre ces
deux années.

Tableau 5 : effectifs civils des ministéres par statut au 31 décembre 2002
(données provisoires)

Répartition par statut en % Total en 2002
Ministéres Titulaires Ouvriers d’Etat Non-titulaires en milliers
Affaires étrangeres 51,9 0,0 48,1 18,6
Agriculture 76,9 0,1 23,0 411
Culture 86,3 0,0 13,7 14,9
Défense 44,7 46,9 8,4 97,3
Economie, Finances et Industrie (1) 93,0 0,4 6,7 200,7
Education nationale et Recherche 89,1 0,0 10,8 1227,0
Emploi et Solidarité 84,4 0,0 15,6 28,4
Equipement (2) 84,1 8,1 7.7 115,8
Intérieur 95,8 0,9 34 172,6
Jeunesse et Sports 75,2 0,0 24,8 8,6
Justice 92,6 0,0 7.4 69,6
Outre-Mer 76,9 0,3 22,7 2,3
Services du Premier ministre 43,8 19,5 36,6 3,3
Total en 2002 hors Défense 89,1 0,6 10,3 1903,1
Total en 2002 y compris agents civils 86,9 2.9 10,2 2000,4

de la Défense

1. Hors CRE (Commission de régulation de I"électricité) pour les données fichier de paye.
2.y compris Logement, Transports et Mer.

Champ : métropole, DOM, TOM et étranger.

Non compris emplois aidés et militaires.

Emplois principaux.

La transparence sur I’
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Des agents comptés une seule fois...

Le tableau de synthése croise les différentes nomenclatures qui permettent de classer les
salariés de la fonction publique. Les services et organismes étant définis, il a fallu, pour en mesu-
rer les effectifs, définir des criteres de dénombrement des agents. En effet, le volume ou la
répartition de I'emploi public peut dépendre de conventions de contours entre fonctions publi-
ques, de techniques d’'élimination des doubles comptes ou de définitions de certaines catégories
d'agents.

La méthode de construction du tableau qui doit permettre d’'évaluer la part de I'emploi public
dans I’emploi salarié exige que I'on ne compte qu’une seule fois les agents appartenant a des
structures figurant dans des sources statistiques distinctes : c’est le cas, notamment, des agents
des maisons de retraite.

C'est aussi pour éviter les doubles comptes qu’on ne comptabilise que les emplois exercés a titre
principal. C'est une méthode issue des concepts de la comptabilité nationale. On peut ainsi cal-
culer un nombre de personnes en emploi qui, rapproché du nombre de chémeurs, permet d’éva-
luer le taux de chdémage et la population active. Compter les personnes autant de fois qu’elles
ont d’activité (certains agents des collectivités territoriales assurent des fonctions pour plusieurs
collectivités a la fois par exemple) fausserait I'évaluation du nombre de personnes en emploi et
donc du taux de chdmage et du nombre d’actifs.

.... dans la fonction publique hospitaliére ou territoriale

Les agents des hoépitaux publics, des établissements d’hébergement pour personnes
agées, des établissements sociaux et médico-sociaux, relévent des dispositions statutaires relati-
ves a la fonction publique hospitaliere (titre IV du statut général).

Pour des raisons d’'organisation du systeme de la statistique publique, les dispositifs d’enquéte
ne recoupent pourtant pas nécessairement la population soumise au statut de la fonction publi-
que hospitaliére :

— les agents des établissements d’hébergement pour personnes agées travaillent soit dans des
structures hospitalieres et sont alors recensés avec les personnels des hépitaux publics, soit dans
des structures dépendant de collectivités locales et sont recensés avec les agents territoriaux, soit
enfin dans des établissements autonomes et sont recensés par un dispositif propre ;

- les agents des établissements sociaux et médico-sociaux — qui sont des structures gérées par
les collectivités locales — sont dénombrés, quant a eux, par le dispositif statistique des collecti-
vités territoriales.

Les effectifs imputés a la fonction publique hospitaliere, dans ce rapport, se fondent sur I'ori-
gine statistique de I'information. Dans cette configuration « statistique », les agents classés dans
les établissements pour personnes agées sont uniquement ceux des structures autonomes puis-
que ceux travaillant dans les hopitaux sont comptés avec les personnels hospitaliers, et ceux tra-
vaillant dans les collectivités territoriales sont comptés avec les agents de ces dernieres. Les
agents des établissements sociaux et médico-sociaux, pour leur part, sont, statistiquement,
classés en agents des collectivités territoriales.

Les éléments permettant de rassembler I'ensemble des agents relevant du statut de la fonc-
tion publique hospitaliere, malgré leur ancienneté, sont toutefois présentés dans le tableau
suivant.



Tableau 6 : les contours de I'emploi public hospitalier : données d'enquétes
aux 31 décembre 1996, 1997 ou 1999 selon les sources

En milliers
Les sources statistiques Enquéte
Enquéte sur les aupres des Enquéte sur les
Enquéte auprés  établissements  établissements  services de soins D
N iy ] L ont
des hopitaux d'hébergement sociaux et infirmiers Total titre IV
(enquéte SAE pour personnes médicaux a domicile (colonne (colonne
1999) agées (enquéte sociaux (enquéte SSIAD 5) 6)
(colonne 1) EHPA 1996) (enquéte 1996)
(colonne 2) ES 1997) (colonne 4)
Le secteur d'activité (colonne 3)
Fonction publique d’Etat 9,71 0,6 1,6 0,0 11,9 0,1
Fonction publique territoriale 0,0 30,8 32,3 0,0 63,0 30,6
Fonction publique hospitaliére 8354 48,2 883,6 699,5
- Hépital 835,4 Intégrés dans I'enquéte hépitaux 835,4 661,3
- Maisons de retraite autonomes 48,2 48,2 381
Autres secteurs d'activité 2,62 1,83 4,4 1,8
Total général 847.,8 79,5 33,8 1,8 962,9 731,9
1. Praticiens hospitaliers en CHU (titre II).
2. Médecins libéraux et pharmaciens gérants.
3. Infirmiers a domicile (titre IV).
Pour information : effectifs des structures rattachées aux hépitaux. Ces effectif§ sont intégrés dans I'enquéte hdpitaux.
43,2 3,1
Note de lecture : sur les 79,5 personnes travaillant dans les établissements pour Total emploi public hospitalier 962,9
personnes agées (colonne 2), 0,6 sont dans des établissements relevant de la - dont médecins (4) 103,9
FPE, 30,8 sont dans des structures dépendant de la FPT, et 48,2 sont dans des — dont personnel non médical 810,3
structures autonomes. A ce total il faut rajouter les 43,2 personnes travaillant Titre Il et titre Il 28,1
dans des structures hospitaliéres et déja comptées en colonne 1 dans les 835,4 Titre IV 731,9
personnes travaillant dans les hopitaux. Non-titulaires 50,4
— dont emplois aidés 48,6

(4) Dont praticiens hospitaliers en CHU (titre Il) et médecins libéraux et pharmaciens gérants.
Source : Drees.

Malgré son manque de fraicheur (les enquétes de la Drees de 1996 et de 1997 n'ont pas encore
été actualisées), le tableau 6 met en évidence les interrelations qui sont a I'ceuvre, dans les orga-
nismes a caractére social et médico-social, entre les trois fonctions publiques. Il montre notam-
ment que les agents retenus dans le tableau de synthése au titre des établissements d'héberge-
ment pour personnes agées ne représentent qu’un tiers des personnels s’occupant de personnes
agées. Les deux autres tiers travaillent dans des établissements relevant soit de structures hospi-
taliéres (43 200), soit d'établissements publics dépendant des deux autres fonctions publiques
(31 400). Ce tableau montre aussi I'importance des personnels relevant du titre IV de la fonction
publique hospitaliére qui dépendent de structures intégrées aux deux autres fonctions publi-
ques. Sur les 732 000 personnes relevant du statut de la fonction publique hospitaliére, 32 500
d’entre elles dépendent des autres fonctions publiques (100 pour I'Etat, 30 600 pour la territo-
riale) ou sont comptabilisées hors champ fonction publique (1 800 infirmiers a domicile).

... en emploi principal, sans emploi secondaire

Certaines personnes exercent plusieurs emplois dans la fonction publique. Il est fréquent
qu’un agent d'une collectivité territoriale, en particulier, exerce une seconde activité dans une
autre collectivité, voire dans une autre fonction publique ou dans le secteur privé. L'un est
I'emploi principal (en principe celui qui occupe I'essentiel du temps de la personne), I'autre, ou
les autres, sont des emplois secondaires. |l s'agit le plus souvent de non-titulaires (64 % des 69
500 emplois secondaires de la fonction publique territoriale au sens du décret de I’OEP sont
occupés par des non-titulaires).

La transparence sur I’
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Pour éviter les doubles comptes, les effectifs de ce rapport sont établis a partir des seuls emplois
principaux. Cette notion d’emploi principal est une notion statistique. Elle permet de ne comp-
ter qu'une seule fois les agents, mais de compter tous les agents en fonction au 31 décembre de
I'année, quel que soit le fondement juridique de leur recrutement.

Encore faut-il que I'employeur de I'emploi secondaire ait déclaré cet emploi comme tel lors de
I'enquéte statistique. Il arrive pourtant qu’un certain nombre d’agents qui devraient étre
recensés au titre d'une activité secondaire soient improprement recensés en activité principale.
IIs sont donc comptés deux fois, I'une au titre de leur véritable activité principale, I'autre au titre
de leur activité secondaire faussement déclarée principale.

Les emplois multiples exercés entre divers employeurs de la fonction publique de I'Etat (un
ministére et une université par exemple) sont le plus souvent identifiés car les techniques
d'appariement y sont aisées a mettre en ceuvre, les agents étant recensés individuellement a
partir des fichiers de paie. En revanche, les emplois exercés entre deux collectivités territoriales
ou entre un employeur public et un employeur privé peuvent plus facilement échapper au repé-
rage. Les personnes recensées a tort en emploi principal dans la fonction publique sont soit en
double compte a l'intérieur de I'emploi public, soit en double compte dans I'emploi total, ce
phénomene de double compte touchant davantage les non-titulaires.

Inversement, un agent travaillant dans deux collectivités territoriales, par exemple, les ayant
toutes les deux déclaré a I'enquéte en emploi secondaire, n'est pas du tout inclus dans les statis-
tiques d’emploi.

Cette notion d’emploi principal/emploi secondaire ne recoupe pas la notion juridique
d’emploi permanent/emploi non permanent

Dans la fonction publique le recrutement des agents est fondé sur le principe selon
lequel les emplois civils permanents de la fonction publique sont occupés par des titulaires. C'est
d'ailleurs pourquoi le plan de résorption de I'emploi précaire mis en place par la loi du 3 janvier
2001 avait reconnu aux non-titulaires qui, de fait, remplissaient des fonctions ayant un caractere
permanent, la vocation a étre titularisés.

Dans le respect de ce principe, le recrutement de non-titulaires (hors emplois aidés) correspond a
trois grands cas de figure 4:

— I'emploi correspond a un besoin permanent mais des dispositions législatives dérogatoires
autorisent, dans des situations particulieres, le recrutement de non-titulaires (ainsi que celui
d’ouvriers d’Etat ou de personnels médicaux par exemple). Le statut général prévoit et organise
notamment le recrutement de non-titulaires lorsqu’il n'existe pas de corps de fonctionnaires
adaptés a I'exercice de certaines fonctions ou pour pourvoir les emplois d’établissements publics
nationaux remplissant des missions a caractére particulier ;

— I'emploi correspond a un besoin permanent a temps incomplet : dans la fonction publique de
I’Etat, il est obligatoirement pourvu par un non-titulaire (70 % du temps complet au maximum).
Dans les deux autres fonctions publiques, les emplois permanents peuvent étre proposés a
temps incomplet et donc étre occupés par des titulaires ;

— I'emploi correspond a un besoin non permanent : il est possible de recruter un non-titulaire.
C'est le cas, pour les trois fonctions publiques, des emplois correspondant a un besoin occasion-
nel (les contrats de dix mois dans la FPE par exemple) ou saisonnier (conclus pour six mois). Dans
la fonction publique territoriale, en outre, la loi du 26 janvier 1984 prévoit la possibilité de recru-

4. Articles 3, 4, 5 et 27 de la loi du 11 janvier 1984 (titre Il du statut général consacré a la FPE), articles 3, 38 et 136 de la loi du 26
janvier 1984 (titre Ill consacré a la FPT), articles 3, 9 et 27 de la loi du 9 janvier 1986 (titre IV consacré a la FPH).



ter des agents sur emploi non permanent dans certains autres cas : emploi fonctionnel (article
47), collaborateurs de cabinet (article 110), notamment.

Compte tenu des besoins auxquels ils répondent, les emplois non permanents sont plus facile-
ment « oubliés » dans les enquétes sur le personnel ou sont volontairement écartés car ils ne
figurent pas, pour la plupart d’entre eux, au tableau des effectifs (FPH et FPT) ou au tableau des
emplois budgétaires (FPE). Le débat sur I'emploi public reposant largement sur la question de
I’emploi des non-titulaires, il est donc important d’avoir a I'esprit cette nomenclature juridique
pour apprécier les évaluations statistiques qui circulent sur I'emploi des non-titulaires : dénom-
brer les agents non-titulaires sur emploi permanent ou dénombrer la totalité des agents rému-
nérés n'aboutit évidemment pas au méme effectif.

La notion de permanence de I'emploi dans les sources statistiques

Pour la FPE, la principale source statistique étant issue de |'exploitation des fichiers de paie par I'Insee, tous les
agents rémunérés sont recensés. La distinction statutaire entre agents permanents et non permanents n’est pas
disponible mais on verra dans le point « Les catégories de non-titulaires mieux identifiées » comment un traite-
ment pertinent des catégories statistiques d’agents permet d'approcher cette notion et, ainsi, de clarifier I'analyse
de I'emploi des non-titulaires.

Les sources statistiques sur la FPT, plus variées que celles relatives a I'Etat, abordent quant a elles la notion de per-
manence de I'emploi de fagon variable. Les statistiques qui en sont issues ne donnent donc pas les mémes effectifs
de non-titulaires. La source essentielle utilisée dans ce rapport pour la mesure de I'emploi des non-titulaires est
I'enquéte de I'Insee sur les collectivités territoriales, qui garantit les méthodes de collecte, de traitement et d'ana-
lyse les plus comparables entre collectivités, est fondée sur le critére de la rémunération. Cette enquéte ne connait
pas de distinction entre emplois permanents et non permanents. Elle utilise en revanche la distinction emploi prin-
cipal/lemploi secondaire. Un premier test réalisé par I'OEP auprés de gestionnaires de personnels en charge de
remplir cette enquéte, montre que cette notion emploi principal/emploi secondaire mériterait d'étre mieux expli-
citée dans le questionnaire de I'Insee pour fiabiliser les résultats obtenus. A contrario la synthése nationale des
rapports aux CTP sur |'état des collectivités territoriales 5, effectuée conjointement par la direction générale des
collectivités locales (DGCL) et le Centre national de la fonction publique territoriale (CNFPT), distingue clairement
les agents selon que leur activité correspond a un emploi permanent ou non permanent, |'essentiel de I'analyse
portant sur les agents permanents. L'enquéte du CNFPT sur les non-titulaires ¢, pour sa part, analyse séparément
I'emploi de ces deux catégories de personnel. Ces sources en revanche ne distinguent pas les emplois secondaires
des emplois principaux. Utilisées en complément de la source Insee, elles mettent en lumiére les spécificités des
emplois des non-titulaires (voir « Les catégories de non-titulaires mieux identifiées »).

Pour la FPH, les dispositifs statistiques globaux contiennent des données sur les agents non permanents (ces der-
niers sont appelés agents sur crédits de remplacement). Cependant, la direction de I’'hospitalisation et I'organisa-
tion des soins (DHOS) du ministere de la Santé, n’intégrait pas, jusqu’a présent, les emplois non permanents dans
sa définition de I'emploi hospitalier et la Drees les excluait des données publiées. Les travaux conduits au sein de
I’Observatoire de I'emploi public sur les non-titulaires au cours des deux derniers exercices ont mis en évidence la
nécessité d’harmoniser les définitions dans I’ensemble de la fonction publique. Pour l'instant, les chiffres du
tableau de syntheése et de I'ensemble de ce chapitre relatifs a I'emploi hospitalier concernent essentiellement les
non-titulaires sur emploi permanent mais dés cette année, des éléments sur I’'ensemble des non-titulaires ont pu
étre introduits (voir « L'analyse de I'emploi dans les trois fonctions publiques »).

L'analyse de I'emploi dans les trois fonctions
publiques

Les trois fonctions publiques emploient 4,756 millions de personnes au 31 décembre
2001 (hors emplois aidés, y compris TOM et étranger), soit un salarié sur cinq, auxquelles s'ajou-
tent 289 500 bénéficiaires d’emplois aidés (contrats emploi-solidarité, contrats emploi consolidé,
contrats emplois jeunes). 52 % de ces 4,756 millions d’agents appartiennent a la fonction publi-
que de I'Etat, 30 % a la fonction publique territoriale et 18 % a la fonction publique hospita-
liere.

5. Synthése nationale des rapports aux CTP sur I'état au 31 décembre 1999 des collectivités territoriales, DGCL et CNFPT, sous I'égide
du Conseil supérieur de la fonction publique territoriale.
6. Les agents non-titulaires au 1°" janvier 2001, état des lieux, juin 2003, CNFPT.
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Tableau 7 : effectifs de la fonction publique de I’Etat, territoriale et hospitaliére
au 31 décembre 2001

Ministeres et EPAa
collectivités recrutement Total %
territoriales de dr_0|1t
public
Fonction publique d’Etat (FPE) 2 Titulaires 1715573 77 164 1792 737 72,0
Militaires 321397 77 321474 12,9
Ouvriers d’Etat 58 185 1553 59 738 2,4
Non-titulaires 199 623 117 528 317 151 12,7
Total FPE 2294778 196 322 2491100 100,0
Emplois aidés 16 335 91919 108 254
Fonction publique territoriale (FPT) Titulaires 847 532 218 020 1065 552 75,9
Non-titulaires 207 191 74702 281893 20,1
Assistantes 51032 5 542 56 574 4,0
Total FPT 1105 755 298 264 1404019 100,0
Emplois aidés 118 371 28616 146 987
Fonction publique hospitaliére (FPH) 3 Titulaires 722 072 722 072 83,9
Non-titulaires 49 922 49 922 5,8
Médecins 88 866 88 866 10,3
Total FPH 860 860 860 860 100,0
Emplois aidés 34 244 34 244
FPE + FPT + FPH Titulaires et militaires 2 884 502 1017 333 3901 835 82,0
Non-titulaires 406 814 242 152 648 966 13,6
Ouvriers d'Etat 58 185 1553 59 738 1,3
Posistamtes, 51032 5542 56 574 1,2
Médecins 0 88 866 88 866 1,9
Total 3400 533 1355 446 4755 979 100,0
Emplois aidés 134 706 154 779 289 485

Sources : Insee, Drees.

Métropole, DOM, TOM et étranger.

Emplois principaux.

Le total hors emplois aidés de ce tableau (4 755 979) différe Iégérement du total de la France entiére du tableau 4 (4 757 720) correspondant au
méme champ. L'écart provient des effectifs des cercles ou foyers des armées (1 741 personnes) qui ne sont pas compris dans ce tableau car ils ne
figurent pas dans les dispositifs statistiques de la fonction publique.

1.'Y compris les EPSCP et les EPST, catégories particuliéres d'EPA. Hors caisses nationales de Sécurité sociale (ACOSS, CNAMTS, CNAF, CNAVTS) et
Centre national d'études supérieures de la Sécurité sociale qui sont des EPA a recrutement de droit privé.

2. Militaires et EPA au 31 décembre 2000.

(3) Non-titulaires sur emploi permanent uniquement. Effectifs hors médecins libéraux et praticiens hospitalo-universitaires. Effectifs des DOM au
31 décembre 1999.

Les trois fonctions publiques, qui employaient 3,865 millions de personnes en 1980 ont vu leurs
effectifs augmenter de 23 % (hors emplois aidés) entre 1980 et 2001. Comparativement, la
population active (emploi plus chdmage) n’a augmenté sur cette période que de 14 %. Cepen-
dant, durant la derniére décennie, la part de I'emploi public a peu progressé. La fonction publi-
que qui représentait 19,0 % de I'emploi total en France en 1990 en représente 19,4 % en 2001,
soit une augmentation de 0,4 point.

La décentralisation, la répartition des compétences entre I'Etat et les collectivités territoriales et
la mise en ceuvre des missions de ces derniéres ont conduit la FPT a la plus forte progression des
effectifs (+ 38 %), suivie de la FPH (+ 28 %) et enfin de la FPE (+ 15 %). Alors que |'Etat repré-
sente a lui seul plus de la moitié des effectifs des trois fonctions publiques, sa contribution a la
croissance totale de I'emploi public est plus faible que celle de la FPT depuis la fin des années
quatre-vingt. Depuis 1987, I'essentiel de la croissance de I'emploi public est d( a la croissance de
la FPT (0,4 % sur les 0,8 % de croissance annuelle entre 1987 et 1997 et 0,7 % sur les 1,2 % de
croissance annuelle entre 1997 et 2001) (cf. I'étude de P. Raynaud en annexe 2).

Ainsi, alors que la FPT ne représente que 30 % de I'emploi public (en 2001), elle a absorbé a elle
seule 43 % des 891 000 emplois publics créés pendant ces 21 ans. Ces évolutions différentes de
I'emploi des trois fonctions publiques ont bien évidemment modifié leur part relative au cours



des vingt derniéres années : celle de la FPE a baissé, celles de la FPH et surtout de la FPT ont pro-
gressé.

Graphique 1: évolution des parts relatives

: . . Tableau 8 : évolution
des trois fonctions publiques

des composantes

p;ims ) de la fonction publique
21 Part Part Evolution
1 en 1980 en 2001
en % en % en effectifs en %
0= FPE 56,2 52,4 317 900 36
14 FPT 26,4 29,5 383 000 43
By FPH 17,4 18,1 190 100 21
Ensemble
-34 FPE fonction 100 100 891 000 100
publique
-4

1980 1982 1984 1986 1988 1990 1992 1994 1996 1998 2000
Source : Insee, DADS. Drees.

Hors emplois aidés.

Note de lecture : en 2001, le poids de la FPT dans I'emploi public est
supérieur de 3,1 points au poids de la FPT en 1980. Le poids de la FPE
est inférieur de 3,8 points a celui de 1980.

La place grandissante des établissements publics nationaux
et locaux

L'action de I’Etat s'exerce principalement grace aux ministéres et aux établissements
publics, personnes morales distinctes, dotées de I'autonomie administrative et financiére. En
contrepartie de cette autonomie, les établissements sont soumis a la tutelle des ministeres com-
pétents. Les établissements publics permettent aux ministéres d'exercer une action dans un
domaine spécialisé : formation, recherche, diffusion culturelle, santé... Le rapport sur les établis-
sements publics nationaux établi par la DIRE en juillet 2002 7 insiste sur le caractére essentiel de
ce critére de spécialité : « On crée un EPN pour rechercher une meilleure efficacité dans la mise
en ceuvre d’une politique publique ». En personnalisant une action, la forme de I’établissement
public donne a une activité un caractere plus opérationnel. Outre une certaine souplesse dans la
réglementation comptable et budgétaire, la création d'un établissement public offre notam-
ment des facilités d’organisation administrative : création de services extérieurs, de filiales, pri-
ses de participation, conventions avec des associations et, en matiére d’emploi, recrutement de
compétences spécifiques.

Entre 1980 et 2001, les effectifs de la fonction publique de I'Etat ont progressé de 15 % (a
champ constant). Dans cette évolution, la contribution de I'Education nationale est de 10 %, les
autres ministéres civils de 3 %, les établissements publics de 4 %. La défense, pour sa part,
contribue négativement pour - 2 %.

Parmi les 2,491 millions d’agents de la fonction publique de I'Etat, 92 % appartiennent & des
ministéres (2,295 millions), 8 % a des établissements publics nationaux a caractére administratif
(196 300). Entre 1980 et 2001 le transfert de missions de I’Etat & ses établissements publics admi-
nistratifs a largement contribué a la croissance de ces derniers. Alors qu’ils ne représentent en
2001 que 8 % des effectifs de la fonction publique de I'Etat, ils ont contribué pour 27 % a I'aug-
mentation des effectifs (cf. I'annexe 2).

Le ministére de I'Emploi et de la Solidarité, administration a faibles effectifs au demeurant, est
celui qui a le plus recours a la formule de I'établissement public. Sur 59 300 agents, 27 500 appar-

7. Les établissements publics nationaux : un chantier pilote pour la réforme de I'Etat, juillet 2002, ministére de la Fonction publique,
de la Réforme de I'Etat et de I’Aménagement du territoire.
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tiennent au ministére lui-méme, soit moins de la moitié et 31 800 a un établissement public. Et
encore, ne compte-t-on pas les caisses nationales de Sécurité sociale, classées hors fonction
publique mais qui sont juridiquement des EPA dérogatoires. Aux Affaires étrangeres, a la Cul-
ture et a I'Agriculture, les proportions s'établissent aux environs des deux tiers dans les ministe-
res/un tiers dans les établissements 8. D'autres ministeres, a effectifs plus faibles, sont dans le
méme cas de figure. Les poids lourds des ministéres (hors Défense), pour leur part, ont, logique-
ment, une répartition de leurs agents plus proche de la moyenne : 7 % des agents de I'Education
nationale appartiennent a des établissements publics, 5,5 % de ceux de I'Economie, 10 % de
ceux de I'Equipement.

Tableau 9 : répartition des effectifs de la fonction publique de I'Etat entre ministe-
res et EPA en 2001

Dont EPA % des % des
N . ; effectifs effectifs Dont en EPA
Ministéres EPA dérogatoires  Total FPE A .
7 dans les dans les dérogatoire
ministéres EPA
Affaires étrangeres et 18339 11603 0 29 942 61,2 38,8 0,0
oopération

Agriculture 40 285 21890 2747 62 175 64,8 35,2 4,4
Culture 14 697 8153 2 240 22 850 64,3 35,7 98
Défense et Anciens 415032 6158 1070 421190 98,5 15 03
combattants

Economie, Finances et 199 643 11685 2918 211328 94,5 5,5 1,4
Industrie

Education nationale 1215011 87 119 7784 1302 130 93,3 6,7 0,6
Emploi et Solidarité 27 538 31759 22 691 59 297 46,4 53,6 38,3
Equipement 115 307 12 863 4423 128 170 90,0 10,0 3,5
Intérieur 166 813 39 0 166 852 100,0 0,0 0,0
Jeunesse et Sports 8921 1685 0 10 606 84,1 15,9 0,0
Justice 67 782 979 0 68 761 98,6 1.4 0,0
Outre-Mer 2254 997 0 3251 69,3 30,7 0,0
Services du Premier ministre 3156 1392 0 4548 69,4 30,6 0,0
Total 2294778 196 322 43 873 2491100 92,1 7.9 1,8

Source : Insee.
Hors bénéficiaires d’emplois aidés (CES, CEC, emplois jeunes).
1. EPA dans lesquels le statut normal de recrutement est celui de non-titulaire.

Pour permettre aux établissements publics administratifs de répondre aux besoins particuliers
auxquels leur mission les destine, il existe des dérogations spécifiques au principe selon lequel
les emplois civils permanents de I’Etat sont occupés par des fonctionnaires. La liste des établisse-
ments dans lesquels la spécificité des missions justifie le recrutement de personnels non-titulai-
res ayant une expertise adaptée compte actuellement une cinquantaine d’établissements ou
groupes d'établissements °. Figurent notamment I’Agence nationale pour I'emploi, les agences
de I'eau, les centres régionaux des ceuvres universitaires et scolaires, le musée du Louvre, I'Insti-
tut géographique national et, de création plus récente, les établissements institués dans le cadre
de la politique de sécurité sanitaire (I'Etablissement francais du sang, I’Agence francaise de sécu-
rité sanitaire des produits de santé, I'Institut de veille sanitaire, I'Office national d'indemnisation
des accidents médicaux, des affections iatrogénes et des infections nosocomiales...). Les agents
de ces établissements dits « dérogatoires » relévent généralement du droit public mais, dans
certains cas, le recrutement de personnel de droit privé est méme autorisé.

8. Taux calculés a partir des effectifs payés et non par rapport aux effectifs en fonction (cf. chapitre 2).

9. Liste des établissements publics a caractére administratif annexée au décret n® 84-38 du 18 janvier 1984 pris en application du 2°
alinéa de I'article 3 de la loi n°® 84-16 du 11 janvier 1984 et liste des établissements publics a caractére administratif autorisés, par une
disposition législative spécifique, a déroger au principe posé a |'article 3 de la loi du 13 juillet 1983.



Plus d'un cinquieme des agents des établissements publics administratifs travaillent dans des
établissements dérogatoires. Cette proportion s'éléve a 36 % pour les seuls non-titulaires. Dans
les EPA du ministére de I'Emploi et de la Solidarité, ce sont 71 % des agents des EPA et 90 % des
non-titulaires qui appartiennent a ce type d’organismes.

Dans les collectivités territoriales, les communes, avec 65 % du total des agents (915 000
emplois principaux) restent, au 31 décembre 2001, les premiers employeurs mais leur part
dans I'emploi territorial total a baissé depuis 1983. La part occupée par les départements a
elle aussi baissé. Ce mouvement s’est effectué au profit des établissements publics commu-
naux, intercommunaux et départementaux mais aussi des régions. Celles-ci, érigées en collec-
tivités territoriales en 1986 seulement, représentent une faible part de I'emploi total (0,8 %
en 2001) mais sont marquées par une montée en puissance de leurs effectifs, multipliés par six
depuis 1983.

Sous |'effet de la progression de la coopération intercommunale, les organismes intercommu-
naux ont vu leurs effectifs passer de 66 500 personnes en 1983 a 108 200 en 2001. Alors que ces
établissements constituent 8 % de I'emploi territorial, 13 % des nouveaux emplois territoriaux
entre 1983 et 2001 leur sont imputables.

Tableau 10 : répartition des effectifs de la fonction publique territoriale
entre collectivités territoriales et EPA en 2001

Titulaires ) Nor?— Assistantes Total % en % en
titulaires maternelles 2001 1983

Collectivités territoriales
Communes 717 610 182 738 14767 915115 65,2 66,4
Départements 121 965 21081 36 265 179 311 12,8 16,0
Régions 7957 3372 0 11329 0,8 0,2
Total collectivités territoriales stricto sensu 847 532 207 191 51032 1105 755 78,8 82,6

EPA locaux

EPA communaux 58 329 33825 4678 96 832 6,9 6,4
EPA intercommunaux 80 737 26 853 621 108 211 7.7 6,1
EPA départementaux 58 735 5128 241 64 104 4,6 1,7
é“'lc:rpezrs)EPA (OPHLM, centres de gestion, 20 219 8 896 2 29117 2.1 32
Total EPA 218 020 74702 5542 298 264 21,2 17,4
Total FPT 1065 552 281 893 56 574 1404019 100,0 100,0

Source : Insee.

Emplois principaux. Hors bénéficiaires d’emplois aidés (CES, CEC, emplois jeunes).

NB : y compris emplois secondaires, la FPT emploie 1 473 526 personnes (hors emplois aidés). Sur les 69 507 personnes employées a titre secon-
daire, 44 800 sont non-titulaires.

Le regroupement total de la filiere incendie au niveau du département opéré en 2000 et 2001
(dont les communes se sont totalement retirées) a contribué, quant a lui, au mouvement de pro-
gression des effectifs des établissements départementaux au cours de ces derniéres années.
14 % des nouveaux emplois territoriaux leur sont imputables alors qu’ils ne représentent que
5 % des effectifs totaux en 2001.

Prés d'un emploi sur deux des collectivités territoriales est situé dans la filiere technique, un
quart dans la filiere administrative et un dixieme dans la filiere sociale, qui comprend notam-
ment le cadre d’emplois d'agent spécialisé des écoles maternelles (cf. 'annexe 9). Les emplois
des filieres culturelle et animation constituent un volume d’emploi de 4 % des emplois chacune.
Ce sont également celles qui emploient, avec la filiere sportive le plus de non-titulaires : 71 %
des emplois d’animation sont occupés par des non-titulaires, 42 % de ceux de la filiere cultu-
relle, 27 % de ceux de la filiére sportive.
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Tableau 11 : répartition des effectifs de la fonction publique territoriale par filieres
d’emplois en 2001

% de

Titulaires Non-titulaires Total non-titulaires

dans la filiere *
Administrative 26,2 % 12,7 % 23,1% 12,5 %
Technique 47,2 % 42,2 % 46,1 % 20,9 %
Culturelle 33% 82 % 4,4 % 42,2 %
Sportive 1,2 % 1,5 % 1.2 % 27,2 %
Sociale 10,1 % 10,8 % 10,3 % 239 %
Médico-sociale 4,7 % 54 % 4,9 % 25,2 %
Médico-technique 0,2 % 0,3 % 0,2 % 26,1 %
Sapeurs pompiers professionnels 3,6 % 0,0 % 2,8 % 0,4 %
Police municipale 1.7 % 0,2 % 1.4 % 3,6 %
Animation 1.6 % 129 % 4,1 % 71,0 %
Hors filiere 0,1 % 37% 0,9 % 89,5 %
Non déterminée 0,0 % 22 % 0,5 % 99,9 %
Total 100,0 % 100,0 % 100,0 % 22,8 %

Source : Insee.
Hors bénéficiaires d’emplois aidés et assistantes maternelles a domicile, y compris emplois secondaires.
* Taux global calculé y compris emplois secondaires et hors assistantes maternelles et apprentis.

Les personnels des hopitaux et établissements autonomes pour personnes agées, enfin, s'éle-
vent a 860 860 personnes fin 2001, sans compter les non-titulaires sur crédits de remplacement
(907 800 avec eux). 95 % travaillent dans les hopitaux publics et 5 % dans les établissements
autonomes pour personnes agées. On gardera néanmoins a l'esprit que les personnels relevant
de la fonction publique hospitaliére comprennent en outre ceux qui travaillent dans des struc-
tures appartenant aux collectivités territoriales et qui sont recensés avec les personnels territo-
riaux : 60 000 personnes environ sont dans ce cas, dont 30 000 titulaires (voir point « Des agents
comptés une seule fois... »).

Tableau 12 : effectifs de la fonction publique hospitaliére en 2001

. . Non-titulaires Total hors Tot:al Y
Non-titulaires compris non-titulaires compris non-

Titulaires  hors crédits de y comp Médecins P titulaires
crédits de sur crédits de 1

remplacement ] sur crédits

remplacement remplacement d
e remplacement
Hopitaux

Médecins 88 866 88 866 88 866
Personnel non médical 678 462 48 058 94 998 726 520 773 460
Total hépitaux 678 462 48 058 94 998 88 866 815 386 862 326

Etablissements
d'hébergement pour 43 610 1864 1864 45 474 45 474
personnes agées

Total fonction publique

R 722 072 49 922 96 862 88 866 860 860 907 800
hospitaliere

Source : Drees et DHOS.

Hors bénéficiaires d’emplois aidés (CES, CEC, emplois jeunes), médecins libéraux et praticiens hospitalo-universitaires. Pour les DOM, données au
31 décembre 1999.

1. Données provisoires.

La structure du personnel par filieres est stable depuis plusieurs années. 70 % du personnel non
médical des hopitaux appartient a la filiere soignante. Dans cette filiere, les effectifs les plus
nombreux appartiennent aux corps des infirmiers (26 %), des aides soignants (24 %) et des
agents de service hospitaliers (11 %). Loin derriere, deux filieres occupent une proportion équi-
valente d’agents : la filiere technique et ouvriéere et la filiere administrative (12 % et 11 % res-
pectivement). Les non-titulaires sont un peu moins souvent que les titulaires des personnels soi-
gnants et un peu plus souvent administratifs ou techniques et ouvriers.



Tableau 13 : répartition des effectifs de la fonction publique hospitaliére
par filieres d’emplois en 2001

% de
non-titulaires % de tous les
Filiere Titulaires Non-titulaires Total sur emploi non-titulaires
permanent dans la filiere
dans la filiere *
Administrative 1% 16 % 1M1 % 9 % 15 %
Soignante 71 % 61 % 70 % 6 % 1%
Socio-éducative 1% 2% 1% 1% 15 %
Médico-technique 5% 4% 5% 5% 9 %
Technique et ouvriére 12 % 17 % 12 % 9 % 15 %
Total 100 % 100 % 100 % 6 % 12 %

Source : Drees et DHOS.

Hors bénéficiaires d’emplois aidés (CES, CEC, emplois jeunes), médecins libéraux et praticiens hospitalo-universitaires. Pour les DOM, données au
31 décembre 1999.

Hopitaux publics (Hors EHPA), hors médecins.

(*) Taux global calculé hors médecins et hors non-titulaires sur crédits de remplacement.

La part de la catégorie A différente selon les fonctions publiques

La structure hiérarchique de la fonction publique est trés marquée par le poids de certai-
nes filieres d’emploi, elles-mémes liées aux missions qui incombent aux différentes fonctions
publiques. L'importance de certains métiers au sein des trois fonctions publiques va donc dessi-
ner la structure hiérarchique de chacune comme de I'ensemble.

Les enseignants (et chercheurs) occupent la moitié des emplois de titulaires de I’'Etat et 44 % des
emplois civils. Rien d’étonnant, alors, a ce que 48 % des agents civils de I'Etat soient de niveau A
en 2001.

Tableau 14 : répartition par catégorie hiérarchique dans la fonction publique
de I'Etat en 2001

En %
Ministéres EPA FPE
Titulaires A 50,8 55,3 51,0
B 18,7 23,2 18,9
C 30,6 21,5 30,2
Non-titulaires A 41,8 35,4 39,5
B 36,4 24,3 32,1
C 21,8 40,3 28,5
Ouvriers d'Etat B 9,7 9,7 9,7
C 90,2 90,3 90,2
Total agents civils A 48,4 43,4 48,0
B 20,1 23,7 20,4
C 31,5 32,8 31,6
Militaires A 13,0 13,0
B 61,8 61,8
C 25,2 25,2
Tous statuts civils et militaires A 43,4 43,4 43,4
B 26,0 23,7 25,8
C 30,6 32,8 30,8

Source : Insee.

Compte tenu du poids des enseignants, cette proportion de 48 % de cadres dans la fonction
publique civile de I'Etat est exceptionnelle si on la compare a la situation qui prévaut dans les
deux autres fonctions publiques comme dans le secteur privé (14 % dans la FPH en comptant les
médecins, 8 % dans la FPT, 14 % dans le secteur privé 19).

10. Salariés, enquéte sur I'emploi de mars 2001.
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Tableau 15 : répartition par catégorie hiérarchique dans la fonction publique

en 2001
FPE ' FPT FPH 2 Trois FP
Titulaires A 51,0 7.3 3,7 28,4
B 18,9 13,5 43,0 22,0
C 30,2 79,2 53,4 49,3
Non-titulaires A 39,5 13,3 9,6 25,6
B 32,1 14,9 31,9 24,5
C 28,5 71,8 58,5 49,9
Ouvriers d’Etat B 9,7 9,7
C 90,2 90,2
A
B 20,4 13,8 42,2 24,4
C 31,6 77,7 53,7 64,3
Praticiens hospitaliers A 100,0 100,0
Assistantes maternelles C 100,0 100,0
Tous statuts A 48,0 8,2 14,1 28,8
Civils B 20,4 13,2 37.8 21,5
C 31,6 78,6 48,1 49,7
Militaires A 13,0 13,0
B 61,8 61,8
C 25,2 25,2
Tous statuts A 43,4 8,2 14,1 27,7
Civils et militaires B 25,8 13,2 37,8 24,3
C 30,8 78,6 48,1 48,0

Sources : Insee et Drees.
1.'Y compris EPA.
2. Avant le protocole de mars 2001.

La fonction publique de I'Etat, partagée en trois parties sensiblement égales entre les catégories
A, B et C au début des années 80, a vu sa structure se modifier progressivement en faveur de la
catégorie A qui est passée de 32 % des agents civils fin 80 a 48 % fin 2001 (et 51 % chez les titu-
laires). Ce phénomene est largement imputable a la création en 1990 ' du corps des professeurs
des écoles, classé en catégorie A, qui a vocation a se substituer au corps des instituteurs, classé en
catégorie B. Elle est aussi due, toutes choses égales par ailleurs, a I'augmentation du nombre
relatif d’enseignants et a la progression des cadres A parmi les non-enseignants. Le tableau 16
montre que la progression de la part de la catégorie A était déja sensible avant 1990.

Tableau 16 : évolution de la structure par catégorie hiérarchique
des titulaires civils des ministéres entre 1980 et 2001

Contribution a la croissance

Structure . L A
par catégorie hiérarchique
1980 1990 2001 1980-1990 1990-2001 1980-2001

Catégorie A 32,2 % 34,8 % 50,8 % 2,5 16,0 18,6

- dont enseignants 24,5 % 27,1 % 41,5 % 2,6 14,3 17,0

— dont non enseignants 7,7 % 7,6 % 9,3 % -0,1 1,7 1,6
Catégorie B 34,0 % 31,4 % 18,7 % -2,6 -12,8 -15,4

- dont enseignants 24,6 % 21,8 % 8,0 % -2,8 -13,8 - 16,6

— dont non enseignants 9,4 % 9,6 % 10,6 % 0,2 1,0 1,2
Catégorie C 33,7 % 33,8 % 30,6 % 0,1 -3,3 -3,2
Total 100 % 100 % 100 %

Source : Insee.
Note de lecture : la part d'agents titulaires de catégorie A des ministéres a progressé de 18,6 points entre 1980 et 2001. Les enseignants ont par-
ticipé pour 17,0 points a cette croissance, et les non enseignants pour 1,6.

En dehors de I'enseignement, la structure hiérarchique de la fonction publique de I'Etat a
évolué de facon moins spectaculaire durant ces vingt derniéres années. On observera néanmoins
que la catégorie A progresse aussi dans cette configuration : on passe de 14,7 % a 18,4 %, entre
1990 et 2001 d’agents non-enseignants en catégorie A. Elle est restée trés stable dans la fonction
publique territoriale (cf. le tableau 17).

11. Décret n° 90-680 du 1°" aolt 1990 relatif au statut particulier des professeurs des écoles.



Dans la fonction publique hospitaliére, le protocole d’accord du 14 mars 2001 relatif aux filieres
professionnelles (en complément au protocole du 14 mars 2000) a mis fin a une longue période
de stabilité dans la répartition entre catégories. D'importantes mesures de promotion profes-
sionnelle ont été prises dans toutes les filieres qui vont, a court et moyen terme, modifier les
effectifs et leur répartition par catégories hiérarchiques. Les effectifs de la catégorie A sont
notamment renforcés par la création ou le reclassement de corps :

* le corps de cadre de santé est créé en catégorie A, permettant le reclassement de B en A du
corps des surveillants ;

* les corps d'infirmiers spécialisés (anesthésistes, de bloc opératoire et puéricultrices), jusque-la
classés en B, sont requalifiés en A.

Les décisions conduisant a la requalification en catégorie A de personnels classés auparavant en
B ont pris effet au 1°" janvier 2002 et s'étalent sur trois ans. Les statistiques de ce rapport étant
arrétées au 31 décembre 2001, la répartition hiérarchique est encore celle qui prévalait avant le
protocole de mars 2001. Néanmoins, il a paru intéressant de mesurer, a partir des effectifs a fin
2001, I'impact des mesures prises par le protocole (colonne « 2001 aprés protocole mars 2001 »
du tableau 17).

Tableau 17 : répartition par catégorie hiérarchique dans la fonction publique :
personnels civils non enseignants de la FPE et tous personnels pour la FPT et la FPH

FPE FPT FPH ' Trois FP

2000 2007 avant  apres

1990 2001 | 1990 2001 | 1990 _2@vant aPres | 1990 protocole  protocole
protocole  protocole EPH FPH

mars 2001 mars 2001 mars 2001  mars 2001
Titulaires A | 160 195 7.9 7.3 3,7 3,7 9,9 9,6 10,5 12,2
B | 193 21,7 | 121 135 430 43,0 40,2 23,5 24,1 23,4
C | 647 588 | 80,0 792| 534 53,4 49,9 67,0 65,4 64,4
Non-titulaires A | 156 184 | 11,3 133 9,6 9,6 13,9 12,9 15,0 15,4
B | 393 409 | 141 149 31,9 31,9 332 25,5 26,7 26,8
C | 451 40,7 | 746 71,8| 585 58,5 52,9 61,6 58,3 57,8
Ouvriers d’Etat B 7 9,7 6.6 9,7 9,7
C 93 90,2 93,4 90,2 90,2
Tiulaives + non-titulaires A | 147 184 | 87 85| 40 4,0 102 | 102 113 12,7
B | 220 244 | 126 13,8| 424 42,3 39,7 23,8 24,4 24,0
C | 633 572 | 787 77,7| 537 53,7 50,1 66,0 64,3 63,3
Praticiens A 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Assistantes maternelles C 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Tous statuts civils A | 147 184 8.3 82| 141 14,1 19,4 12,1 13,2 14,5
B | 220 244 | 120 132 379 37,8 35,6 22,3 23,2 22,9
C | 633 572 | 79,7 786 | 48,0 48,1 44,9 65,6 63,6 62,6

Sources : Insee et Drees.
Hors bénéficiaires d’emplois aidés (CES, CEC, emplois jeunes), médecins libéraux et praticiens hospitalo-universitaires.
1. Hopitaux publics (hors EHPA).

Sous I'effet de ces nouvelles mesures, la part des agents de catégorie A parmi les titulaires de la
FPH passe de 4 % a 10 % sur la base des agents présents fin 2001, alors que les catégories B et C
sont en recul.

Hors enseignants, la part de la catégorie C est prépondérante dans chaque fonction publique et
donc au global (63 % des agents civils apres le protocole de la FPH). La proportion est particulie-
rement forte dans la FPT ou ce niveau occupe les quatre-cinquiemes des agents: les seuls
emplois d'agents d’entretien et d'agents techniques occupent le tiers des effectifs des collecti-
vités territoriales. En ajoutant les emplois d’agents administratifs et d’adjoints administratifs on
obtient, avec ces quatre cadres d’emplois, la moitié du personnel territorial.

La catégorie B est la seconde en importance : elle rassemble plus du cinquiéme des agents civils
des trois fonctions publiques. Ce niveau est particulierement important au sein de la FPH : 40 %
des titulaires et 36 % des agents de tous statuts sont en B (aprés le protocole, dont les trois
quarts d’'infirmiers).

La transparence sur I’
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La FPH, qui était la fonction publique la moins bien lotie en cadres, passe maintenant avant la
FPT (respectivement 10 % et 7 % de titulaires A). Mais la FPE reste en téte pour sa proportion de
titulaires de niveau A. En revanche, tous statuts réunis, le ratio dans la FPH est tiré vers le haut
par les praticiens hospitaliers qui constituent 10 % de I'emploi. En conséquence, l'intégration
des mesures prises par le protocole 2001 donne a la fonction publique hospitaliere la premiere
place pour sa part de cadres parmi I'ensemble des personnels civils non-enseignants des trois
fonctions publiques.

Toujours dans cette configuration hors enseignants, la proportion de cadres du secteur privé et
celle du secteur public, tous statuts confondus et les trois fonctions publiques réunies, sont, dans
les deux cas de 14 %. C'est dans la fonction publique territoriale que le taux de cadres est le plus
faible (8 %).

La féminisation toujours en hausse

Dans la fonction publique, les femmes sont largement majoritaires : elles occupent 58 %
des emplois. Cette situation est la résultante d'écarts importants selon les statuts et le type de
fonction publique. Le contraste est d'autant plus significatif que le statut est fortement caracté-
risé par une filiere d'emplois : on compte 9,1 % de femmes parmi les militaires, 15,5 % parmi les
ouvriers d’Etat, 78,6 % parmi le personnel non médical des hépitaux (ou la filiere soignante est
prépondérante). Parmi les assistantes maternelles, la proportion est proche de 100 %.

Tableau 18 : pourcentage de femmes dans la fonction publique en 2001

En %
Ministéres EPA FPE FPT FPH ' Trois FP
Titulaires 57,2 50,1 56,9 56,3 78,6 61,2
Non-titulaires 56,8 58,2 57,4 68,8 78,6 64,5
Militaires 9,1 23,4 9,1 9,1
Ouvriers d’Etat 14,9 38,2 15,5 15,5
Médecins 39,8 39,8
Assistantes maternelles 98,4 98,4
Total tous statuts 29,4 \ 548 49,8 60,5 74,9 57,6
Total tous statuts dans les ministéres civils 57,0
Titulaires des ministeres Catégorie A 57.1
Catégorie B 65,5
Catégorie C 52,4
Total 57,2
Titulaires non-enseignants Catégorie A 39,7
Catégorie B 56,1
Catégorie C 52,4
Total 51,3
Titulaires enseignants Catégorie A 60,1
Catégorie B 77,9
Total 62,8

Sources : Insee et Drees.
1. Hopitaux publics (hors EHPA). Faute de données, le taux de I'ensemble du personnel non médical est estimé identique pour les titulaires et les
non-titulaires et la répartition croisée selon le statut et le sexe est également estimée.

Le poids de la filiere soignante dans la fonction publique hospitaliere (70 % des agents), aux
emplois par tradition féminins, conduit a une situation ou les trois quarts des agents sont des
femmes. Dans la fonction publique territoriale, le taux de féminisation, qui atteint 60,5 % (59 %
hors assistantes maternelles) est en lien direct avec la proportion importante de non-titulaires.



Parmi ces derniers la part des femmes y est de 69 %, contre 56 % parmi les titulaires. Dans la plu-
part des filieéres, pourtant, la proportion de femmes est un peu plus faible chez les non-titulaires,
mais elle est beaucoup plus importante dans la filiere technique ou les effectifs sont, de loin, les
plus nombreux : on compte dans cette filiere 66 % de femmes parmi les non-titulaires contre
40 % de femmes parmi les titulaires. Les femmes non-titulaires de la filiere technique sont mas-
sivement des agents d’entretien.

Avec sa situation d'équilibre entre les sexes (49,8 % de femmes), la fonction publique de I'Etat
est la moins féminisée. Les filieres militaire et ouvriére, aux emplois de tradition masculine et la
filiere enseignante, féminisée a 63 %, contrebalancent leurs effets. Hors enseignants et hors
militaires, la situation reste équilibrée (51,3 % de femmes) mais les écarts entre la catégorie A
d'une part et les catégories B et C d’autre part sont beaucoup plus accusés : il n'y a que 40 % de
femmes parmi les titulaires des ministéres de catégorie A.

Il reste en effet des secteurs et des niveaux hiérarchiques a prédominance masculine : 25 % de
femmes dans les emplois civils d’encadrement supérieur de I'Etat, 11,0 % de femmes & la police
nationale, moins de 40 % chez les praticiens hospitaliers. Néanmoins, la tendance est a la fémi-
nisation des fonctions traditionnellement masculines. L'étude sur I'emploi public depuis 1980
(cf. I'annexe 2) montre bien qu’en vingt ans la part des femmes a presque doublé pour les mili-
taires, plus que doublé chez les gardiens de prisons et a été multipliée par sept dans la police ou
elle était quasi nulle en 1980. Cette étude met aussi en évidence que la tendance a la féminisa-
tion s’accentue méme dans les métiers déja trés féminisés. Ainsi, chez les enseignants du pri-
maire et du secondaire, le taux de féminisation a augmenté de 3,5 points depuis 1980, pour
s'établir a 66 % en 2001. Le développement le plus spectaculaire est celui de la proportion de
femmes parmi les fonctionnaires de catégorie A. Hors enseignement, police, armée et prisons,
cette proportion s’est accrue de 17 points pour s'établir a 43 % en 2001. Parmi les titulaires des
ministéres civils, I'évolution la plus forte se situe dans les postes de niveau A* (administrateurs,
ingénieurs, magistrats). Ce taux a doublé en 21 ans et s'établit a 34 % en 2001.

Graphique 2 : évolution de la part de femmes chez les titulaires de catégories A des ministéres
civils (hors enseignants, policiers et personnel des prisons)
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Source : Insee.
* Emplois de niveau attaché ou attaché principal : attaché, inspecteur, ingénieur des travaux.

Le temps partiel en progression

Convertis en équivalent temps plein, les 4,8 millions de personnes physiques (hors
emplois aidés) travaillant dans la fonction publique représentent 4,4 millions d’emplois fin 2001,
la différence étant due a la pratique du temps partiel ou incomplet.
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Le travail a temps partiel choisi, assorti d'incitations financiéres au début des années 80 dans le
cadre de la politique de I'emploi, s'est beaucoup développé dans la fonction publique, notam-
ment durant la décennie 1980-1990 : parmi les titulaires civils de la fonction publique de I’Etat la
proportion d'agents a temps partiel est passée de 3,4 % en 1980 a 9 % en 1990 et 12 % en 2001
(18 % pour les femmes). Cette proportion est plus élevée dans les deux autres fonctions publi-
ques. Elle s'établit a 19 % chez les titulaires des collectivités territoriales (31 % pour les femmes)
et a 19 % également parmi les titulaires des hopitaux. Dans la fonction publique de I'Etat, le
temps partiel des personnels titulaires ne peut étre que choisi. Dans les deux autres fonctions
publiques, le temps non complet est compatible avec le statut de titulaire. Dans la FPT, notam-
ment, 69 % des personnes (titulaires et non-titulaires) travaillant a temps partiel égal ou supé-
rieur a mi-temps sont sur un poste offert a temps incomplet.

Tableau 19 : évolution du temps partiel dans la fonction publique
(personnels civils)

1990 2001
Hommes + femmes -
FPE ' FPT FPH 2 3FP FPE FPT FPH 3 Trois FP
Titulaires 9% 13 % 13 % 1% 12 % 19 % 19 % 16 %
Non-titulaires 32 % 53 % 29 % A1 % 39 % 56 % 30 % 57 %
Ouvriers d’Etat 4% 4% 23 % 30 %
Assistantes maternelles 10 % 10 % 9 % 9 %
Praticiens hospitaliers 18 % 18 % 46 % 46 %
Total 1 % 24 % 15 % 15 % 15 % 26 % 22 % 21 %
1990 2001
Femmes
FPE FPT 2 FPE FPT 3

Titulaires 15 % 23 % 18 % 31 %

Non-titulaires 38 % 65 % 44 % 65 %

Ouvriers d’Etat 13% 47 %

Assistantes maternelles 10 % 9 %

Total 18 % 35 % 22 % 37 %

Sources : Insee et Drees.

1. Ministéres et EPA.

2. Hopitaux publics au 31 décembre 1995.
3. Hopitaux publics au 31 décembre 1999.

Cette modalité d’exercice est beaucoup plus utilisée par les agents de catégorie B et C que par
ceux de catégorie A, et d’autant plus qu’on est une femme : dans I’Etat, prés de 30 % des fem-
mes titulaires de catégorie B et C exercent a temps partiel alors qu’elles ne sont que 15 % en
catégorie A.

Compte tenu de la différence de « comportement » entre titulaires et non-titulaires vis-a-vis du
temps partiel, auxquels cette modalité est souvent imposée, la part d'agents a temps partiel ou
incomplet s'établit, pour I'ensemble des agents fin 2001 (hors militaires), a 15 % dans I'Etat (et
22 % pour les femmes), a 26 % dans les collectivités territoriales (37 % pour les femmes) et a
22 % dans les hopitaux, en comptant les médecins dont la moitié travaille a temps partiel.

Si on est une femme et non-titulaire, la probabilité de travailler a temps partiel ou incomplet
passe a 44 % dans I'Etat et & 65 % dans la fonction publique territoriale.

Les catégories de non-titulaires mieux identifiées

Parmi les 4,756 millions d’agents ayant un emploi principal dans la fonction publique
(hors emplois aidés, cf. le tableau 7), les personnes n’étant pas titulaires (ou militaires) appar-
tiennent a I'une des catégories suivantes :

+ celle des non-titulaires : 649 000 personnes (hors non-titulaires sur crédits de remplacement
des hopitaux, voir ci-apreés) ;

« celle des ouvriers d’Etat (dans la FPE) : 59 700 personnes ;



+ celle des assistantes maternelles (dans la FPT) : 56 900 personnes ;

« celle des médecins, odontologistes et pharmaciens (dans la FPH) : 88 900 personnes.

Le rapport de I'année derniére avait attiré I'attention sur les difficultés d'interprétation et de
comparaison des statistiques d’emploi des non-titulaires dues a des définitions non harmo-
nisées. C'est pourquoi, cette année, les différentes catégories statutaires sont clairement diffé-
renciées. Les travaux d’harmonisation des concepts et des techniques de recensement des non-
titulaires en cours au sein de |I'Observatoire de I'emploi public ont beaucoup progressé. Dans la
fonction publique hospitaliére, il est maintenant possible d’inclure a la population des non-titu-
laires ceux sur crédits de remplacement. En conséquence, les taux de non-titulaires peuvent étre
calculés, dans les trois fonctions publiques, sur la base des mémes définitions.

Une typologie des non-titulaires de la fonction publique de I’Etat

Dans la fonction publique de I'Etat, 317 200 personnes sont non-titulaires: 199 600
agents dans les ministéres, soit 8,7 % des agents et 117 500 dans les EPA, soit 60 %.

Le critére d’appartenance d'un agent a un ministére ou a un EPA reposant sur I'origine compta-
ble de la rémunération, en raison de la source utilisée, la proportion de non-titulaires dans les
EPA en est artificiellement gonflée. En effet, dans beaucoup d'EPA nationaux, les agents perma-
nents sont rémunérés sur le budget de I'Etat et seuls les agents non-permanents, le plus souvent
précisément non-titulaires, sont rémunérés sur les ressources propres de I'établissement. Il en est
notamment ainsi des établissements d’enseignement (écoles d’ingénieurs, écoles d'architecture,
universités, centres régionaux d'éducation physique...). Ce fonctionnement comptable sures-
time mécaniquement le taux de non-titulaires dans les EPA. Ministéres et EPA réunis, le taux glo-
bal de non-titulaires dans la FPE s'établit a 12,7 %.

Faire la transparence sur I'emploi des non-titulaires est un enjeu important dans la gestion des
ressources humaines. La lutte contre la précarité dans la fonction publique nécessite en particu-
lier de mieux identifier les différentes catégories de non-titulaires. Dans ce but, une typologie
des non-titulaires des services de I'Etat est proposée. Cette typologie résulte de I'articulation
entre certaines informations statistiques contenues dans le fichier de paie de I'Insee et la typo-
logie juridique fondée sur la distinction entre emplois permanents et emplois non permanents
exposée au point « Des agents comptés une seule fois... ». Les 200 000 non-titulaires employés
par les services de I'Etat (administration centrale et services déconcentrés) fin 2001 sont classés
en deux grands ensembles : les personnes appartenant a des catégories spécifiques de non-titu-
laires déclinées par catégories statutaires d'une part et les autres d'autre part.

Une grosse moitié de non-titulaires reléve de catégories trés spécifiques

108 200 personnes (54 % des non-titulaires de I'Etat) appartiennent a des catégories
d’emplois qui ne peuvent étre occupées que par des non-titulaires en raison du caractere parti-
culier des missions accomplies ou en raison de leur caractére non permanent. lls occupent des
fonctions n'ayant pas vocation a étre exercées par des titulaires car elles sont « statutairement »
temporaires ou que les taches sont spécifiques et, éventuellement, accompagnées d’'un mode
d'exercice a temps incomplet. La dimension spécifique ou particuliére des fonctions occupées
place d'ailleurs ces catégories de non-titulaires hors du champ de la loi de résorption de la pré-
carité du 3 janvier 2001 (plan Sapin). Compte tenu du fait que les fonctions sont, dans certaines
de ces catégories, exercées a temps incomplet, on observe qu’en moyenne, une personne physi-
que correspond a 0,74 agent converti en équivalents temps plein (ETP) contre 0,96 pour les titu-
laires civils.

En croisant définitions juridiques et données statistiques disponibles dans le fichier de paie de
I'Insee, on peut identifier les catégories homogénes suivantes :

— les matitres d'internat et surveillants d’externat (MISE, 53 500 agents) constituent a eux seuls
plus du quart des non-titulaires de I’Etat. Leur emploi est en principe exercé parallélement a la
poursuite d’'études supérieures ;
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- les enseignants ou chercheurs temporaires (27 900 personnes) représentent 14 % de I'ensem-
ble des non-titulaires. 9 500 sont allocataires de recherche ; les autres exercent notamment les
fonctions d’enseignants associés, d'attachés temporaires d'enseignement et de recherche
(ATER), d'assistants hospitalo-universitaires. Certains intégreront les corps de la fonction publi-
que par la voie des concours d'enseignants ou de praticiens hospitaliers, d’autres choisiront
d’exercer dans le secteur privé ;

— les recrutés locaux (8 900 personnes) sont des personnes recrutées a I'étranger ou dans les ter-
ritoires d'outre-mer et dont le contrat est soumis aux dispositions juridiques locales. lls occupent
généralement des emplois de service, de surveillance et d'ouvriers ;

— les personnels de service (7 400 personnes mais moins de 4 000 en ETP) étaient, avant la juris-
prudence Berkani (1998) considérés comme relevant du droit privé. La loi du 12 avril 2000 a
donné aux personnels alors en fonction la possibilité d’opter avant fin 2000 entre un contrat de
droit public de durée indéterminée et un contrat de droit privé. Les intéressés, que le fichier de
paie ne permet pas de répartir entre ces deux modalités du contrat, sont principalement
employés par trois ministeres ayant d'importants services déconcentrés : I'Economie, I'Intérieur,
I’Equipement ;

— les cas particuliers (10 000 personnes ; 3 500 en ETP) concernent des situations plus ponctuelles
d’emploi temporaire ou particulier. On citera par exemple les assistants de justice (personnes a
mi-temps aupres de magistrats), les académiciens ou les auméniers. Sont également comprises
dans cette catégorie les personnes qui occupent, au sein de I’Etat, une activité secondaire a leur
activité professionnelle principale (membres de commissions médicales, conseillers des
prud’hommes, certains emplois exercés a moins de mi-temps). Les emplois secondaires sont nor-
malement éliminés des effectifs du fichier de paie de I'Insee. Les cas compris dans la catégorie
des « cas particuliers » (8 000 personnes environ) n‘ont pas pu, pour des raisons techniques, étre
exclus par la procédure normalement prévue. La conversion des effectifs de cette catégorie en
ETP (0,3 ETP pour une personne physique) montre bien le caractére accessoire de ces emplois.

Tableau 20 : typologie des non-titulaires des ministéres au 31 décembre 2001

Effectifs ETP

Titulaires 1715573 1651310
Militaires 321397 321397
Ouvriers dEtat 58 185 55 859
Catégories spécifiques de non-titulaires

Maitres dinternat et surveillants dexternat 53534 41578

Enseignants et chercheurs temporaires 27914 22 862

Recrutés locaux 8897 8128

Personnels de service 7 442 3934

Cas particuliers 10 402 3474

Total catégories spécifiques 108 189 79 977
Autres non-titulaires 91434 80 395
Total non-titulaires 199 623 160 372
Total ministéres 2294778 2 188 938

Source : Insee.

En dehors des catégories spécifiques de non-titulaires, d'autres emplois peuvent, a titre déroga-
toire, étre ouverts au recrutement de non-titulaires pour assurer une certaine souplesse de ges-
tion. Cette population de 91 400 personnes (46 % des non-titulaires) constitue un ensemble aux
caractéristiques, relatives aux missions exercées, a la quotité d’emploi, au niveau hiérarchique
notamment, trés variées. Ces « autres non-titulaires » correspondent a 80 400 ETP. La majorité
de ces agents est rémunérée soit sur emploi vacant de titulaire bloqué, soit sur crédits de person-
nel, voire de fonctionnement. Le quart d’entre eux est rémunéré sur emploi budgétaire de
contractuel.



Une partie de ces « autres non-titulaires » est potentiellement éligible au plan Sapin, sous
réserve qu'ils remplissent les conditions de nature de contrat (obligatoirement de durée déter-
minée), de nature de fonctions exercées, d'ancienneté et de dipléme. Fin 2001, 5 400 personnes
ont été titularisées par concours ou examen professionnel dans le cadre de ce dispositif.

Les emplois non permanents de la fonction publique territoriale
favorisent le recrutement de non-titulaires

Dans la fonction publique territoriale, il n'existe pas, comme dans la fonction publique
de I'Etat, de conditions dérogatoires spécifiques aux EPA quant & I'emploi de non-titulaires.
C'est pourquoi, parmi les 282 000 non-titulaires dénombrés par I'Insee, la proportion de cette
catégorie de personnel est a peine plus importante dans les EPA (75 000 personnes, soit 25 %)
que dans I'ensemble constitué des régions, départements et communes (207 000 personnes soit
18,7 %), le taux global s'établissant a 20,1 % de non-titulaires parmi les emplois principaux de la
fonction publique territoriale (cf. le tableau 7). Ces non-titulaires occupent beaucoup plus sou-
vent que les titulaires des emplois de catégorie A : respectivement 13 % et 7 % (cf. le tableau
17). Le recours aux non-titulaires semble lié a I'absence de cadres d’emploi correspondant a cer-
tains besoins de recrutement (informaticiens par exemple) et au fait que dans certaines filieres,
le recrutement se pratique essentiellement sur des emplois non permanents répondant a des
besoins occasionnels ou saisonniers. C'est trés clair en particulier dans la filiere animation, dont
71 % des emplois sont occupés par des non-titulaires (cf. le tableau 11). Les taux de non-titulai-
res varient selon le type de collectivité (35 % dans les EPA communaux, 20 % dans les commu-
nes, 12 % dans les départements, 8 % dans les EPA départementaux par exemple). Ces écarts
s'expliquent par la différence de missions entre collectivités. Selon le type de collectivité, les
compétences nécessaires ne sont pas les mémes et les cadres d’emploi pésent alors d'un poids
différent. En revanche, a cadre d’emploi donné, les taux de non-titulaires varient peu selon le
type de collectivité.

L'étude sur les non-titulaires du CNFPT a laquelle il a déja été fait référence (voir point « Des
agents comptés une seule fois... ») montre bien comment la part des emplois non permanents
varie selon les emplois occupés.

Tableau 21 : proportion d’agents non permanents parmi les non-titulaires
au 31 décembre 2000

Répartition des non-titulaires Part de non permanents parmi
par cadre d’emploi les non-titulaires
Agent d’entretien 33,9 % 54
Agent d’animation 7,0 % 73
Agent administratif 6,8 % 63
Animateur 4,3 % 89
Agent social 3,8% 26
Professeur d'établissement d’enseignement artistique 3,5% 28
Attaché 34 % 6
Agent technique 34 % 16
Assistant d’enseignement artistique 3.1% 13
Autres cadres d’emploi 30,8 % 41
Total non-titulaires 100,0 % 47

Source : CNFPT.
Hors assistantes maternelles a domicile et emplois de cabinet.

Les emplois d'animateurs et d’agents d’animation emploient, respectivement, 89 % et 63 %
d'agents non permanents. Dans la filiere administrative et dans la filiere technique, certains
emplois relevent du méme schéma : 63 % des agents administratifs et 54 % des agents d’entre-
tien occupent des emplois non permanents.

L'étude du CNFPT apporte d'autres éléments de structure trés intéressants. |l apparait notam-
ment que les non-titulaires se partagent en deux moitiés environ entre permanents et non per-
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manents 2, Mais, ceux sur emploi permanent sont beaucoup plus souvent sur des postes a temps
incomplet.

Tableau 22 : répartition des non-titulaires des collectivités territoriales
par situation juridique et condition d’emploi au 31 décembre 1999

Postes a temps complet Postes a temps Total
: ota
Exercés a temps complet Exercés a temps partiel incomplet

Non-titulaires 43 7 50 100
permanents

Non-titulaires non 56 6 38 100
permanents

Ensemble 48 7 45 100

Source : synthése nationale des rapports aux CTP sur |'état des collectivités territoriales au 31 décembre 1999, DGCL et CNFPT.
Hors assistantes maternelles a domicile et emplois de cabinet.

Ces deux catégories de non-titulaires se différencient fortement par leur niveau de qualification
et par leur structure par age. Ceux qui sont permanents sont nettement plus qualifiés et nette-
ment plus agés que leurs colléegues non permanents. Le quart des agents permanents relévent
de la catégorie A, contre seulement 4 % des non permanents 3.

Autant de non-titulaires sur crédits de remplacement que
de permanents dans la fonction publique hospitaliére

Dans la fonction publique hospitaliére, le nombre de non-titulaires permanents 4 est
évalué a 50 000 personnes au 31 décembre 2001 : 48 000 d’entre eux travaillent dans les hopi-
taux et les autres dans les établissements pour personnes agées. Ces non-titulaires permanents
représentent 5,5 % de I'emploi total hospitalier (personnel des établissements pour personnes
agées et personnel médical compris).

Jusqu'a présent, les données sur I'emploi non-titulaire hospitalier se limitaient aux non-titulaires
permanents, le ministere de la Santé privilégiant essentiellement cette notion. La réflexion sur la
nécessaire harmonisation des concepts et des techniques de dénombrement menée au sein de
I'Observatoire de I'emploi public permet cette année de compléter I'information avec des don-
nées sur les agents non permanents des hopitaux.

L'enquéte de la DHOS dite SPE (statistique du personnel non médical des établissements publics
de santé) évalue a 46 900 le nombre de non-titulaires sur crédits de remplacement des hépitaux
fin 2001, ce qui double le nombre de non-titulaires. Ce complément de taille porte ainsi le taux
de non-titulaires de 5,5 % a 10,7 % dans la fonction publique hospitaliéere. Ce taux se rapproche
de celui constaté dans la fonction publique de I'Etat (13 %) mais reste le plus faible des trois
fonctions publiques.

Contrairement a la situation dans la FPT ou les non-titulaires sont sur-représentés dans certaines
filieres, les écarts sont faibles dans la FPH. Tout juste peut-on noter une certaine sous-représen-
tation dans la filiere médico-technique (cf. le tableau 13). En revanche, les travaux de la DHOS
montrent que le recours aux non-titulaires est plutét lié au type d'établissement. Ce sont les
hopitaux locaux qui font le plus appel a ce type d'agents et les centres hospitaliers régionaux qui
y ont le moins recours (établissements de type « autres » mis a part).

12. La publication fait état de 42 % de non-titulaires permanents, de 37 % de non-titulaires non permanents et de 21 % d'assistantes
maternelles a domicile (AMD). Hors AMD, les données contenues dans le document permettent d’établir une proportion d’agents
non-titulaires permanents de 53 % et de non permanents de 47 %.

13. Sur son champ d’enquéte, ne comprenant notamment pas les emplois de cabinet, I'enquéte du CNFPT dénombre au total 10 %
de non-titulaires en catégorie A. L'ordre de grandeur est confirmé par I'enquéte de I'Insee : 13,3 % un an plus tard, y compris les
emplois de cabinet.

14. La distinction entre non-titulaires permanents et non permanents n’est en fait disponible que pour le personnel non médical des
hopitaux.



Tableau 23 : non-titulaires sur emploi permanent ou sur crédits de remplacement
dans la fonction publique hospitaliére au 31 décembre 2001

Non-titulaires Non-titulaires

Total

sur emploi en % sur crédits de en % - . en % Total agents
1 non-titulaires
permanent remplacement
Personnel non médical 48 058 6,2 46 940 6,1 94 998 12,3 773 460
Total hopitaux 48 058 5,6 46 940 54 94 998 11,0 862 3263
EHPA 1864 4,1 0,0 1864 4,1 45 474
Total FPH 49 922 5,52 46 940 5,2 96 862 10,7 907 800 3

Sources : Drees et DHOS.

Hors bénéficiaires d’emplois aidés (CES, CEC, emplois jeunes), médecins libéraux et praticiens hospitalo-universitaires.

EHPA : établissement d'hébergement pour personnes dgées.

1. Données provisoires.

2. Ce taux est différent de celui figurant au tableau 7 (5,8 %). Dans le tableau 7, le taux de non-titulaires est calculé, au numérateur comme au
dénominateur, hors ceux sur crédits de remplacement.

3.'Y compris les médecins.

Tableau 24 : effectif des non-titulaires des trois fonctions publiques en 2001

Titulaires Médecins Taux de
civils et Ouvriers Non- Assistantes des Effectif hon-
e d’'Etat titulaires maternelles hopitaux total . .
militaires : titulaires
publics
FPE 2114211 59738 317 151 2491100 12,7 %
FPT 1065 552 281893 56 574 1404019 20,1 %
Hopitaux, personnel non 678 462 94998 773 460 12,3 %
médical y compris NTCR
FPH total (hopitaux et EHPA), 722 072 96 862 88 866 907 800 10,7 %
y compris NTCR
Total trois FP y compris NTCR 3901 835 59 738 695 906 56 574 88 866 4802 919 14,5 %

Sources : Insee, Drees et DHOS.

NTCR : non-titulaires sur crédits de remplacement.

EHPA : établissement d’hébergement pour personnes dgées.

Emplois principaux.

Hors bénéficiaires d’emplois aidés (CES, CEC, emplois jeunes). Pour la FPH, hors médecins libéraux qui exercent a titre secondaire et praticiens
hospitalo-universitaires comptés avec I'Etat. Pour la FPE, hors effectifs des cercles ou foyers des armées non suivis dans les dispositifs statistiques.

Tableau 25 : proportion de non-titulaires dans le personnel non médical
de la fonction publique hospitaliére selon le type d’établissement en 2001

Centres Centres Centres Hoépitaux
hospitaliers o hospitaliers P Autres Ensemble
o hospitaliers e locaux
régionaux spécialisés
Non-titulaires sur poste
permanent 4,5 6,9 6,9 8,6 16,8 6,2
Non-titulaires sur crédits de 5,6 6.6 a1 9,2 14 6,1

remplacement
Total non-titulaires 10,1 13,5 11,0 17,8 18,2 12,3

Source : DHOS.
1. Il s’agit par exemple des syndicats interhospitaliers.

Les non-titulaires augmentent moins que les effectifs
des trois fonctions publiques

Entre 1990 et 2001, période pour laquelle les données disponibles par statut sont com-
parables dans les trois fonctions publiques, I'emploi public a augmenté de 12 %. L'emploi des
non-titulaires n'a progressé, pour sa part, que de 9 %.

Dans les ministéres, les non-titulaires passent de 263 200 fin 1980 (13 % des effectifs) a 218 000
fin 1990 (10 %) et a 199 600 fin 2001 (9 %). Sous I'effet des plans de titularisation pris apres la
promulgation du statut général (loi du 13 juillet 1983 en particulier) limitant le recours aux non-
titulaires, leur nombre baisse de 25 % entre 1980 et 1986, ou un niveau minimum est atteint
(197 400). Cette catégorie voit pourtant ses effectifs repartir a la hausse, conduisant le gouver-
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nement a de nouvelles mesures visant a résorber I'emploi précaire avec les plans « Perben » en
1996 et « Sapin » en 2001 notamment.

Tableau 26 : évolution comparée des non-titulaires et de I'ensemble des agents
des trois fonctions publiques

1990 2001 Evolution 1990-2001
Effectif Non- % non- Effectif Non- % non- Effectif Y Non- o
total titulaires titulaires total titulaires titulaires total ° titulaires °

Ministéres 2166915 218002 10% |2294778 199623 9% 127863 6% -18379 -8%
EPA nationaux 140901 75880 54 % 196322 117528 60 % 55421 39% 41648 55%
- Zg;’cfgi F;A;I.res 23979 22957 9% 43873 41871  95% 19894 83 % 18914 82 %
;ﬁ;";:;ﬂ;“(}f{,‘tmt 2307816 293882 13% |2491100 317151 13 % 183284 8% 23269 8%
Communes +
départements + 963224 204956 21% | 1105755 207191 19 % 142531 15% 2235 1%
régions
EPA locaux 203140 62203  31% 298264 74702 25% 95124 47 % 12499 20 %
;ﬁﬁ:;g;“tg:’r’i‘toriale 1166364 267159 23% | 1404019 281893 20 % 237655 20 % 14734 6%
E‘;rs‘;'i‘;‘a’ﬂé’igtﬁ“q”e 783473 37037 5% 860860 49922 6% 77387 10 % 12885 35%
;ﬁg"l!;g:c“m 4257653 598078 14% |4755979 648966 14 % 498326 12% 50888 9%

Sources : Insee et Drees.

Hors bénéficiaires d’emplois aidés (CES, CEC, emplois jeunes), et pour la FPH hors médecins libéraux et praticiens hospitalo-universitaires.

1. Hors non-titulaires sur crédits de remplacement, I'information n’étant pas disponible en 1990. Cette limitation est sans effet sur les taux d'évo-
lution sous I'hypothése que le rapport entre non-titulaires sur emploi permanent et non-titulaires sur crédits de remplacement est le méme en
1990 et en 2001.

Dans les EPA nationaux, au contraire, on observe un mouvement d’augmentation ininterrompu
dans le temps du nombre de non-titulaires. Cette évolution est a rapprocher du transfert d'un
certain nombre de missions de I’Etat vers ses établissements publics, notamment ces derniéres
années, vers des établissements « dérogatoires » (voir point « La place grandissante des établis-
sements publics nationaux »). Dans ces EPA dérogatoires, le statut normal des agents est celui de
non-titulaire. Entre 1990 et 2001, I'augmentation du nombre des non-titulaires des EPA
(+ 41 600) profite pour presque la moitié aux EPA dérogatoires alors que ces derniers ne repré-
sentent que 36 % du total des non-titulaires des établissements publics.

La fonction publique territoriale, comme les services de I’Etat, a connu un mouvement de baisse
du nombre de non-titulaires apres la loi de 1983 mais de courte durée, compte tenu du mouve-
ment puissant d’augmentation des effectifs de la FPT. Depuis 1990, les effectifs de la fonction
publique territoriale, tous statuts confondus, progressent de 20 %. Ceux des non-titulaires
n'augmentent que de 6 %, essentiellement au profit des EPA. Dans I’'ensemble régions — dépar-
tements - communes, I'augmentation du nombre de non-titulaires n'est que de 1 % alors
qu’elle s'éleve a 20 % dans les établissements publics. La mise en place progressive des cadres
d’emploi a partir de 1988 a en effet conduit a intégrer une part des non-titulaires dans I'emploi
statutaire et a limiter le recours a ce type de personnel.

Contrairement a la situation dans la FPE et la FPT, le nombre de non-titulaires dans la fonction
publique hospitaliere a plus augmenté que I'effectif total : alors que I’emploi total hospitalier
progresse de 10 % entre 1990 et 2001, le nombre de non-titulaires progresse de 35 %, dont 6 %
entre 1990 et 1995 et 28 % entre 1995 et 2001 (hors ceux sur crédits de remplacement).

Des chantiers nouveaux dans des domaines
ou l'information est encore parcellaire

Le protocole d'accord sur I'emploi des travailleurs handicapés dans la fonction publique
de I’Etat, du 8 octobre 2001, chargeait « I‘Observatoire de I’emploi public de donner un carac-



tére prioritaire aux moyens de parvenir a une meilleure connaissance de I'emploi handicapé
dans la fonction publique ». Il est rendu compte ici des progres sensibles réalisés dans ce
domaine et des jalons posés pour |'avenir.

Un autre enjeu de la politique de la fonction publique est de favoriser la mobilité. Une meilleure
connaissance des conditions qui ont été mises en ceuvre pour la faciliter et la mise en évidence
des dynamiques qu’on peut observer constituent les volets du second chantier ouvert en 2003
par I'Observatoire.

Des améliorations dans la connaissance de l'insertion
professionnelle des travailleurs handicapés

Une meilleure connaissance de I'emploi des travailleurs handicapés dans la fonction
publique est nécessaire. C'est pourquoi la DGAFP a amélioré les outils statistiques de mesure du
taux d’emploi des travailleurs handicapés dans la fonction publique de telle sorte qu’on puisse,
notamment, le comparer a celui du secteur privé. Les résultats consolidés pour 2001 sont dispo-
nibles. Cependant ces résultats restent partiels, I'Education nationale ayant des difficultés a faire
remonter les informations nécessaires de ses nombreux établissements. Pour surmonter ces dif-
ficultés un groupe de travail est chargé de proposer une nouvelle méthode pour une remontée
fiable et exhaustive de I'information. A moyen terme, la mise en place dans les ministéres de sys-
teme d’'information harmonisé des ressources humaines devrait améliorer ce recensement.

Les méthodes de calcul de I'obligation légale d’emploi
ont été améliorées

L'enquéte statistique annuelle menée par la DGAFP permet de dénombrer les différen-
tes catégories de bénéficiaires de la loi n® 87-517 du 10 juillet 1987 sur I'obligation d’emploi des
travailleurs handicapés et de calculer un taux d’emploi (rapport du nombre de bénéficiaires sur
les effectifs). Cette loi est applicable dans le secteur concurrentiel comme dans le secteur public.
Aussi, pour permettre un rapprochement avec les statistiques d’emploi établies par le ministere
des Affaires sociales du Travail et de la Solidarité, relatives au secteur privé, la DGAFP a introduit
des I'enquéte portant sur I'année 2000 de nouvelles variables comme I'age, la catégorie de han-
dicap, la date de recrutement et le taux d’invalidité. Ces nouvelles variables permettront de
compléter I'information habituelle par le calcul d'un second taux d'emploi, comparable a celui
du secteur privé.

Il a été ainsi possible, pour plusieurs ministéeres, de calculer ce nouveau taux d’emploi ou le poids
de chaque agent bénéficiaire est pondéré par différents critéres comme la gravité du handicap,
I’dge ou le caractére nouveau du handicap. Une méme personne peut donc compter pour plu-
sieurs unités bénéficiaires et le nombre d'unités bénéficiaires est calculé au prorata de la durée
de travail de chaque agent. Selon cette méthode, les anciens militaires qui ne bénéficient pas
d'une pension d’invalidité ne sont plus comptés parmi les bénéficiaires de I'obligation d’emploi.

Une nouvelle méthode de dénombrement a I’Education nationale
s’élabore progressivement

Pour répondre a I'enquéte, chaque administration interroge ses services déconcentrés.
L'information est trés rarement disponible dans les systemes informatiques et se situe parfois
dans des services de gestion différents selon le type de handicap. Tous les ministéres sont
confrontés & cette question mais le ministere de I'Education nationale rencontre des difficultés
particuliéres en raison de la multiplicité de ses établissements et de I'importance de ses effectifs.
Cette administration procédait par sondage mais les remontées d'information des échelons
déconcentrés étaient difficilement exploitables. C'est pourquoi, depuis 1998, les statistiques réa-
lisées par la DGAFP ne pouvaient pas prendre en compte ce ministére qui représente pourtant
prés de la moitié des effectifs de I’Etat.
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Pour remédier a cette situation, en partenariat avec le ministére de la Fonction publique, un
groupe de travail a été mis en place pour réfléchir a une nouvelle méthode de recensement dans
ce ministére qui prévoit la mise en ceuvre de I'enquéte au sein du ministére de I'Education natio-
nale en plusieurs étapes :

— une premiére étape, en octobre 2003, au titre de I'année 2002, se limitera au dénombrement
des flux de nouveaux bénéficiaires. Cette enquéte sera effectuée pour tous les personnels, ATOS
(administratifs, techniques, ouvriers et de service) comme enseignants ;

— la deuxiéme étape, en octobre 2004, introduira le recensement des travailleurs handicapés en
poste dans deux académies pilotes (Amiens et Clermont-Ferrand) ;

— la derniére étape, en octobre 2005, généralisera le recensement a toutes les académies, pro-
duisant une information tant en flux qu’en stock sur I'ensemble du ministere.

Les résultats relatifs a I'année 2001 ont été validés par les ministéres

L'introduction de nouvelles questions dans I'enquéte 2000, I'année charniere, ainsi que
la mauvaise couverture statistique (I’Agriculture et I'Inrets n’ont en particulier pas répondu), ont
rendu délicat le traitement de certaines variables. C'est pourquoi les résultats n‘ont pas pu étre
intégrés au rapport annuel 2001-2002 sur la fonction publique de I'Etat présenté au Conseil
supérieur de la fonction publique de I'Etat du 12 juillet 2002.

L'enquéte 2000 ayant servi de test, des instructions complémentaires ont permis d’éclaircir cer-
tains points mal compris. En 2001, davantage de ministéres ont répondu aux nouvelles questions
et tous les ministeres, a part I'Education nationale, ont répondu a I'enquéte. Aussi, les informa-
tions sont-elles plus cohérentes. Les résultats consolidés ont été validés par les ministeres et pré-
sentés aux organisations syndicales dans une réunion spécifique de I'Observatoire de I'emploi
publicle 5 juin puis intégrés au rapport annuel 2002 présenté au Conseil supérieur de la fonction
publique de I'Etat du 10 juillet 2003.

On dénombre, au 31 décembre 2001, 40 831 bénéficiaires dans les ministéres et les établisse-
ments publics hors Education nationale. Les nouveaux bénéficiaires en 2001 s'élévent & 2 976
personnes supplémentaires, dont le tiers bénéficie d’'une reconnaissance de la qualité de tra-
vailleur handicapé (RQTH) délivrée par la Commission technique d’orientation et de reclasse-
ment professionnel (COTOREP). Plus de la moitié des personnes ayant intégré la fonction publi-
que alors qu’elles disposaient d'une RQTH ont bénéficié d'un contrat en application de l'article
27 de la loi du 11 janvier 1984 qui ouvre droit a titularisation au bout d'un an.

Tableau 27 : nouveaux bénéficiaires dans la fonction publique de I’Etat en 2001,
hors Education nationale

Hommes Femmes Total
Total nouveaux bénéficiaires 1817 1159 2976
Handicapés COTOREP 471 503 974
— dont handicapés COTOREP recrutés sur contrat 239 269 508

(article 3 loi du 10 juillet 1987)

DGAFP, bureau des statistiques, des études et de |'évaluation.
Source : enquéte aupres des directions de personnel.

Selon les méthodes habituelles de calcul du taux d’emploi dans la fonction publique de I'Etat, les
bénéficiaires de I'obligation d’emploi des travailleurs handicapés représentent 4,33 % des effec-
tifs. Ce taux inclut 595 équivalents bénéficiaires correspondant a 8 millions d’euros de comman-
des des administrations aux établissements du secteur protégé. Hors équivalents bénéficiaires,
les personnes handicapées représentent 4,26 % des effectifs en fonction. Ce taux est |égérement
supérieur a celui de I'année 2000, si on le compare a champ constant, c’est-a-dire sans tenir
compte de I'Agriculture et de I'Inrets qui n’avaient pas répondu. Depuis 1994, on observe une



progression lente mais réguliere du taux d’emploi des travailleurs handicapés dans I'ensemble
des ministéres.

Selon la méthode de calcul du taux qui prévaut dans le secteur concurrentiel mise en ceuvre a
partir des nouvelles questions introduites dans I'enquéte annuelle, le taux d’emploi est estimé a
5 % pour I'année 2001. Ce taux se rapportant aux trois quarts seulement des ministéres ou éta-
blissements, les autres n'ayant pas été en mesure de répondre aux nouvelles questions, est donc
a apprécier avec précaution.

Tableau 28 : nombre de bénéficiaires dans la fonction publique de I'Etat,
hors Education nationale

Nombre de bénéficiaires Taux d'emploi
A champ constant (hors Agriculture et Inrets)
2000 39834 4,29
2001 39907 4,39
Y compris Agriculture et Inrets
2001 40 831 4,33

DGAFP, bureau des statistiques, des études et de |'évaluation.
Source : enquéte aupres des directions de personnel.

Graphique 3 : évolution du taux d’emploi dans la fonction publique de I'Etat
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DGAFP, bureau des statistiques, des études et de |'évaluation.
Source : enquéte auprés des directions de personnel.

L’amélioration de la connaissance se heurte a des obstacles
déontologiques

Le groupe de travail interministériel chargé de I’harmonisation des systemes d’'informa-
tion des ressources humaines des ministéres a répertorié les différentes variables qui devront
étre introduites dans les SIRH pour identifier les bénéficiaires de la loi sur I'obligation d'emploi
des personnes handicapées. L'accord de la CNIL a été demandé. Les services du personnel dispo-
seront alors d'outils mieux adaptés pour mesurer I'effort de I'administration en faveur de
I'emploi des personnes handicapées.

Cependant le nombre d'agents bénéficiaires, quelle que soit la méthode de dénombrement uti-
lisée, demeurera sous-estimé. En effet, les travailleurs handicapés entrant dans la fonction publi-
que par concours, s'ils ne demandent pas d’'aménagement d'épreuve, n'ont pas d'intérét parti-
culier a faire valoir leur handicap auprés de I'administration. Dans le secteur concurrentiel, en
revanche, une personne handicapée peut avoir intérét a faire reconnaitre son handicap pour
faciliter son embauche. En effet, cette reconnaissance permet a son employeur de s'exonérer
d’une contribution a I'association de gestion du fonds pour I'emploi des personnes handicapées
ou d’avoir a payer une amende forfaitaire. Mais dans le secteur privé comme dans le secteur
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public la récente étude de la Dares ' sur ce sujet montre que l'inscription dans le dispositif 1égal
varie selon I'age, le sexe, la qualification et le niveau du handicap. Le désir de banalisation du
handicap, d'intégration des handicapés, entre en contradiction avec le souci manifesté par le
législateur, de recenser les agents concernés.

L'état des lieux de la mobilité des agents de la fonction publique

Favoriser la mobilité des fonctionnaires est un enjeu prioritaire pour la rénovation de la
gestion des ressources humaines dans I'administration. Elle leur permet d’acquérir des expérien-
ces et des savoir-faire diversifiés fort utiles tant pour le déroulement de leur carriére que pour
leur administration d'origine quand ils la réintégrent. La mobilité des fonctionnaires au sein de
chacune des trois fonctions publiques et entre elles constitue une garantie fondamentale de
leur carriere 16,

A ce titre, depuis plusieurs années déja, des réformes statutaires destinées a favoriser la mobilité
de ses agents ont été engagées (cf. I'encadré infra).

Mesures destinées a favoriser la mobilité des agents de la fonction publique

Plusieurs mesures ont été adoptées récemment pour favoriser la mobilité fonctionnelle et géographique :

- en modifiant certaines des régles statutaires que sont la mise a disposition, le détachement, la mise en position
hors cadres ou la disponibilité, tant au sein de la fonction publique francaise, que dans le cadre de I'Union euro-
péenne et aupres des autres Etats ou organismes internationaux ;

- en fusionnant certains corps.

1) Rendre la mobilité moins risquée pour les fonctionnaires de I'Etat, dont les conditions de réintégration a l'issue
de leur mobilité sont notablement améliorées moyennant le respect d'un délai de prévenance de trois mois avant
le terme de la mobilité ; le fonctionnaire en détachement est réintégré immédiatement, au besoin en surnombre,
dans son corps d’origine, le fonctionnaire en disponibilité de droit pour raisons familiales a la premiére vacance
dans le grade dont il reléve, le fonctionnaire en disponibilité pour tout autre motif a I'une des trois premiéeres
vacances dans son grade.

2) Favoriser la promotion interne dans les corps accueillant des fonctionnaires en détachement : le décret du 2
mai 2002 prévoit que les détachements sont considérés comme des recrutements par concours pour le calcul de
|"assiette des promotions dans le corps d’accueil. D'autres propositions ont été avancées : permettre une intégra-
tion aprés détachement dans un délai d’un ou deux ans, contre deux a cing ans actuellement, ou encore alléger
les procédures consultatives en matiére de mobilité volontaire, pour accélérer la procédure d’accés direct ou de
détachement deés lors que le fonctionnaire demandeur et I'employeur seraient d‘accord.

3) Elargir le champ d’application de la position hors cadres : désormais, les fonctionnaires pourront étre placés en
position hors cadres pour servir auprés d'un groupement d’intérét public ou d'une collectivité territoriale dans un
emploi de contractuel.

4) Clarifier les dispositifs permettant une mobilité dans le secteur privé : les modalités de la disponibilité ont été
simplifiées par la suppression de la disponibilité d'intérét public et I'allongement de six a dix ans de la disponibi-
lité pour convenances personnelles. Désormais, c’'est au terme de dix ans que le fonctionnaire devra faire le choix
entre sa carriére dans la fonction publique ou un départ définitif dans le secteur privé.

5) Fusionner des corps : le grand nombre de corps a statuts particuliers spécifiques est un réel frein a la mobilité.
Prés de quatre-vingts corps ont toutefois été supprimés entre 1996 et 2001. Il convient de poursuivre le chantier
de la fusion des corps, notamment ceux d’administration centrale et de services déconcentrés au sein d’'un méme
département ministériel. Le Premier ministre a souhaité que soit relancé ce mouvement de fusions des corps dans
une optique de gestion plus simple et de qualité et privilégiant les mobilités entre corps.

6) Favoriser la mobilité européenne et internationale des fonctionnaires : afin de développer davantage la mobi-
lité des fonctionnaires de I'Etat au sein des Ftats de la Communauté européenne ou des Etats parties a I'accord sur
I'Espace économique européen, le décret du 2 mai 2002 permet le détachement des fonctionnaires de I'Etat
auprés de I'administration d’un Etat membre de la Communauté européenne ou d’un autre Etat partie a I'accord
sur |'Espace économique européen. Cette mobilité communautaire est assortie d'une garantie de réintégration si
I’'administration d’'accueil met fin a leur détachement pour une cause autre qu‘une faute commise dans |'exercice
des fonctions. Réciproquement, le texte permet d’accueillir dans la fonction publique de I'Etat des fonctionnaires

15. « L'emploi des personnes handicapées ou ayant des problemes de santé de longue durée ». Premiers résultats de I'enquéte com-
plémentaire a I'enquéte emploi de mars 2002. Premiéres Synthéses n°® 41.3, octobre 2003, M. Amar et S. Amira, Dares.
16. Article 14 de la loi du 13 juillet 1983.



relevant des autres Etats européens, par la voie du détachement, sans possibilité d'intégration. Cette mesure a été
étendue a la fonction publique territoriale dans les mémes conditions que pour les fonctionnaires de I'Etat. Elle
devrait I'étre prochainement pour les fonctionnaires hospitaliers.

Le rapport annuel de la fonction publique présente tous les ans le nombre d'agents de I'Etat qui
bénéficient d'un des dispositifs statutaires permettant la mobilité (détachements, mises a dispo-
sition, disponibilités, positions hors cadres) ainsi que le nombre des promus par la voie du
concours interne. Ces données donnent un éclairage sur I'importance de ces différentes possibi-
lités, elles ne permettent pas toutefois d’évaluer I'ampleur de la mobilité. Il faut pouvoir inté-
grer dans I'analyse d'autres dispositions : la mutation, ou encore la promotion interne.

Il appartenait donc a I'Observatoire de I'emploi public de dresser I'état des lieux de cette mobi-
lité des agents de la fonction publique. Dans cette perspective, il a ainsi impulsé plusieurs études
en complément de travaux déja existants, et en partenariat notamment avec I'Insee.

Qu’entend-t-on par mobilité ?

Le terme de mobilité peut en fait recouvrir plusieurs acceptions organisées autour de
I'idée de changement. Celui-ci peut porter sur le type d’activité, sur sa localisation géographi-
que, sur l'entité ou elle s’exerce (par exemple, changement d’entreprise, d’'établissement au sein
de la méme entreprise, de ministére pour un agent de I’Etat). Trois grands types de mobilités
peuvent étre ainsi distingués :

- il y a mobilité fonctionnelle lorsque le contenu de I'activité exercée change. Ce changement
peut-étre consécutif a une promotion (mobilité verticale), a un changement professionnel sans
promotion (mobilité horizontale) ;

- la mobilité géographique se définit par un changement de lieu de travail impliquant ou non
un changement du lieu de résidence. Un cas extréme en est la mobilité internationale. Selon
I'unité géographique choisie (région, département, commune), la mobilité peut-étre plus ou
moins importante ;

— la mobilité structurelle correspond a un changement d’employeur. Elle peut s'opérer entre
fonction publique et secteur privé ; ou encore entre deux fonctions publiques ; ou enfin au sein
d'une méme fonction publique entre structures (changement de ministére ou d’'établissement,
changement de collectivité locale, changement d’'établissement hospitalier).

Ces trois types de mobilité peuvent bien entendu se combiner : la mobilité géographique peut
ainsi conditionner I'obtention d'une promotion et donc a une mobilité fonctionnelle.

Eléments juridiques du statut général des fonctionnaires

L'article 14 de la loi n°® 83-634 du 13 juillet 1983 modifiée portant droits et obligations des fonctionnaires dispose
que « l‘accés des fonctionnaires de I’Etat, des fonctionnaires territoriaux et des fonctionnaires hospitaliers aux
deux autres fonctions publiques, ainsi que leur mobilité au sein de chacune de ces trois fonctions publiques cons-
tituent des garanties fondamentales de leur carriére ». « A cet effet, I'accés des fonctionnaires de I’Etat, des fonc-
tionnaires territoriaux et des fonctionnaires hospitaliers aux deux autres fonctions publiques s’effectue par voie
de détachement suivi ou non d’intégration. Les statuts particuliers peuvent également prévoir cet accés par voie
de concours interne et, le cas échéant, de tour extérieur ». Les fonctionnaires qui effectuent une mobilité élargis-
sent leurs perspectives professionnelles et enrichissent leur domaine de compétences.

Trois modalités sont expressément prévues par le titre | du statut général des fonctionnaires pour permettre
I’exercice d'une mobilité. Ce sont le détachement, I'accés a un corps par concours interne ou par la promotion
interne.

— En premier lieu, le détachement réside dans un changement de fonctions auprés d’une autre administration ou
d'une autre fonction publique que celle dont reléve le fonctionnaire qui en fait I'objet. Il permet, le cas échéant,
une mobilité géographique. Le régime du détachement est fixé aux articles 45 et suivants de la loi n® 84-16 du 11
janvier 1984 modifiée portant dispositions statutaires relatives a la fonction publique de I'Etat et par le décret
n° 85-986 du 16 septembre 1985 modifié relatif au régime particulier de certaines positions des fonctionnaires de
I'Etat et & certaines modalités de cessation de fonctions.
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Le détachement est la position statutaire qui permet au fonctionnaire d’exercer un emploi dans un autre corps de
fonctionnaires ou cadre d’emplois d'un niveau hiérarchique comparable (mobilité horizontale). Dans son corps
d’accueil, le fonctionnaire peut prétendre a faire carriére. Ce détachement donne lieu, le cas échéant, a une inté-
gration dans le corps d'accueil.

- En deuxiéme lieu, les concours internes constituent une modalité d’accés a un corps d’un niveau supérieur. lls
impliquent donc un changement de corps (mobilité verticale) et, le plus souvent, un changement d’administration
ou d’employeur (mobilité horizontale).

- En dernier lieu, le statut général évoque « le tour extérieur » qui implique un changement de corps par promo-
tion interne. Celle-ci est régie par I'article 26 de la loi du 11 janvier 1984 précitée. Elle s’opére par examen profes-
sionnel ou au choix. Dans les deux cas, elle permet au fonctionnaire d'accéder a un corps supérieur et sanctionne,
ce faisant, une mobilité verticale.

Les concours internes et la promotion interne donnent tout son sens au principe de la carriére qui constitue |'un
des fondements du droit de la fonction publique.

Il'y a lieu, toutefois, de relever qu’il existe d’autres formes de mobilité prévues dans le statut général des fonction-
naires :

- La mobilité géographique est principalement réalisée par voie de mutation des fonctionnaires, laquelle réside
dans un changement d’affectation de I'agent hors sa résidence administrative. Les mouvements des personnels
sont régis par les dispositions des articles 60 et suivants de la loi du 11 janvier 1984 précitée.

Le changement de résidence administrative nécessite la consultation de la commission administrative paritaire.
Elle s'opeére soit sur demande de I'agent, soit par I'administration dans I'intérét du service. Elle permet d’adapter
la répartition des effectifs aux besoins de chaque service.

— La mobilité peut également résulter pour I’'agent d'une mise a disposition. Dans ce cas, le fonctionnaire exerce
ses fonctions aupres d'une autre administration que la sienne. Toutefois, il demeure dans son corps d’origine et
continue a étre rémunéré par son administration d’origine.

Les différentes études réalisées montrent un lien plus ou moins fort entre ces mobilités. L'étude
d'A. Pauron (cf. I'annexe 5) qui traite des mobilités « fortes '7 » au sein de la fonction publique
de I'Etat conclut que « si les caractéristiques des agents sont globalement différentes selon la
mobilité examinée (géographique, fonctionnelle, ou encore structurelle), le fait d’en connaitre
une accroit fortement la probabilité de connaitre les deux autres ». De méme |'étude de
T. Amossé (Insee premiére n° 921) qui étudie, pour I'ensemble des salariés du public mais aussi
du privé, une forme particuliere de mobilité structurelle, a savoir la mobilité d'établissement,
trouve que la « mobilité externe (changement d’employeur), et dans une moindre mesure la
mobilité interne (changement d’'établissement au sein d'une méme entreprise ou au sein de la
fonction publique) augmentent de facon trés significative les chances de promotion : sur la
décennie passée 7,5 % des salariés ayant changé d’employeur dans I'année ont vu le niveau de
qualification de leur emploi progresser, contre 5,5 % des salariés ayant changé d’établissement
au sein de la méme entreprise et 0,5 % des salariés restés dans leur établissement ».

Une déclinaison de la mobilité différente dans les secteurs public
et privé

L'étude de la mobilité d'établissement, une des formes de la mobilité structurelle, mon-
tre que cette derniéere se décline différemment entre secteur public et secteur privé.

Si la mobilité des agents de I’Etat et des collectivités locales est moins forte que celle observée
dans le secteur privé, elle nourrit moins le chémage. Dans le secteur privé les mobilités sont en
fait tres dépendantes de la conjoncture économique, beaucoup plus qu’elles ne le sont dans le
secteur public (S. Dupays, dans I'annexe 3). Dans le secteur privé c’est la mobilité externe (qui
correspond a un changement d’employeur ou une sortie vers le chémage) qui domine avec une

17. Les trois formes de mobilité retenues dans I'étude d’Aline Pauron, sont la mobilité géographique, correspondant a un change-
ment de zone de fonction ou de département a I'intérieur de la méme zone, la mobilité catégorielle mesurée par un changement de
catégorie socioprofessionnelle, et la mobilité structurelle définie comme un changement de ministére ou de grande entité a I'inté-
rieur du méme ministére. Les mobilités qui sont examinées, dans cette étude, peuvent étre qualifiées de mobilités « fortes »: la mobi-
lité géographique, par exemple, n’integre pas les changements d’établissement au sein d'un méme département, de méme le chan-
gement de corps ou de grade au sein d’'une méme catégorie socioprofessionnelle n’est pas examiné, ni méme, dans la plupart des cas,
le changement de direction au sein d'un méme département ministériel pour I'examen de la mobilité structurelle.



part non négligeable pour les sorties vers le chdmage, a I'opposé la mobilité dans la fonction
publique est avant tout interne au champ fonction publique.

Chaque année, un salarié de I'Etat et des collectivités locales sur dix quitte I'établissement dans
lequel il était employé un an auparavant ; dans les deux tiers des cas, cette mobilité s'effectue
vers un autre établissement de la fonction publique. Ainsi que le note T. Amossé : « Dans la fonc-
tion publique, bien que la mobilité externe soit faible, 'absence de mobilité tient plus au mythe
que de la réalité ».

Ce taux de 10 % de « mobiles » dans la fonction publique est encore plus fort lorsque I'on inte-
gre dans I'analyse les sorties vers I'inactivité (départ a la retraite, retour en formation notam-
ment). En 2000, sur cent salariés de la fonction publique, sept ont changé d’'établissement au
sein de la fonction publique et sept en sont partis, dont quatre en inactivité (S. Dupays, dans
I'annexe 3).

Tableau 29 : taux de mobilité annuelle interne ou externe selon I'employeur

Taux de mobilité annuelle

Externe Externe
Interne ] . N Ensemble
emploi-emploi emploi-chémage
Etat et collectivités locales 6,3 1,3 2,1 9,7
Entreprises privées de plus de 500 salariés 2,0 4,5 3,1 9,6
Entreprises privées de 50 a 499 salariés 1,2 5.6 3,9 10,7
Entreprises privées de 1 a 49 salariés 1,0 8,0 6,2 15,2
Ensemble 2,8 5,9 4,3 13,0

Lecture : chaque année, 6,3 % des salariés de I'Etat et des collectivités locales changent d'établissement sans changer d’employeur, c’est-a-dire
en restant dans la fonction publique (moyenne établie sur 1991-2002).

Champ : salariés un an avant la date d’enquéte, actifs au sens du BIT a la date de I'enquéte.

Source : « Enquétes emploi 1991 a 2002 », Insee, étude de T. Amossé, Insee premiére n° 921.

Des mobilités — externe et interne — qui s‘opposent sur de nombreux
points

Les deux formes de mobilité externe et interne s’opposent en fait sur de nombreux
points : la premiére, plus fréquente dans I'hétellerie-restauration, la construction ou le com-
merce, représente la majeure partie des mouvements de main-d'ceuvre, notamment sur des pos-
tes peu qualifiés occupés en début de carriére ; la seconde offre des perspectives de carriére sans
risque de chdmage, elle concerne principalement les salariés les plus qualifiés, cadres dans les
grandes entreprises ou dans la fonction publique. Signe d'une dualisation du travail, elle est
aussi de plus en plus souvent synonyme de flexibilité (T. Amossé, 2003).

Au sein de la fonction publique, la mobilité concerne surtout les jeunes cadres

Ceux qui ont connu entre 1990 et 2001 une mobilité d’'établissement au sein de la fonc-
tion publique sont pour 67 % des agents de moins de 40 ans et pour presque 30 % des cadres,
alors que les moins de 40 ans ne représentaient que 40 % de I'ensemble des personnels, et les
cadres un peu plus de 16 %. La jeunesse est, comme dans le secteur privé, un facteur favorable a
la mobilité : les contraintes familiales sont encore peu pesantes, la volonté de multiplier les
expériences pour acquérir des connaissances ainsi que le désir de promotion incitent a « bou-
ger » (S. Dupays, dans I'annexe 3).

La fréquence de la mobilité interne chez les cadres s'explique notamment par les fortes incita-
tions a la mobilité qui existent dans certains corps d’encadrement de la fonction publique de
I’Etat et par le plus grand nombre d’opportunités dont disposent les personnels d’encadrement
de I'Etat. Pour certaines catégories de fonctionnaires, la mobilité est méme obligatoire et
devient une condition a remplir pour ceux qui désirent une promotion.

Les secteurs ou les personnels changent le plus d’établissement au sein de la fonction publique
sont la défense, ou I'obligation de mobilité a cours, les activités hospitaliéres et I'enseignement.

La transparence sur I’
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Concernant les enseignants, I'importance de cette mobilité interne a plusieurs causes. Elle peut
s'expliquer comme pour les autres fonctionnaires (A. Pauron, dans I'annexe 5), par des retours
dans la région d’'origine aprés une premiere affectation pas toujours choisie, mais aussi par des
changements fréquents d’'établissement au sein de la méme zone géographique. En fin de
compte, un peu plus de 10 % des enseignants changent d’'établissements, en moyenne, chaque
année (S. Dupays, dans I'annexe 3).

Eléments sur la mobilité interne des agents de la fonction publique d'Etat
(Voir les études d’A. Pauron et de P. Massal en annexes 4 et 5)

La mobilité des agents titulaires de I'Etat peut étre considérée sous trois formes : lorsqu’elle est géographique,
elle traduit un changement de zone de fonction ou de département a I'intérieur de la méme zone ; catégorielle,
elle signifie un changement de catégorie socioprofessionnelle ; structurelle, elle décrit un changement de minis-
tere ou de grande entité a I'intérieur du méme ministére. En moyenne, ces taux de mobilité '8 varient entre 1989
et 2001 de 1,6 a 4,5 %. Méme si leurs caractéristiques globales sont différentes, ces trois mobilités semblent liées
entre elles : connaitre I'une de ces mobilités accroit fortement la probabilité de connaitre les deux autres.

La mobilité géographique concerne plus particuliérement les jeunes, cadres administratifs et techniques, ou
encore les personnels de la police et des prisons et les professions intermédiaires administratives, de police et de
prisons. La mobilité catégorielle est plutot I'apanage des femmes plus agées, et concerne particuliérement les pro-
fessions intermédiaires de I'enseignement du fait de la reclassification des instituteurs en professeurs des écoles.
Enfin, la mobilité structurelle, comme la mobilité géographique est plutét ouverte aux jeunes cadres administra-
tifs et professions intermédiaires administratives, de police et de prisons mais aussi aux employés et personnel de
services (A. Pauron, dans I'annexe 5).

Comment expliquer cette mobilité ? Une des raisons avancées est le « retour au pays ». En 1998, 46 % des agents
de I'Etat travaillaient dans leur département de naissance. Certains départements, pour des raisons démographi-
ques, économiques ou pour d’autres raisons, notamment individuelles, produisent plus de fonctionnaires qu’il
n’existe d’emplois publics localement. C'était le cas des départements du sud-ouest et de I'ouest de la France. Les
fonctionnaires chercheront a regagner leur département de naissance avant leur départ a la retraite. En effet, la
mobilité fait partie de la vie de nombre de fonctionnaires de I'Etat. Aprés quelques années d’exercice, ils amor-
cent en général un mouvement de « retour au pays ». Ainsi, en 1998, si 77 % des agents de 20 ans avaient quitté
leur département de naissance, seuls 61 % des fonctionnaires agés de 30 ans viennent hors de leur département
de naissance, puis 50 % a partir de 45 ans. En moyenne, un fonctionnaire retournait donc au pays avant I'age de
45 ans, et ce mouvement, qui s'étalait sur 25 ans environ, concernait environ 25 % d’entre eux, soit 15 000 migra-
tions par an. Toutefois, ce retour au pays s'effectue dans des conditions plus ou moins difficiles, selon la mobilité
envisagée et la profession exercée. La mobilité géographique est plus aisée pour un agent titulaire de I'Etat dans
un corps de service déconcentré (P. Massal, dans I'annexe 4).

La mobilité vers le secteur privé des agents de la fonction publique, bien que
relativement réduite, est aussi I'apanage des jeunes cadres lorsqu’ils sont titulaires

Les titulaires qui partent dans le privé sont principalement des jeunes hommes (prés de
2/3 ont moins de 40 ans contre 1/3 parmi le personnel stable) et assez qualifiés (cadres ou pro-
fessions intermédiaires a 70 % contre 50 % chez les stables), probablement des surdiplomés.

Alors que la mobilité interne concerne plus particuliérement les agents de la fonction publique
de I'Etat 19, les salariés qui partent dans le privé appartiennent souvent a la fonction publique
hospitaliere, ce qui confirme la forte mobilité des professionnels de la santé observée dans
d'autres études (S. Audric et X. Niel, 2002).

Eléments sur la mobilité des agents de la fonction publique hospitaliére
(S. Audric et X. Niel, 2002)

En 2001, parmi les 587 000 professionnels de santé salariés de I'hépital public (210 000 infirmiers, 173 000 aides-
soignants, 96 000 agents de service hospitalier, 58 000 médecins et pharmaciens et 50 000 autres paramédicaux),
11 % n'y travaillaient pas I'année précédente. Les flux d'arrivée vers le secteur hospitalier public s'accélérent en
2001 pour les infirmiers et les agents de service hospitaliers, notamment en provenance des établissements

18. La mobilité est ici prise au sens « fort » (cf. la note 17). ) ]
19. 82 % des mobiles au sein de la fonction publique appartiennent a la fonction publique d’Etat alors que le poids de I’Etat dans
I'ensemble des trois fonctions publiques est a peine supérieur a 50 % (Stéphanie Dupays, annexe 3).



sociaux et hospitaliers privés. Toutefois, les flux de départs de I'hdpital public équilibrent globalement ceux des
arrivées, y compris en ce qui concerne les échanges avec les autres secteurs. L'dge moyen d’entrée et de sortie de
I’'nopital public augmente en fonction du niveau de qualification de la profession. On distingue ainsi trois profils
de mobilité :

- les agents de service hospitaliers sont proportionnellement plus nombreux a arriver chaque année de I'exté-
rieur (chémage ou inactivité) et a partir (16 % des effectifs). Recrutés jeunes, entre 20 et 24 ans, ils quittent rela-
tivement t6t le secteur (avant 35 ans) ;

- les aides-soignants, infirmiers, sages-femmes et professions de rééducation dont I’dge moyen au recrutement
s'étale davantage, entre 20 et 29 ans, viennent souvent d’une autre activité (études, hopitaux privés, secteur
social). Leurs arrivées a I'hopital public s’équilibrent avec les départs (10 % des effectifs chaque année), ou se font
souvent en provenance ou en direction d’'établissements sanitaires et sociaux du secteur privé ;

- les médecins et pharmaciens, embauchés apres leurs études, en moyenne vers 30 ans, sont en proportion les
plus nombreux a quitter le secteur chaque année (16,5 %) et partent de I’'hépital public, pour 60 % d’entre eux,
entre 30 et 40 ans. Par ailleurs, les départs a la retraite augmentent depuis 1993 pour I'ensemble des professions
hospitalieres du secteur public, avec une accélération prévisible pour les professions les plus dipldmées.

Chez les non-titulaires de la fonction publique, une partie des mobiles externes ressemble aux
titulaires et une partie est composée de salariés peu diplomés. Le fait que ces salariés faiblement
qualifiés soient relativement plus mobiles, alors qu'il leur serait souvent plus profitable de ne
pas bouger, semble montrer qu'il s'agit fréguemment de mobilité contrainte. Toutefois, les
emplois de non-titulaires seraient un bon marchepied en début de vie active vers un emploi sta-
ble dans le secteur privé (Cereq, 2002).

La mobilité, obligée ou volontaire entre les administrations propres a chaque fonction publique
mais aussi vers le secteur privé est devenue un élément important d’évolution des carriéres. Bien
entendu, ces analyses, fondées sur les travaux que I'OEP a décidé d'engager afin de mieux cerner
la réalité de cette mobilité, restent partielles et invitent a de nombreux compléments. A ce titre,
il serait important d'établir le lien entre mobilité et dynamique de carriére. La mobilisation de
sources de données, comme les DADS, permettront de mieux cerner ces mouvements.

La transparence sur I’







Chapitre 2
La gestion prévisionnelle

des effectifs, des emplois
et des compétences

Depuis sa création, I'Observatoire de I'emploi public s'est fait I'écho des diffé-
rentes initiatives prises dans les trois fonctions publiques en termes de GPEEC. Initiées
des le début des années 90, celles-ci ont été nombreuses mais peu valorisées au cours de
la derniére décennie. Présentées a la journée d'étude organisée sur ce théme en avril
2001, elles ont été synthétisées dans les rapports de juin 2001 et d’octobre 2002.

Le bilan établi, dans le rapport d’octobre 2002, montrait que I'année 2000 avait marqué
un tournant. Le développement des démarches de GPEEC constituait, en effet, I'un des
volets d’action essentiels prévus par les protocoles d'accord du 14 mars 2000 « sur
I'organisation du service public hospitalier » et du 10 juillet 2000 « sur la résorption de
I'emploi précaire dans les trois fonctions publiques et sur une meilleure gestion de
I'emploi public ». Confirmant cette orientation, le CIRE du 12 octobre 2000 avait conclu
que tous les ministéres devaient se doter d'un plan de GPEEC.

Conformément a cette orientation :

« un Observatoire national des emplois et des métiers de la fonction publique hospita-
liere, présidé par le directeur de I’hospitalisation et de I'organisation des soins, a été ins-
tallé le 17 avril 2002. Il a examiné son programme de travail le 30 septembre 2002 ;

* les initiatives des différents acteurs de la fonction publique territoriale se sont multi-
pliées. C'est ainsi qu’en application de I'article 18 de la loi du 3 janvier 2001 relative a la
résorption de I'emploi précaire et a la modernisation du recrutement dans la fonction
publique, les centres de gestion de la fonction publique territoriale ont développé leurs
outils d'analyse ;

» enfin, tous les ministéres ont engagé des 2001 une réflexion globale sur la GPEEC et,
pour certains d'entre eux, défini des plans d’action visant a couvrir a terme I'ensemble
des fonctions qu’ils assurent. L'importance des enjeux auxquels I'Etat est confronté a
conduit le Gouvernement a accélérer le calendrier de ces travaux et a demander aux
ministéres de mener dés cette année un travail de réflexion et de prospective sur les
compétences et les effectifs nécessaires a I'exercice de leurs missions.

Ce chapitre fait le point des travaux réalisés dans chacune des fonctions publiques au
cours de I'année 2003.

Chargé de coordonner les démarches de GPEEC pour la fonction publique de I'Etat et
d’apporter son appui méthodologique a celles entreprises par les différents acteurs des
deux autres fonctions publiques, I'Observatoire a aussi pour mission de favoriser la
réflexion collective et les échanges d’expérience en organisant des journées d'étude.
Trois se sont déja tenues, I'une le 26 avril 2001 sur « la gestion prévisionnelle des effec-
tifs, des emplois et des compétences : anticiper pour mieux gérer », I'autre le 3 avril
2002 sur «la fonction publique face au défi démographique : comment recruter
demain ? », la troisieme le 26 mars 2003 a eu pour théme « comment I'approche métier
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peut-elle étre développée dans le respect d'une fonction publique de carriére ? ». D'autres sont
envisagées...

Les travaux de I'Observatoire national des emplois
et des métiers de la fonction publique hospitaliere 20

Dans son programme de travail arrété le 30 septembre 2002, I'Observatoire national des
emplois et des métiers de la fonction publique hospitaliere (ONEMFPH) se fixait, dans une pers-
pective pluriannuelle, quatre axes d’'études :

— suivre I'évolution des emplois dans la fonction publique hospitaliére (état des lieux statisti-
ques, répertoire des métiers hospitaliers) ;

— contribuer au développement d'une stratégie de gestion prévisionnelle et proposer des orien-
tations, en particulier en matiére de formation (impact de la VAE dans la fonction publique hos-
pitaliére, état des lieux des écoles et instituts de formation préparant aux métiers sanitaires et
du social) ;

— apprécier I'évolution des métiers, des fonctions et des qualifications (recensement, diffusion,
valorisation des travaux déja réalisés par les partenaires autour des métiers, approfondissement
de la prospective sur les métiers du laboratoire) ;

— recenser les métiers nouveaux et leurs caractéristiques (les nouveaux métiers effectivement
exercés et les métiers émergents).

Les travaux réalisés cette année ont essentiellement porté sur le suivi des emplois hospitaliers. A
I'actualisation jugée prioritaire du répertoire des métiers, est venu s’'ajouter I'examen des évo-
lutions démographiques des effectifs de la fonction publique hospitaliere. L'accord du 9 janvier
2003 entre le ministre de la Santé et six organisations syndicales représentatives du secteur hos-
pitalier sur les aménagements a apporter a la réduction du temps de travail a prévu que soient
établis des exercices de projection sur les effectifs.

Ces premiers travaux, qui contribuent au développement d'une stratégie de gestion prévision-
nelle et prospective, devraient permettre de dégager des orientations prioritaires en matiere de
formation, de recrutement, de mobilité professionnelle, de VAE...

Le suivi des évolutions démographiques

Concernant les évolutions démographiques, la DHOS a centré son analyse sur la démo-
graphie des personnels de la FPH (titulaires). Toutefois, chargée d'encadrer I'évolution démo-
graphique des professions de santé en collaboration avec la direction générale de la santé, la
DHOS prend en compte dans ses analyses globales les besoins de I'hépital public ainsi que ceux
des secteurs privé et libéral. Comme cela avait été noté dans le rapport annuel de I'Observatoire
de I'emploi public de juin 2001 (page 70), le relévement des quotas infirmiers a 26 000 en 2000 a
été décidé au vu de la situation prospective globale du marché du travail.

« La situation démographique de ce corps, révélée par les études statistiques de la Drees et de la
DHOS, a permis de mettre en lumiére des déséquilibres : d’ici 2010, un tiers des infirmiéres
devrait partir a la retraite, la pyramide des dges étant marquée par les nombreux recrutements
de la décennie 1975-1985. La diminution des recrutements dans les années 90 conduit, quant a
elle, a une faible représentation des tranches d’dge les plus jeunes. Cette déformation de la
pyramide des &ges, qui vient souligner a posteriori les effets pervers des recrutements en

20. Cette partie du rapport a été rédigée en collaboration avec la sous-direction « professions paramédicales et personnels hospita-
liers » de la direction de I’'hospitalisation et de I'organisation des soins.



« coups d’accordéon », a motivé le lancement par la DHOS d’un travail prévisionnel visant a défi-
nir de maniére pluriannuelle (pour les années 2000, 2001 et 2002) les recrutements dans les éco-
les d’infirmiéres afin de faire face aux difficultés se faisant jour sur le marché de I'emploi infir-
mier ».

Le tableau 30 montre la répartition par mode d’exercice des professions de santé réglementées
par le Code de la santé publique telle qu’elle est définie dans le répertoire Adeli publié par la
Drees.

Tableau 30 : répartition 2" par secteur d’activité des professions
de santé réglementées au 1°" janvier 2002 en France métropolitaine

Secteurs d'activité Salariés

: - z - - - Part des
Etablis- Etablis- Etablis- Etablis- Total salariés
. Hopital sement SSMent —sement . sement ... laries Libéraux  Total dans
Professions X S privé pour pour salaries I'effectif
public privé ) secteurs efrecti
non handi- personnes
PSPSH p oy total
PSPH capés agées
Infirmiers 222727 24 865 51421 3186 10 131 39939 352269 58590 410859 85,7 %
Sages-femmes 8223 637 2 888 - - 1242 12 990 2132 15122 85,9 %
wa?s?“'?' 6020 2339 1426 1031 - 1296 12112 43236 55348 21,9%
inésithérapeutes
Orthophonistes 748 204 53 1445 - 468 2918 11 405 14 323 20,4 %
Orthoptistes 150 15 28 - - 334 527 1782 2309 22,8 %
Psychomotriciens 1400 184 91 2 329 - 720 4724 362 5086 92,9 %
Pédicures- 65 8 3 - - 111 187 9283 92470  20%
podologues
Ergothérapeutes 1608 952 400 877 100 429 4 366 67 4433 98,5 %
Audio-prothésistes - - - - - 923 923 603 1526 60,5 %
Opticiens-lunetiers - - - - - 7 692 7 692 4218 11910 64,6 %
gﬂRal\;'p“'ate““ 12304 1864 2395 - - 5826 22389 61 22450 997 %
Médecins
(omnipraticiens et 49 528 5693 1297 nd nd 23 045 79563 119136 198 699 40,0 %
spécialistes)
Chirurgiens 237 20 " - - 2576 2844 37637 40481 70 %
dentistes
Pharmaciens 3330 328 699 - - 24 036 28 393 33661 62 054 45,8 %

Total professions

. - 306340 37 109 60 712 8868 10 231 108 637 531897 322173 854070 62,3 %
réglementées

Notes :

— les chiffres présentés ici s'appuient, conformément aux publications de la Drees, sur la seule activité principale des professionnels ;

— la majorité des libéraux travaillent en cabinet (indivuel ou de groupe) ou ont opté pour I'exercice en société. Toutefois, certains exercent en
secteur hospitalier.

Source : Drees 22,

Parmi les personnels non médicaux pour lesquels I'hépital public est un secteur d'activité possi-
ble, on distingue deux types de personnel selon qu'il est plutét salarié ou libéral :

— l'exercice essentiellement salarié concerne les infirmiers (employés a plus de 50 % par I’hopi-
tal public, preés de 20 % a I’'hopital privé, 15 % en libéral), les sages-femmes (quasiment le méme
profil que les infirmiers), les ergothérapeutes (plus d'un tiers dans un établissement public de
santé, un peu moins dans un hopital privé et le reste principalement dans un établissement pour
handicapés), les manipulateurs radio (employés a plus de 50 % par I'h6pital public) et les psy-

21. Les données du répertoire Adeli peuvent différer des chiffres issus de I'enquéte SAE (statistique annuelle d'établissements) rela-
tive aux seuls établissements sanitaires. Au 31 décembre 2001, les professions de santé réglementées (hors professions médicales)
comptaient 231 991 salariés de I'hépital public d'apreés la SAE contre 253 245 selon Adeli. Il faut noter que la SAE ne permet pas de
distinguer les salariés exclusifs des salariés mixtes (exercant aussi en libéral) contrairement au fichier Adeli qui regroupe générale-
ment ces derniers avec les libéraux. De plus, les données SAE présentées ici ne comprennent pas les non-titulaires sur crédits de rem-
placement. Rappelons que les professions de santé réglementées ne constituent qu’une partie (1/3 environ) de la FPH travaillant a
I'hépital public. A ces derniers, il faut ajouter les personnels des filieres administrative, technique et ouvriére, socio-éducative ainsi
que d’autres personnels soignants (agents de service hospitalier, aides-soignants...) ou médico-techniques.

22. Drees : « Les professions de santé au 1¢" janvier 2002 », Série Statistiques n° 33, mai 2002 ; « Les médecins : estimations au 1°" jan-
vier 2002 », Série Statistiques n° 44, décembre 2002.
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chomotriciens (prés de la moitié salariés d'un établissement pour personnes handicapées, un
peu moins d'un tiers salariés de I’'hopital public) ;

— la seconde catégorie de professionnels caractérisée par un exercice majoritairement libéral
regroupe les masseurs kinésithérapeutes (78 % en libéral, 11 % a I'hopital public, 7 % a I'hopital
privé), les pédicures podologues, orthophonistes et orthoptistes.

Concernant les médecins, I'exercice libéral atteint 60 % des effectifs. Seul un quart des médecins
exerce a |I'hopital public; ils sont toutefois de plus en plus nombreux a y travailler, surtout en

tout début de carriére 23,

Professions de santé : des évolutions contrastées

Compte tenu de cette diversité des secteurs d'activité, les travaux synthétisés dans le rap-
port du professeur Y. Berland (publié en novembre 2002) constituent dés lors une référence

pour la DHOS.

Tableau 31 : principaux résultats des études prospectives sur la démographie
des professions de santé

Professions

Projections du nombre de professionnels
en activité

Hypothéses '

Infirmiers

>500 000 en 2010, 560 000 en 2020

Quotas maintenus au niveau de 2002 (26 436 éle-
ves/an) 2

Sages-femmes

progression ralentie mais continue avec une sta-
bilisation autour de 17 000 en 2020

Quotas maintenus au niveau de 1999 (723 éle-
ves/an)

Masseurs-kinésithérapeutes

79 100 en 2020, soit une densité de 125 kinési-
thérapeutes pour 100 000 habitants contre
93/100 000 en 2020

Quotas maintenus au niveau de 2003 (1 560 y
compris DOM) + maintien du nombre d’autorisa-
tions d’exercice (1 200) délivrées a des kinésithé-
rapeutes diplémés de pays européens

Médecins

189 800 en 2010, soit une densité de 311 méde-
cins pour 100 000 habitants (contre 332/100 000

Numerus clausus maintenu a sa valeur de 2002
(4 700)

en 2000), 158 400 en 2020 (253/100 000)

1. Les comportements de cessation d’activité des professionnels sont supposés constants.
2. Le quota d'infirmiers a été relevé en 2003 a 30 000.
Source : études Drees.

De ces différents travaux certaines conclusions ont pu étre tirées. Avec une hypothése de main-
tien des quotas a leur niveau actuel, trois groupes de professions de santé ont été isolés en fonc-
tion de leurs perspectives démographiques :

— les médecins dont la densité (nombre de praticiens pour 100 000 habitants) va fortement
diminuer dans les années a venir. Selon la Drees 24, dans I'hypothése d'un maintien des compor-
tements de cessation d'activité constatés aujourd’hui et du numerus clausus a sa valeur de 2002
(4 700), le nombre de médecins devrait rester stable autour de sa valeur actuelle avant de décroi-
tre a 189 800 en 2010. La densité médicale de 332 médecins pour 100 000 habitants en 2000
devrait diminuer pour atteindre 311 en 2010 et 284 en 2015. La part des salariés hospitaliers
devrait passer de 29 % en 2000 a 31 % en 2015 ; le secteur libéral connaftrait au contraire une
diminution relative de ses effectifs avec 57 % en 2015 contre 60 % en 2000 ;

— les chirurgiens dentistes, les pharmaciens, les orthophonistes, les orthoptistes, dont les effec-
tifs devraient diminuer a moyen terme ;

— les autres professions dont la population devrait poursuivre son augmentation au cours des
prochaines années.

23. Drees : « Les médecins hospitaliers depuis le milieu des années 80 : davantage de débuts de carriére a I’hépital », Etudes et Résul-
tats n°® 145, novembre 2001.

24. Drees : « La démographie médicale a I’horizon 2020 : une réactualisation des projections & partir de 2002 », Etudes et Résultats
n° 161, mars 2002.



Concernant les sages-femmes, les projections 25 tablent sur une progression continue mais ralen-
tie du nombre de sages-femmes en exercice. |l devrait se stabiliser autour de 17 000 en 2020 sous
I'hnypothése de maintien des quotas au niveau de 1999 (723).

Concernant les infirmiers, les projections démographiques 26 fondées sur les flux rencontrés
actuellement indiquent que leurs effectifs poursuivraient leur progression rapide jusqu’en 2006
puis a un rythme moindre jusqu’en 2 020. Depuis 2000, suite au relévement des quotas d’entrées
en école, plus de 26 000 infirmiers entrent en formation chaque année.

Concernant les masseurs-kinésithérapeutes, un maintien du quota d’entrées en écoles a 1 560 en
France (y compris les DOM), niveau fixé pour 2003, ainsi qu'un maintien du nombre d’autorisa-
tions d'exercice délivrées a des kinésithérapeutes diplomés de pays européens a 1 200, chiffre
estimé pour 2003, aboutirait en 2020 a un nombre de 79 100 kinésithérapeutes 27, soit une aug-
mentation de 42 % par rapport a 2002. Compte tenu de la croissance de la population projetée
sur cette période (+ 5 %), la densité passerait de 93 kinésithérapeutes pour 100 000 habitants en
2002 a 125/100 000 en 2020. Sans les 1 200 autorisations d’exercice délivrées annuellement, le
seul maintien du quota a 1 560 jusqu’en 2020 entrainerait une augmentation des effectifs de
8 %.

Comme le rappelle le rapport de Y. Berland, ces projections démographiques sont toutefois a
considérer avec précaution, car les hypotheses ne tiennent pas compte des évolutions technolo-
giques et thérapeutiques probables, ni ne considerent les modifications de comportements envi-
sageables des professionnels et des usagers.

C'est bien évidemment dans ce contexte général et pour affiner I'analyse que la DHOS a mené
un exercice de projection sur les seuls personnels titulaires (hors ceux de la filiere médico-sociale)
de la fonction publique hospitaliére. Ces travaux complémentaires visent a mieux définir la poli-
tique de GRH hospitaliére, et notamment visent a mieux adapter sa politique de recrutement et
de formation continue.

Personnels de la fonction publique hospitaliére : un pic des départs
a la retraite en 2012

Pour connaftre les besoins en personnels hospitaliers a venir, un travail de projection de
départs en retraite a été effectué pour I'ensemble des corps des personnels titulaires de la fonc-
tion publique hospitaliére 28,

Comme les autres fonctions publiques, la fonction publique hospitaliere n’échappe pas au
vieillissement démographique. Entre 1998 et 2001, I'age moyen du personnel non médical titu-
laire est passé de 40,8 ans a 41,7 ans. Globalement, la classe d'age la plus nombreuse, de 40-44
ans en 1998, a glissé a 45-49 ans en 2001. La part des 50 ans et plus de 17 % au 31 décembre 1998
atteint les 21 % au 31 décembre 2001 (cf. graphique 4).

Ce vieillissement de la structure par age des personnels non médicaux de la FPH a bien évidem-
ment des conséquences sur le nombre des départs a la retraite.
Un pic des départs en 2012 pour I'ensemble des titulaires de la FPH, des évolutions

différentes selon les filiéres

La FPH connaitra d’ici 2015 plus de 383 000 départs en retraite, soit 55 % de ses effectifs
de 1999. Le maximum des départs se situe en 2012 avec pres de 30 000 départs estimés, soit plus

25. Drees : « Les sages-femmes : une profession en expansion », Etudes et Résultats n° 17, mai 1999.

26. Annexe A (chapitre Ill) au projet de loi de financement de la Sécurité sociale 2004.

27. Drees: « Les masseurs-kinésithérapeutes en France : situation en 2002 et projections & I'horizon 2020 », Etudes et Résultats
n® 242, juin 2003.

28. L'exercice a été réalisé — a législation constante au moment ou I'étude a été menée, a savoir antérieurement a la loi n® 2003-775
du 21 ao(t 2003, portant réforme des retraites —.
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Graphique 4 : répartition par age du personnel titulaire non médical des établissements publics
de santé - France entiére
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Source : données SPE redressées avec la SAE.

Graphique 5 : départs en retraite des fonctionnaires hospitaliers
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du double des départs observés en 1999 (hors corps de direction, traités a part). Comme le mon-
tre le graphique 5, la décélération des départs s’amorce a partir de 2013.

Le poids du cumul des départs en retraite sur la période 1999-2015 par rapport a I'effectif pré-
sent début 1999 varie selon les filiéres (cf. le tableau 32). C'est la filiere technique et ouvriére qui
connaitra proportionnellement le plus grand nombre de départs d’ici 2015 (58 % de son effectif
de base). Vient ensuite la filiere des services de soins avec 56 % de sa population qui partira a la
retraite sur la période étudiée. La filiere administrative sera globalement la moins « touchée »
avec 47 % de l'effectif 1999 qui devrait partir en retraite d’ici 2015 (hors corps de direction).

Concernant les corps de direction, le taux cumulé de départ en retraite d’ici 2015 relativement a
I'effectif 2003 est estimé a 57 % (cf. le tableau 33).

Les dynamiques d’évolution varient aussi d'une filiere a I'autre. Comme I'illustre le graphique 6,
les filieres administrative et médico-technique connaitront une forte accélération des départs a
partir de 2005. Pour les filieres technique et ouvriere et des services de soins, I'augmentation des
départs en retraite sera en revanche plus réguliére sur la période. Ainsi, alors que leurs taux
cumulés de départ sont plus faibles, les filieres administrative et médico-technique devraient
avoir en fin de période des taux de départ supérieurs a ceux des filieres technique et ouvriére et
des services de soins.



Tableau 32 : départs en retraite des personnels de la FPH par grandes filiéres

a I’'horizon 2015, hors filiere médico-sociale et corps de direction

Effectifs ! Projections des départs en retraite Cumuls des cdu’rgjré); de
Filieres t’itulaires départs de rzf)grgrfzr
début 1999 2000 2005 2010 2015 1999 a 2015 Ieffectif

1999
Administrative 2 80028 956 1581 2820 3455 37 352 47 %
Soignante 503 216 9 842 15518 19928 19723 279 418 56 %
Médico-technique 3 31089 283 607 1273 1456 15 437 50 %
Technique et ouvriére 87 699 2263 2634 3516 347 50 899 58 %
Ensemble 702 032 13 344 20 340 27 537 28 105 383 106 55 %

1. Effectifs physiques.

2. Hors corps de direction traités a part.

3. Hors cadres intégrés a la filiere soignante.
Source : DHOS.

Tableau 33 : départs en retraite des corps de direction (filiere administrative)
a I'horizon 2015

Taux cumulés de
départ par rapport
a I'effectif 2003

57 %

Projections des départs en retraite Cumul des départs

Effectifs début 2003 de 2003 a4 2015

2005
142

2010
251

2015
194

4513
Source : DHOS.

2 556

Graphique 6 : taux annuels de départ en retraite par filiere de 1999 a 2015
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Des dynamiques d’évolution trés variables aussi selon les corps au sein
d’une méme filiere

La diversité des dynamiques d’'évolution par filiere que I'on vient de voir se retrouve au
sein d'une méme filiére, pour les différents corps.

Le graphique 7 récapitule par filiere et pour chaque corps la part de I'effectif 1999 (2003 pour les
corps de direction) qui pourrait partir en retraite d'ici 2015. Il synthétise aussi la diversité des
situations entre les filieres d'une part, et entre les corps au sein d’'une méme filiére d’'autre part.

La gestion prévisionnelle des effectifs, des is et des
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En résumé, la situation apparait la plus préoccupante pour :

— le corps des attachés d’administration hospitaliere dont 82 % de I'effectif de 1999 partira a la
retraite d'ici 2015 ;

— les corps d’encadrement des filieres des services de soins et médico-technique (plus de 85 %
de départs cumulés sur la période étudiée) ;

— les corps de chefs de garage et agents chefs (95 % de départs par rapport a |'effectif 1999),
contremaitres (85 %), agents techniques (82 %) de la filiere technique et ouvriére ;

— les corps d'aides de laboratoire, d'aides de pharmacie et d'aides d’'électroradiologie de la
filiere médico-technique (corps de catégorie C déja placés en voie d’extinction) avec respective-
ment 72 %, 67 % et 76 % des effectifs de 1999 qui partiront en retraite d'ici 2015 ;

— et dans une moindre mesure, les corps de direction de la filiere administrative.

Les autres corps de la fonction publique hospitaliére connaitront sur la période 1999-2015, un
volume de départs voisin de (voire inférieur a) 50 % de leur effectif initial. On peut citer I'exem-
ple des agents administratifs mais aussi celui des ergothérapeutes, diététiciens et psychomotri-
ciens pour lesquels le cumul des départs en retraite sur la période étudiée sera inférieur au tiers
des effectifs présents en 1999. Toutefois, pour les trois corps de rééducation (filiere des services
de soins) précités, les départs estimés augmentent d’année en année et n'affichent pas de baisse
sur la période étudiée. La situation la plus critique en termes de départs en retraite devrait donc,
pour ces corps, intervenir apres 2015.

L'exemple précédent montre l'importance de tenir compte, en plus du volume global des
départs, de leur profil d'évolution sur la période considérée. En effet, les corps confrontés a la
plus forte proportion de départs ne sont pas forcément ceux pour lesquels la situation la plus cri-
tique (« pic » des départs) interviendra le plus t6t. Ou encore, des « pics » simultanés peuvent
refléter des taux globaux de départ différents.

Ces différences de calendrier et de nombre de départs en retraite, entre les corps d'une méme
filiere, s'expliquent par la démographie de chaque corps et principalement par sa structure par
age.

Concernant la filiere administrative, les corps de secrétaire médical et d'agent administratif ainsi
que les permanenciers auxiliaires de régulation médicale devraient connaitre la situation la
moins préoccupante de la filiere. En effet, les départs les plus importants ne devraient intervenir
qu’en fin de période (2014-2015) et le pourcentage d’agents partis en retraite entre 1999 et
2015 serait de I'ordre de 40 %.

En revanche, les attachés d’administration hospitaliére et adjoints des cadres hospitaliers dont
les taux cumulés de départ sur la période étudiée sont différents (respectivement 82 % et 59 %
de leur effectif de 1999) connaitront leur maximum de départ la méme année (2010).

Enfin, concernant les corps de direction (directeurs d’hopitaux, directeurs d’'établissements sani-
taires et sociaux, directeurs d’'établissements sociaux) pour lesquels I'année de base considérée
pour les projections est 2003 29, ce sont les directeurs d'établissements sanitaires et sociaux qui,
proportionnellement a I'effectif initial, seront les plus touchés par les départs en retraite (63 %)
contre respectivement 55 % et 61 % pour les directeurs d'h6pitaux et les directeurs d’établisse-
ments sociaux. Néanmoins, c’est pour le corps des directeurs d’'établissements sociaux que les
départs massifs interviendront le plus rapidement (pic en 2008) (cf. le graphique 8).

29. Les données utilisées proviennent de la base GIDHES (gestion informatisée des directeurs d’hépitaux et d'établissements sociaux)
qui permet d’obtenir les effectifs par age des corps au 01 janvier 2003 et les départs en retraite intervenus sur la période 1998-2002.
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Corps de direction de la filiere

Graphique 7 : taux cumulés de départ en retraite d'ici 2015 par rapport a I'effectif 1999
Filiere administrative (hors corps de direction)
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Graphique 8 : taux annuels de départ en retraite des corps de direction sur la période 2003-2015
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Au sein de la filiere des services de soins, le décalage temporel entre les départs en retraite des
personnels d’encadrement 3° et ceux des personnels non cadres est trés important puisque pour
les premiers, le maximum des départs sur la période étudiée devrait intervenir en 2004 contre
2012 pour les non cadres 31 (cf. le graphique 9).

Parmi les corps d’encadrement, les cadres supérieurs de santé, avec 95 % de leur effectif de 1999
qui devraient partir en retraite d’ici 2015 et avec un pic atteint en 2003, seront les plus touchés.
Pour les directeurs de soins dont le total des départs estimés s'éléve a 92 % de |'effectif initial, le
maximum ne sera atteint qu’en 2008.

Graphique 9 : taux annuels de départ en retraite des personnels cadres et non cadres
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Source : DHOS.

30. Directeurs des soins, cadres supérieurs de santé et cadres de santé (toutes filiéres confondues).
31. Y compris certains corps de la filiere médico-technique.



S’agissant des personnels infirmiers (spécialisés 32 ou non), la proportion de départs est relative-
ment semblable quelle que soit la spécialité : un infirmier sur deux sera parti a la retraite d'ici
2015. Cependant en termes de calendrier, ce sont les infirmiers et les puéricultrices qui seront
confrontés le plus t6t (dés 2011) aux plus forts départs. Quant aux infirmiers anesthésistes et
ceux des blocs opératoires, les pics de départs n‘interviendront qu’a partir de 2014.

Concernant les corps de rééducation qui verront 50 % de leur effectif partir en retraite d’ici 2015
(orthophonistes, orthoptistes, masseurs kinésithérapeutes, pédicures podologues), les départs
les plus forts s'étaleront de 2008 pour les pédicures podologues a 2013 pour les masseurs kinési-
thérapeutes.

A propos de la filiére technique et ouvriére, il convient de préciser que méme si les corps les plus
touchés en termes de taux global de départ sur la période étudiée sont d'effectifs trés limités
(216 chefs de garage et 664 agents chefs en 1999), ils constituent des corps d’encadrement et de
débouchés, correspondant de ce fait a une progression de carriére pour le personnel ouvrier.

En conclusion

Globalement, plus de la moitié des fonctionnaires hospitaliers en poste en 1999 auront
pu faire valoir leur droit a la retraite d’ici 2015. La situation apparait encore plus délicate pour
les corps d’encadrement avec plus de 80 % de départs. Les calendriers des départs estimés diffe-
rent entre les filiéres mais aussi au sein d'une méme filiére entre les corps.

En termes de gestion des ressources humaines, des réponses possibles a ces départs massifs en
retraite sont au niveau national I'ajustement de la politique des quotas, au niveau local, le ren-
forcement des outils d’analyse et de projection des besoins. C'est une des fonctions du réper-
toire des métiers hospitaliers que de qualifier plus finement les besoins en effectifs et en forma-
tion.

Le répertoire des métiers hospitaliers
et 'approche emplois compétences

Véritable demande des établissements de santé et de leur personnel, en attente d'un
outil de management aux utilisations multiples (évaluation, recrutement, formation, mobilité,
promotion professionnelle...), I'actualisation du répertoire des métiers hospitaliers a constitué
un des axes majeurs de travail de I’'Observatoire national des emplois et des métiers de la fonc-
tion publique hospitaliére.

Alors que les fortes évolutions technologiques et concurrentielles que connait le milieu de la
santé depuis une décennie, rendent encore plus nécessaire le passage d’une approche statutaire
traditionnelle a une approche emploi/compétence, le premier répertoire des emplois établi en
1991, a l'initiative du ministére chargé de la Santé, apparaissait en partie obsoléte.

Un répertoire pour une gestion collective et individuelle
des ressources humaines

Le répertoire des métiers, réalisé en 1991, constituait au départ un outil de gestion de la
formation continue. Mais au-dela, ses utilisations peuvent étre nombreuses, a la fois pour la ges-
tion collective et la gestion individuelle des ressources humaines.

32. Les infirmiers spécialisés sont les puéricultrices, les IADE (infirmiers anesthésistes dipldmés d’Etat) et les IBODE (infirmiers des
blocs opératoires diplomés d'Etat).

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des pét I
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» Pour la gestion collective des ressources humaines

Tout d'abord, en incluant d’emblée un principe d'actualisation et de mise a jour continue, ce
répertoire permettra d'identifier et de gérer de maniére préventive les métiers émergents, ou a
I'inverse menacés de disparition sous I'influence des facteurs d’évolution.

Ensuite, attendu tant au niveau local que national pour quantifier les besoins en effectifs pour
chaque métier, et déterminer les volumes de formation, il constituera un outil important pour
préparer la mise en place d’'une démarche de VAE. En contribuant a déterminer les compétences
des différents métiers, il favorisera la définition de parcours qualifiants.

Enfin, et ce n'est pas le moindre de ses intéréts, il sera en lui-méme, un formidable outil de com-
munication sur I'’emploi, en interne en favorisant les mobilités professionnelles qu’elles soient
horizontales (reconversion) ou verticales (oromotion), comme en externe, en renfor¢ant I'attrac-
tivité des métiers hospitaliers.

* Pour la gestion individuelle des ressources humaines

Par les fiches métiers qu’il contiendra, il représentera pour chaque professionnel, un bon outil
d’'auto-évaluation, utile dans le cadre d'un entretien d’'appréciation, dans |'élaboration d'un
projet professionnel, voire d'un bilan de compétences.

Par ailleurs, en définissant des profils de compétences et des prérequis sur un métier, ces fiches
seront d’'une aide précieuse au recrutement.

Enfin, en permettant d'identifier des métiers de départ et des métiers cibles, ces fiches permet-
tront de réaliser des mobilités professionnelles et des reconversions en les instrumentant de
maniére efficace (étapes, plan d’action, calendrier...).

La nouvelle version du répertoire disponible
a la fin du premier trimestre 2004 33

Afin que le répertoire des métiers constitue un cadre de référence commun, a tous les
métiers des secteurs de la santé et du social, mais aussi a tous les personnels — qu’ils soient sous
statut public ou privé —, et qu’il devienne un véritable outil de gestion, utile et utilisé par les pro-
fessionnels, une démarche tres ambitieuse d'association a son élaboration a été mise en place
par la DHOS.

Un comité de pilotage et des groupes experts, rattachés a I'Observatoire national des emplois et
des métiers de la fonction publique hospitaliére, ont été chargés de suivre les quatre phases
d’élaboration du répertoire :

» L'élaboration de la nomenclature des métiers

La construction de I'arborescence, I'identification et le classement des métiers a l'intérieur de
cette arborescence constitue la premiére étape. Environ 250 métiers ont été identifiés et
reclassés dans I'arborescence (domaine fonctionnel, famille de métiers, sous famille de métiers,
métiers — cf. le tableau 34). Les quatre niveaux de la nomenclature font I'objet de définitions,
permettant de situer le périmeétre de chacun des niveaux.

33. Les groupes de travail ont commencé a fonctionner depuis le début du mois de décembre 2002 et poursuivront leur travail
jusqu’au premier trimestre 2004, date a laquelle est prévue la remise du répertoire des métiers. Le calendrier des quatre phases est le
suivant : la premiére phase (élaboration de la nomenclature - février/mai 2003) ; la deuxiéme phase (description des métiers — juin/
novembre 2003) ; la troisiéme phase (contréle qualité et validation du répertoire — décembre 2003/février 2004) ; la quatriéme phase
(édition, diffusion, communication - a partir d'avril 2004).



Tableau 34 : exemple d'arborescence a quatre niveaux

Domaine fonctionnel Famille de métiers Sous-famille de métiers Métiers

Administration et logistique
générale

Responsable d'équipe de bio

Hygiéne environnement Hygiene nettoyage

Agent de bio nettoyage

Responsable en hygiene

Technicien hygiéniste

» La description des métiers

Sur la base de la nomenclature, les métiers sont décrits suivant une méme méthodologie. Une
fiche métier standardisée a été créée (activités, compétences, passerelles avec d'autres métiers,
facteurs d'évolution...). La description des métiers est réalisée par des groupes de professionnels
des métiers analysés (soit exercant le métier, soit I'encadrant) animés par les responsables du
groupe projet.

 Le contréle qualité

La finalité est de garantir aupres des professionnels le caractere crédible et exploitable du réper-
toire. Pour cela une démarche de validation est mise en place, en croisant différents types de
controle et de validation. Quatre types de validations croisées sont prévus : validation juridique
et réglementaire (conformité des fiches métiers avec les différentes réglementations en
vigueur), validation méthodologique (controle de conformité a la méthodologie), validation par
les représentants des professionnels (contenu des fiches), validation de terrain dans les établis-
sements (vérification du caractére opérationnel du répertoire avec les situations de terrain,
aupres d’'un minimum de quarante établissements de tailles et de secteurs d'activité différents a
répartir géographiquement, les effectifs des établissements devant tous étre positionnés sur un
métier).

+ La diffusion et la communication du répertoire

Une véritable stratégie de diffusion et de communication sur le répertoire des métiers sera mise
en place (public cible, plan de communication, formation de relais...) et ce afin d'assurer la plus
large démultiplication possible.

Une fois ce répertoire finalisé, une cellule chargée de faire a échéance réguliere des propositions
d'actualisation (des métiers, des activités, des compétences) sera mise en place. L'actualisation et
la mise a jour du répertoire conditionnent, en effet, sa crédibilité aupres des professionnels.
Cette cellule aura aussi un role de veille sur les évolutions a moyen et long terme, susceptibles
d'avoir des conséquences fortes sur la situation des métiers.

Les différents acteurs de la GPEEC dans la fonction
publique territoriale

Dans ses rapports de juin 2002 et d’octobre 2002, I'Observatoire de I'emploi public s'était
fait I'écho des premieres expériences et démarches de GPEEC mises en place par les différents
acteurs du monde territorial. Le cadre institutionnel dans lequel ces démarches s’inscrivent était
aussi précisé.

« Deux séries de conséquences au cadre spécifique a la fonction publique territoriale (principe
de libre administration de chaque collectivité territoriale, principe de I'unité statutaire) condi-
tionnent l'effectivité des politiques qui peuvent étre souhaitées ou encouragées en matiére de
GPEEC :

» Le caractére essentiellement décentralisé de la gestion rend illusoire la construction d‘un
« modéle unique » de gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences. La

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des pét I
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fonction publique territoriale regroupe, en effet, un nombre trés important d’employeurs terri-
toriaux (plus de 55 000) divers tant par leur taille que par leur structure et leurs missions.

« L'identité des régles applicables a la gestion des agents impose toutefois une certaine mutua-
lisation des actions entreprises. Cette identité des régles statutaires confére d‘ailleurs un réle
« régulateur » a des instances ou des structures spécialisées, comme le Conseil supérieur de la
fonction publique territoriale (CSFPT) ou bien le Centre national de la fonction publique territo-
riale (CNFPT) et les centres de gestion. Ces organismes transversaux jouent un réle de premier
plan en matiére d’organisation des recrutements, d’offre de formation, de gestion des carrieres
et de structuration du marché du travail territorial.

Dans un tel cadre, la gestion prévisionnelle des emplois, des effectifs et des compétences reléve
d’acteurs multiples :

« des collectivités territoriales, elles-mémes, au sein desquelles se décident les créations et sup-
pressions de postes, et se définit la carriére des agents (promotion, sanction, mutation...). Seules
toutefois les grandes collectivités, pour lesquelles des exercices prévisionnels de départ a la
retraite ont un sens, ont engagé des démarches de GPEEC;

« les différentes structures et instances spécialisées qui assurent, par les regles qu’elles édictent
et les concours et formations qu’elles organisent, la fluidité du marché de I'emploi public terri-
torial.

Au sein de I’Observatoire de I'emploi public, I'organisation de réunions techniques regroupant
des représentants de ces différents acteurs 34 permet d’échanger sur I'avancée des initiatives pri-
ses. »

Certaines de celles engagées par le Conseil supérieur de la fonction publique territoriale (CSFPT),
le Centre national de la fonction publique territoriale (CNFPT) et les centres de gestion ont été
présentées et confrontées.

L'enquéte réalisée par |'association des directeurs et directeurs adjoints sur les démarches de
GPEEC entreprises par les CDG (cf. I'annexe 10) présente de facon synthétique les axes de travail
généralement retenus par les différents acteurs. Ceux-ci s'articulent autour de quatre thémes :
I'observation du marché territorial et les changements susceptibles de I'affecter ; la sensibilisa-
tion des collectivités aux problématiques prévisionnelles ; I'accompagnement des collectivités et
les actions de régulation du marché de I'emploi territorial ; les opérations de promotion de la
fonction publique territoriale.

Les centres de gestion : des initiatives multiples

Partenaires essentiels des collectivités locales, les centres de gestion ont vu leurs compé-
tences en matiére de GPEEC accrues par I'article 18 de la loi du 3 janvier 2001 relative a la résorp-
tion de I'emploi précaire et a la modernisation du recrutement dans la fonction publique. Par
cette loi, les centres de gestion se sont vu, en effet, confier la responsabilité de réaliser une syn-
these des éléments relatifs aux évolutions de I'emploi territorial et d’organiser, sur la base de ce
document, une concertation annuelle sur les besoins prévisionnels des collectivités (qu’elles
soient affiliées ou non 35) en matiére de recrutement, de formation ou de mobilité.

Au cours de I'année écoulée, les centres de gestion ont ainsi été conduits a multiplier les initia-
tives.

34. Le groupe technique est constitué de représentants des associations des directeurs des ressources humaines des grandes villes de
France et des départements de France, de représentants de |’association des directeurs des centres de gestion, de membres des servi-
ces administratifs de I'Union des centres de gestion, du CNFPT et du CSFPT, de représentants de la DGCL, de la DGAFP et de I'Insee.
35. Ne sont obligatoirement affiliés aux centres de gestion que les communes et leurs établissements publics qui emploient moins de
350 fonctionnaires titulaires et stagiaires a temps complet. Les autres employeurs territoriaux peuvent s'affilier volontairement, mais
cette affiliation n’est pas de droit.



Les études relatives a la connaissance de I'emploi public ont été particulierement
nombreuses...

« Destinées a nourrir les synthéses prévues par la loi (et articulées avec les analyses des-
tinées a chiffrer les postes a ouvrir aux concours), les enquétes se sont multipliées a l'initiative
d’un centre (celui du Doubs, pour le cadre d’emplois des ATSEM — agents territoriaux spécialisés
des écoles maternelles —, par exemple) ou, plus fréquemment, d’un groupement de centres de
gestion (cf. les enquétes sectorielles menées par les centres franciliens et concernant les cadres
d’emplois des rédacteurs, des ATSEM et, derniérement, des policiers municipaux) (....). Réalisées
a l'aide d’outils communs (les questionnaires destinés au recueil des informations ont été large-
ment diffusés) et pour des cadres d’emplois choisis en raison des tensions qui affectent leur ges-
tion, ces enquétes contribuent, en garantissant la comparabilité entre bassins d’emplois, a une
meilleure connaissance de la territorialisation de I'emploi public local » (cf. I'annexe 10).

Les études menées par |'association des directeurs et directeurs adjoints des centres de gestion
(ANCDG), en collaboration avec I’'Observatoire de I'emploi public, ont largement contribué a
I'unification de ces enquétes sectorielles. La premiére étude réalisée dans ce cadre, et qui
concernait le cadre d’emplois des rédacteurs, avait été publiée en annexe au rapport de I'Obser-
vatoire d'octobre 2002. La seconde portant sur le cadre des ATSEM figure en annexe 9 a ce pré-
sent rapport.

Comme on l'avait noté I'an passé, les résultats disponibles montrent I'intérét d'une telle dé-
marche :

— ce type d'étude permet de dresser un premier portrait du cadre d’emploi étudié (en I'occur-
rence ici celui des ATSEM) auquel chaque collectivité peut comparer le sien ;

— il apporte aussi des éléments d'information utiles a toute réflexion collective sur les modifica-
tions éventuelles a apporter aux regles de gestion du cadre d’emplois examiné. Les conclusions
que I'on peut en tirer peuvent ainsi servir de point d’appui aux travaux menés par le CSFPT.

Cette étude sur le cadre d'emplois des ATSEM conduit I'ANCDG, au vu de la situation des person-
nels concernés, a formuler quelques propositions visant a modifier certaines des regles de ges-
tion (meilleur acces des agents a la formation, création d’un troisieme grade afin de garantir un
déroulement de carriére plus long, développement des passerelles vers d’autres cadres
d'emplois afin d’améliorer la mobilité, fusion de ce cadre avec celui d’agent social pour permet-
tre des reconversions et des reclassements...).

... ces études ont servi de base a I'organisation de réunion
avec les collectivités territoriales 3¢

Plus largement les centres de gestion en multipliant les publications ont cherché a sensi-
biliser les collectivités territoriales aux enjeux de la GPEEC. Ainsi afin de contribuer a la diffusion
des bonnes pratiques de gestion prévisionnelle, de nombreuses plaquettes ont été élaborées
pour présenter la démarche de GPEEC.

On peut citer a ce titre celle éditée conjointement par I'UNCDG et I'ANCDG en juin 2003 relative
a la GPEEC et qui s'adresse a I'ensemble des centres de gestion. Comme cela est précisé dans
I'introduction de ce guide, celui-ci « s‘articule autour de deux logiques :

— tout d’abord, il dresse, pour chacune des étapes de la GPEEC, des orientations que chaque
centre peut mettre en ceuvre, en fonction des spécificités locales ;

36. Comme les conférences régionales de I'emploi qui ont pour objectif de favoriser la coordination de I'ensemble des partenaires
d’'un méme territoire sur les questions de recrutement, de mobilité, de formation et plus globalement d’emploi territorial. Elles
regroupent le CNFPT, les centres de gestion, les grandes collectivités non affiliées. Le principe en a été annoncé par le président du
CNFPT lors du Conseil supérieur de la fonction publique territoriale du 18 décembre 2002. La premiére conférence interrégionale de
I'emploi s’est tenue en juin 2003 en Alsace-Lorraine.
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- ensuite, il reprend quelques-unes des grandes missions que les centres de gestion assument,
en expliquant a chaque fois en quoi telle ou telle mission peut contribuer a une logique de
GPEEC ».

Parallelement enfin, les centres de gestion ont développé leurs outils
de recueil d’'information

A la fois pour pouvoir réaliser leurs études sectorielles qui a terme pourraient couvrir
I’ensemble du champ de la fonction publique territoriale, mais aussi faciliter les réponses aux
différentes enquétes.

Cette démarche « outils » est aujourd’hui essentielle. Quelle que soit la fonction publique exa-
minée la mise en place de systémes de recueil d’'informations opérationnels apparait essentielle
tant pour I'amélioration de la connaissance de I'emploi public, que pour le développement des
démarches de GPEEC.

Un projet est ainsi en cours de finalisation au sein de I'association des directeurs et directeurs
adjoints des centres de gestion visant a mettre a la disposition de I'ensemble des centres de ges-
tion un outil statistique leur permettant d'établir rapidement des synthéses sur I'emploi territo-
rial. Branché sur les SIRH (systéme d’information des ressources humaines) existant dans chaque
centre de gestion il permettrait d'établir rapidement les réponses aux différentes enquétes :
bilans sociaux mais aussi enquéte collectivité territoriale de I'Insee par exemple.

Ce projet présenté et discuté au sein du groupe de travail de I'Observatoire de I'emploi public
pourrait servir de référence pour la construction d'un infocentre de la fonction publique territo-
riale. Cela suppose toutefois que I'ensemble des parties intéressées puissent, sous I'égide du
CSFPT et notamment de sa formation spécialisée n° 1, valider I'ensemble des nomenclatures
communes aux différentes enquétes : nomenclature des emplois et métiers territoriaux par
exemple.

Le CNFPT dans son réle d’appui aux collectivités territoriales

Concernant le CNFPT, la aussi, les travaux réalisés sont nombreux. On peut citer a ce titre
I’ensemble des études visant a améliorer la connaissance de I'emploi territorial : telle celle déja
citée au chapitre 1 sur les non-titulaires ou encore celles concernant les services de police muni-
cipale et les communautés d'agglomération.

Etude du CNFPT sur les services de police municipale

Dans le cadre du décret du 20 janvier 2000 relatif a la formation continue obligatoire des chefs de service de police
municipale et des agents de police municipale et sous I'impulsion du pdle de compétence « police municipale », le
CNFPT a réalisé un recensement des effectifs des services de police municipale au 1°" janvier 2002 37. Ce recense-
ment a permis d'estimer I'effectif des titulaires de ces services a 14 300 agents (soit 5,5 % des forces de sécurité
conjointes de 'Etat — police nationale et gendarmerie — et de la territoriale). Cette premiére étude portant sur des
cadres d’emploi jeunes (la filiere police a été créée en 1994) permet d’'estimer les besoins futurs en personnel de
ces services et d'évaluer les contenus des formations a mettre en place au regard des missions qui leur sont
confiées.

On peut aussi citer le travail engagé depuis plusieurs années de mise a jour de la nomenclature
des métiers territoriaux élaborée initialement en 1993.

37. Les résultats complets de I'étude sont disponibles sur www.cnfpt.fr, rubrique observatoire, théme secteur. Des informations
détaillées par région et taille de communes y sont disponibles.



Comme pour la fonction publique hospitaliere ce travail a plusieurs finalités :
— donner une lisibilité aux métiers de la fonction publique territoriale ;

- mettre a disposition des collectivités un outil de référence structurant la gestion de leurs res-
sources humaines (utilisable pour le recrutement, la gestion des carriéres) ;

— définir les contenus de formation.

Confiée a une trentaine de pdles de compétences constitués au sein des vingt et une délégations
régionales et école de formation du CNFPT, cette mise a jour montre une légere augmentation
du nombre des métiers territoriaux, 280 en 2003 contre 278 en 1993, avec notamment le déve-
loppement significatif de quatre fonctions clés (les fonctions d'accueil, de contréle, d'ingénierie
de projet et de pilotage global des politiques publiques).

On peut citer enfin, la publication réalisée avec la DGCL de synthese des « bilans sociaux de
1999 ».

Le r6le majeur du CSFPT pour la coordination des études
sur la fonction publique territoriale

Pilotée par le CSFPT, cette « synthése nationale des rapports au comité technique pari-
taire sur |I'état au 31 décembre 1999 des collectivités territoriales » 38 est riche d'informations.

« Les informations recueillies (dans ce cadre) viennent enrichir celles fournies par I'enquéte
annuelle de I'Insee (et dont les résultats servent a la réalisation du tableau de synthése chapitre
1), en les complétant par des données nouvelles sur des sujets peu explorés : statut des non-titu-
laires, formation, durée du travail, temps partiel, détail des emplois par grade... ». La quantité
des informations tant quantitatives que qualitatives ainsi obtenues constitue une base de travail
primordiale, mais également un outil de dialogue social important au sein du CSFPT.

La premiére édition relative a I'année 1997 ne donnait de résultats qu’en structure, de préfé-
rence a une présentation en valeur absolue, du fait d'un taux de réponse moyen jugé trop fai-
ble. Bien que ce taux soit toujours faible dans cette deuxiéme édition (61 % en moyenne - 72 %
pour les grandes collectivités) celui-ci était suffisant pour envisager des redressements permet-
tant de fournir certains résultats en valeur absolue. La variabilité des taux de réponse par
régions de 30 % a 70 % n'a toutefois pas permis d’'établir de résultats régionaux.

Ce deuxieme exercice montre les difficultés généralement rencontrées par les responsables
d’enquéte pour établir des données globales sur la fonction publique territoriale. Un dispositif
de collecte de données resserré autour de quelques enquétes aux concepts harmonisés et aux
objectifs clairement définis permettrait probablement d’améliorer les taux de réponse. Une
réflexion dans ce sens vient d'étre engagée sous I'égide du CSFPT, et notamment de sa forma-
tion spécialisée n° 1, avec la collaboration de I'Observatoire de I'emploi public.

Le développement de la GPEEC dans la fonction
publique de I'Etat

Conformément aux décisions prises lors de la tenue du CIRE d'octobre 2000, tous les
ministéres ont engagé dés 2001 une réflexion globale sur la GPEEC. En octobre 2002, seuls six
d’entre eux avaient toutefois transmis a I'Observatoire de I'emploi public leurs projets ou plans
de GPEEC.

38. Les résultats complets sont disponibles sur www.dgcl.interieur.gouv.fr/, rubrique données chiffrées, les agents des collectivités
territoriales.
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Pour quatre ministéres, ceux de I’Agriculture 39, de I’Equipement 40, de I'Intérieur — hors secteur
police nationale 4! — et des Sports, il s'agissait des projets ou plans qu'ils avaient présentés fin
2001 ou courant 2002 a leurs organisations syndicales. Pour le ministere des Sports, le plan
d'action avait été établi dans une configuration ministérielle plus large, comprenant le secteur
« jeunesse ». Le cinquiéme plan concernait le personnel militaire du ministere de la Défense,
présenté le 27 septembre 2002 devant les membres du CRIA (Comité pour la réforme et I'inno-
vation administrative, composé du secrétariat général pour I'administration et des correspon-
dants des différents états-majors et services). Le sixieme, celui de la recherche, a été présenté au
conseil d'orientation de I'Observatoire de I'emploi public le 7 novembre 2001. Ces plans, tres dif-
férents dans leur construction en raison des spécificités de chacun des ministéres, étaient cohé-
rents avec la démarche proposée dans le guide méthodologique sur la GPEEC établi par I'OEP et
publié en juin 2001. Il s'agissait, vu I'ampleur de I'exercice, de définir un programme de travail
sur trois ans contenant, pour I'examen de chacune des questions (analyse des missions-métiers-
compétences, amélioration des systémes de recueil d'informations, construction d’outils de pro-
jection), des axes de progrés a court terme et les perspectives d’évolution a plus long terme.
Seul, en fait, le plan de la recherche, qui pouvait s'appuyer sur des travaux antérieurs approfon-
dis, proposait une stratégie d'évolution pour la décennie 2001-2010.

L'importance des enjeux auxquels I’Etat est confronté — demande de proximité de la part des
citoyens, départs massifs a la retraite des générations nombreuses d'aprés-guerre, nécessité de
déroulements de carriére valorisants — a conduit le Gouvernement a accélérer le calendrier et a
élargir le champ de ces travaux. Par circulaire en date du 16 décembre 2002, le ministre de la
Fonction publique, de la Réforme de I'Etat et de I’Aménagement du territoire a demandé a cha-
que ministere de réaliser des exercices de projection de ses emplois et de ses effectifs dés 2003.
Comme le guide méthodologique le précise, il n‘est d'ailleurs pas nécessaire d’avoir couvert
I'ensemble du champ d’analyse — d’'avoir défini, par exemple, le contenu de tous les emplois et
les compétences qui leur sont associées — pour tracer les premiéres orientations d'évolution des
missions et des compétences nécessaires a leur exercice et établir une photographie grossiére de
I’évolution des effectifs.

Dans le cadre du débat engagé par le Gouvernement sur la réforme de I'Etat, le Premier ministre
a, en effet, souhaité que chaque ministre donne une nouvelle impulsion a la politique de ges-
tion prévisionnelle des emplois, des effectifs et des compétences et en fasse un des éléments
fondateurs des stratégies ministérielles de réforme qui ont été présentées au Parlement en
novembre 2003.

En liant la circulaire du ministre de la Fonction publique, de la Réforme de I’Etat et de I'’Aména-
gement du territoire du 16 décembre 2002, relative a la gestion prévisionnelle, a celle du Pre-
mier ministre du 2 décembre 2002 relative a réforme de I’Etat, le Gouvernement a souhaité met-
tre en cohérence les quatre chantiers interministériels de réforme de I’Etat que sont I’évolution
de la fonction publique, la décentralisation, la simplification et la réforme budgétaire.

Par la circulaire fonction publique, trois objectifs ont été assignés a la nouvelle politique de ges-
tion prévisionnelle de I'emploi public :

— mieux préparer les recrutements de I'Etat et sa politique de gestion des ressources humaines
dans un contexte démographique qui va renforcer la concurrence avec le secteur privé sur le
marché du travail ;

- permettre & I'Etat de rendre compte plus précisément devant les citoyens de I'évolution des
effectifs de la fonction publique ;

39. Document présenté au CTPM du 26 septembre 2002.

40. Document mis en débat au CTPM du 6 mars 2002.

41. Relevé de conclusions sur la politique de I'emploi, des effectifs et des compétences pour les personnels administratifs, techniques
et spécialisés celui du ministére de I'Intérieur, signé le 14 novembre 2001, en présence du ministre avec huit organisations syndicales
représentatives des fonctionnaires et agents du ministére de I'Intérieur relevant de la direction générale de I'administration.



— nourrir le dialogue social en ouvrant, dans un cadre et a un rythme qu'il appartiendra a cha-
que ministre de fixer, un débat avec les organisations syndicales.

A cette fin, chaque ministére a été appelé & mener un travail de réflexion et de prospective sur
les emplois et les compétences nécessaires a I'exercice de ses missions et a transmettre au minis-
tre de la Fonction publique, de la Réforme de I’Etat et de I’Aménagement du territoire un dos-
sier comprenant :

- une photographie précise des emplois budgétaires et des effectifs de ces derniéres années ;

— une évaluation des besoins en emplois budgétaires cohérents avec les missions retenues dans
le cadre de la stratégie ministérielle de réforme ;

— une évaluation de I'évolution de la situation des agents en fonction ;

- la définition de la politique de gestion des ressources humaines correspondant a ces évolu-
tions.

A I'issue des travaux de GPEEC coordonnés par |'Observatoire de I'emploi public, I'Etat doit ainsi
disposer d'une photographie précise de ses emplois et de ses effectifs pour 2001 et 2002 ainsi
que de projections a cinq ou dix ans de ses besoins de recrutement compte tenu, d'une part, des
stratégies de réforme développées par les différents départements ministériels et, d'autre part,
des objectifs généraux du Gouvernement en matiére de maitrise des dépenses publiques.

La mise en place de plans de GPEEC intégrés a la stratégie ministérielle de réforme des ministe-
res renforce et prolonge ainsi les travaux menés depuis prés de deux ans par I'Observatoire de
I’'emploi public en relation étroite avec les ministéres.

Les matrices de passage, un outil de transparence
sur I'emploi public

Le guide méthodologique sur la GPEEC établi par I'OEP en juin 2001 insiste sur I'impor-
tance de disposer d'une base de connaissances solides sur les personnels pour pouvoir s'engager,
avec une chance de succes, dans une démarche de GPEEC.

Comme les rapports de I'Observatoire de I'emploi public de juin 2001 et octobre 2002 le préci-
saient, rechercher la transparence (premiere mission assignée a I'Observatoire) n'est pas une fin
en soi, elle ne trouve pleinement son intérét que parce qu’elle constitue une étape indispensa-
ble a la démarche prévisionnelle.

Rien d'illogique alors, que parmi les premiers travaux engagés par I'OEP ait ainsi été privilégié
I'exercice de recensement des personnels (exercice dit « matrice de passage des emplois budgé-
taires aux effectifs réels payés et gérés ») permettant a la fois, de répondre aux critiques de la
Cour des comptes 42 sur I'incapacité de I'Etat a rendre compte de I'exécution de I'autorisation
parlementaire, et de favoriser la mise en place de systéemes cohérents d'information sur les res-
sources humaines.

Cette orientation a été confirmée par le ministre de la Fonction publique dans sa circulaire du
16 décembre sur la gestion prévisionnelle qui a fait de I'exercice dit « matrice de passage des
emplois budgétaires aux effectifs réels payés et gérés », le premier volet du dossier GPEEC qui a
été présenté au Parlement lors du débat sur les stratégies ministérielles de réforme (SMR).

En annexe 6 et dans les documents des ministeres disponibles sur le site de la fonction publique
a la rubrique Observatoire de I'emploi public sont présentées les réponses détaillées de chaque
département ministériel.

42. Rapport particulier de la Cour des comptes sur la fonction publique de I'Etat (janvier 2000).

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des pét I



82

A I'issue de ce troisiéme exercice on peut mesurer les progrés accomplis. Alors que pendant plus
d’une dizaine d'années, il fut reproché a I'Etat d’étre dans l'incapacité de présenter un état
quantitatif précis de la situation des personnels qu'il emploie, on est aujourd’hui en mesure
d'expliquer et quantifier les causes des écarts entre les emplois budgétaires et les effectifs réels
payés et gérés.

Des emplois en loi de finances aux effectifs réels payés -
des écarts expliqués et un débat clarifié

Les raisons des écarts entre les emplois budgétaires et les effectifs réels payés et gérés
sont depuis longtemps identifiées (cf. I'encadré). La critique formulée a I’encontre des gestion-
naires tenait plus a I'imprécision de leur quantification.

Les raisons des écarts entre les emplois budgétaires et les effectifs réels payés et gérés

Les emplois budgétaires décrits en loi de finances initiale sont les emplois permanents a temps complet autorisés
par celle-ci. Les facteurs expliquant I'écart entre les chiffres des emplois budgétaires et ceux des effectifs physiques
réels payés et gérés sont notamment les suivants :

- Des éléments échappent en partie aux gestionnaires de personnel : le temps partiel (un emploi budgétaire peut
étre occupé par plusieurs personnes a temps partiel), les vacances de postes (certains emplois budgétaires peuvent
ne pas étre pourvus par suite du départ de leur titulaire, jusqu’au recrutement d’un nouvel agent sur cet emploi).

- Des éléments visent a introduire une certaine souplesse dans I’exécution budgétaire : des surnombres peuvent
ainsi étre accordés en cours d'année par les contrdleurs financiers (on autorise ainsi un dépassement temporaire
de I'emploi budgétaire), ainsi que des gages (utilisation d'un emploi a la place d'un autre). De méme, les transferts
en gestion d’emplois entre ministéres en cours d’année (un ministére assure pour le compte d’un autre le service
de la paye) contribuent a expliquer I'écart pour un ministére entre I'emploi budgétaire en début d'année et
I'effectif réellement payé en cours d'année.

- Enfin, les limites de I'autorisation budgétaire elle-méme expliquent le décalage entre emploi budgétaire et
effectif réel : les crédits permettant de rémunérer des personnels temporaires ne sont pas présentés sous forme
d’emplois budgétaires. Or les personnels correspondants sont pris en compte dans I'effectif réel payé.

Pour passer d'une notion d'emplois budgétaires (données de la loi de finances) a une notion
d'effectifs réels payés (données publiées par I'Insee), il faut prendre en compte trois phénome-
nes essentiels : les vacances d’emplois, le temps partiel et les effectifs payés sur crédits, et non sur
emplois budgétaires. Lorsque I'on parle effectivement d’emplois ou encore d'effectifs cing
concepts différents doivent étre distingués :

— les emplois budgétaires qui correspondent aux supports de rémunération des personnels de
I'Etat, titulaires, contractuels ou ouvriers d'Etat, occupant un emploi permanent ;

- les emplois disponibles qui correspondent aux emplois réellement mobilisables par le minis-
tere aprés prise en compte des mesures de régulation budgétaire imposées dans le budget initial
(blocages et surnombres au vert), des transferts d’emplois entrants et sortants en provenance ou
vers les ministéres partenaires et des mesures de régulation en cours de gestion (gages et sur-
nombres en gestion) ;

— les effectifs rémunérés sur emplois budgétaires et comptabilisés en équivalent temps plein
rémunération (ETP rémunération), qui correspondent aux emplois réellement consommés apres
prise en compte des vacances d'emplois et des gages réservataires ;

— les effectifs réels payés, rémunérés sur emplois budgétaires et comptabilisés en personnes
physiques, qui correspondent au nombre d’agents rémunérés par I'Etat sur emplois budgétaires.
Le chiffre obtenu se différencie du précédent, dans la mesure ou chaque personne est ici
comptée pour un et non pour la part de I'emploi budgétaire qu’elle consomme (par exemple
une personne qui travaille a mi-temps correspond a un effectif physique et a 0,5 ETP rémunéra-
tion) ;

- les effectifs réels payés totaux, rémunérés sur emplois budgétaires mais aussi sur crédits.



C'est en fait sur cette derniére notion que peuvent étre comparées (cf. le tableau 35) les données
produites par les gestionnaires des ministéres, de celles généralement publiées par I'Insee qui se
déduisent de I'exploitation des fichiers de paye de I'Etat.

Tableau 35 : le passage des emplois budgétaires aux effectifs réels payés
au 31 décembre 2001

Données recueillies auprés des gestionnaires de personnel
(hors emplois aidés et personnels en congé de longue durée)

. Effectifs Effectifs
; Effectifs . - .
. Emplois Vacances . - rémunérés . réels totaux
Emplois o . " A rémunérés . Effectifs .
. budgétaires Emplois d’emplois ; sur emplois . . (hors emplois
budgétaires 4 . . sur emplois P réels payés iy .
repris dans disponibles et gages e budgétaires 5 aidés et congé
(au vert) A . , budgétaires sur crédits
les enquétes réservataires en personnes de longue
en ETP : .
physiques durée)
(1) () (3) 4 (5) (6) @) (8) =(6)+(7)
2 144 006 2 143 323 2152476 38 740 2 113 656 2177 932 102 784 2280716

La colonne (2) tient compte des ministres et secrétaires d’Etat (non comptabilisés dans les emplois budgétaires) et des retraitements effectués par
le ministére de la Défense (hors DCN).

En théorie la colonne (5) est égale aux colonnes (3)-(4). La différence de 80 est due a la non prise en compte dans le calcul de la CRE (Commission
de régulation de I'électricité - ministére des Finances).

L'écart de 64 276 entre la colonne (6) et la colonne (5) permet de mesurer I'impact du temps partiel.

Hors emplois aidés et personnes en congé de longue durée, I'Insee recensait au 31 décembre
2001 2 283 500 agents payés sur les budgets des ministeres 43. Les gestionnaires de personnel,
quant a eux, en comptabilisaient 2 280 700 dans leur systeme d'information, soit un écart entre
les deux sources de 2 800 personnes. La comparaison entre les données fournies par les ministe-
res sur leurs effectifs rémunérés et celles publiées par I'Insee montre ainsi une trés grande
concordance dans les résultats (moins de 0,6 % d’écart relatif !).

L'écart de 139 500 unités entre les emplois budgétaires et les effectifs réels payés recensés par
I'Insee (hors emplois aidés et personnes en congé de longue durée) s'explique pour partie : pour
38 700 par les vacances d'emplois, pour 64 300 par I'impact du temps partiel, et pour 102 800 par
la prise en compte dans les effectifs payés des personnels rémunérés sur crédits.

Des situations ministérielles contrastées qui influent sur la gestion
des ressources humaines

Au-dela, ce travail de transparence sur I'exécution de I'autorisation parlementaire met
en évidence certaines des caractéristiques de la gestion des ressources humaines des ministéres.

Les travaux réalisés en 2001 et 2002 avaient permis d’'établir deux conclusions :

— en premier lieu, deux facteurs, éventuellement cumulatifs, rendent plus ou moins complexe le
suivi des personnels : d'une part I'organisation dont chaque ministére s'est doté en interne,
d’autre part la taille du ministére, qui le met en situation plus ou moins favorable pour réunir
I'ensemble des compétences nécessaires a I'exercice de ses missions ;

— en second lieu, les périmetres d’'intervention des ministeres sont plus ou moins étendus, cer-
tains comptant un nombre élevé d'établissements publics, avec selon les cas, des personnels en
propre ou a contrario des personnels mis a disposition par le ministére de tutelle.

La consolidation des données autorise cette année des analyses comparatives plus précises. Dans
I'annexe 6 plusieurs ratios sont présentés : les trois déja cités — le taux de vacances des emplois, le
taux de temps partiel, la part des effectifs sur crédits — auxquels s'ajoutent deux indicateurs
mesurant les relations qu’entretiennent entre eux les ministeres et leurs établissements publics -
le taux de dépendance et le taux de participation extérieure —.

43. L'Insee recensait a cette date 2 294 778 agents (hors emplois aidés) desquels il faut retirer les 11 240 agents en congé de longue
durée.
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Le taux de temps partiel et le taux des effectifs sur crédits

Pour ces deux ratios, on retrouve les résultats attendus. Comme on pouvait s'y attendre
le temps partiel est plus répandu dans les ministeres les plus féminisés 44, cela concerne notam-
ment le ministére des Affaires sociales et le ministére de la Santé, de la Famille et des Personnes
handicapées (4,7 % d'écart relatif entre les effectifs physiques et les effectifs en ETP rémunéra-
tion) ou encore celui de I’Agriculture (4,4 % d'écart relatif), de I'Economie et des Finances (4,4 %
d'écart relatif), ou de I'Education nationale (4,1 % d'écart relatif). Il est par contre nul pour les
militaires dont le statut exige une disponibilité « en tout temps et tous lieux », ou faible pour les
ministéres tres masculins (comme I'Intérieur et notamment, la police nationale). Globalement le
temps partiel majore de 3 % les effectifs rémunérés sur emplois, ce qui représentait environ
64 300 personnes en 2001. Concernant les effectifs sur crédits les comparaisons entre ministeres
restent, en revanche, délicates dans la mesure ou les données recueillies par les ministéres sont
incomplétes. Sur ce point des travaux de consolidation sont encore nécessaires. Globalement les
personnels sur crédits représentent 4,7 % des emplois budgétaires, dans les enquétes ministé-
rielles, leur poids variant pour la majorité des ministéres entre 0 % et 10 %. Deux ministéres tou-
tefois se distinguent : le ministere des Affaires étrangéres (88,8 %) et les services du Premier
ministre (56,4 %). Ces deux ministeres ont en effet des taux de personnels rémunérés sur crédits
élevés. Ainsi, les effectifs sur crédits du ministére des Affaires étrangeéres concernent principale-
ment les personnels des 156 instituts et établissements culturels francais a I'étranger. Ces établis-
sements dotés de I'autonomie financiére emploient une majorité d'agents de recrutement local.
Pour les services du Premier ministre, deux services sont particulierement concernés : les services
généraux et les Journaux officiels. Pour les Journaux officiels, les personnels rémunérés sur cré-
dits relévent du régime des conventions collectives de la presse parisienne. Pour les services
généraux, c'est I'importance des collaborateurs « exceptionnels » qui permet d'expliquer le
résultat affiché.

Les préts croisés de personnels

L'importance des préts croisés de personnels peut se mesurer au travers de deux indica-
teurs : le taux de dépendance et le taux de participation extérieure.

 Le taux de dépendance (personnels gérés par un autre département ministériel/personnels en
fonction dans le ministére)

L'examen des matrices de passage avait permis I'an passé d'établir un lien entre la taille du
ministére et son degré de dépendance. On avait pu a ce titre noter que plus la taille du ministére
est réduite plus le ministére a besoin de faire appel a des mécanismes interministériels de ges-
tion de I'emploi (mises a disposition avec ou sans contrepartie sous formes de transferts
d’emplois ou de crédits ou encore affectation directe sur des emplois budgétaires).

Le tableau joint en annexe 6 qui mesure le degré de dépendance des ministéres permet d’établir
clairement cette relation. Aux deux extrémes du spectre on retrouve, d'un c6té, avec des taux de
dépendance allant de 100 % a 10 %, les ministéres de petite taille représentant chacun moins de
1 % des emplois budgétaires (Ecologie 100 %, Outre-Mer 90 %, Sports 43 %, Premier ministre
26 % et Culture 10 %), de I'autre, avec des taux de dépendance inférieurs a 1 %, les ministéres
pesant le plus dans les emplois budgétaires (Défense 0 %, Education nationale 0 % ou encore
Economie et Finances 0,3 %).

Cette situation de dépendance des ministéres de petite taille a I’'égard des gros ministéres a bien
sUr des effets sur la gestion des ressources humaines. Comme le note, par exemple, le ministere

44, Cf. rapport annuel 2002 sur la fonction publique de I'Etat de la DGAFP, page 40.



de I'Ecologie qui, n‘ayant pas de corps en propre 45, est tributaire des décisions prises en gestion
par les ministéres d'appartenance 46 des personnels qui lui sont affectés.

Cette situation de dépendance recouvre toutefois des réalités différentes selon les ministeres
concernés. Quatre situations peuvent étre différenciées :

— celle du ministére de I'Ecologie qui, bien qu’ayant un budget propre et a, de ce point de vue,
une autonomie totale, ne paye, ni ne gére les personnels qui lui sont affectés par ses ministéres
partenaires. Une fois le budget voté, le ministere de I'Ecologie transfére, en effet, & ses ministe-
res partenaires I'intégralité de ses emplois budgétaires et les crédits correspondants, en contre-
partie les ministeres partenaires lui affectent des personnels qu'ils continuent a payer et a
gérer 47 ;

— celle du service militaire adapté qui lui aussi n'a pas de corps en propre et dont les personnels
sont des militaires du ministere de la Défense. Toutefois, sa situation se différencie de celle de
I’Ecologie dans la mesure ou le circuit financier associé est différent. Le mécanisme du transfert
d’emplois n'existe pas, et si les personnels restent bien payés par le ministére de la Défense, ce
n'est qu'apres leur affectation au SMA que le ministere de I'Outre-Mer rembourse le ministére
de la Défense 48 ;

— celle des ministéres des Sports et de la Culture au sein desquels sont affectés sur leurs emplois
des personnels du ministére de I'Education nationale ; ceux-ci, tout en restant gérés par I'éduca-
tion nationale, sont dans ce cas payés par leur ministére d’affectation 49;

- celle des services du Premier ministre, qui du fait de leurs missions particuliéres, accueillent en
leur sein de nombreux personnels sans qu’ils aient a rembourser la charge financiere correspon-
dante. Cela est notamment le cas pour les personnels de la défense et de I'intérieur attachés a la
sécurité du Premier ministre.

Les motivations qui président a ces préts de personnels sont nombreuses, elles ont été rappelées
dans le rapport de I'Observatoire d'octobre 2002 : « Elles permettent d’éviter la création de
corps ministériels qui seraient de taille trop réduite et n‘offriraient pas de perspectives de car-
riére intéressantes aux agents les composant. Elles autorisent également la mutualisation des
compétences de certains corps en évitant aux ministéres d’accueil le développement de forma-
tions initiales et continues lourdes ou le recrutement d’agents non-titulaires pour se doter des
mémes compétences ».

 Le taux de participation extérieure (personnels prétés/personnels gérés hors détachés sortants
et autres personnels — disponibilité, congé longue durée... -)

Le taux de participation extérieure, qui mesure pour chaque ministére I'importance relative des
personnels qu'il préte, n'est pas diamétralement I'opposé du taux de dépendance. Il permet en
fait de mesurer I'importance des relations qu’entretiennent les ministeres avec leurs établisse-
ments publics administratifs de tutelle.

Trois ministeres ou services de petite taille, qui font appel aux « gros » ministéres pour pourvoir
leurs postes ont des taux de participation extérieure importants, plus élevés méme que ceux de
I'Education nationale (taux de participation de 0,5 %), de I'Economie et des Finances (1,1 %), de
la Défense (3,6 %) ou encore de I'Equipement (4,4 %). Alors méme qu’ils accueillent en leur sein

45. Deux corps de fonctionnaires, un de catégorie B (techniciens de I'environnement) et un de catégorie C (les agents techniques de
I’environnement), ont été créés en 2001 et tous affectés dans les établissements publics.

46. Ministéres de I'Equipement, de I’Agriculture, ou encore de I'Economie et des Affaires sociales.

47. Ce mécanisme financier est aussi celui retenu par le ministére de la Culture qui transfére également environ 500 emplois budgé-
taires au ministére de I'Equipement pour la rémunération d'agents qui, en fonction au ministére de la Culture — pour I'essentiel dans
les services départementaux de I'architecture et du patrimoine -, sont accueillis sur des emplois inscrits a son budget mais restent
gérés et rémunérés par le ministére de I'Equipement.

48. La sécurité civile est dans la méme situation.

49. C'est aussi le cas pour les personnels du ministére de I'Intérieur affectés dans les services de I'outre-mer, ou encore les personnels
des greffes affectés dans les juridictions administratives au ministére de la Justice.
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nombre de fonctionnaires appartenant a des corps d’autres ministéres, les ministéres et services
de la Culture (taux de participation de 52 %), des Sports (34 %), ou encore du Premier ministre
(9 %) affectent une partie non négligeable de leurs personnels aupres de leurs établissements
publics de tutelle.

Ce résultat conduit a s'interroger sur l'importance que peut avoir cette seconde spheére
d’emplois que sont les établissements publics administratifs vis-a-vis de leur ministere de tutelle.

Deux enseignements majeurs, complémentaires, peuvent étre tirés de I'exercice « matrice de
passage des emplois budgétaires aux effectifs réels payés » (cf. le tableau 4 en annexe 6 du rap-
port) :

— le premier, déja évoqué dans le rapport d’octobre 2002, sur la contribution non négligeable,
voire majoritaire des établissements publics administratifs dans l'intervention publique de leur
ministére de tutelle. A ce titre, trois ministeres se distinguent (I'Ecologie, la Culture ou encore les
Sports) ;

— le second, sur la nature des liens qui unissent les établissements publics a leur ministére de
tutelle. Concernant les personnels, et rien qu’en s’en tenant aux trois ministéres cités ci-dessus,
deux situations apparaissent clairement a partir des données recueillies : pour le ministére de
I’Ecologie par exemple, les personnels en fonction dans les établissements publics sont dans leur
tres grande majorité payés et gérés par ces derniers, a I'opposé les agents des établissements
publics des ministeres de la Culture et des Sports sont pour plus de la moitié voire dans leur inté-
gralité payés et gérés par leur ministére de tutelle.

Le taux de vacances d’emplois

Enfin, I'Observatoire de I'emploi public avait demandé aux ministeres de compléter leur
note de commentaires des « matrices de passage » en expliquant précisément leurs vacances
d’emplois.

L'analyse des taux de vacances d’emplois revét en effet un intérét particulier, dans le cadre de
I'exercice global de GPEEC visant assurer I'adéquation entre les compétences nécessaires a
I’exercice des missions et les personnels en fonction. Un fort taux de vacances peut notamment
étre un révélateur des difficultés rencontrées par les ministéres a pourvoir leurs emplois, et étre
ainsi un indicateur de la performance de la gestion des ressources humaines.

Ainsi parmi les ministeres ayant en 2001 un taux de vacances élevé (cf. le tableau 1 annexe 6) on
peut citer les Affaires étrangeres, le secteur Santé Solidarité, la Culture, I’Ecologie, les person-
nels civils de la Défense, les Sports ou encore les services généraux du Premier ministre. Globale-
ment le taux de vacances des emplois est relativement faible, il s'élevait en 2001 a 1,8 % ; chiffre
que |'on peut juger normal pour permettre I'arrivée d’agents recus récemment a des concours
(cf. notes des ministéres sur I'impact des gages réservataires, notes disponibles sur le site de la
fonction publique a la rubrique Observatoire de I'emploi public) ou encore assurer dans de bon-
nes conditions le retour d’agents en détachement, en disponibilité, ou encore en congé de lon-
gue durée. Ce taux était en revanche supérieur a 4 % pour les ministéres cités plus haut. Le
ministére des Affaires étrangéres affichait fin 2001 des vacances et gages réservataires équiva-
lents a 7,1 % des emplois disponibles (soit un chiffre de 717 vacances d'emplois), ce taux de
vacances peut apparaitre élevé. Ce niveau était la conséquence de deux facteurs: d'une part
une structure des emplois marquée par I'existence de corps et catégories d’emploi a faible effec-
tif, sur lesquels des mesures de fusion statutaire ont été engagées ; d'autre part, des pratiques
de gestion prudentes visant par des gages réservataires importants (482 sur les 717) a se prému-
nir de tous les risques a la fois (retour de détachement, de disponibilité, prévision de recrute-
ment a long terme...). Le ministére de la Culture affichait également un taux de vacances assez
élevé, de l'ordre de 4,9 % (696 emplois). La aussi deux explications peuvent étre données. Ce
taux intégre tout d'abord les postes mis en réserve en prévision des concours ouverts au titre du
plan Sapin de résorption de I'emploi précaire qui n‘ont pu étre ouverts que courant 2002 (prés



de 450 emplois créés mis en réserve). Il résulte ensuite de la structuration du ministére : la majo-
rité des corps du ministére compte moins de 100 agents, I'organisation des concours s'en trouve
deés lors affectée. Concernant le ministére de I'Ecologie c’est sa situation particuliére, évoquée
plus haut, qui permet d’expliquer son taux de vacances de 4,7 %, le ministére étant totalement
dépendant de ses ministéres partenaires pour |'affectation de ses personnels en fonction. Le
ministére de la Défense rappelle I'interdiction a priori d’embauches d’ouvriers d’Etat, depuis
1986, qui induit la moitié des vacances d’emploi constatées pour les personnels civils. Le secteur
santé-solidarité qui a mené une étude détaillée de la vacance d’emplois, telle que I'Observatoire
de I'emploi public I'avait demandée, propose une analyse de la vacance en vue d'optimiser dans
la transparence I'emploi de ses ressources budgétaires et humaines. En 2001 le secteur affichait
au 31 décembre un taux de vacances de 4,3 %. Comme pour d'autres ministéres, cette étude met
en avant |'évolution contrastée de la vacance et de |'occupation des emplois budgétaires sur un
exercice. L'importance du nombre de corps a gérer et la question de la sensibilité des recrute-
ments de personnels techniques qualifiés voire tres qualifiés aux fluctuations du marché de
I'emploi privé constituent des « obstacles structurels » a la couverture des besoins en personnels.

La GPEEC, un élément fondateur des stratégies ministérielles
de réforme

De I'exercice « matrice de passage » et notamment de I'analyse des taux de vacances,
quelques conclusions en termes de GRH ont pu étre tirées. Celles-ci, comme on I'a noté plus
haut, concernent la structuration en corps des ministéres ou encore les pratiques de gestion
visant a réserver des emplois pour les retours de détachement ou de disponibilité.

Ce travail de recensement des effectifs a aussi été nécessaire pour engager sur des bases solides
des exercices de projection des personnels et répondre ainsi a la deuxiéme partie de la circulaire.
En cohérence avec les orientations retenues pour leur stratégie ministérielle de réforme, les
ministéres sont invités a mener un exercice prospectif permettant d'identifier les difficultés de
recrutements et les risques de tension ou de blocage, — notamment en matiere d’avancement et
de promotion —, susceptibles d’'affecter leurs corps et leurs métiers.

La nature de l'exercice est double. Il suppose que soient menées des réflexions en termes
d’orientations générales sur I’évolution des missions ministérielles, mais également qu’un lourd
travail technique d’articulation des connaissances en termes de missions et d’'effectifs associés
ait pu étre réalisé.

Pour mener a bien I'exercice demandé, les ministeres ont d réaliser et articuler quatre types de
travaux :

— une analyse critique de leurs missions visant a évaluer I'impact des redéfinitions proposées sur
I"évolution du nombre d’emplois budgétaires ;

— un travail plutot technique consistant a définir une nomenclature actions/catégories de per-
sonnels cohérente avec celle en cours de validation pour la mise en ceuvre de la LOLF;

— un exercice classique d'analyse de I'évolution de la situation des personnels en poste, pour les
catégories ci-dessus définies (départs a la retraite et autres départs) ;

— et en conclusion la formulation de premieres orientations en termes de politique de GRH.

La difficulté de cet exercice peut, deés lors, expliquer les différences dans I'avancement des tra-
vaux ministériels. Les travaux et réflexions menés depuis de nombreuses années par certains
ministéres en matiére de gestion prévisionnelle ont pu dans ce contexte constituer une impor-
tante base de départ pour réaliser I'exercice GPEEC en 2003.

Ainsi a I'instar des premiers travaux initiés a la création de I'Observatoire a travers les matrices
de passage, les résultats recueillis en 2003 ne concernent pas I'ensemble des ministéres, ni
I’ensemble du champ d’un ministére. Ils permettent néanmoins de tirer des enseignements car
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ils constituent un ensemble de réflexions globales, cohérentes et progressives débouchant sur
des propositions en matiére de gestion des personnels.

Les ministéres ayant présenté cette année un plan de GPEEC, ou des éléments d'une réflexion
GPEEC, articulés avec leurs stratégies ministérielles de réforme sont le ministére des Affaires
sociales et le ministere de la Santé, de la Famille et des Personnes handicapées (secteur travail et
secteur santé-solidarité) ; le ministére de la Culture ; le ministére de la Défense, personnels civils
et militaires ; le ministére de I'Economie, des Finances et de I'Industrie ; le ministére de I'Inté-
rieur, secteur police nationale et hors police nationale ; le ministere de la Justice et le ministere
des Sports.

Selon les ministeres, certains des quatre axes de travail ont été plus ou moins approfondis. En
conclusion les ministéres ont ainsi présenté leurs axes de progrés pour I'année prochaine et
notamment précisé les développements qu'ils envisagent de réaliser pour améliorer leur sys-
teme de remontées d’'informations.

L’analyse critique des missions

Afin d’'évaluer les besoins prévisionnels en postes budgétaires, I'exercice GPEEC prend
appui sur I'examen critique des missions attendu au titre des SMR de chaque ministere. Il com-
porte a la fois une dimension stratégique et technique. Une fois les missions redéfinies, il néces-
site de pouvoir traduire I'impact des évolutions proposées sur la répartition des emplois budgé-
taires.

Les documents remis par I'ensemble des ministeres dans le cadre des SMR montrent que le tra-
vail de redéfinition des missions est largement engagé aujourd’hui. Les plans de GPEEC articulés
aux SMR disponibles sur le site de la fonction publique a la rubrique Observatoire de I'emploi
public en témoignent tout en apportant des réponses diversifiées.

La différence porte sur la capacité a décliner les missions et leurs évolutions en emplois budgé-
taires. Cette partie de I'exercice a été facilitée pour les ministéres de la Défense, de I'Intérieur, et
de la Justice par I'adoption préalable des lois n® 2003-73 du 27 janvier 2003 relative a la pro-
grammation militaire pour les années 2003 a 2008, n°® 2002-1094 d’orientation et de program-
mation pour la sécurité intérieure (LOPSI) du 29 aoUt 2002 et n°® 2002-1138 d’orientation et de
programmation pour la justice (LOPJ) du 9 septembre 2002.

De nombreux ministeres exercant pour la plupart des missions régaliennes, comme |'Intérieur,
ou les Finances, se sont naturellement interrogés sur les conditions d’exercice de leurs missions
actuelles, sans perdre de vue leur coeur de métier et les attributions régaliennes qui sont les
leurs. Les résultats comportent des analyses qualitatives — voire quantitatives — parfois tres
approfondies, a l'instar de I'analyse des emplois de préfecture par actions présentées dans le
plan GPEEC du secteur hors police nationale du ministére de I'Intérieur et ci-dessous. Toutefois
sauf pour les ministéres de la Défense, de I'Intérieur — secteur police nationale — et de la Justice,
I'impact en termes d’emplois budgétaires de I’évolution de leurs missions n’a pu a ce stade étre
chiffré.

Dans I’ensemble, le ministére de I'Intérieur retient quatre missions opérationnelles et une fonc-
tion de soutien (cf. I'encadré).

Les missions du ministere de I'Intérieur, de la Sécurité intérieure et des Libertés locales
(extrait de la SMR)

Le ministere de I'Intérieur posséde une double dimension : un champ de compétences ministériel « classique » qui
le conduit a exercer ses missions dans des domaines régaliens fondamentaux (sécurité, administration territoriale,
libertés publiques...), mais aussi une activité interministérielle d'une diversité extréme qui fait de lui a la fois le
garant de I'unité de I'Etat et le prestataire des autres ministeres.

Quatre missions « opérationnelles » principales peuvent étre distinguées : la sécurité intérieure, la défense et la
sécurité civile, les relations avec les collectivités locales, I'animation des politiques territoriales de I'Etat. La



défense et la protection des libertés publiques constituent une mission transversale a I'ensemble des politiques

prioritaires du ministére.

L'ensemble des autres fonctions reléve du domaine de I'organisationnel placé au service des directions opération-
nelles (personnel, formation et action sociale, affaires juridiques, affaires financiéres et immobilieres, systémes

d’'information et de communication...). (...)

Tableau 36 : ventilation en ETP (31 décembre 2002) de I'emploi des préfectures
en fonction des domaines d’intervention et des catégories statutaires

Catégorie

Catégorie

Catégorie

A B C Totaux

Missions (I)

Communication et représentation de I'Etat 247,42 306,60 1 140,70 1694,72
Communication 91,00 70,72 153,25 314,97
Représentation 156,42 235,88 987,44 1379,75
Sécurité 345,25 381,84 711,51 1438,60
Sécurité et ordre publics 88,31 75,81 242,50 406,62
Sécurité routiere 36,39 59,11 53,14 148,64
Sécurité civile/prévention des risques 220,55 246,92 415,87 883,34
Accueil du public/délivrance de titres 374,73 810,06 6 462,22 7 647,01
Identité 50,75 83,40 1 113,57 1247,72
- dont CNI 26,04 44,09 601,34 671,47
- dont passeports 24,71 39,31 512,23 576,25
Nationalité 186,86 444,00 1427,45 2 058,31
- dont asile 46,02 102,87 201,99 350,87
- dont séjour - naturalisation 140,84 341,13 1 225,46 1707,44
Droits a conduire 59,15 122,11 1370,04 1551,30
Véhicules 62,79 134,37 1898,99 2 096,15
Accueil général 15,18 26,18 652,18 693,53
Réglementation générale/élections 319,05 560,69 1621,11 2 500,86
Vie démocratique 126,21 191,77 486,20 804,19
- dont élections politiques 75,95 106,17 172,59 354,71
- dont élections non-politiques 33,88 49,49 88,29 171,66
- dont associations 16,38 36,11 225,33 277,82
Police administrative - réglementation générale 190,28 367,68 1138,24 1696,20
- dont armes 31,28 44,39 204,17 279,85
- dont autres 159,00 323,29 934,07 1416,35
Relations avec les collectivités locales 532,29 1033,57 1115,88 2 681,74
Controle de légalité/conseil aux collectivités 343,83 668,51 669,83 1682,17
Controéle budgétaire/conseil aux collectivités 121,78 229,47 251,85 603,10
Répartition des dotations aux collectivités 66,69 135,59 194,20 396,47
BS;It:lzsﬂc:ment économique/politique interministérielles/gestion 1070,51 1452,07 1874,43 4397,00
Finances - exécution de la dépense 91,52 119,46 466,83 677,81
Actions interministérielles (y compris programmation des opérations) 978,99 1332,61 1 407,60 3719,19
- dont affaires sociales/politique de la ville/logement 296,58 383,93 510,36 1190,87
- dont environnement 237,35 397,41 370,00 1004,76
- dont action économique/aménagement du territoire 402,41 503,72 475,59 1381,72
- dont péle juridique 10,11 1,12 4,07 15,30
- dont divers 32,54 46,42 47,57 126,54
Animation des politiques régionales (SGAR) 367,74 145,54 273,24 786,53
Fonds structurels 119,43 43,84 42,33 205,61
Autres missions 248,31 101,70 230,91 580,92
Total missions () 3 256,99 4 690,37 13 199,10 21 146,46
Fonctions logistiques (II)

Entretien des batiments 18,14 49,14 908,11 975,39
Garage et parc automobile 0,46 3,35 583,97 587,77
Gestion administrative 515,98 575,74 1614,18 2 705,90
- dont gestion des moyens 245,46 220,73 947,26 1413,45
- dont GRH (y compris action sociale et formation) 215,49 338,11 654,48 1 208,09
- dont mesure de la performance/contréle de gestion 55,03 16,90 12,44 84,37
Imprimerie/reprographie 4,59 6,39 173,62 184,60
SIC (hors standard) 125,64 305,31 327,08 758,04
Standard 5,88 16,17 731,15 753,20
Résidences du corps préfectoral 3,14 16,91 1197,73 1217,78
Total fonctions logistiques(ll) 673,83 973,01 5 535,83 7 182,68
Total général(l + 11) 3 930,82 5663,38 18 734,93 28 329,14
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La réforme des missions opérationnelles et de soutien ci-dessus décrites est envisagée en ces ter-
mes : « Le ministere de I'Intérieur, de la Sécurité intérieure et des Libertés locales exerce des mis-
sions par essence régaliennes dont aucune ne peut étre supprimée. Ce constat n‘empéche pas
que l’exercice de certaines d’entre elles, qui constituent ses « cceurs de métier », soient réamé-
nagées, réorganisées, simplifiées (...) ».

Le ministére de I’Economie, des Finances et de I'Industrie a procédé & un examen de ses missions
qui I'a conduit a décider de I'abandon ou de I'externalisation d'un certain nombre d’entre elles :

— la suppression de certaines missions (distribution de produits d’'assurance vie par le trésor
public, consolidant le recentrage de ce dernier sur le coeur de métier largement engagé avec
I'abandon de I'épargne concurrentielle). Les agents du trésor public exercant I'activité CNP
pourront s'ils le souhaitent présenter leur candidature pour rejoindre CNP assurances ;

— I'externalisation d’autres missions (controle technique de premier niveau des poids lourds et
garantie/poinconnage des métaux précieux), conduisant a recentrer le ministere (respective-
ment les DRIRE et la douane) sur un controle de deuxiéme niveau correspondant a ce que doit
étre le role d’un Etat régulateur moderne.

Le ministére des Sports a mené, dans le cadre des états généraux du sport, une réflexion intéres-
sante sur le role essentiel de I'Etat dans le domaine du sport. Cet exercice, qui a tiré profit des
réflexions antérieures menées dés 1999 par le ministére de la Jeunesse et des Sports, a permis au
ministére de procéder a un examen approfondi de ses missions. En affirmant le réle essentiel de
I’Etat, le ministére des Sports a été conduit a recentrer ses missions autour d’axes prioritaires (cf.
I'encadré) et envisage le transfert d’un certain nombre de fonctions logistiques des établisse-
ments publics a des prestataires extérieurs. Comme le rappelle le ministére : « Cette évolution
qui consiste a rechercher une meilleure efficacité dans I’exercice des missions des établissements
constitue une réforme trés ciblée ».

Le recentrage du ministére des Sports autour d'axes prioritaires

La valorisation de la fonction éducative et sociale du sport qui englobe un éventail de politiques ciblées, démar-
quées de celles mises en ceuvre par les collectivités locales, et qui justifie a un haut degré Iintervention de I'Etat :
- la protection des pratiquants et la promotion de la santé par le sport ;

- I'implantation cohérente des équipements sportifs et 'aménagement harmonieux du territoire sportif ;

- le sport de haut niveau (en notant que s'il s'agit principalement de I'optimisation de la préparation des équipes
de France aux compétitions internationales cela concerne aussi le soutien a I'insertion sociale et professionnelle
des sportifs de haut niveau) ;

- le rayonnement international de la France qui comprend la promotion de I'accueil en France des grandes com-
pétitions internationales et le soutien au développement de I'influence francaise dans les instances sportives
internationales (sans oublier la promotion de I'utilisation de la langue francaise).

Au demeurant, le constat doit étre fait que le sport est devenu un « enjeu » international auquel les Etats accor-
dent une attention croissante. La lutte contre le dopage illustre ainsi particulierement la nécessité d'une coopéra-
tion internationale renforcée et d’une implication forte des Etats, mais il existe d’autres domaines, comme celui
de la valorisation de la fonction éducative et sociale du sport, dont les progrés sont de plus en plus tributaires
d'une action internationale concertée conduite par les Etats.

La définition des catégories de personnels nécessaires a I'exercice
de ces missions

Certains plans de gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences
proposent a titre exploratoire une analyse des missions selon la nomenclature budgétaire en



vigueur entre 2001 et 2003 et les catégories de personnels actuelles organisées autour des corps
de fonctionnaires. Ce faisant, les ministéres ont pu a partir d'une préfiguration technique éva-
luer les conditions ultérieures de réalisation d’un prochain exercice fondamental pour articuler
spécialisation des crédits par programme ministériel d'action (s) et spécialisation des plafonds
d’autorisation d’emplois dans le cadre de la loi organique n°® 2001-692 du 1¢" ao(t 2001 relative
aux lois de finances (LOLF). Certains ministeéres ont par ailleurs poussé plus loin I'analyse en pro-
posant des premiéres orientations sur les programmes LOLF et une ventilation de leurs emplois
budgétaires selon cette logique.

Comme le souligne le rapport parlementaire d'information n® 1021 5° sur la mise en ceuvre de la
LOLF « la loi organique ouvre la perspective d‘une gestion des emplois qui, dans le respect des
régles du statut général de la fonction publique, suivrait une logique fonctionnelle (gestion par
activité), et non plus seulement statutaire (gestion par corps). L’article 51 modifie en effet la pré-
sentation des emplois en loi de finances : les projets annuels de performances devront indiquer
le nombre d’emplois prévus pour la réalisation de chaque programme ministériel, ventilé par
type de contrat s’agissant des agents contractuels et par catégorie s’agissant des agents titulai-
res, chaque catégorie étant a son tour détaillée en fonction soit des corps prévus par le statut de
la fonction publique, soit des « métiers ». Une présentation des emplois par métier serait cohé-
rente avec la structuration des dépenses par finalité. »

L'Observatoire de I'emploi public a donc porté une attention tres particuliére aux travaux de
nomenclature menés par les ministéres. Ces analyses ont permis de raccrocher aux missions LOLF
et actions envisagées par les ministéres, les emplois budgétaires associés ventilés par grandes
catégories de personnel ou bien par filiéres professionnelles.

Le travail mené en la matiere par les ministeres mérite d'étre enrichi, notamment grace a la défi-
nition des programmes LOLF au début de I'année 2004, mais également avec l'intégration des
réflexions menées en matiére de nomenclatures des métiers.

Cependant, on peut souligner ici le travail réalisé par le ministére de la Culture et de la Commu-
nication qui a mené un travail intéressant sur une nomenclature articulant les programmes au
sens LOLF et ses catégories de personnels (cf. le tableau 37). Cet exercice bénéficie des réflexions
menées par le ministére sur ses missions actuelles et les regroupements en programmes et
actions de la nomenclature correspondant a la nouvelle présentation des lois de finances. Lors-
que l'exercice a été conduit au premier trimestre 2003 pour I'OEP, quatre programmes avaient
été identifiés :

préservation, enrichissement et promotion des patrimoines ;

développement et diffusion de la création ;

transmission des savoirs et démocratisation de la culture ;

fonction support.

Chaque programme LOLF est décomposé dans le document du ministére de la Culture en
sous-programmes (exemple le programme préservation, enrichissement et promotion des
patrimoines est décomposé en sept sous-programmes : patrimoine architectural, patrimoine
archivistique, patrimoine cinématographique, patrimoine écrit et documentaire, patrimoine
linguistique, patrimoine monumental, patrimoine muséographique). A ces sous-programmes
correspondent des emplois budgétaires de titulaires et de contractuels détaillés par catégories
A, B et C. Le choix d'un regroupement des emplois par grandes catégories statutaires (A, B, C)

50. Rapport d'information n°® 1021 sur la mise en ceuvre de la LOLF enregistré a la présidence de I’Assemblée nationale le 10 juillet
2003.

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des
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et non par « métiers » ou plutot filieres de « métiers » trouve son explication dans la structu-
ration actuelle de I'information. Un travail de regroupement des emplois par grandes filiéres
professionnelles est actuellement en cours et permettra a terme une ventilation plus précise
des emplois par missions, catégories mais également par grandes filieres ou familles profes-
sionnelles.

Cette décomposition en programmes, sous-programmes et catégories statutaires de personnel
(A, B, C) permet déja de préciser, une fois déterminées les grandes orientations du ministere, les
profils des personnels nécessaires a |I'exercice des missions du ministére dans les cinq et dix pro-
chaines années (voir la nomenclature détaillée des emplois du ministére de la Culture dans le
document détaillé disponible sur le site de la fonction publique a la rubrique Observatoire de
I’emploi public).

Cette méthodologie devrait étre reprise par le ministére de la Culture et de la Communication
dans la poursuite de ses travaux relatifs a la mise en ceuvre de la LOLF qui ont notamment abouti
a, d'une part, porter le nombre de programmes du ministere a trois, et d’autre part a revoir les
actions et sous-actions composant les programmes.

L‘analyse de I’évolution des personnels en fonction

Afin de prévoir les besoins de recrutement au regard de I'évolution des missions, I'exer-
cice consistant a évaluer les départs toutes modalités confondues (retraites mais aussi autres
départs définitifs) est incontournable. Cet exercice ne constitue que la variante d'un exercice de
projection a organisation et missions inchangées.

Les exercices de projection des départs de personnels ont été moins nombreux du fait de la tech-
nicité de I'exercice attendu et des spécificités ministérielles. Au titre de la technicité, on rappel-
lera simplement que I'existence de systémes d'information garantissant la disponibilité, I'homo-
généité et la richesse des données constitue un préalable indispensable pour appuyer les
démarches des services chargés de coordonner les travaux de gestion prévisionnelle. Cette tech-
nicité rencontre aussi des limites lorsque les effectifs des catégories de personnels étudiées sont
trop faibles ou trop hétérogenes pour effectuer des projections.

L'ensemble des ministéres propose une analyse statistique sur les caractéristiques de leurs caté-
gories de personnel (moyenne d’ages des agents en activité et age de départs en retraite, répar-
tition par catégories statutaires...). Seuls toutefois quelques ministéres ont pu réaliser |'exercice
demandé dans son intégralité. Les résultats obtenus pour I'administration pénitentiaire, la
police nationale, les personnels civils et militaires de la Défense et dans une moindre mesure
pour les secteurs santé-solidarité et emploi du ministére des Affaires sociales, du Travail et de la
Solidarité émanent d’employeurs dont les besoins de recrutement relativement élevés et/ou en
forte évolution ont favorisé I'évaluation quantitative réguliére de la GRH. Ces ministéres étaient
soit déja dotés d'outils pour effectuer des projections de flux de personnels a moyen et long
terme, soit susceptibles de mobiliser des bases de données propres pour renseigner le tableur de
projections fourni par I'Observatoire de I'emploi public.

Dans I'ensemble, si ces exercices nécessitent d'étre consolidés, ils confirment que la prévision des
besoins de recrutement ne peut ignorer la dynamique globale d'évolution des flux de person-
nels. Celle-ci doit intégrer les motifs de départ autres que la retraite et les promotions des
agents en fonction. A cet égard, I'exercice mené par le ministéere de Santé, de la Famille et des
Personnes handicapées montre qu'un exercice a organisation et missions inchangées permet de
tirer des enseignements riches en termes de GRH.

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des pét I
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Le graphique 10 ci-dessous, extrait du dossier GPEEC du secteur santé-solidarité résume l'inter-
dépendance des différents motifs d’entrée et sortie des personnels :

Graphique 10 : Solidarité - santé. Période 2004 a 2008, moyenne annuelle (Prévisions en ETP)

Scénario : Effectifs constants par catégorie sur la période 2004 a 2008
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promotions désigne ici les flux entre catégories (liste d'aptitude, accés par concours interne pour les agents du secteur).
démissions  comprend également les fins de fonction avec retour au ministére d’origine.

recrutements externes agents provenant de I'extérieur du secteur.

Un tel exercice de prévision des départs apporte de premiéres indications sur les limites possibles
des transformations de la structure des emplois du secteur pour renforcer la catégorie A au fur
et a mesure des sorties définitives. Il pose clairement la question des compétences qui partent et
de celles qu'il convient de prévoir tant pour ce qui est de leur nature que de leur nombre. Il
donne notamment des éléments d’évaluation de I'impact des sorties de fin de carriére sur le
niveau des promotions internes et par voie de conséquence sur I'appel qui devrait étre fait, a
missions inchangées, au marché de I'emploi extérieur a I'administration. Les résultats montrent
que contrairement a ce que pourrait laisser penser I’hypothese d’invariance du nombre des
emplois sous-jacente a ce scénario, des évolutions fortes s'y produisent : I'accroissement impor-
tant des départs de fin de carriére exerce un effet d'entrainement différencié sur les flux corres-
pondants aux différents modes de recrutements ainsi que sur les flux de promotions d’une caté-
gorie a I'autre. En effet, le remplacement du départ des agents de catégorie A peut entrainer en
cascade des promotions de la catégorie B vers la catégorie A et ensuite des promotions de la
catégorie C vers la catégorie B. Le remplacement des départs dans les autres catégories exerce
un effet d’entrainement plus limité. Sur longue période, ces évolutions ont une incidence sur les
caractéristiques démographiques de I'emploi du secteur et sur la fluidité des parcours adminis-
tratifs de carriére.

La connaissance de ces évolutions est ainsi éclairante pour la définition méme de scénarios
d’évolution des missions.

Les exercices réalisés par la police nationale, le ministére de la Défense, la direction de I'adminis-
tration pénitentiaire, en tenant compte des perspectives d’'évolution de la structure de leurs
emplois définie en lois de programmation, permettent quant a eux d'avoir une idée plus précise
des besoins en recrutement et par voie de conséquence des difficultés qu’ils pourraient rencon-
trer pour disposer des compétences nécessaires a I'accomplissement des missions ci-dessus défi-
nies.



Comme pour le secteur santé-solidarité, les exercices réalisés montrent I'importance qu'il y a
pour cette analyse prospective, a tenir compte a la fois des départs définitifs autres que les
départs a la retraite et des promotions internes.

Les graphiques 11 et 12 (ci-dessous) sont extraits du dossier de GPEEC de la police nationale. Ils
présentent pour chaque corps et globalement, I’évolution des flux d’entrées et de sorties des
personnels entre 2001 et 2012 ainsi que I'évolution des effectifs budgétaires et réels.

La juxtaposition de ces graphiques montre que |'évolution des corps ne s'effectue pas de
maniére uniforme en rythme et en volume.

Les flux d’entrées et de sorties des personnels ne se compensent pas au niveau des corps mais un
équilibre tend a se dessiner dans I'ensemble, a compter de 2008, aprés le terme de mise en
ceuvre de la loi de programmation pour la sécurité intérieure. Cet équilibre traduit la politique
de réduction des délais de recrutement des fonctionnaires de police et I'effort de résorption des
surnombres de gradés et gardiens de la paix mis en ceuvre dans le cadre de la LOPSI. De plus, les
évolutions par corps montrent les effets progressifs de la réforme des corps et carrieres prévue
par I'annexe | a la loi n® 95-73 du 21 janvier 1995. Enfin, la période 2004-2008 identifiée comme
celle ou les départs en retraite seront les plus massifs, semble pour I'ensemble des personnels de
la police nationale plus réguliére qu’entre 2001 et 2004.

Quant a I'évolution des effectifs budgétaires et réels, les projections réalisées tendent a conver-
ger plus ou moins rapidement selon les corps. La aussi, si les situations catégorielles sont contras-
tées la représentation globale des effectifs présente une situation d’équilibre a partir de 2008.
Les écarts moins importants que ceux constatés entre arrivées et sorties confirment I'intérét
d'une analyse des dynamiques internes d’évolution des effectifs. La constitution de séries lon-
gues d'évolution permettra de mieux rendre compte des dynamiques de la GRH.

Le tableau 38 propose une synthése des exercices de projection réalisés pour les personnels de la
Défense, de la police nationale et de I’'administration pénitentiaire.

Reprenant les périodes couvertes par les travaux des trois ministéres, il présente les emplois bud-
gétaires et les effectifs payés (en ETP rémunération) en début et fin de période. Pour expliquer
les mouvements de personnels qui interviennent entre 2003 et 2008, les estimations de départs
et d’entrées sont restituées par des taux cumulés. Cette analyse prend en compte les change-
ments de catégorie ou effet promotion.

Les taux constatés sont différents d'une catégorie de personnel a une autre. Les forts taux de
départs des militaires du rang, volontaires et adjoints de sécurité sont normaux : ils refletent le
caractére temporaire de leur engagement. Lorsqu’on compare les départs cumulés tous motifs
confondus (retraite, congés de fin d’activité, non renouvellements de contrat, décés, radiations,
démissions, changements de catégorie, détachements, disponibilités, congés de longue durée...,
dont certains sont définitifs, mais d'autres seulement provisoires) a ceux pour retraite, on
mesure que le vieillissement des fonctionnaires n’est pas le seul facteur de renouvellement des
effectifs. Ainsi, pour les personnels civils et militaires de la défense les taux de départs sont res-
pectivement de 36 % et 49 % sans distinction de motifs ; ils s'élevent a 10 % et 19 % pour les
seules retraites. Pour les personnels civils, ces taux impliquent de prendre I'effet de la mobilité
des agents, notamment des fonctionnaires. Pour les personnels militaires, le résultat traduit le
souci de maintenir des moyennes d'age basses et la fluidité des déroulements de carriére requis
par la professionnalisation des armées et en particulier par I'objectif de renforcement des capa-
cités de projection des forces sur des théatres d'opérations.

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des pét I
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Graphique 11 : évolution des flux d’entrées et de sorties des personnels de la police nationale

Ensemble des personnels de la police nationale
(y compris adjoints de sécurité)

12 000
10 000
8000
6 000
4000
2000
0 T T T T T T T T T T
— o~ m < n e} ~ o0 (o)) o — o~
o (=) (=) o o o o o o — — —
o o o o o o o o o o o o
o~ o~ o~ o~ ~ o~ o~ o~ o~ ~ o~ o~
E Arrivées dans |'agrégat OSorties de I'agrégat
Corps de commandement et d'encadrement
1200
1000
800

600

400

200

— o~ oM < wn O ™~ 0 fox
o o o o o o o o o
o o o o o o o o o
N N N N N N N N ~N

O Sorties du corps @ Arrivées dans le corps

Personnels administratifs

2010
2011
2012

3000
2500
2000 A
1500 +
1000
500 A
0 T T T T T T T T T T
— o~ m < 1 © ~ o o o — o~
o o o o o o o o o = p —
S S S S S S S S S o o o
mn N ~ N N ~ ~ N N N ~ ~

@ Arrivées dans le corps OSorties du corps

Corps de conception et de direction

160

140

120

— o~ m < wn e} ~ o] (o))
=] o o o o o o o =]
o o o o o o o o o
I N ~ N N N ~ N ~

2010
2011
2012

OSorties du corps @ Arrivées dans le corps

Corps de maitrise et d'application

8000
7 000
6 000
5000
4000 A
3000 A
2 000 A
1000
0 T T T T T T T T T T
— o~ m < wn O ~ ool D o — o~
o o o o o o o o o — - -
o o o o o o o o o o o o
o~ o~ o~ ~N ~N ~N ~N ~N ~N ~N o~ o~
@ Arrivées dans le corps O Sorties du corps
Adjoints de sécurité
6000

5000

4000

3000

2000

1000

2002
2003
2004
2005
2006
2007

2008
2009

1=}
IS)
N

2010
2011
2012

O Sorties du corps [ Arrivées dans le corps



Graphique 12 : évolution des emplois budgétaires et effectifs réels des personnels de la police
nationale
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La couverture des taux de départs tous motifs confondus par les taux d'entrées exprime la prio-
rité donnée au renforcement des ministéres de la Défense, de I'Intérieur — secteur police natio-
nale — et des services pénitentiaires.

Tableau 38 : synthése des exercices de projection réalisés par la Défense, la police
nationale et la direction de I'administration pénitentiaire du ministére de la Justice

. Taux Taux Taux
. Effectifs . . ] . .
J— Emplois . cumulés cumulés cumulés Effectifs Emplois
Catégories de personnel . payés . ., ., A . p
2 g rer budgé- de départs de départs d’entrées payeés fin budgé-
(critére de définition . (ETP-R) au . y . .
L N taires , (tous motifs) en retraite (tous motifs) 2008 taires
des catégories) 31 décembre
2003 2002 de 2003 de 2003 de 2003 (ETP-R) 2008
a 2008 a 2008 a 2008
Défense
Civils (statut) 98573 93378 36 % 10 % 38 % 95026 95 467
Fonctionnaires 45573 42614 41 % 10 % 42 % 42 856 43 620
Ouvriers 45 385 43723 29 % 1% 33% 45 330 45 385
Contractuels 7615 7 041 46 % 6 % 43 % 6 840 6 462
Militaires (catégories de 355 455 342 888 49 % 19 % 55 % 364350 365080
personnels militaires)
Officiers 37 921 36 955 49 % 30 % 52 % 38 072 38079
Sous-officiers 201 747 197 355 41 % 21 % 46 % 207 764 208 224
Militaires du rang 93 295 89 268 100 % 13 % 106 % 94 443 94 684
Volontaires 23 142 19 310 303 % - 328 % 24 071 24 093
Police (corps) 145 901 144 964 31% 19 % 33% 148 022 148 918
Hauts fonctionnaires et 2128 2038 38 % 31% 25 % 1777 1908
commissaires
Officiers de police 14 933 15136 38 % 33% 12 % 11126 11303
Gradés et gardiens 99 541 100 963 27 % 20 % 34 % 108 462 108 458
Personnels ATS 15799 13912 44 % 7% 67 % 17 095 17 449
Adjoints de sécurité 13 500 12915 146 % - 120 % 9562 9 800
Justice - DAP (filiéres) 28 417 26 276 28 % 16 % 46 % 31150 31318
Personnel de direction 380 362 38 % 12 % 52 % 415 415
Personnel administratif 2502 2303 26 % 9 % 56 % 2999 3013
Personnel de surveillance 22 358 20 859 27 % 17 % 43 % 24 299 24 402
Travailleurs sociaux 2452 2141 35 % 7% 60 % 2661 2704
Personnels techniques 725 611 33 % 22 % 60 % 776 784

ETP-R : équivalent temps plein rémunération — DAP : direction de I'administration pénitentiaire — ATS : personnels administratifs, techniques et
scientifiques.

Notes :

- les taux cumulés de départs et d’entrées sont obtenus en rapportant la somme des flux estimés (en ETP-R) de 2003 & 2008 a |'effectif fin 2002 ;
- les départs comprennent les départs en retraite, les CFA, les décés, les non renouvellements de contrat, les décés, les détachements, mises en
disponibilité... mais aussi, le cas échéant, les changements entre catégories (flux internes). Les entrées incluent les recrutements externes, les
retours de détachement, de disponibilité... mais aussi, le cas échéant, les promotions internes ;

- les lignes de totaux ne comprennent pas les flux entre catégories.

Source : dossiers GPEEC des ministéres (cf. documents des ministéres disponibles sur le site de la fonction publique a la rubrique Observatoire de
I'emploi public).

Les propositions de politique de gestion des ressources humaines
L'intérét d’une démarche GPEEC est double :

— I'examen de plusieurs scénarios d’'évolution des missions, permet d’apprécier I'impact sur les
personnels mais aussi sur la dépense (deés lors que I'exercice porterait aussi sur la masse salariale)
de toutes modifications de structure ;

— les résultats ainsi obtenus constituent alors autant d’indicateurs permettant de mieux cibler la
politique de GRH. Le levier d'action naturel d'une démarche de GPEEC étant la GRH, les ministe-
res ont été invités a traduire leurs exercices de prévisions en politique de gestion des ressources
humaines.

Ce volet de la démarche GPEEC renvoie a des questionnements récurrents et s'avere complexe.
Trois axes de travail ont été développés en 2003 : déconcentration, réduction du nombre de
corps, et adaptation des emplois, des qualifications et des recrutements aux besoins en compé-
tences estimés pour I'avenir.



L'objet de ces réflexions est de développer une gestion stratégique de I'emploi. Sur ces thémes
les ministéres ont dégagé des propositions intéressantes de I'analyse de leurs activités méme
lorsqu'ils n"ont pas produit les projections quantitatives évoquées ci-dessus. De plus, s'il est pré-
maturé de mettre en perspective les orientations formulées cette année on reléve d'ores et déja
quelques préoccupations partagées. Ces acquis montrent a nouveau combien le souci de décloi-
sonnement des démarches de gestion prévisionnelle est indispensable pour mobiliser les acteurs
et établir un dialogue social pragmatique et permanent tant au niveau national que local.

En ce qui concerne I'adéquation activités/GRH, le tableau de ventilation de I'emploi des préfec-
tures selon le domaine d’'intervention et les catégories statutaires des agents, présenté au point
« L'analyse critique des missions » ci-dessus constitue un exemple riche et intéressant d'analyse
des moyens humains en fonction a un moment donné. Ce tableau permet déja de tirer des ensei-
gnements en termes de GRH. Cette grille — au 31 décembre 2002 - rend compte des objectifs
poursuivis par les préfectures, de leurs missions et permet d'analyser les grandes tendances
d’évolution constatées ou prévisibles pour le secteur hors police du ministére de I'Intérieur. Opé-
rationnel et déployé depuis I'automne 2003 auprés de I'ensemble des préfectures, cet outil de
pilotage utilisé pour |'allocation des moyens en personnels et pour le contréle de gestion des
préfectures permet de repérer I'évolution des emplois par missions et d'actualiser chaque année
I'évaluation des compétences requises. Afin d'affiner I'analyse qualitative des compétences
requises, ce dispositif doit s’enrichir courant 2004 d'un suivi des « métiers des préfectures » a
partir d'un référentiel batit de facon a compléter la grille d’analyse des missions (cf. point
« L'analyse critique des missions »). Elaboré dans le cadre des plans pluriannuels des préfectures,
I'outil actuel est utilisé pour établir le projet de directive nationale d’orientation (DNO) qui
retracera I'ensemble des missions des préfectures, leur impact sur I'organisation des services et
sur I'emploi au regard des perspectives d'évolution pressenties pour les trois a cinq prochaines
années. Ces travaux et les exercices de nomenclature réalisés en 2003 ont débouché notamment
sur I'analyse des fonctions logistiques pour lesquelles plusieurs pistes sont explorées. On citera
notamment, les perspectives de requalification et mutualisation a I’échelon régional des services
techniques du matériel, et la mise en place d'une filiere unique dédiée aux systemes d'informa-
tion et de communication.

Or cette démarche de connaissance et d'aménagement de filiéres techniques spécialisées rejoint
les démarches initiées au ministére de la Défense ou des difficultés de recrutement ont été iden-
tifiées en matiére de systémes d’'information et de communication tant pour les personnels civils
que militaires. Un autre point commun est I'engagement au ministére de la Défense d'une
réflexion globale sur les métiers techniques afin de dégager des synergies dans la gestion des
corps et de proposer des parcours professionnels attractifs.

Enfin, une préoccupation commune aux différents exercices réalisés en 2003, concerne le
recours important de la police nationale, de I'administration pénitentiaire et de la gendarmerie
au marché du travail. Le recours simultané et en nombre élevé au méme vivier de recrutement
incite ces administrations a diversifier leur stratégie de recrutement, de communication et de
gestion des carriéres.

Les actions et les perspectives en matiére de structures et d’outils
de GPEEC

La prise de conscience de lI'importance que revét aujourd’hui la démarche de GPEEC a
incité les ministéres a opérer des changements organisationnels (avec le renforcement voire la
création de cellule chargée de coordonner I'ensemble des travaux de gestion prévisionnelle),
mais aussi a accélérer la mise en place d'outils de connaissance et de réflexion sur I'emploi
public.

Depuis trois ans le panorama s’est ainsi largement modifié et, comme les dossiers GPEEC trans-
mis par les ministéres le précisent, il devrait encore subir des évolutions majeures dans les années
avenir.

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des
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La mise en place de structures transversales de coordination

Dans le rapport de juin 2001, on avait pu noter les difficultés rencontrées par certains
ministéres, qui ont une gestion éclatée de leurs ressources humaines entre plusieurs directions,
pour réaliser un exercice synthétique de décompte de leurs personnels. Depuis cette date, les
ministéres ont tous renforcé leurs structures chargées d’'assurer la coordination ministérielle et
se sont dotés, quand elles n’existaient pas, de cellule transversale. On peut citer a ce titre I'exem-
ple du ministére de la Justice ou une direction de projet GPEEC a été créée a I'attention des
directions et autorités gestionnaires de personnels (direction de I'administration générale,
direction des services judiciaires, direction de I'administration pénitentiaire, direction de la pro-
tection judiciaire de la jeunesse d’une part, Conseil d’Etat, grande chancellerie de la Légion
d’honneur, Ordre de la Libération et Commission nationale de I'informatique et des libertés
d'autre part), ou encore celui du ministére de I'Intérieur, dans sa configuration hors police natio-
nale, qui a mis également en place une cellule de coordination chargée de la GPEEC au sein de sa
direction générale de I'administration. Partant d'un constat d'éclatement de la gestion des res-
sources humaines au sein du ministére, le secteur hors police s'est doté en 2002 d’'un bureau de
synthése d'appui aux bureaux de gestion des effectifs du cadre national des préfectures, des
personnels de I'administration centrale et des personnels techniques et spécialisés pour rationa-
liser et harmoniser les pratiques. A coté du travail d’impulsion et de suivi des travaux de gestion
prévisionnelle confié au chargé de mission GPEEC, une cellule statistique a été confortée au sein
du bureau de I'emploi, des finances et des affaires juridiques (BEFAJ) pour contribuer aux traite-
ments statistiques de type transversal.

Le développement des outils de connaissance des personnels
et de leurs missions

Comme on a pu le noter ci-dessus, la mise en place d’une démarche de GPEEC suppose
une bonne connaissance des personnels employés par les ministéres tant d’un point de vue
quantitatif que qualitatif.

La réalisation d’exercices prospectifs sur I'évolution des effectifs des ministéres n'a en effet
d'intérét que si les résultats obtenus trouvent leur traduction en termes de politique de gestion
des ressources humaines et permettent ainsi, de fixer le nombre et la qualité des recrutements,
ou encore de réexaminer le contenu des formations initiale et continue, ou encore de définir des
parcours de carriére valorisants pour les agents, ou encore... L'analyse croisée missions/person-
nels suppose ainsi que I'on ait une bonne connaissance a la fois des missions exercées et des com-
pétences des agents qui les mettent en ceuvre. Dans ce cadre, outre des logiciels de modélisation
des départs ou plus largement de modélisation des évolutions de la structure des effectifs
(départs définitifs, départs temporaires, promotion...) (cf. le plan GPEEC du ministére des Finan-
ces par exemple), plusieurs outils d’analyse tels, les répertoires des emplois, métiers, compéten-
ces réguliérement mis a jour s'avérent nécessaires.

A cette fin de nombreux ministéres :

— ont créé des observatoires des métiers. On peut citer comme exemple ceux des ministéres de
I'’Agriculture, de la Péche et des Affaires rurales (arrété du 24 janvier 2000 portant création de
I’Observatoire des missions et des métiers), de la Justice (arrété du 21 ao(t 2003 relatif a la créa-
tion d'un observatoire des carriéres de la justice), de la Jeunesse, de I'Education nationale et de
la Recherche (arrété du 30 octobre 2003 modifiant I'arrété du 22 décembre 1998 relatif a
I’'Observatoire des métiers) ou encore celui de I'Equipement ;

— ou développé, au sein de groupes de travail, des analyses métiers, tels les ministéres de I'Inté-
rieur hors police, de la Défense (répertoire MORGANE), des Affaires sociales, des Affaires étran-
geres, de la Culture, des Sports...

L'utilisation performante de tels outils renvoie bien évidemment a la question posée depuis plu-
sieurs années déja de la mise en place de systémes d’information sur les ressources humaines.



Le développement des systémes d’information sur les ressources
humaines (SIRH)

De nombreux ministéres ont engagé, en effet, depuis plusieurs années des réflexions
sur les SIRH et développé des systémes de gestion informatisée de leurs personnels adaptés aux
particularités de leur gestion. Aux fonctions traditionnelles de gestion administrative et finan-
ciere, individuelle et collective, se sont ajoutées de nouvelles fonctionnalités : gestion prévi-
sionnelle, gestion individuelle et collective des compétences, gestion de la masse salariale
(prévision de GVT, impact des mesures de GRH...). De nouveaux services sont proposés a des
acteurs qui deviennent parties prenantes des systémes et dont I'implication active est un gage
de qualité des informations traitées : décideurs, agents, partenaires sociaux, autres administra-
tions... (cf. I'annexe 7).

Le rapport 2002 de |'Observatoire de I'emploi public avait montré la multiplicité des projets
menés par les ministéres et annoncé la mise en place d'un groupe interministériel de travail sur
les SIRH, réunissant I'ensemble des responsables ministériels.

L'ensemble des projets ministériels devant étre menés a leur terme avant la mise en application
des principales dispositions de la nouvelle loi organique, il a paru indispensable de prévoir un tel
groupe de travail afin d’apporter une aide méthodologique dans la réalisation des cahiers des
charges, un appui pour la négociation avec les partenaires extérieurs et un outil de dialogue et
d'échange entre les différents ministeres.

La mise en commun des expériences acquises par chaque ministére en matiere de maitrise
d'ouvrage dans ce domaine devrait, par ailleurs, permettre d’harmoniser les concepts et les réfé-
rentiels pour pouvoir consolider les données a des fins de pilotage, mais aussi afin de limiter les
coUts budgétaires associés au paramétrage des progiciels et réduire les délais de leur déploie-
ment.

C'est donc pour répondre a ces attentes que le groupe de travail interministériel SIRH, réunis-
sant les responsables des systemes d’'information sur les ressources humaines, a été mis en place
en octobre 2002.

Les travaux et productions du groupe de travail doivent donc répondre a un triple objectif :

aider les ministéres dans leur projet de refonte ou d’évolution de SIRH ;

harmoniser les systémes et permettre une consolidation nationale ;

faire collectivement des économies de temps et d’'argent.

Le constat initial, en octobre 2002...

A I'issue des premiéres rencontres, le constat suivant a pu étre fait :

Ce chantier d’"harmonisation a été lancé un peu tard si I'on considére |'état d’avancement des
projets : méme si seulement quelques projets sont en phase de production (social-santé, inté-
rieur/police), beaucoup de ministéres ont lancé les appels d’offre ou sont trés avancés dans leur
étude fonctionnelle.

— Les « grands » ministéres ont, en général, lancé un projet différent pour chacune de leurs
grandes directions (Défense, Finances, Intérieur).

— La demande de mutualisation est cependant trés grande, en particulier pour comparer les
démarches, éviter les écueils et faire front commun face aux éditeurs.

— La majorité des ministéres ont choisi de batir leur projet autour d'un progiciel du marché et
quelques-uns se demandent aujourd’hui si c'était la bonne solution compte tenu de I'impor-
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tance prise par le projet en termes de délai et de co(t engendré par la quantité de développe-
ment spécifique nécessaire.

— Les progiciels proposés dans les réponses aux appels d’offre des ministéres sont de deux
types :

— les progiciels intégrés pour lesquels la gestion des ressources humaines fait partie d'un
tout plus large qui s'étend a toutes les fonctions de gestion classique ;

— les progiciels spécialisés dans la gestion des ressources humaines.

— Ce qui est vendu comme « fonction publique » par les éditeurs est relativement restreint sur la
gestion administrative « statutaire », variable d'un éditeur a I'autre et d'un client a I'autre : il est
donc urgent de définir un noyau de fonctionnalités communes pour mieux négocier.

— Les progiciels sont plus riches en ce qui concerne la gestion « managériale » (organigramme,
gestion des métiers, des compétences, des activités, du temps...).

— De nombreux ministéres ont référencé dans leur cahier des charges les concepts « fonction
publique » établis dans le cadre des travaux menés en 1997 et 1998 a l'initiative de la DGAFP.

— Si nous nunissons pas nos efforts, le coGt global des SIRH va étre tres, trés élevé...

Un an apreés, en octobre 2003
* Le panorama des SIRH a évolué...

— Les ministéres qui ont lancé un projet différent pour chacune de leurs grandes directions ont
désormais un objectif de convergence : reprise du méme progiciel (Défense), ou consolidation
de systémes éventuellement hétérogénes (Finances) ou méme fusion des systémes (Intérieur :
DIALOGUE et AGORA doivent donner naissance a DIAGORA, nom provisoire).

De nouveaux systémes sont en phase de production (Défense/DGA).

Des procédures de choix de progiciel et de prestataires ont abouti.

De nouveaux projets ont été lancés.

Certains projets ont, malheureusement, des difficultés budgétaires...
 Le travail en commun commence a produire...

— L'état des lieux des SIRH ministériels, publié dans le rapport 2002 de I'OEP, a été actualisé et
complété par une carte des SIRH. Cette carte permet d'avoir une vision d’ensemble des systémes
des ministéres, en projet ou en exploitation. Elle devra étre enrichie pour permettre d'accéder a
une description générale de chacun des systemes identifiés.

- Le site « systémes d’information sur les ressources humaines » a été ouvert sur |'extranet
Vit@Min en octobre 2002 et enrichi régulierement depuis. De nombreux documents concernant
les projets des ministéres sont accessibles en ligne. Tous les documents produits par le groupe et
les sous-groupes sont publiés sur le site.

— Un guide de conduite de projet SIRH a été élaboré a I'intention des maitres d'ouvrage.

— Le référentiel des concepts fonction publique publié en 1998 est actualisé et complété. Il est
enrichi des nomenclatures correspondantes élaborées en commun.

— Le répertoire des fonctions/services attendus des SIRH est en cours de construction. Une fiche
descriptive de chacune des fonctions identifiées est élaborée.
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Le ministere de la Défense
Pour le ministére de la Défense I’enjeu est d'assurer la cohérence de I'informatique d’administration et de gestion.

« L’informatique « générale » du ministére est placée sous la coordination du secrétaire général pour I'adminis-
tration (SGA). Cependant, I'expérience a montré que le SGA ne peut exercer cette responsabilité qu’en disposant
d’outils de pilotage adaptés et d’une responsabilité accrue. Le Comité pour la réforme et I'innovation administra-
tive (CRIA) a proposé en juin 2003 une liste des domaines couverts par les systémes d’information, d’administra-
tion et de gestion (SIAG) et des nouvelles modalités d’examen des différents projets des états-majors, directions et
services. Ces propositions seront mises en ceuvre a compter du 1°" janvier 2004.

Le SGA s’est doté d’une structure Iégére de coordination et de pilotage en septembre 2003 pour lancer les travaux
d’élaboration d’un nouveau schéma directeur des SIAG et poursuivre I'examen des grands projets en cours afin
d’obtenir une rationalisation et une concentration des investissements sur des projets collectifs. Le nouveau
schéma directeur des SIAG sera élaboré au cours du premier semestre 2004.

Deux domaines fonctionnels seront traités en priorité :

- les ressources humaines, par une consolidation des orientations prises mi-2003, en ce qui concerne le développe-
ment a court terme d’un systéme unique d‘information du personnel civil pour I'ensemble du ministére a partir de
I'application mise au point pour la délégation générale pour 'armement et I’étude d’un systéme unique d’infor-
mation pour la gestion de I'ensemble du personnel militaire a partir d’un projet de I'armée de terre a I’horizon
2006 ;

- les systémes d’information financiére, pour lequel, aprés le déploiement en mars 2004 de la version 1°** du pro-
giciel ACCORD, la perspective de mise en ceuvre de la version 2 d’ACCORD représentera un élément structurant. »

Le ministére de I'Intérieur

« La finalisation et le pilotage du plan de GPEEC du MISILL imposent le développement d’outils pour I'instant
encore trop parcellaires qu’il s’agisse du suivi quantitatif ou qualitatif des emplois et des compétences. Cette exi-
gence d’outils et de méthode adaptés, initiés ou développés depuis 2002, est une composante a part entiére de la
démarche GPEEC. »

Le plan GPEEC 2003 propose au titre du développement des outils, méthodes et démarches les éléments suivants :
— un nouveau SIRH unifié pour le MISILL porteur des concepts GPEEC : DIAGORA ;

- un infocentre paie capable de rassembler dans une structure unique et fédératrice I'ensemble des agents du
ministere (hors police) ;

- I"étude d'un outil statistique de projection et de simulation ;

- le développement systématique de référentiels emplois ;

— une approche par la gestion individualisée aupreés des préfectures et directions d’emploi ;

- I'élaboration d’orientations nationales de formation et une démarche de professionalisation et diversification
des recrutements.

Le premier axe de travail pour les prochains mois retenu en conclusion du plan vise a « consolider les démarches
engagées et assurer le développement des outils en cours. Quatre aspects sont principalement concernés :

- « L’industrialisation » des méthodes développées pour la constitution de I'état des lieux. Il sera également
important d’une part, de démontrer I'intérét de ces travaux pour la gestion et notamment pour la gestion prévi-
sionnelle et d’autre part de progresser dans la qualité et la précision des informations fournies (importance des
outils spécifiques).

- Le déploiement dans I'ensemble des services déconcentrés du référentiel des emplois de préfecture dont la
fourniture est prévue pour la fin de I'année. Il s’agit d’'une phase importante car elle conditionne I'ensemble de la
démarche d’analyse de compétences en préfectures.

- La mise en ceuvre de I'infocentre paie, prévue en février.

- La conduite du projet SIRH (DIAGORA) dans ses phases d’analyse et de développement. »

Le ministére de I'Economie, des Finances et de I'Industrie

Le ministére de I'Economie, des Finances et de I'Industrie s’est engagé dans une démarche visant & assurer la
convergence des SIRH directionnels. Si les particularités et responsabilités de gestion de chacune des directions
conduisent a ne pas créer un systeme unique d’information, il est apparu nécessaire pour le ministére d'inscrire
I'adaptation ou la mise en place de nouveaux systémes d'information directionnels dans une démarche globale et
cohérente, appuyée sur un dispositif de pilotage ad hoc.

La démarche SIRH au ministere des Finances vise a :

— maitriser les colts au travers d'une approche cohérente en termes de solutions progicielles permettant ainsi de
réduire les colts d’'acquisition, d’exploitation et de maintenance, comme de faciliter I'interopérabilité techniques
des dispositifs ;

- mutualiser les compétences pointues mobilisées par les SIRH ;

- définir un tronc commun de fonctionnalités et de référentiels, permettant ainsi des consolidations ministériel-
les cohérentes et fiables et de faciliter les évolutions communes a I'ensemble des gestionnaires de personnels. Un
groupe de travail interdirectionnel a ainsi permis de définir un référentiel commun des données du dossier indi-
viduel de I'agent.
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Ce que I'on peut attendre du travail commun...

 La formalisation de la connaissance fonctionnelle acquise...

Pour tout ce qui concerne la gestion « classique », la gestion administrative et financiére notam-
ment, les travaux entrepris dans le cadre du groupe permettent de mettre en commun les expé-
riences, d’harmoniser les modéles de gestion sinon les pratiques et de formaliser la connaissance
« métier » de la gestion des ressources humaines dans la fonction publique d'état.

Mais, sur certains domaines fonctionnels et notamment ceux qui seront le plus impactés par la
LOLF, « pilotage et aide a la décision » et « gestion des organisations, des compétences des
emplois et des postes »..., les travaux ne sont généralement pas trés avancés et il est possible de
faire le chemin ensemble.

» Mais aussi, la conception commune de nouveaux outils pour...
A) Préparer et anticiper la mise en ceuvre de la LOLF...
Etudier les méthodes et outils qui permettront :

— de réaliser I'analyse d'impact des mesures de GRH, la simulation et la gestion prévisionnelle de
la masse salariale, en amont de tous les actes de gestion qui ont un impact sur elle : recrutement,
mobilité, affectation...;

— de gérer la masse salariale effective ;

— de gérer la comptabilité des ETP annuels pour garantir le respect des plafonds ministériels
d'autorisation d’emplois.

La culture de gestion prévisionnelle et d'évaluation qui s'est développée dans les administra-
tions centrales devra s'étendre a tous les décideurs locaux et les outils correspondants seront
congus dans cette perspective.

B) Accompagner les démarches de GPEEC des ministéres...

Industrialiser et enrichir les outils qui ont été mis au point par I'Observatoire de I'emploi public
pour les aider dans I'exercice de leurs prévisions.

C) Accompagner |'approche « métier »...

Mener une étude qui nous permettrait d'y voir plus clair sur ce qu’il est raisonnable d’envisager
au niveau interministériel en matiere de référentiel « métiers » ou « emploi-type » et « compé-
tences ». Un cahier des charges va étre établi pour faire une étude comparative de travaux
menés ailleurs sur le sujet et prendre la mesure de I'impact des outils élaborés sur la GRH.

D) Et permettre la consolidation des données du pilotage interministériel.

Pour répondre aux besoins de la DGAFP - I'évaluation et le pilotage des politiques interministé-
rielles — il serait nécessaire de la doter d'un instrument moderne de consolidation de données
directement issues des systémes d’'information sur les ressources humaines (SIRH) ou d’infocen-
tres ministériels déja constitués.

Le cahier des charges d'une étude préalable au lancement d'un projet d’'infocentre interminis-
tériel GRH est en cours de finalisation. L'objectif de I'étude est d'éclairer la décision sur les
actions a mener pour créer un infocentre fédérateur avec les meilleures chances de réussite.
Cette étude doit permettre d’'en fixer le périmeétre, de décider sur quelles bases organisationnel-
les et techniques le projet doit étre mené.

L'harmonisation et lI'interopérabilité des SIRH des différentes composantes des trois fonctions
publiques sont a la fois un préalable et un enjeu pour la création de cet infocentre fédérateur.



De nouvelles perspectives...

L'Agence pour le développement de I'administration électronique, ADAE, a été créée en
février 2003. C'est un service interministériel placé auprées du Premier ministre, mis a la disposi-
tion du ministre chargé de la Réforme de I'Etat.

L'un des sept objectifs du plan stratégique de I'administration électronique (PSAE) pour la
période 2003-2007, est de participer a la maitrise des dépenses publiques.

Pour mutualiser les dépenses des services publics, I'’Agence pour le développement de I'adminis-
tration électronique (ADAE) souhaite étre associée au projet SIRH et soutenir le développement
d'une offre « SIRH fonction publique ». Cette offre pourrait aller de la fourniture de composants
logiciels personnalisables jusqu’a I'hébergement du SIRH d’un ministére qui le souhaiterait.

Ce projet ambitieux permettra d’aller beaucoup plus loin dans la réponse aux objectifs fixés au
groupe et notamment la limitation des co(ts budgétaires liés au droit d'usage des solutions SIRH
s'appuyant sur un progiciel du marché.

Les ministéres qui n'ont pas encore lancé d'appel d'offres sont particulierement intéressés par
cette mutualisation : Affaires étrangeres, Agriculture, Ecologie, Education, Justice.

Qui pourront s’appuyer sur le travail du groupe SIRH et étre I'occasion de renforcer
sa capacité de travail...

Le travail entrepris par les sous-groupes « concepts et nomenclatures » et « fonctions et
services » pourrait prendre un autre rythme si des ressources humaines pouvaient étre mobi-
lisées a plein temps : personnes mises a disposition par les départements ministériels ou presta-
taires... Le soutien du projet par I'’ADAE et son ambition nouvelle vont permettre cette évolu-
tion.

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des pét I
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Les journées d’'études de I'OEP :
« 'approche métier » au sein
de la fonction publique5?

Dans le cadre de ses missions, I'Observatoire de I'emploi public organise chaque année
une journée d'étude sur un théme en relation avec la gestion des ressources humaines 52, et ce,
afin de favoriser les échanges d’expériences entre les fonctions publiques de I'Etat, territoriale
et hospitaliére, voire entre Etats.

La troisiéme journée d’'étude, le 26 mars 2003, a permis d’aborder la question de « I'approche
métier dans le respect d'une fonction publique de carriére ». Les responsables des ressources
humaines s'interrogent, en effet, sur la facon de concilier la gestion statutaire des personnels
aux besoins en compétences nouvelles, dans un contexte marqué par I'évolution rapide des
métiers, la recherche de la baisse des colts budgétaires, la concurrence accrue entre le secteur
public et le secteur privé.

Ces interrogations sont relayées par nos concitoyens qui exigent une fonction publique plus pro-
che d'eux, plus réactive, plus efficace, capable de s'adapter aux évolutions des métiers, mais
aussi par les agents des services publics qui souhaitent disposer de plans de carriere attractifs et
valorisants.

Pour le ministre de la Fonction publique, de la Réforme de I'Etat et de I’/Aménagement du terri-
toire, I’évolution des métiers contraint a adopter une démarche prospective dans la fonction
publique. Cette préoccupation se retrouve dans le terme méme de gestion prévisionnelle des
emplois, des effectifs et des compétences. Assurer I'adéquation entre les postes et les personnes
suppose de définir les métiers et les compétences nécessaires a |'exercice des missions et d’anti-
ciper leur évolution. Ainsi, la mise en place de la gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois
et des compétences (GPEEC) est un enjeu incontournable pour I'ensemble des gestionnaires de
personnels.

Les termes du débat

La fonction publique doit faire preuve d’'une efficacité accrue, au motif notamment que
la capacité concurrentielle de la France n’est pas seulement liée a la performance des entrepri-
ses, mais aussi liée a la performance de ses services publics. Or le systéme francais dit de « car-
riére » comporte des rigidités qui réduisent notablement ses capacités d'adaptation aux besoins
et demandes de compétences qu’exige la société d'aujourd’hui. Bien souvent, la logique de
corps prime sur celle du métier.

Pourtant, le systéme statutaire francais présente des avantages incontestables — impartialité
mais aussi, en théorie, souplesse et liberté de |'affectation des agents sur I'emploi. Le principe
méme de la séparation du grade et de I'emploi, qui permet a un fonctionnaire de bénéficier
d'un avancement de grade tout en occupant le méme emploi, et inversement d'occuper des
emplois de nature différente tout en ayant le méme grade, confére au systéme de nombreuses
marges de souplesse. Elle permet, en effet, a I'administration d’adapter la structure de ses
emplois sans pénaliser ses agents. « Les intéréts de carriere étant sauvegardés par ailleurs, rien

51. L'approche métier dans le respect d'une fonction publique de carriére, compte rendu de la journée d'étude du 26 mars 2003,
direction générale de I'administration et de la fonction publique, ministére de la Fonction publique, de la Réforme de I'Etat et de
I’Aménagement du territoire, septembre 2003. Les interventions des participants a cette journée sont sur le site de la fonction publi-
que/observatoire de I'emploi public, et référencées dans la bibliographie.

52. Ainsi, la premiére journée d’'étude, qui s'est tenue le 26 avril 2001, a retenu le théme « la gestion prévisionnelle des effectifs, des
emplois et des compétences : anticiper pour mieux gérer ». Cette journée a été I'occasion de faire un état des lieux des démarches
entreprises, de valoriser les initiatives prometteuses et de dresser les difficultés rencontrées par les ministéres. La deuxiéme journée
d’'étude, qui s’est déroulée le 3 avril 2002, avait pour sujet « la fonction publique face au défi démographique : comment recruter
demain ? ». Cette journée a permis de préciser les enjeux auxquels seront ou sont déja confrontées les fonctions publiques et de
débattre des actions a entreprendre.

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des
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ne devrait s‘'opposer a la suppression des postes d’encadrement inutiles et au décloisonnement
massif des services », cf. R. Grégoire, Paris Armand Colin 1954.

Ces marges de manceuvre sont toutefois peu exploitées, et, en pratique, les rigidités de gestion,
mais aussi les blocages statutaires et organisationnels sont évoquées. « Il serait (en effet) un peu
court de ramener toutes les insuffisances dans la gestion a la pratique des gestionnaires... Le sys-
teme de gestion actuel souffre de pesanteurs statutaires et de son organisation en corps. Si cette
organisation en corps n’est pas sans avantage, en tant que cadre de référence stable permettant
aux agents de conna’itre leurs perspectives de carriére et aux administrations d’avoir une gestion
homogéne de leurs personnels : mais du fait de la multiplication des corps, elle rigidifie et épar-
pille la gestion des agents en la soumettant a autant de régimes et de procédures qu’il y a de
corps; elle freine I'approche fonctionnelle en faisant primer le plus souvent une logique de
corps sur la logique fonctionnelle ; elle oppose un frein a la mobilité ; elle limite les possibilités
de déconcentration et elle favorise le corporatisme » (M. Pochard, journée d’'étude).

Quelles doivent étre dés lors les voies de réforme ? Peut-on se contenter de modifier quelques-
unes des regles de gestion ? Ou faut-il engager des réformes statutaires et organisationnelles ?

Etat des lieux en France, a I'étranger, dans le secteur privé

L'examen de systemes étrangers montre qu’on ne saurait trouver de réponse simple. Bas-
culer d'une fonction publique de carriére vers une fonction publique d’emploi ne répond pas a
la question posée. « Il ne semble pas qu’il y ait un avantage structurel d’un systeme sur un autre
et on ne peut dire lequel permet une meilleure gestion des personnels et assure les meilleurs ser-
vices aux citoyens, aux usagers » (J.-L. Bodiguel, journée d'étude).

Les fonctions publiques dans les pays de I'OCDE (document de I'OCDE)

Il existe deux modéles fondamentaux d’emploi public dans les pays de I'OCDE, I'un fondé sur la notion de carriére,
I'autre sur la notion de poste ; le choix par un pays d'un systéme ou de |'autre influe profondément sur la culture
de son service public.

Dans les systemes basés sur la carriére, les fonctionnaires sont plus ou moins censés rester dans le service public
tout au long de leur vie professionnelle. Leur recrutement initial se fait sur la base de leurs titres universitaires
et/ou d'un examen d’entrée dans la fonction publique. L'attribution des postes confiés aux personnes sélection-
nées est ensuite laissée a la discrétion de I'organisation dont ils dépendent. Ceci peut se traduire par des transferts
de personnel entre ministéres et d'un domaine de spécialisation a un autre. Le processus de promotion est fondé
sur le systéme de grades liés a chaque individu et non a un poste précis. Ce type de systéme se caractérise par des
possibilités limitées d'entrée dans la fonction publique en milieu de carriére, et par I'importance accordée a
I'avancement professionnel.

Dans les systemes basés sur le poste, le principe de base consiste a sélectionner les candidats dont le profil corres-
pond le mieux a chaque poste, que ce soit par recrutement externe, par promotion interne ou par application
d'un mécanisme de mobilité. Les systemes de poste sont plus ouverts, et les recrutements latéraux y sont plus fré-
quents.

Un systeme fondé sur I'emploi facilite les passages, dans les deux sens, entre secteurs privé et
public. Si ony reléve une forte motivation des agents dont la promotion dépend de la qualité de
leur travail et de leurs résultats et non de I'ancienneté, on y décéle aussi des inconvénients.

Paradoxalement, il peut étre source de rigidités : « L’existence de trés bons spécialistes, facilitée
par le systéme de I'emploi, fait pendant au manque de mobilité et a la rigidité dus a I’hyper spé-
cialisation du personnel. Cette spécialisation engendre un manque de généralistes, il y a peu de
bons connaisseurs de I’'ensemble de I'administration et la coordination interministérielle est dif-
ficile. La mobilité est tres faible. L’absence d’un véritable déroulement de carriére organisé
confére peu d‘attraits a cette fonction publique... La souplesse théorique des fonctions publi-
ques d’emploi achoppe le plus souvent sur le mécanisme de la convention collective qui peut se
révéler aussi rigide, sinon plus qu’un statut ». (J.-L. Bodiguel, journée d'étude).



Il peut aussi présenter un risque de discontinuité et manquer de cohésion. Les résultats d'une
enquéte récente menée par I'OCDE 53 montrent effectivement qu‘aucun des deux systémes —
systeme de carriére ou systéme d’emploi — n'est supérieur a I'autre : « Les deux systemes ont des
avantages et des inconvénients. Les secteurs publics ayant une culture de carriére se caractéri-
sent par une forte tendance a la stabilité, a la continuité et a la cohésion, mais ils présentent un
risque de lenteur d’adaptation au changement ; en outre, ils peuvent laisser a désirer sur le plan
du professionnalisme spécifiquement requis aujourd’hui par certains postes clés dans la fonction
publique. Les systémes de poste, quant a eux, permettent une meilleure adéquation des compé-
tences et des fonctions exercées, et offrent une plus grande capacité d’adaptation par I'apport
de « sang neuf ». Néanmoins, ils présentent un risque de discontinuité et de manque de cohé-
sion des administrations publiques dans leur ensemble, ainsi qu’entre chaque service... En fait a
I’heure actuelle aucune fonction publique de I'OCDE ne correspond parfaitement au systéme de
carriére, ni au systéme de poste. Il semble que chacun des deux systémes tende a adopter certai-
nes procédures de I'autre, pour réduire les risques auxquels il est particuliérement exposé ».
(OCDE)

L'examen des réformes des fonctions publiques dans de nombreux pays de I'OCDE indique que
les Etats qui ont engagé des réformes radicales visant a faire basculer leur fonction publique vers
le contrat et le droit du travail, tels la Suisse et |'ltalie, les ont inscrites dans la continuité de
réformes déja anciennes.

Les réformes opérées en Suisse et en Italie (J.-L. Bodiguel, journée d’'étude)

Les réformes opérées en Suisse et en Italie ont fait basculer les fonctions publiques de ces pays vers le contrat et le
droit du travail. Elles s'inscrivent plus dans la logique des réformes passées qu’elles ne correspondent a des révo-
lutions.

Ainsi, en Suisse, si un des articles de la nouvelle loi sur la fonction publique fédérale abolit le statut des fonction-
naires et instaure un contrat individuel entre I'agent et I’Etat, des mesures en matiére de licenciement extréme-
ment détaillées et plus protectrices que le droit du travail sont prises en faveur des personnes. L'étude attentive
des différents articles de cette loi conduit a penser que « le fonctionnaire suisse transformé en employé ne verra
pas, dans les faits, beaucoup de changements ».

En Italie, la philosophie de la réforme se situe dans la continuité des efforts menés depuis les années 80 qui
avaient pour but d’engager une sorte de privatisation partielle de la fonction publique. Si, actuellement la
réforme est encore loin d’'avoir épuisé tous ses effets, celle-ci a été décidée pour remédier a I'anarchie dans une
gestion des personnels qui passait progressivement aux mains d'une multitude de petits syndicats corporatifs au
détriment de I’Etat et des syndicats confédérés.

La majorité des réformes en cours dans les différents pays de I'OCDE visent en fait a la fois a
accroitre la flexibilité en augmentant la part des contrats a durée déterminée 54 et a améliorer la
performance des services par le développement d'une culture de résultats fondée sur les compé-
tences.

L'exemple du Canada montre toutefois les difficultés de la mise en ceuvre d’une telle orienta-
tion inspirée du privé (J. Huard, journée d’étude). Il ne s'agit plus de recruter des agents « spé-
cialisés », mais des agents qui par leur formation, voire leurs attitudes, sont aptes a évoluer et a
changer de métiers.

Le secteur privé, confronté aux mémes évolutions de la société que le secteur public, développe
des stratégies d'évolution, de mutation, qui peuvent se révéler transposables dans le secteur
public. Sa capacité a s'adapter prime sur la capacité a se spécialiser (Y. Lichtenberger, journée
d'étude). Ainsi, les entreprises ne se définissent plus par leurs produits, mais par leurs services, ce
qui induit une modification des modes d'organisation : « Il ne s’agit plus de gérer les compéten-

53. « Enquéte de I'OCDE sur la gestion stratégique des ressources humaines, synthése des résultats dans La modernisation du secteur
public, moderniser I'emploi public, 10 novembre 2003.

54. « L'emploi permanent constitue de longue date une norme élémentaire des secteurs publics de I'OCDE (...). La situation a bien
changé depuis la fin des années 80. Les différences entre service public et secteur privé s'atténuent en la matiére. La Iégislation
s’assouplit et les contrats a durée déterminée (CDD) se généralisent ». Document OCDE, déja cité.

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des
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ces des salariés, vues comme éléments du patrimoine de I'entreprise, mais de gérer I'entreprise
par les compétences, c’est-a-dire de conditionner les choix d’évolution de I'entreprise sur son
marché au développement des compétences de ses salariés et a la transformation induite de son
organisation ».

La compétence est donc faite d’autonomie et de responsabilité. Autonomie, car le salarié met en
ceuvre des savoirs et des savoir-faire en disposant d’une part d’initiative. Responsabilité puisque
I’action de I'agent s'inscrit dans des actions collectives dépendantes les unes des autres. Ainsi, la
compétence ne doit pas étre seulement appréciée au niveau individuel, mais également dans sa
relation a I'organisation du travail.

En somme, qu'il s'agisse des secteurs privé ou public, d’'une fonction publique de carriere ou
d’emploi, les responsables en charge des ressources humaines recherchent plus le décloisonne-
ment, I'ouverture que I'extréme spécialisation. L'exigence de I’administration est de disposer de
fonctionnaires compétents capables de s'adapter. Pour la fonction publique de I'Etat (FPE), les
souplesses du statut sont a redécouvrir. Elles autorisent, voire favorisent une gestion des res-
sources humaines performante. Elles ne sauraient cependant pas exclure une réflexion sur son
organisation et sur les outils de GRH les plus aptes a identifier et reconnaitre les compétences
dont I'administration a besoin.

Reconnaitre et évaluer les compétences

Les trois fonctions publiques ont mené ces derniéres années des travaux pour optimiser
la gestion des compétences de leurs agents, reconnaitre les compétences et anticiper les besoins.

Au sein de la fonction publique de I’Etat, certains ministéres, comme celui de la Culture et de la
Communication, ont pris conscience que les actes de gestion étaient conditionnés, dans la majo-
rité des cas, par I'appartenance a un corps et surtout qu’ils méconnaissaient peu ou prou les
conditions d’exercice de I'activité telle qu’elle était effectivement réalisée sur le terrain, d'ou le
besoin de réaliser un référentiel des métiers et des compétences. Pour mieux évaluer le besoin
en compétences, le ministere de la Culture 55 a défini une démarche qui consiste a tester son
référentiel des métiers sur des populations échantillons.

Pour la fonction publique territoriale, I'élaboration de la nomenclature des métiers territoriaux
a été concue dans un objectif d’accompagnement des politiques de GRH des collectivités locales
dans un contexte budgétaire contraint. La FPT a préféré une méthode globale. Au début des
années 90, elle a déconnecté I'approche métier de I'approche statutaire et identifié des métiers,
pour les regrouper ensuite en familles peu nombreuses (F. Lucas, journée d'étude).

Pour la fonction publique hospitaliére, I'élaboration d'un répertoire des métiers s'est imposée
en raison des fortes évolutions technologiques et concurrentielles que connait depuis quelques
années le milieu de la santé. La nécessité d'une approche emploi/compétence et non plus uni-
quement statutaire s'est avérée indispensable. La méthodologie de la FPH est participative, en
vertu du principe que pour étre utilisé par les professionnels, ce répertoire doit étre construit en
partenariat avec eux. Ainsi, sous I'égide de la direction de I'hospitalisation et de |'organisation
des soins (DHOS), les professionnels de la santé et les structures administratives sont associés aux
travaux (cf. point « Le répertoire des métiers hospitaliers et I'approche emploi compétences »
dans ce chapitre).

La construction du référentiel conduit les gestionnaires a identifier et gérer les métiers émer-
gents et ceux en voie de disparition. Il peut constituer, comme a la FPH, un cadre de référence
commun a tous les métiers des secteurs de la santé et du social, mais aussi a tous les personnels.
Il permet une gestion a la fois collective et individuelle des ressources humaines et favorise I'éva-
luation, le recrutement, la formation, la mobilité, la promotion professionnelle et la définition

55. Avec F. Kletz et O. Lenay, chercheurs du centre de gestion scientifique de I’Ecole des mines de Paris, et en collaboration avec les
agents en charge de la gestion des ressources humaines.



de parcours de carriere. Ces outils devraient voir leur utilité renforcée, lorsque la validation des
acquis de I'expérience (VAE) sera pleinement effective, car ils indiqueront clairement les compé-
tences nécessaires pour I'acces a un grade ou a un emploi.

L'évolution des métiers de |'assurance
(G. Lobjeois, journée d’'étude)

Le métier de I'assurance a connu avec la privatisation d'une partie de ce secteur, I'ouverture au marché européen
dans un contexte de déréglementation et dans un environnement concurrentiel accru, des bouleversements par-
ticulierement importants. La création d'un observatoire de I'évolution des métiers de I'assurance répond au
besoin de conserver I'employabilité des salariés du secteur des assurances.

La dénomination de cet observatoire n’est pas neutre. En effet, le parti a été pris de mettre I'accent sur les dimen-
sions prospective, qualitative et de formation dévolues a cette structure. Ainsi, la mission confiée a cet observa-
toire consiste a « identifier les facteurs qui risquent d’affecter les métiers de I'assurance et particulierement les
conséquences qui en découlent pour les qualifications et les besoins en formation ».

Compte tenu des profils multiples des entreprises du secteur de I'assurance, |'observatoire s'est appliqué a définir
des filieres d’activités et des agrégats transversaux pour permettre une identification partagée des métiers de la
profession et une reconnaissance inter-entreprises favorisant les mobilités. Par ailleurs, des études sont diligen-
tées pour déceler les métiers émergents, en voie de disparition, ou de transformation et anticiper I’évolution de la
démographie. En effet, le choc démographique est redouté par les analystes de I'observatoire. Aussi, afin d'anti-
ciper les effets d’'une pénurie de main-d‘ceuvre, des grilles d'analyse ont été élaborées. Celles-ci identifient les
compétences critiques de la profession qui doivent impérativement étre transmises lors du renouvellement des
agents. Enfin, I'observatoire recommande de fidéliser les nouveaux entrants dans le métier de I'assurance, a gérer
la carriére des quadragénaires, a permettre le redressement de I'age de fin d'activité.

Ainsi, I'approche par les compétences et la volonté de maintenir I'employabilité des salariés par un effort accru de
formation s'apparentent pour le secteur privé a une gestion des carriéres telle qu’elle est pratiquée dans la fonc-
tion publique de I’Etat. Cet exemple est symptomatique du passage, dans le secteur privé, d’une gestion « par les
compétences » a une gestion « pour les compétences ». En d’autres termes, on assiste dans le cas présent au pas-
sage d'une gestion d’emploi a une gestion de carriére.

Toutefois ces outils ne sont pas la solution a tous les problémes. En effet, la conception d'un
référentiel des métiers ou des emplois doit étre précédée par une réflexion qui prend en compte
trois défauts inhérents aux référentiels.

Un référentiel s'inscrit dans la durée, mais il doit prendre en compte la dynamique, I’évolution
naturelle des métiers. Il importe donc de veiller a sa mise a jour réguliére, mais aussi de rendre le
référentiel prospectif, capable d’'anticiper des évolutions prévisibles. La stabilité ne doit pas étre
synonyme d’'immobilisme.

Ensuite, la constitution d'un référentiel implique de bénéficier d'une vision globale des métiers
exercés, mais aussi d’'une vue compléte de la gestion des ressources humaines. Cependant,
quelle est I'utilité de I'exhaustivité dans la description des compétences et quel colt une telle
exhaustivité pourrait-elle induire ?

Enfin, dans la mesure ou un référentiel doit décrire, classer, référencer, le formalisme est inhé-
rent a la démarche de constitution de référentiel. Cependant tout peut-il étre décrit ? Une des-
cription détaillée ne risque t-elle pas de freiner les adaptations nécessaires des métiers, de sclé-
roser la dynamique d’évolution des taches, des savoir-faire des agents ? (F. Pallez, journée
d’'étude).

Gérer les compétences dans une fonction publique de carriére

Les fonctions publiques présentent une dimension véritablement professionnelle trop
souvent masquée par I'approche statutaire. Or, accorder une plus grande importance aux fonc-
tions qu’aux grades permettrait de « restaurer I'identité premiére du statut général », de lutter
efficacement contre |'atomisation des corps et ainsi permettre le développement de la profes-
sionnalisation de la fonction publique. Il importe donc d'utiliser I'un des fondements du statut
général, qui est la distinction du grade et de I'emploi.

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des
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Pour améliorer la structure de gestion de la fonction publique de I’Etat, une premiére orienta-
tion pourrait étre retenue : I'organisation actuelle serait maintenue, mais en systématisant les
fusions de corps entre administration centrale et services déconcentrés et en recourant de facon
accrue au régime de statut d’emploi. Une seconde orientation viserait a organiser la fonction
publique par « cadres de fonctions », déclinés par grandes filieres professionnelles et par
niveaux de fonctions. Les cadres de fonctions seraient en fait des corps a « vocation élargie »
permettant I'accés a un plus grand nombre d’emplois, la situation de I'agent ne serait plus
déterminée par la seule évolution de son grade mais aussi par I'emploi qu'il occupe. L'affecta-
tion de I'agent se ferait par voie contractuelle sous forme d'un contrat d'affectation sur emploi
a durée déterminée (M. Pochard, journée d’'étude).

Quelle que soit I'orientation retenue, le passage d’une gestion administrative a une vraie ges-
tion des ressources humaines suppose des évolutions profondes dans les conditions de recrute-
ment, de formation, de déroulement de carriere des agents.

 La réduction ou la recomposition du nombre de corps est essentielle

La FPT cherche a mettre en avant sa structuration par filiéres et cadres d’emplois, afin de ne dis-
poser que d'un faible nombre de cadres d’emplois (N. Herman et P. Stussi, journée d'étude),
notion équivalente a celle des corps dans la fonction publique de I'Etat, et qui regroupe plu-
sieurs métiers dans un méme statut. Ainsi, avec seulement cinquante-huit « cadres d’emplois »
répartis en sept filiéres, il est possible d'organiser des mobilités verticales a partir d’'une base
importante et donc de disposer d'un large éventail de candidats pour occuper un poste.

La réforme de La Poste en 1991 et le mouvement de professionnalisation qui en a découlé par-
ticipe de la méme approche. En effet, des cent onze grades de La Poste avant la réforme, il n'en
reste plus aujourd’hui que douze répartis en six corps. Parallelement, un référentiel de cinq
cents fonctions a été créé pour organiser la gestion des nouveaux corps et grades dans une logi-
que s'appuyant le plus possible sur les métiers et leur évolution (T. Crop, journée d’'étude).

La réduction du nombre de corps est déja une réalité a la FPE, qui doit étre poursuivie, amplifiée,
en étendant les fusions, non seulement a des corps d’administration centrale, mais également a
certains corps similaires en administration centrale et en services déconcentrés (J. Richard,
journée d'étude).

Toutefois, un nombre limité de cadres d’emplois et de filieres peut aussi étre source de rigidités
et de cloisonnements en interdisant par exemple le détachement d'un cadre d’emploi a un autre
au sein d'une méme collectivité. La réduction du nombre des corps doit s’accompagner de la
mise en place de dispositifs de mobilité et de passerelles entre corps de facon plus systématique
« & des moments-clés de la carriére ». A cette occasion, il convient également de prendre en
compte deux tendances lourdes qui modifient les emplois de la fonction publique comme du
secteur privé : l'irruption de nouvelles organisations fondées sur les technologies de I'informa-
tion et de la communication, et la polyvalence accrue des taches dans les métiers de service
(C. Seibel, journée d’'étude).

» De la gestion « par » les compétences a la gestion « pour » les compétences

La mise en place d'une organisation fondée sur le principe d'une structure par cadres de fonc-
tions, véritables corps a vocation élargie, qui permettrait I'accés a un plus grand nombre
d’emplois donnerait a la gestion fonctionnelle autant d'importance que n’en revét aujourd’hui

la gestion administrative et statutaire.

Entrer dans une logique de gestion pour la compétence implique toutefois de se donner les
moyens d'évaluer les compétences (Y. Lichtenberger, journée d’'étude) et de gérer les parcours
de carriére.

La reconnaissance des compétences existe statutairement dans la fonction publique. Ainsi, I'éva-
luation et la reconnaissance des compétences peuvent avoir lieu, notamment a I'occasion des
commissions administratives paritaires chargées de débattre des promotions par changement de



grade, dés l'instant ou tous les agents ne sont pas promus automatiquement. Cette évaluation
des compétences peut se dérouler également lors d’examens professionnels mis en place pour
changer de corps si les épreuves correspondent a des situations de travail et non pas a des exa-
mens traditionnels de type scolaire. Les examens professionnels permettent ainsi de valider la
compétence acquise par I'expérience. Les exemples des ministéres de I'Intérieur secteur police
ou encore de I'équipement, étudiés par G. Jeannot (journée d'étude), permettent d’'évaluer les
conditions d’évolution possible de ces différents dispositifs.

L'amélioration de la gestion des carriéres passe également par la loi de modernisation sociale du
17 janvier 2002 qui introduit le dispositif de validation des acquis de I'expérience (VAE). Ce dis-
positif ouvre une réflexion sur les possibilités de rénovation du dispositif de promotion interne
actuel (P. Ponsart-Ponsart, journée d'étude). En effet, la VAE permet, sous certaines conditions,
a toute personne engagée dans la vie active depuis au moins trois ans, de se voir reconnaitre
officiellement ses compétences professionnelles, par un titre, un dipléme a finalité profession-
nelle ou un certificat de qualification professionnel. Ce dispositif peut se révéler efficace, puis-
que sont prises en compte les compétences professionnelles acquises au travers d'activités sala-
riées, non salariées et bénévoles, en rapport direct avec le contenu du dipléme ou du titre
(S. Moreau, journée d'étude). Un dispositif s'inspirant des outils mis en ceuvre dans le cadre de la
validation des acquis de I'expérience (constitution d’un portefeuille de preuves ; dossier servant
de base a un entretien avec un jury) pourrait étre une voie nouvelle de promotion interne dans
I'administration. Il devrait s'laccompagner d'une redéfinition des roles de la formation initiale et
continue.

A cet égard, la fonction publique territoriale cherche & « repenser la chaine du recrutement »
que constituent les modalités d'accés aux concours, leur nature, les formations initiales d'appli-
cation mais aussi continues. La nécessité de posséder une vision cohérente et globale de la car-
riere, de I'emploi et de la formation s'impose, en effet, pour répondre aux évolutions des
métiers, a I'émergence de nouvelles compétences, aux besoins sociaux nouveaux, aux mutations
que vont connaitre les territoires (A. Rossinot, journée d'étude). Dans ce cadre la formation
apparait comme le meilleur moyen d’apporter une réponse aux transformations attendues.
Dépasser les frontiéres statutaires suppose de multiplier les formations communes pour les
agents des trois fonctions publiques, en réfléchissant a I'articulation nécessaire et a la complé-
mentarité entre les écoles de formation des trois fonctions publiques. Cette collaboration favo-
riserait la mise en place de passerelles entre les fonctions publiques.

Le départ massif a la retraite de générations de salariés va fortement contribuer a la transforma-
tion du paysage du monde du travail. Des tensions sur le marché du travail ne manqueront pas
alors d'apparaitre. Les employeurs devront ainsi redéfinir leur politique d'emploi, conciliant des
gains de productivité, avec I'embauche de jeunes et de moins jeunes, et sans doute aussi en
développant la promotion interne, en mobilisant notamment la formation continue. Ils devront
déterminer les compétences dont ils auront besoin, donc anticiper I'évolution des métiers, des
fonctions.

Dans ce contexte, la fonction publique devra mobiliser les ressources humaines nécessaires pour
relever ces défis simultanés. Elle devra pouvoir faire évoluer un niveau de compétence tout en
renouvelant ses effectifs. Ainsi le probléme de « I'attractivité de la fonction publique » sera le
théme des prochaines réflexions de I'OEP, dans le cadre de ses journées d’études.

La gestion prévisionnelle des effectifs, des lois et des
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Liste des sigles

A
ACOSS : Agence centrale des organismes de Sécurité sociale

ACCORD : Application coordonnée de comptabilisation, d'ordonnancement et de réglement de
la dépense de I'Etat

ADAE : Agence pour le développement de I'administration électronique

ADAR : Agence pour le développement agricole et rural

ADELI : Automatisation des listes (systeme d’'information sur les professionnels de santé)
AFD : Agence francaise de développement

AFPA : Association nationale pour la formation professionnelle des adultes

AGORA : Aide a la gestion optimisée des ressources ATOSS

AMD : Assistante maternelle a domicile

AMF : Association des maires de France

AMO : Assistance a maitrise d'ouvrage

ANCDG : Association nationale des directeurs de centres de gestion (fonction publique territo-
riale)

ANPE : Agence nationale pour I'emploi

AP-HP : Assistance publique — hopitaux de Paris

APUL : Administration publique locale (classification Insee)
ARH : Agence régionale de I'hospitalisation

ARTT : Aménagement réduction du temps de travail

ASA : Associations syndicales autorisées

ASH : Agent de service hospitalier

ASHQ : Agent de service hospitalier qualifié

ATER : Attaché temporaire d'enseignement et de recherche
ATOS : Administratifs, techniques, ouvriers et de services

ATSEM : Agents territoriaux spécialisés des écoles maternelles

B

BAPSA : Budget annexe des prestations sociales agricoles

BEFAJ : Bureau de I'emploi, des finances et des affaires juridiques (Intérieur-DPFAS)
BEP : Brevet d'études professionnelles

BEPC : Brevet d’'études du premier cycle

BIPE : Bureau d'information et de prévision économique

BIT : Bureau international du travail

BTS : Brevet de technicien supérieur

C
CAD : (Agriculture)
CAFOC : Centre académique de formation continue

CAP : Certificat d'aptitude professionnelle

Liste des sigles
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CAP : Commission administrative paritaire

CCAS : Centre communal d'action sociale

CCM : Caisse de crédit municipal

CDG : Centres de gestion (fonction publique territoriale)

CE : Conseil d'Ftat

CEA : Commissariat a I'énergie atomique

CEC : Contrat emploi consolidé

CEJ : Contrat emploi-jeune

CEREQ : Centre d'études et de recherches sur les qualifications

CES : Contrat emploi-solidarité

CEP : Certificat d'études primaires

CEV : Contrat emploi-ville

CDD : Contrat a durée déterminée

CDES : Commission départementale d'éducation spécialisée

CDG : Centre de gestion (fonction publique territoriale)

CDI : Contrat a durée indéterminée

CFA : Congé de fin d'activité

CFA : Centre de formation d'apprentis

CIFP : Centre interrégional de formation professionnelle (Equipement)
Cll : Classement indiciaire intermédiaire

CIG : Centre interdépartemental de gestion

CH : Centre hospitalier

CHR : Centre hospitalier régional

CHS : Centre hospitalier spécialisé (psychiatrie)

CHU : Centre hospitalier universitaire

CIRE : Comité interministériel & la réforme de I'Etat

CIRST : Comité interministériel de la recherche scientifique et technologique
CLD : Congé de longue durée

CNAF : Caisse nationale d'allocations familiales

CNAMTS : Caisse nationale d'assurance maladie des travailleurs salariés
CNASEA : Centre national pour I'aménagement des structures des exploitations agricoles
CNAVTS : Caisse nationale d'assurance vieillesse des travailleurs salariés
CNES : Centre national d'études spatiales

CNI : Cartes nationales d'identité (Intérieur)

CNIL : Commission nationale de I'informatique et des libertés

CNFPT : Centre national de la fonction publique territoriale

CNOUS : Centre national des ceuvres universitaires et scolaires

CNP : Cadre national des préfectures (Intérieur)

CNP : Caisse nationale de prévoyance (Finances)

CNRACL : Caisse nationale de retraite des agents des collectivités locales

CNRS : Centre national de la recherche scientifique



COTOREP : Commission technique d’'orientation et de reclassement professionnel
CPA : Cessation progressive d'activité

CRE : Commission de régulation de I'électricité

CREST : Centre de recherche en économie et en statistique

CRIA : Comité pour la réforme et I'innovation administrative (Défense)

CROUS : Centre régional des ceuvres universitaires et scolaires

CSFPT : Conseil supérieur de la fonction publique territoriale

CSP : Catégorie socioprofessionnelle

CTE : Centres techniques de I'équipement

CTP : Comité technique paritaire

CTPM : Comité technique paritaire ministériel

D

DA : Direction de I'administration (Education nationale)
DADS : Déclaration annuelle de données sociales

DAF : Direction des affaires financiéres (Education nationale)
DAJ : Direction des affaires juridiques (Education nationale)
DAP : Direction de I'administration pénitentiaire (Justice)

DARES : Direction de I'animation de la recherche, des études et des statistiques (Affaires socia-
les)

DATAP : Direction de I'administration territoriale et des affaires politiques (Intérieur)
DATAR : Délégation a I'aménagement du territoire et a |'action régionale

DCN : Direction des constructions navales (industrie de défense)

DDAF : (Agriculture)

DDE : Direction départementale de I'équipement

DDSC : Direction de la défense et de la sécurité civile (Intérieur)

DDSV : (Agriculture)

DFP : Direction de la fonction militaire et du personnel civil (Défense)

DGA : Délégation générale pour I'armement (Défense)

DGA : Direction générale de I'administration (Intérieur)

DGAC : Direction générale de I'aviation civile (Equipement)

DGAFP : Direction générale de I'administration et de la fonction publique (Premier ministre)
DGAS : Direction générale de I'action sociale (Affaires sociales)

DGCCRF : Direction générale de la consommation, de la concurrence et de la répression des frau-
des (Finances)

DGDDI : Direction générale des douanes et droits indirects (Finances)

DGFAR : Direction générale de la forét et des affaires rurales créée par regroupement de deux
directions d’administration centrale (DERF et DEPSE — Agriculture)

DGl : Direction générale des impédts (Finances)
DGCL : Direction générale des collectivités locales (Intérieur)
DGCP : Direction générale de la comptabilité publique (Finances)

DGPN : Direction générale de la police nationale (Intérieur)

Liste des sigles I
125



126

DGS : Direction générale de la santé (Santé)

DHOS : Direction de I'hospitalisation et de I'organisation des soins (Santé)
DIRE : Direction interministérielle a la réforme de I'Etat (Premier ministre)
DNO : Directive nationale d'orientation

DOM : Départements d'Outre-mer

DPATE : Direction des personnels administratifs, techniques et d’encadrement (Education natio-
nale)

DPD : Direction de la programmation et du développement (Education nationale)

DPE : Direction des personnels enseignants (Education nationale)

DPEI : (Agriculture)

DPFAS : Direction des personnels, de la formation et de I'action sociale (Intérieur)
DPMA : Direction du personnel de la modernisation et de I'administration (Finances)
DPMAT : Direction du personnel militaire de I'armée de terre (Défense)

DPSM : Direction des personnels, des services et de la modernisation (Equipement)
DREE : Direction des relations économiques extérieures (Finances)

DREES : Direction de la recherche, des études, de I'évaluation et des statistiques (Santé)

DRIRE : Direction régionale de I'industrie, de la recherche et de I’environnement (Finances, Eco-
logie)

DSS : Direction de la sécurité sociale (Affaires sociales)

DUT : Dipléme universitaire de technologie

E

EB : emplois budgétaires

ECT : Enquéte sur les collectivités territoriales (INSEE)

EDF : Electricité de France

EHPA : Etablissements d’hébergement pour personnes dgées

ENACT : Ecole nationale d’application des cadres territoriaux

ENA : Ecole nationale d’administration

ENSAE : Ecole nationale de la statistique et de I'administration économique
EPA : Etablissement public administratif

EPCI : Etablissement public de coopération intercommunale

EPIC : Etablissement public & caractére industriel et commercial

EPLE : Etablissement public local d’enseignement

EPN : Etablissement public national

EPSCP : Etablissement public & caractére scientifique, culturel et professionnel
EPST : Etablissement public scientifique et technologique

ERM : Electroradiologie médicale

ES : Etablissements sociaux et médicaux sociaux

ETP : Equivalent temps plein (effectifs)

ETP-R : Equivalent temps plein rémunération ou financier (effectifs)



F
FP : Fonction publique

FPE : Fonction publique de I'Etat
FPT : Fonction publique territoriale

FPH : Fonction publique hospitaliére

G

GDF : Gaz de France

GESUP : Gestion (automatisée) des enseignants du supérieur

GIAT (Industries) : Groupement industriel de I'armement terrestre

GIDHES : Gestion informatisée des directeurs d'hdpitaux et d'établissements sociaux
GIP : Groupement d'intérét public

GPEEC : Gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences

GRETA : Groupement d'établissements pour la formation continue

GRH : Gestion des ressources humaines

GVT : Glissement vieillesse technicité

H
HL : Hopital local

HLM : Habitation a loyer modérée

|

IADE : Infirmier anesthésiste diplomé d’Etat

IATOS : Ingénieurs, administratifs, techniques, ouvriers et de service (personnels)
IB : Imputation budgétaire

IBODE : Infirmier des blocs opératoires diplémé d’Etat

IFREMER : Institut francais de recherche pour I'exploitation de la mer
IGAS : Inspection générale des affaires sociales (Affaires sociales)

INRA : Institut national de la recherche agronomique

INRETS : Institut national de recherche sur les transports et leur sécurité
INRP : Institut national de recherche pédagogique

INSERM : Institut national de la santé et de la recherche médicale

INSEE : Institut national de la statistique et des études économiques
IRA : Institut régional d’administration

IRCANTEC : Institution de retraite complémentaire des agents non-titulaires de I’Etat et des col-
lectivités publiques

IUFM : Institut universitaire de formation des maitres

IUT : Institut universitaire de technologie

J
JO : Journaux officiels (Premier ministre)

JETP : Jour ETP
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L

LFI : Loi de finances initiale

LCPC : Laboratoire central des ponts et chaussées

LOLF : Loi organique relative aux lois de finance (n® 2001-692 du 1°" ao(t 2001)

LOPJ : Loi d'orientation et de programmation pour la justice (n® 2002-1138 du 9 septembre

2002)

LOPSI : Loi d'orientation et de programmation pour la sécurité intérieure (n® 2002-1094 du 29
ao(t 2002)

M

MAAPAR : Ministére de I’Agriculture, de I’Alimentation, de la Péche et des Affaires rurales
MAD : Mise a disposition (d'un agent)

MAE : Ministere des Affaires étrangeéres

MJENR : Ministére de la Jeunesse, de I'Education nationale et de la Recherche

MASTS : Ministére des Affaires sociales, du Travail et de la Solidarité

METLTM : Ministére de I'Equipement, des Transports, du Logement du Tourisme et de la Mer
MINEFI : Ministére de I’Economie, des Finances et de I'Industrie

MI-SE : Maitres d’internat et surveillants d’externat

MISILL : Ministére de I'Intérieur, de la Sécurité intérieure et des Libertés locales

N

NBI : Nouvelle bonification indiciaire

NDA : Non dénommé ailleurs (catégorie d'établissements hospitaliers)

NTCR : non-titulaires sur crédits de remplacement (fonction publique hospitaliere)

NTIC : Nouvelles technologies de I'information et de la communication

(0}

OCDE : Organisation de coopération et de développement économique

ODAC : Organismes divers d’administration centrale

ODAL : Organismes divers d’administration locale

OEP : Observatoire de I'emploi public

OMM : Observatoire des missions et des métiers (Agriculture)

ONEMFPH : Observatoire national des emplois et des métiers de la fonction publique hospita-
liere

ONERA : Office national d’'études et de recherches aérospatiales

ONIC : Office national interprofessionnel des céréales

OPAC : Office public d'aménagement et de construction

OPAM : Organisme privé d’aménagement urbain

OPSI : Syndicat d'initiative, comités départementaux ou régionaux du tourisme
OPAS : Organisme privé d'action sociale

OPCL : Organisme privé des collectivités locales

OPHLM : Office public d’habitations a loyer modéré

OPRI : Organisme privé a financement public majoritaire

128



P

PAC : Politique agricole commune

PARM : Permanencier auxiliaire de régulation médicale
PHAE : (Agriculture)

PSAE : Plan stratégique pour I'administration électronique

PSPH : (h6pitaux) Privés participant au service public hospitalier

R
RATP : Régie autonome des transports parisiens
RH : Ressources humaines

RQTH : Reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé

S

SAE : Statistique annuelle des établissements de santé établie par la DREES
SAFER : Société d'aménagement foncier et d'établissement rural

SD : Services déconcentrés

SGA : Secrétariat général pour I'administration (Défense)

SGAR : Secrétariats généraux pour les affaires régionales (Premier ministre)
SGDN : Secrétariat général de la défense nationale

SGPM : Services généraux du Premier ministre

SGIP : Systeme de gestion informatisée de personnel

SIAG : Systemes d’'information, d’administration et de gestion (Défense)
SIC : Systémes d’information et de communication

SIRENE : Systeme informatique pour le répertoire des entreprises et de leurs établissements
SIRH : Systemes d’information sur les ressources humaines

SIVOM : Syndicat intercommunal a vocation multiple

SIVU : Syndicat intercommunal a vocation unique

SMA : Service militaire adapté (Outre-Mer)

SMR : Stratégie ministérielle de réforme

SNCF : Société nationale des chemins de fer

SPA : Services publics administratifs

SPE : Statistique du personnel non médical des établissements publics de santé
SPIC : Services publics industriels et commerciaux

SSIAD : Services de soins infirmiers a domicile

T
TG : Trésorerie générale
TOM : Territoires d'outre-mer

TPE : Travaux publics d’Etat

u
UGAP : Union des groupements d’achats publics

UNCDG : Union nationale des centres de gestion
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Vv

VAE : Validation des acquis de I'expérience

z

ZEAT : Zone d'aménagement du territoire
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J Les organisations syndicales

Texte commun des organisations syndicales
de la fonction publique

Les organisations syndicales de la fonction publique (CGT - CFDT - FO - UNSA -
FSU - CFTC - CGC) souhaitent rappeler ici I'importance qu’elles attachent a I'emploi
public :

- parce que celui-ci est étroitement lié au champ des missions publiques et a la qualité
du service public;

- parce que de la nature, du périmétre et du contenu des missions dépendent non seu-
lement le volume de I'emploi public, mais aussi la nature et le contenu des emplois -
dont les qualifications requises des personnels -, ainsi que leur situation concréte de tra-
vail et d’emploi.

Les organisations syndicales estiment que ne peuvent étre dissociées des études, analy-
ses, débats sur I'emploi public, les missions - leurs évolutions, leur devenir - pas plus que
la résorption de toute forme de précarité et le contenu des garanties statutaires.

L'Observatoire de I’emploi public, et la finalité de ses travaux doivent s'attacher a inté-
grer I’ensemble de ces dimensions.

Pour ce faire, il doit évoluer dans sa conception méme.

- La prise en compte du réel doit s’appuyer sur des travaux au niveau local et contradic-
toires dans les différents ministeres, établissements, collectivités : les connaissances pro-
duites par ces travaux seront la base de départ du débat auquel doivent étre associés les
organismes de concertation a tous niveaux et particulierement au niveau local, Cela est
vrai en terme conjoncturel comme en terme de prospective.

- Des travaux contradictoires : cela implique que les organisations syndicales disposent
de moyens nouveaux et conséquents, tant au travers de I'élargissement des compéten-
ces des organismes de concertation, que de droits nouveaux, tels que pouvoir de saisine,
droit a expertise ou encore moyens en temps syndical, en délai pour I'étude.

- L'Observatoire, lieu d'échanges de données et de méthode, doit aussi devenir un
organe de mutualisation d’'outils d'analyse et de normalisation d'observations valables
sur tout le territoire et dans tous les services.

C'est a ces conditions que I'Observatoire de I'emploi public peut étre un outil efficace de
mesure de I'état des lieux, des besoins, et des évolutions nécessaires de I'emploi public
et des qualifications.

Les or isati yndical I
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| Les associations

Le Conseil national de la fonction publique
territoriale

Monsieur le ministre,

J'ai été destinataire des documents préalables au rapport annuel 2003 de I'Observatoire
de I'emploi public.

Le CNFPT, en tant que partenaire de |I'Observatoire de I'emploi public apprécie la place
croissante de la fonction publique territoriale dans le rapport et la prise en compte des
initiatives et des recherches du CNFPT et des centres de gestion.

Il apparait de plus en plus souhaitable, et méme nécessaire, eu égard aux enjeux démo-
graphiques et institutionnels actuels, que les trois fonctions publiques puissent définir
des projets de recherches communs (comme sur la mobilité ou sur les non-titulaires) ou
tout au moins coordonnés.

C'est dans ce sens que j'ai souhaité un rapprochement concret entre le CNFPT et le
CSFPT, il m'apparait tout autant nécessaire de rapprocher les centres de gestion et le
CNFPT.

Plus que jamais, la fonction publique territoriale a besoin de cohérence afin d’étre préte
pour les échéances démographiques a venir et pour les transferts des compétences.

Je vous prie d'agréer, Monsieur le ministre, I'expression de mes sentiments les meilleurs.

André Rossinot, maire de Nancy

Le Conseil supérieur de la fonction publique
territoriale

Cette troisieme édition du rapport de I'OEP est, a I'instar des deux précédentes,
d'une remarquable qualité, ce qui en fait un outil trés utile autant pour une meilleure
gestion des ressources humaines que pour un dialogue social renforcé dans la fonction
publique territoriale et les collectivités locales.

1) Le premier chapitre sur la « Transparence sur I'emploi public » fait ainsi clairement
apparaitre le dynamisme de la FPT, dont le poids relatif a nettement progressé depuis
1980 au point d’atteindre pres de 31 % dans I'ensemble de I'emploi public en 2001 avec
1 551 000 agents (emplois aidés inclus). Et ce, avant méme les effets a venir de la
seconde étape de décentralisation en cours. L'approfondissement de I'analyse poursuivi
cette année sur les non-titulaires est particulierement bienvenu, cette catégorie repré-
sentant (hors assistantes maternelles) plus de 20 % des effectifs (hors emplois aidés) de
la FPT. Il faut souhaiter qu'un méme éclairage puisse I'an prochain étre effectué sur les
emplois aidés qui représentent pres de 10 % des emplois principaux totaux de la FPT,
soit la encore, comme pour les non-titulaires, nettement plus que dans la FPE ou la FPH.
De méme, il serait fort utile que le prochain rapport puisse aussi aborder la difficile
question statistique des emplois liés a I'exercice de missions de service public hors du
périmetre des administrations locales, dans le cadre notamment de délégations de ser-
vice public, car il y a la des évolutions, dans un sens ou dans un autre, a nécessairement
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prendre en compte pour avoir une vision compléete de I'emploi public territorial et de sa dyna-
mique.

2) Quant au second chapitre consacré a la « Gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et
des compétences », il recense de maniere également fort adéquate le role des différents acteurs
qui interviennent dans le champ de la FPT (y compris avec les annexes 9 et 10 émanant des CDG),
en mettant justement en relief « le réle majeur du CSFPT pour la coordination des études sur la
fonction publique territoriale » pour ce qui le concerne. Il est ainsi opportunément relevé que
les différentes nomenclatures, des emplois et des métiers territoriaux par exemple, doivent étre
unifiées pour toutes les parties intéressées « sous I'égide du CSFPT et notamment de sa forma-
tion spécialisée n°® 1 ». Avec I'amélioration dans la collecte et le traitement des rapports bisan-
nuels aux CTP (« Bilans sociaux »), d’'ores et déja engagée en lien avec la DGCL et le CNFPT, il
s'agit bien 13, en effet, d'une composante essentielle de I'objectif stratégique que s'est assigné le
CSFPT, dans le cadre de ses missions d'études et de statistiques définies par la loi du 26 janvier
1984 qui l'institue, a savoir I'élaboration et le suivi d'un dispositif fiable et pertinent de connais-
sance et de prospective de I'emploi territorial dans le contexte paritaire qui est le sien et qui
s'impose en la matiére pour étre incontestable.

Au total, nous ne pouvons donc que nous féliciter du partenariat plus actif établi dés mainte-
nant entre le CSFPT et I'OEP, et qui devrait connaitre a I'évidence des prolongements importants
dans le futur proche.

Henri Jacot, adjoint au maire de Lyon,

président de la formation spécialisée n° 1

« Questions institutionnelles, études et statistiques »,
du Conseil supérieur de la fonction publique territoriale

La Fédération hospitaliere de France

Monsieur Bernard (Fédération hospitaliere de France) remercie I'OEP de la qualité du
rapport 2003, dont il convient de souligner la cohérence et I'amélioration du traitement des
données.

Au-dela de I'analyse descriptive et de I'apport statistique trés complet, le rapport 2003 enrichit
le champ de la gestion des ressources humaines de maniére significative : les études sur I'emploi
des personnels non-titulaires, I'emploi handicapé, I'étude sur la mobilité en sont les principaux
exemples.

La contribution des différentes fonctions publiques est un autre motif de satisfaction avec une
mention particuliére pour la fonction publique hospitaliere et I'étude DHOS sur |'évolution des
métiers d'ici 2015.

[llustration et prolongement de la journée d’'étude sur I'approche métier, reconduite en 2004
sur le theme de I'attractivité, cette dimension prospective est indispensable et compléte son
caractére utile a une gestion plus opérationnelle.

Citant le métier d'infirmier (ére), Serge Bernard indique que les évolutions démographiques
seront a rapprocher des transformations organisationnelles sur les évolutions a venir.

Serge Bernard, directeur du centre
hospitalier de Méacon
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Annexe 1
Le tableau de synthése sur
I’emploi public
Au 31 décembre 2000 et 2001

Aline Pauron
Division Exploitation des fichiers administratifs sur [’emploi et les revenus - Insee

Ce tableau qui vise a resituer I’emploi public dans I’ensemble des effectifs salariés
permet également de préciser les contours des différentes fonctions publiques: la
fonction publique de I’Etat, la fonction publique territoriale et la fonction publique
hospitaliére. Au 31 décembre 2001, le nombre de personnes dépendant
d’administrations ou d’organismes dans lesquels le recrutement de droit commun de
I’agent reléve des titres II, III et IV du statut de la fonction publique s’éléve a 5,3
millions. Parmi eux, ceux travaillant dans les administrations ou organismes a caractere
administratif s’éléve a 4,99 millions d’agents et a 4,71 agents (hors bénéficiaires d’un
emploi aidé non marchand). L’évolution des effectifs salariés entre 2000 et 2001 est de
1,2 %.

Les tableaux portent sur les effectifs au 31 décembre 2000 et 2001. Ils actualisent celui
présenté en mars 2002 a I’Observatoire et qui portait sur les données au 31 décembre 1999. 1l
est complété par un calcul d’évolution des effectifs entre 2000 et 2001.

On rappelle qu’il n’est pas tenu compte de la quotité de travail (temps complet ou partiel),
chaque personne comptant pour une.

Présentation du tableau de synthese

Le champ géographique retenu est toujours celui de la métropole et des DOM : sont donc
exclus les agents employés par I’Etat dans les TOM et I’étranger. Ce choix permet d’évaluer
dans un champ homogeéne la part de I’emploi public dans I’ensemble de I’emploi salarié.

Le tableau classe, de maniére analogue a la version précédente, chaque entit¢ employeur en
fonction de trois de ses caractéristiques : son statut juridique, sa nature économique et le statut
de recrutement de droit de ses agents.

Ce classement s’opere de la facon suivante (cf encadré 1) :

- en ligne, les employeurs sont ventilés en fonction de leur statut juridique selon la
codification SIRENE de I’Insee, qui repose sur les critéres juridiques du droit
administratif et du droit des sociétés ;

- en colonne, les employeurs sont classés d’une part en fonction de leur nature économique
(appartenance ou non au champ des administrations publiques des Comptes nationaux) :
d’un coté (trois colonnes de gauche), les employeurs non marchands a caractere public, de
I’autre co6té (trois colonnes de droite), les employeurs marchands et ceux non marchands a
caractere privé. Les employeurs sont d’autre part classés en fonction du statut de droit
commun de leurs agents (droit public ou droit privé).

Pour chacune des quatre premicres lignes, les emplois sont ventilés en fonctionnaires
(titulaires de la fonction publique), non fonctionnaires (non-titulaires de la fonction publique
et salariés de droit privé) et emplois aidés (CES - contrat emploi solidarité -, CEC - contrat
emploi consolidé - et emploi jeune).



Le tableau de synthése réalisé¢ par I’Insee permet d’estimer I’importance de I’emploi public
selon différents concepts :

- dans une approche de comptabilité nationale, économique donc, le nombre de personnes
travaillant a titre principal dans des administrations ou organismes publics financés
majoritairement par prélévements obligatoires s’est ¢levé au 31 décembre 2001 a
5,7 millions (hors contingent, TOM et étranger), ce qui représentait environ 25,5 % des
salariés de métropole et des DOM. Parmi ces personnes, seules 3,8 millions relevaient des
titres I, III et IV du statut de la fonction publique ;

- dans une approche plus juridique, le nombre de personnes dépendant d’administrations ou
d’organismes dans lesquels le recrutement de droit commun de 1’agent reléve des titres II,
III et IV du statut de la fonction publique s’est ¢levé 5,3 millions. Parmi eux, le nombre
des titulaires et non-titulaires exercant leur activité principale dans des administrations ou
dans des établissements publics administratifs s’est élevé a 4,7 millions, ce qui
représentait environ 21 % des salariés de métropole et des DOM, chiffre auquel peuvent
étre ajoutés les 289 500 agents bénéficiant de contrats aidés, soit un total de 4,99 millions.

Les emplois aidés

Le recensement de la majeure partie des emplois aidés du secteur public a été réalisé pour les
années 2000 et 2001 a partir des sources gérées par 1’Insee (fichiers de paye de I’Etat et ses
dispositifs complémentaires, enquéte sur les collectivités territoriales).

Au 31 décembre 2001, la fonction publique regroupant les ministéres, les collectivités
territoriales, les EPA et EPIC emploie pres de 295 000 personnes bénéficiaires de contrats
aidés de type CES, CEC et emplois jeunes, soit une évolution de - 3,6 %.

Evolution des effectifs des emplois entre le 31/12/2000 et le 31/12/2001

La comparaison entre le tableau de synthése portant sur les effectifs au 31/12/2000 et celui sur
les effectifs au 31/12/2001 est toujours délicate dans le sens que le tableau de synthése portant
sur une année impaire, des données pour quelques organismes de la fonction publique de
I’Etat n’ont pas été mises & jour et ont été retranscrites & I’identique de 1’année 2000. En un
an, les effectifs des emplois salariés ont progressé de 1,2 %, soit une création nette de 270 300
emplois. L’augmentation concerne en particulier le secteur privé: + 1,5 % pour la ligne
relative aux personnes physiques et aux sociétés commerciales.

Dans le secteur public, les effectifs ont progressé de 0,5 % dans les collectivités territoriales
(régions, communes et départements), soit 6 400 postes supplémentaires (+ 16 600 titulaires,
-2 000 non-titulaires et - 8 200 emplois aidés), et de 0,7 % dans la fonction publique d’Etat
(ministéres), soit une création nette de 16 100 postes supplémentaires, qui se décompose en
11 900 postes de titulaires, 1 400 emplois jeunes de la Police et 2 800 postes de non-titulaires
de plus.

Dans les établissements publics (lignes 3 et 4 du tableau de synthése), les effectifs des EPA
ont progressé de 1,5 % tandis que ceux des personnes morales soumises au droit commercial
ont connu une stabilit¢ de leurs effectifs. La croissance des emplois des EPA provient
essentiellement d’une combinaison entre la baisse des emplois aidés et 1’augmentation des
personnes des établissements publics locaux non marchands des collectivités territoriales, soit
7 500 agents titulaires supplémentaires dans les services d’incendie et de secours, pour la
plupart transférées des communes.



Encadré 1 : Définition des lignes et des colonnes du tableau

La ligne 1 correspond & I’Administration de ’Etat : ministéres, y compris la Défense. Il convient de noter que
I’ensemble des militaires & solde mensuelle ont été¢ considérés comme titulaires (fonctionnaires).

La ligne 2 correspond aux Collectivités territoriales au sens strict : régions, départements et communes.

La ligne 3 correspond aux Etablissements Publics Administratifs (EPA) et aux autres organismes publics
administratifs. Il s’agit pour la plupart d’établissements ou le statut de recrutement des agents est de droit
public ou de cas particuliers comme les organismes consulaires, les caisses nationales de régime général de la
sécurité sociale.

Les EPA non marchands a statut de recrutement de droit public, en colonne 1, peuvent étre classés en quatre
catégories :

- les EPA dont les personnels relévent surtout de la fonction publique d’Etat, parmi lesquels on distingue les
administratifs (ANPE, CROUS,...), les universités (pour le personnel payé sur leur budget propre), les
établissements publics scientifiques et techniques comme le CNRS, INRA, INSERM ;

- les lycées et colleges, établissements publics locaux d’enseignement (EPLE), pour leur personnel propre ;

- les EPA relevant du champ des collectivités territoriales et qui ne sont pas marchands, les centres
communaux d’action sociale (CCAS), les caisses des €coles, les organismes intercommunaux du type
communautés urbaines, districts, syndicats a vocation multiple ou unique (une partie de ceux a vocation
unique sont toutefois classés en marchands et affectés a la colonne 4), les organismes départementaux
comme le service d’incendie et de secours, 1’action sociale et médico-sociale et également les organismes
nationaux comme le CNFPT et les centres départementaux de gestion de la FPT ;

- les hopitaux publics, y compris le personnel médical. Figurent également dans cette catégorie des
établissements publics pour personnes agées (maisons de retraite publiques autonomes).

D’autres EPA comme les organismes consulaires (chambres d’agriculture, de commerce et d’industrie, de
métiers) apparaissent en colonne 2 parce qu’ils recrutent des personnels de droit public particulier.

Les quatre caisses nationales de la Sécurité sociale (ACOSS, CNAF, CNAMTS, CNAVTS) et le centre
d’études supérieures de la Sécurité sociale ont été classés en colonne 3 parce qu’ils ont des personnels de droit
priveé.

La Caisse des dépots et les offices publics de HLM apparaissent en colonne 4 parce qu’ils produisent des
services marchands, tout en recrutant des personnels relevant du statut général de la fonction publique. Les
caisses de crédit municipal, une partie des syndicats a vocation unique et les Cercles ou foyers des armées se
trouvent également en colonne 4, ainsi que la grande majorité des établissements pour personnes agées.

Les GIP (Groupement d’intérét public) marchands et 1’établissement public des Cultes d’Alsace Lorraine sont
classés en colonne 6 parce qu’ils recrutent majoritairement des personnels de droit privé. Les GIP non
marchands sont en colonne 2.

La ligne 4 correspond aux personnes morales de droit public soumises au droit commercial (EPIC et
Banque de France).

En colonne 1, on trouve des organismes d’intervention sur les marchés agricoles dont le plus important est
I’ONIC. Ils sont non marchands et a statut de recrutement de droit public.

En non marchand a recrutement de droit privé (colonne 3) figurent essentiellement des EPIC nationaux du
champ FPE dans les domaines de la Recherche comme le CEA, le CNES, ’ONERA ou I'IFREMER ou de la
Culture (Opéra de Paris, Réunion des musées nationaux, Cité des sciences et de I’Industrie,...). En relévent
également les offices de tourisme.

La Poste et I’Office national des foréts sont classés en colonne 4 parce qu’ils sont marchands a recrutement de
droit public. Les EPIC nationaux du type « entreprise » comme les charbonnages et houilléres, EDF-GDF, la
RATP, la SNCF, ainsi que les aéroports de Paris et I’Institut national de 1’audiovisuel sont en colonne 5 parce
qu’ils sont marchands a recrutement de droit privé a statut. La Banque de France est également dans cette
colonne.

Les EPIC nationaux marchands a recrutement de droit privé (en colonne 6) sont les autres EPIC du type
« entreprise » (Port autonomes, Bureau de recherches géologiques et minicres, Economat de I’Armée,...), les




EPIC du champ de la FPE (UGAP, Agence francaise de développement, Agence nationale de gestion des
déchets radioactifs,...) et surtout les EPIC du champ de la FPT (OPAC, EPIC locaux et régies).

La ligne 5 correspond aux personnes physiques et sociétés commerciales. Si quelques entreprises sont non
marchandes, le seul cas significatif semble étre celui des SAFER. Se trouve également dans cette catégorie
France Télécom, société anonyme, dont les effectifs sont encore composés majoritairement de titulaires mais
qui, désormais, recrute des agents de droit privé.

La ligne 6 correspond aux organismes privés spécialisés et groupements de droit privé non marchands.
Parmi eux, on trouve des organismes gérant un régime de protection sociale a adhésion obligatoire, les hopitaux
privés participant au service public hospitalier, les personnels, enseignants ou non, de I’enseignement privé sous
contrat, I’enseignement supérieur privé a financement public majoritaire, les autres organismes privés classés
par la Comptabilité nationale en organismes divers d’administration centrale (AFPA) et les autres organismes
privés classés en organismes divers d’administration locale.

Encadré 2 : Sources utilisées pour le calcul des emplois aidés

Pour chaque grande « ligne » du tableau de synthése, les sources suivantes seront prises en compte dans la
comptabilisation des emplois aidés :

Ligne 1 : Pour dénombrer les emplois jeunes de la Police, la source utilisée a été les fichiers de paye de I’Etat.

Ligne 2: Les emplois aidés des collectivités territoriales recrutés par les régions, les départements et les
communes ont été recensés a partir de I’enquéte « Collectivités territoriales ».

Ligne 3 : Le recensement des effectifs des EPA s’établit a partir de plusieurs sources : les fichiers de paye de
I’Etat, I’enquéte « Collectivités territoriales », I’enquéte SAE de la DREES et les DADS. Certains EPA, comme
I’ANPE, les CROUS, les universités et les EPLE relévent du champ de la fonction publique d’Etat ; d’autres
comme les centres communaux, intercommunaux, départementaux relévent de la fonction publique territoriale ;
d’autres enfin comme les hopitaux et les établissements pour personnes dgées relévent de la fonction publique
hospitaliére : les hopitaux figurent dans I’enquéte SAE de la DREES alors que les maisons de retraite sont
connues a partir des DADS.

Les emplois aidés des EPA nationaux du champ FPE (hors EPLE) ont été comptabilisés a partir des fichiers de
paye. Les emplois aidés des EPA du champ FPT sont comptabilisés a partir de 1’enquéte «Collectivités
territoriales ». Les emplois aidés des hopitaux publics sont comptabilisés a partir de I’enquéte SAE. Par contre,
pour les établissements accueillant des personnes agées, la seule information dont on dispose est celle des
DADS.

Ligne 4 : Le recensement des effectifs des EPIC s’établit, comme pour les EPA, a partir de plusieurs sources.
Les trois sources utilisées sont les fichiers de paye de I’Etat, I’enquéte « Collectivités territoriales » et les
fichiers des estimations d’emploi. En ce qui concerne les effectifs de la SNCF, ils sont renseignés par les
DADS.

Les emplois aidés des EPIC nationaux du champ FPE sont comptabilisés & partir des fichiers de paye. Les
emplois aidés des EPIC nationaux du type entreprises n’ont pas été comptabilisés, car la source « Estimation
d’emploi » ne permet pas de connaitre le statut du personnel employé. Les emplois aidés des EPIC du champ
FPT sont comptabilisés a partir de I’enquéte «Collectivités territoriales ».

La Banque de France n’emploie apparemment aucun personnel sur des contrats de type CES, CEC ou emploi
jeune.
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Annexe 2

L'emploi public entre 1980 et 2001

Philippe Raynaud
Bureau des statistiques des études et de l'évaluation, DGAFP

Entre 1980 et 2001, I'emploi public a progressé de 23 % contre 14 % pour la population
active. Cette croissance forte est en majeure partie tirée par 1'emploi territorial qui a
augmenté de 38 % sur la période. Dans le méme temps l'emploi public hospitalier
progressait de 28 % et les effectifs de I'Etat augmentaient de 15 %, 2 un rythme voisin
de celui de la population active.

Cependant, avec 52 % des emplois, 1'Etat demeure la fonction publique la plus
importante. L'Etat compte 318 000 emplois de plus en 2001 qu'en 1980. Plus gros
employeur public, I'Education nationale contribue pour 224000 emplois, les
établissements publics administratifs nationaux pour 85000. A l'inverse, la Défense
contribue négativement a la croissance avec 46 000 emplois de moins. La croissance
relativement mesurée de la fonction publique d'Etat s'est accompagnée d'une
progression de la part des emplois de catégorie A. Elle s'est aussi accompagnée d'une
féminisation accrue des emplois (de 43 % de femmes dans les ministeres en 1980 a 49 %
en 2001), et d'une progression du temps partiel, liée en partie a cette féminisation et au
vieillissement de la population.

Les trois fonctions publiques employaient (hors emplois aidés) 4,8 millions de personnes au
31 décembre 2001, ce qui représentait 1 cinquieme des emplois en France. Entre 1980 et 2001
'emploi public a augmenté de 23 % (891 000 emplois), dans le méme temps, I'emploi total
augmentait de 13 %.

Graphique 1 : Evolution de I'emploi public, de I'emploi et de I'activité
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Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat, enquéte sur les collectivités
territoriales, DADS, estimation d'emploi. Drees, enquéte SAE et H80.

Champ : Emploi public hors emplois aidés, Emploi total et population active en
France métropolitaine.

17



Tableau 1 : Evolution de I'emploi des 3 fonctions publiques, de 1'emploi total et de I'activité (emploi

+ chomage). Effectifs en millions.

Taux d'évolution annuels Contribution au taux de .
Effectifs moyens croissance annuel global des | Evolution
effectifs de la fonction publique | 1980-
1980- 1982- 1987- 1997-| 1980- 1982- 1987- 1997-| 2001
1980 1982 1987 1997 2001 1982 1987 1997 2001 [ 1982 1987 1997 2001
Etat
Ministéres 206 212 215 224 229| 1.3% 03% 04% 06%| 07% 02% 02% 0.3%| 11%
EPA nationaux 0.11 012 0.14 0.18 0.20| 2.7% 34% 26% 23%| 01% 01% 01% 0.1%| 76%
Total Etat 217 223 229 242 249 1.4% 05% 0.6% 0.7%| 08% 03% 0.3% 04%] 15%
Territoriale
Collectivités territoriales | 0.84 0.89 0.92 1.03 1.11] 25% 0.7% 12% 1.7%| 06% 02% 03% 04%| 31%
EPA locaux 0.18 0.19 0.19 024 0.30| 25% 05% 25% 51%| 01% 0.0% 0.1% 0.3%| 68%
Total territoriale 1.02 1.07 111 1.28 140 25% 0.7% 1.4% 24%| 07% 02% 0.4% 0.7%| 38%
Hospitaliére
0.67 0.72 0.76 0.83 0.86] 3.4% 1.2% 0.8% 1.0%| 0.6% 02% 0.1% 0.2%| 28%
Total fonction publique 3.86 4.03 417 453 476| 21% 0.7% 0.8% 1.2%| 21% 0.7% 0.8% 1.2%| 23%
Emploi 21.69 21.71 21.63 22.58 24.49( 0.1% -0.1% 0.4% 2.1% 13%
Population active 23.50 23.81 24.41 25.59 26.83 0.7% 0.5% 0.5% 1.2% 14%

Source : Insee, fichiers de paie des agents de 1'Etat, enquéte sur les collectivités territoriales, DADS. Drees, enquéte
SAE et H80.

Champ : Emploi public hors emplois aidés

Note de lecture : L'emploi public a progressé de 2,1 % par an entre 1980 et 1982. Sur la méme période, I'emploi de
'Etat a progressé de 1,4 % par an, celui de la FPT de 2,5 % par an et celui de 1la FPH de 3,4 %. Les 2,1 % d'évolution
globale de la fonction publique se décomposent ainsi : 0,8 % (de la part de la FPE) + 0,7 % (FPT) + 0,6 % (FPH).

Cette dynamique se décompose en plusieurs périodes. Les années 1980 et 1982 ont été
marquées par de forts recrutements dans la fonction publique. Les taux d'évolution annuels
atteints ces années 1a (2,1 %) ne se renouvelleront pas dans les 20 années suivantes. Ensuite,
jusqu'en 1987 la progression de l'emploi public se ralentit jusqu'a devenir presque nulle.

L'année 1988 marque une reprise, puis l'évolution reste stable en dessous de 1% par an
jusqu'en 1997 et s'accentue au-dela.

Comparés aux taux d’évolution de la population active, ceux de I’emploi public apparaissent
en fait trés élevés au cours de deux périodes particuliéres : la période allant de 1980 a 1984
(+4% d’écart de croissance entre ces taux entre 1980 et 1984) et la période allant de 1990 a
1993. Ces deux périodes ont en effet été marquées par un fort accroissement de la part relative
de I’emploi public dans la population active, mais aussi dans 1’emploi total. A I’inverse les
périodes allant de 1984 a 1990 mais plus encore de 1993 a 2001 ont vu ces parts relatives se
stabiliser (1984-1990), voire méme se réduire (1993-2001).

Graphique 2
public (lissage)

: Taux d'évolution annuel de 1'emploi
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Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat, enquéte sur
les collectivités territoriales, DADS. Drees, enquéte SAE et H80.
Champ : Emploi public hors emplois aidés.
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Tableau 2 : Effectifs physiques et équivalent temps plein dans les fonctions publiques

1980 7990 2001 Evolution 1980-1990 | Evolution 19902001 | Evolution 1980-2001
Physique ETP Physique ETP Physique ETP Physique ETP Physique ETP Physique ETP

Ministeres 2061717 2022698 2166915 2080 112| 2294 778 2 189 242 5% 3% 6% 5% 1% 8%
EPA nationaux 111452 101900] 140901 119691 196322 163756 26% 17% 39% 37% 76% 61%
Total Etat 2173169 2124598| 2307816 2199 803| 2491100 2 352 998 6% 4% 8% 7% 15% 1%
Collectivités territoriales 843 666 963 224 873771 1105755 991 007 14% 15% 13% 31%

EPA locaux 177 334 203140 179180 298264 263532 15% 47% 47% 68%

Total territoriale 1021000 926 070 1166364 1052952| 1404019 1254 539 14% 14% 20% 19% 38% 35%
:g:;:::l'i‘é'::b"q”e 670791 636027| 783473 731094 860860 774 349 17% 15% 10% 6% 28% 22%
Total fonction publique 3864 960 3 686 695] 4257 653 3 983 848 4 755979 4 381 887 10% 8% 12% 10% 23% 19%
Emploi 21 686 262 21 470 742| 22 371 481 21 919 823| 24 491 446 23 142 877 3% 2% 9% 6% 13% 8%
Population active 23 500 000 24 707 865 26 829 545 5% 9% 14%

Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat, enquéte sur les collectivités territoriales, DADS, Estimations d'emploi. Drees enquéte

SAE et H80.

En équivalent temps plein (ETP), la croissance de 1'emploi public apparait toutefois plus
faible du fait de 'augmentation du temps partiel sur l'ensemble de la période. Elle est ramenée
a 19 %. L'écart entre 1'emploi public et 'emploi total reste cependant similaire, le secteur privé
ayant lui aussi connu sur la période un développement du temps partiel.

Graphique 3 : Evolution de I'emploi public et de Graphique 4 : croissance de I'emploi dans les 3
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Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat, enquéte sur ~ Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat, enquéte

les collectivités territoriales, DADS, estimation d'emploi. sur les collectivités territoriales, DADS, estimation d'emploi.

Drees, enquéte SAE et H80. Drees, enquéte SAE et H80.

Champ : Emploi public hors emplois aidés, Emploi total en Champ : Emploi public hors emplois aidés, Emploi total et

France métropolitaine. population active en France métropolitaine.

En fait, si I'on décompose par fonction publique ces évolutions, on constate qu’en début de
période, jusqu’en 1987, 1'Etat tire la plus grande partie de la croissance de I’emploi public
(0,8 % sur les 2,1 % de croissance annuelle entre 1980 et 1982 et 0,3 % sur les 0,7 % de
croissance annuelle entre 1982 et 1987), apres 1987 la FPT prend ensuite le relais (0,4 % sur
les 0,8 % de croissance annuelle entre 1987 et 1997 et 0,7 % sur le 1,2 % de croissance
annuelle entre 1997 et 2001).

Le role moteur joué par I'Etat dans les années 1980 n’est dii qu’a sa taille (54 % des emplois
publics en 1990), puisque la fonction publique a la plus faible progression tout au long de la
période examinée. Apres 1990, l'effet taille ne suffit plus, la dynamique de 1’emploi territorial
est telle, qu'en contribution a la croissance totale de I’emploi public, la FPT devient
prédominante. Alors que la FPT ne représente que 30 % de I'emploi public (donnée 2001),
elle a absorbé a elle seule 43 % des 891 000 emplois publics créés pendant ces 21 années.

Globalement, sur I'ensemble de la période, la FPE progresse de 15 %, la FPT de 38 % et la
FPH de 28 %.

Ces évolutions différentes de I’emploi des trois fonctions publiques ont bien évidemment
modifié leur part relative.

19



Graphique 5 : Evolution des parts relatives des 3 fonctions
publiques
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Source : Insee, fichiers de paie des agents de 1'Etat, enquéte sur les
collectivités territoriales, DADS. Drees, enquéte SAE et HSO0.
Champ : Emploi public hors emplois aidés.

Note de lecture : En 2001, le poids de la FPT dans I'emploi public est
supérieur de 3,1 points au poids de la FPT en 1980. Le poids de la
FPE est inférieur de 3,8 points a celui de 1980.

Mais au-dela, elles révelent de fortes modifications dans la composition de I’emploi public.
Concernant la FPT et la FPH, les études présentées dans le rapport de 'OEP de 2002 avaient
permis de dresser un premier tableau de ces évolutions structurelles.

Concernant la FPT

Sur la période 1983-2001, période la plus longue pour laquelle on dispose de données
détaillées, deux évolutions notables avaient été soulignées :

- tout d’abord, le fort développement des régions (dont les effectifs ont été multipliés par
6,7), des EPA départementaux (effectifs multipliés par 2,5) et des EPA intercommunaux
(effectifs multipliés par 1,6). Ainsi, les régions ont participé de facon non négligeable a la
croissance des effectifs territoriaux, malgré leur faible poids (1 % en 2001) ;

- ensuite, le net recul de 'emploi des non-titulaires (20 % des emplois en 2001 contre 30 %
en 1983). Leur part a diminué dans tous les types de collectivité, a I'exception des EPA
intercommunaux ou il est resté stable autour de 25 %. Cette tendance générale a la baisse
est due en partie a la mise en place progressive des différents cadres d'emploi.

Tableau 3 : évolution des effectifs territoriaux entre 1983 et 2001

1983 1990 1992 2001 E 1983-1992 | Evolution 1992-2001 Evolution 1983-2001
Effectifs % de non- Effectifs % de non: Effectifs Structure % de non- Effectifs Structure % de non-| Solde % Solde % Solde o (I:aoz:gibsit;z'lea
titulaires titulaires (CB)(C5L10) titulaires (CBY(CBL10) _fituaires | (CEMC1) (CV(CT)|(CBI(CE) (C13)(C8) | (GBMCN) (Ctsyicn) Tt
C1) (C2) C3) __(Ca) | (C5) (C6) C7) (C8) (C9) C10) | (©©11) __(c12) | (C13) __(C14) | (C15) __(C16) (C17)
Collectivités territoriales
Communes L1y | 720941 29% 803857 23% | 822085  68% 23% | 915115  65% 20% | 101144  140% | 93030 11.3% | 194174 26.9% 17.9%
Départements (L2)| 173982 26% 154235  12% | 153914  13% 12% | 179311 13% 12% | 20068 -115% | 25397  16.5% 5329  3.1% 0.5%
Régions (L3) 1682 81% 5132 41% 6264 1% 40% | 11329 1% 30% 4582 272.4% 5065  80.9% 9647 573.5% 0.9%
'Te"r':t'o"r:::::"""es (La) | 896605 28% 963224 21% | 982263 82% 25% [1105755 79% 24% | 85658  9.6% | 123492 12.6% | 209150  23.3% 19.3%
EPA Locaux
EPA communaux )| 69116  49% 77537 44% | 81999 7% 43% | 96832 7% 35% | 12883 186% | 14833 181% | 27716  40.1% 26%
EPA intercommunaux (L6) | 66503  26% 72218 22% | 78043 6% 23% | 108211 8% 25% | 11540 17.4% | 30168 387% | 41708 62.7% 3.8%
EPA départementaux  (L7) | 18517  14% 26675 11% | 28801 2% 12% | 64104 5% 8% | 10284 555% | 35303 122.6% | 45587 246.2% 42%
Autres EPAlocaux  (L8) | 34325 50% 26710 34% | 30612 3% 32% | 20117 2% 31% | -3713  -10.8% | -1495  -4.9% 5208 -15.2% -0.5%
Total EPA locaux (L9) | 188461  38% 203140 31% | 219455  18% 17% | 298264 21% 13% | 30994  16.4% | 78809  359% | 109803  58.3% 10.1%
L‘:‘::;;’;:""“ publique 101 085066 30% |1166364 23% |1201718  100% 23% (1404019  100% 20% | 116652  10.8% | 202301  16.8% | 318953  29.4% 29.4%
Source : Insee, enquéte sur les collectivités territoriales
Champ : Emplois principaux, y compris assistantes maternelles, hors emplois aidés
Note de lecture : Entre 1983 et 2001, les effectifs territoriaux ont augmenté¢ de 29,4 %. Cette augmentation se décompose ainsi : 19,3 %

(collectivités territoriales) + 10,1 % (EPA locaux).

Plus largement I’étude, présentée en annexe au rapport 2002 de I’OEP, montrait que les écarts
de taux de non-titulaires entre types de collectivités (régions, départements, communes,
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EPA...) étaient principalement dus a un effet « structure d’activité ». A cadre d’emploi donné,
les taux de non-titulaires varient en effet peu selon le type de collectivité. Selon le type de
collectivités, en revanche, les compétences nécessaires ne sont pas les mémes et les cadres
d’emploi pésent alors d’un poids différent.

Concernant la FPH

A Dlinverse de la FPT, I’étude présentée en annexe au rapport 2002 de I’OEP, tendait a
montrer que :

- les écarts de taux de non-titulaires par types d’établissements (centre hospitalier régional,
hopital local,...) étaient principalement dus a leur différence de taille et non a un effet
"poids différent" de leurs filiéres (administrative, technique, soignante...) ;

- les taux de non-titulaires sur emplois permanents ont évolué différemment. Ces taux ont
progressé sous ’effet semble-t-il du développement du temps partiel des titulaires, entre
1995 et 1999, période pour laquelle on dispose des données les plus détaillées sur les
hdpitaux publics.

Tableau 4 : évolution des effectifs hospitaliers entre 1990 et 2001

Contribution a la croissance
globale de I'emploi hospitalier

1990 1995 2001 ]1995/1990 2001/1995 2001/1990 [1995/1990 2001/1995 2001/1990

Effectifs au 31 décembre Evolutions

Hopitaux publics 749842 778763 815386 4% 5% 9% 4% 4% 8%
Etablissements d'accueil pour personnes agées 33632 40180 45474 19% 13% 35% 1% 1% 2%
Total FPH 783473 818943 860 860 5% 5% 10% 5% 5% 10%
Dont Titulaires 663 001 691614 722072 4% 4% 9% 3.7% 3.7% 7.5%
Dont Non-titulaires sur emplois permanents| 37 037 39126 49922 6% 28% 35% 0.3% 1.3% 1.6%
Dont Praticiens hospitaliers 83436 88203 88866 6% 1% 7% 0.6% 0.1% 0.7%

Sources : Drees, enquéte SAE, 1990, Drees, enquéte H80 et estimation DGAFP

Champ : effectifs des hopitaux publics et des établissements d'accueil pour personnes agées, hors non-titulaires sur crédits de
remplacement, hors emplois aidés, médecins libéraux et praticiens hospitalo-universitaires. France métropolitaine et DOM.

Note de lecture : entre 1990 et 2001 1'emploi hospitalier a progressé de 10 %. Les hopitaux publics ont contribué pour 8 % a cette
croissance, et les établissements d'accueil pour personnes agées pour 2 %. Cette méme progression se décompose aussi en 7,5 %
(titulaires) + 1,6 % (non-titulaires) + 0,7 % (praticiens hospitaliers)

Tableau 5 : I'emploi et le temps partiel dans les hopitaux publics en 1995 et 1999

1995 1999
Effectif 098983 | g e %edagenta
temps partiel temps partiel
Personnel médical
Praticiens 68 244 59% 73219 57%
Praticiens en formation 19711 0% 18 336 0%
Total personnel médical 87 955 46% 91 555 46%
Personnel non médical
Titulaires
Personnel de direction et administratif 69 731 19% 71723 23%
Personnel des services de soins 457 266 14% 467 177 20%
Personnel éducatif et social 7034 24% 7726 29%
Personnel médico-technique 32727 19% 33 885 24%
Personnel technique et ouvrier 85 565 5% 80 799 6%
Total Titulaires 652 323 14% 661 310 19%
Non-titulaires 37 510 29% 45 587 30%
Total Personnel non médical 689 833 15% 706 897 19%
Total personnel hospitalier 777 788 18% 798 452 22%

Sources : Drees, enquéte SAE
Champ : hopitaux publics, hors non-titulaires sur crédits de remplacement, hors emplois aidés, médecins
libéraux et praticiens hospitalo-universitaires. France métropolitaine et DOM

Depuis I'étude publiée dans le précédent rapport, des éléments nouveaux permettent d'affiner
le diagnostic, notamment concernant les titulaires sur crédit de remplacement.
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Si l'on exclut les personnels payés sur crédits de remplacement, les hopitaux publics comptent
48 000 non-titulaires en décembre 2001, soit 7 % de lI'emploi hospitalier non médical. En
1999, derni¢re année pour laquelle nous disposons d'informations détaillées, le personnel
remplacgant dépassait en équivalent temps plein (ETP) moyen le personnel non-titulaire. Ainsi,
un taux de non-titulaires incluant ce type de main d'ccuvre s'établit a 11 % en équivalent
temps plein, au lieu de 5 % si on les exclut" Les non-titulaires ayant de faibles quotités de
travail (30 % d'entre eux sont a temps partiel et travaillent en moyenne a mi-temps), le taux de
non-titulaire calculé en ETP moyen est plus bas que ce que serait le méme taux en effectifs
physiques.

Tableau 6 : taux de non-titulaires, en ETP moyen sur I'année

T ) Taux de non-titulaires sur crédit de N
Taux de non-titulaires sur emploi permanent Taux total de non-titulaires
remplacement

1995 1996 1997 1998 1999 | 1995 1996 1997 1998 1999 [ 1995 1996 1997 1998 1999

Personnel de direction et personnel administratif 70% 74% 77% 76% 83%| 47% 47% 47% 49% 53%| 11.7% 12.0% 124% 125% 13.6%
Personnels des services de soins 35% 36% 36% 37% 42%| 49% 46% 48% 54% 59%| 84% 82% 84% 92% 10.1%
Personnels éducatifs et sociaux 77% 77% 80% 88% 11.4%| 28% 31% 31% 34% 3.6%| 105% 108% 11.2% 122% 15.0%
Personnels médico-techniques 39% 44% 39% 4.0% 45%| 33% 32% 33% 38% 41%| 73% 76% 72% 7.8% 8.6%
Personnels techniques 61% 62% 66% 68% 77%| 40% 38% 41% 4.8% 5.0%| 101% 10.0% 10.7% 11.6% 12.6%
Total 43% 45% 45% 4.6% 52%| 4.6% 4.4% 4.6% 52% 56%| 9.0% 89% 91% 9.8% 10.8%

Sources : Drees, enquéte SAE
Champ : Personnel des hopitaux publics, hors praticiens, hors emplois aidés, médecins libéraux et praticiens hospitalo-universitaires.
France métropolitaine et DOM

Concernant la FPE

L’étude sur les non-titulaires de I'Etat avait elle aussi permis de dresser de premiers éléments
de diagnostic. L'analyse présentée cette année compléte le panorama en examinant sur les
périodes les plus longues disponibles I'évolution des caractéristiques de la FPE en incluant les
établissements publics administratifs relevant de 1’Etat.

Au 31 décembre 2001, I'Etat, plus gros employeur public payait 2,5 millions de personnes.
2,3 millions étaient en fonction dans les ministeres et 200 000 dans les établissements publics
administratifs.

Les effectifs de 'Etat, 4 champ constant’, ont progressé de 15 % entre 1980 et 2001 (318 000
emplois). Dans le méme temps, en France métropolitaine, la population active (emploi et
chomage) progressait de 14 % et I'emploi de 13 %.

L'essentiel de la progression est en fait a imputer au ministeére de 1'éducation nationale (10 %
de I'évolution). Les effectifs des ministéres ont augmenté de 11 % (233 000 emplois). Les
établissements publics administratifs, contribuent eux aussi pour une part non négligeable,
4 %. Leurs effectifs ont augmenté de 76 % (85 000 emplois). La défense quant a elle a
contribué négativement a la croissance (- 2 %).

' Le taux de non-titulaires en effectif et hors remplagant était de 6,4 % en décembre 1999.

2 Les séries commentées dans cette note, s'entendent, dans la mesure du possible, a "champ constant". C'est-a-dire que la
définition de 1'Etat est celle de 2001. Les effectifs des PTT, notamment, qui étaient statutairement inclus dans les effectifs
ministériels jusqu'en 1991 ne figurent jamais dans les séries commentées. En revanche en cas de transfert de budget de 1'Etat
a un établissement public par exemple, les agents ont été affectés sous le budget sur lequel ils étaient effectivement
rémunérés. Les agents de météo France aprés 1994 sont dénombrés avec les EPA, avant ils figuraient dans les effectifs Etat.
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Tableau 7 : évolution des effectifs de 1'Etat

Taux de croissance Contribution 4 la croissance Structure
globale des effectifs de la FPE
1980- 1990- 1980-
1980-1990 1990-2001 1980-2001 1990 2001 2001 1980 1990 2001

Affaires étrangeres et coopération -23.4% -29.5% -46.0% -0.4% -0.3% -0.7% 1.6% 1.1% 0.7%
Agriculture -1.2% 17.8% 16.3% 0.0% 0.3% 0.3% 1.6% 1.5% 1.6%
Culture 56.0% 10.1% 71.8% 0.2% 0.1% 0.3% 0.4% 0.6% 0.6%
Economie, finances et industrie 4.1% -4.8% -0.9% 0.4% -0.4% -0.1% 9.3% 9.1% 8.0%
Education nationale 9.9% 11.4% 22.5% 4.6% 5.4% 10.3% 46.0% 47.6% 49.1%
Emploi et solidarité 1.8% 0.8% 2.6% 0.0% 0.0% 0.0% 1.2% 1.2% 1.1%
Equipement 9.4% -6.0% 2.9% 0.5% -0.3% 0.1% 5.2% 5.3% 4.6%
Intérieur 14.9% 6.0% 21.8% 0.9% 0.4% 1.4% 6.3% 6.8% 6.7%
Justice 29.6% 23.7% 60.4% 0.6% 0.6% 1.2% 1.9% 2.4% 2.7%
Outremer 99.5% -19.9% 59.7% 0.1% 0.0% 0.0% 0.1% 0.1% 0.1%
Services du Premier ministre 18.4% 0.3% 18.7% 0.0% 0.0% 0.0% 0.1% 0.1% 0.1%
Ministéres civils 9.4% 7.4% 17.5% 6.9% 5.6% 12.9% 73.6% 75.8% 75.5%
Defense et anciens combattants -9.7% -0.4% -10.1% -2.0% -0.1% -2.1% 21.2% 18.1% 16.7%
Total ministéres 5.1% 5.9% 11.3% 4.8% 5.5% 10.7% 94.9% 93.9% 92.1%
EPA 26.4% 39.3% 76.1% 1.4% 2.4% 3.9% 5.1% 6.1% 7.9%

dont EPA non dérogatoires 30.4% 1.5% 5.1% 6.1%

dont EPA dérogatoires 83.0% 0.9% 1.0% 1.8%
Total Etat 6.2% 7.9% 14.6% 6.2% 7.9% 14.6%| 100.0% 100.0% 100.0%

Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.
Champ : ministéres et EPA, hors emplois aidés.
Note de lecture : La FPE a progressé de 14,6 % entre 1980 et 2001. La décomposition est la suivante 12,9 % (ministéres
civils) — 2,1 % (Défense) + 3,9 % (EPA).
- N.B. : la composition des ministéres, tels qu'ils apparaissent ici et dans la suite vise 'homogénéité des
séries sur la période. Ainsi, ont été regroupés :
- L'industrie, le commerce et 'artisanat au sein du ministére de I'économie et des finances.
- La jeunesse et les sports, la recherche et I'enseignement supérieur au sein du ministére de I'éducation
nationale
- Le tourisme, I'environnement, les transports et la mer au sein du ministére de I'équipement
- L'aménagement du territoire au sein des services du Premier ministre
- Les anciens combattants regroupés avec le ministere de la défense
- La coopération regroupée avec les affaires étrangeres

Graphique 6 : évolution des effectifs des principaux
ministéres entre 1980 et 2001.
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Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.

Champ : ministéres hors emplois aidés

Le ministeére de la défense a vu en effet ses effectifs diminuer de 15 % entre 1980 et 1994
(- 71 000 emplois). Depuis, avec la professionnalisation des armées la baisse a été ramenée a
10 % (- 46 000 emplois). Outre la défense, deux autres ministeres ont vu leurs effectifs baisser
pendant la période examinée, de -46 % pour les affaires étrangeres et la coopération
(- 16 000), ou encore de -0.9 % pour I'économie et les finances (- 1 700). A I'équipement et
aux finances la tendance de I'évolution des effectifs est a la baisse depuis le milieu des années
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1980. La hausse constatée a 1'équipement en 1987 et 1988 est due a la possibilité offerte aux
agents territoriaux des directions départementales de 1'équipement (DDE) mis a disposition de
I'Etat d'étre rattachés a I'Etat. Les ministéres de I'éducation nationale® et de l'intérieur ont pour
leur part progressé de 22 % en 21 ans (224 000 emplois a 1'éducation et 30 000 a I'intérieur).

Cependant, les baisses d'effectifs observées dans certains ministéres masquent parfois des
transferts de missions entre les ministéres et les EPA dont ils ont la tutelle. C'est le cas aux
affaires étrangeres et a la coopération ou, les 7 700 emplois perdus par le ministére entre 1990
et 2001 correspondent a la création comme EPA de I'agence pour l'enseignement frangais a
I'étranger. De méme la création de météo France comme établissement public au début des
années 1990 s'est traduit par le transfert de 3000 emplois du ministére de I'équipement vers le
budget de I'¢tablissement public.

Tableau 8 : effectifs de 1'Etat par ministére en 1990 et en 2001

Effectifs physiques au 31 décembre Evolutions 1990 2001
Ministeres EPAnon | EPA Dérogatoires Total FPE . EPAnon 1 EPA 1 1ot
dérogatoires (*) *) Ministéres| dérogatoires | Dérogatoires FPE
1990 2001 1990 2001 1990 2001 1990 2001 (") (")

Affaires étrangéres et coopération 26 011 18 339 3853 11603 0 0 29 864 29 942 -7 672 7750 0 78
Agriculture 34 208 40285| 13796 19143 1627 2747 49 631 62 175 6 077 5347 1120 12544
Culture 13 347 14697 1090 5913 1716 2240 16 153 22 850 1350 4823 524 6 697
Défense et anciens combattants 416906 415032 3710 5088 777  1070] 421393 421190 -1874 1378 293 -203
Economie, finances et industrie 209723 199643 8000 8767 869 2918| 218592 211328| -10080 767 2049 -7264
Education nationale 1098624 1223932 71315 81020 1252 77841171191 1312736] 125308 9705 6 532| 141545
Emploi et solidarité 27 311 27538 9234 9068 14605 22691 51150 59 297 227 -166 8 086 8 147
Equipement 122675 115307| 4147 84401 3133 4423 129955 128170 -7 368 4293 12901 -1785
Intérieur 157 361 166 813 6 39 0 0| 157367 166 852 9452 33 0 9485
Justice 54 787 67 782 559 979 0 0 55 346 68 761 12 995 420 0| 13415
Outremer 2815 2254 0 997 0 0 2815 3251 -561 997 0 436
Services du Premier ministre 3 147 3156 1212 1392 0 0 4 359 4 548 9 180 0 189
Total 2166 915 2294 778| 116 922 152 449| 23979 43 873| 2 307 816 2491 100] 127 863 35 527 19 894| 183 284

Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.
Champ : Effectifs hors emplois aidés )
(*) Les EPA dits "dérogatoires", dérogent a la régle selon laquelle les emplois permanents de 1'Etat sont pourvus par des fonctionnaires.

Parallélement, ces évolutions ministérielles se sont traduites par des modifications dans la
structure catégorielle des personnels.

Croissance de la catégorie A

L'augmentation des effectifs de 1'éducation nationale, et donc du nombre d’enseignants, a
ainsi contribué significativement a la croissance de la part de la catégorie A. Cela est vrai des
la période 1980-1990, c'est-a-dire avant la création du corps de professeur des écoles dans la
catégorie A en remplacement du corps d'instituteur de catégorie B. 4 fortiori, le phénomene
s'intensifie aprés 1990.

% Les effectifs des budgets de I'enseignement scolaire, de I'enseignement supérieur, de la recherche et de la jeunesse et des
sports ont été rassemblés.
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Tableau 9 : évolution de la structure par catégorie hiérarchique entre 1980 et

2001 et contribution a la croissances des enseignants et des non enseignants

Contribution a la croissance
par catégorie hiérarchique

Structure

1980- 1990- 1980-

1980 1990 2001 | 4990 2001 2001

Catégorie A 32.2% 34.8% 50.8% 25 16.0 18.6
dont enseignants 245% 271% 41.5% 2.6 14.3 17.0
dont non enseignants 7.7% 7.6% 9.3% -0.1 1.7 1.6
Catégorie B 34.0% 31.4% 18.7% -2.6 -12.8 -15.4
dont enseignants 246% 21.8% 8.0% -2.8 -13.8 -16.6
dont non enseignants 9.4% 9.6% 10.6% 0.2 1.0 1.2
Catégorie C 33.7% 33.8% 30.6% 0.1 -3.3 -3.2
Total 100% 100%  100%

Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.

Champ : titulaires civils des ministéres.

Note de lecture : la part d'agents titulaires de catégorie A des ministéres a progressé de 18,6
points entre 1980 et 2001. Les enseignants ont contribué pour 17,0 points a cette croissance, et
les non enseignants pour 1,6.

Féminisation des emplois
La progression de I'éducation nationale tire aussi la féminisation de I'Etat vers le haut.

Tableau 10 : évolution de la structure par catégorie hiérarchique entre
1980 et 2001 et contribution a la croissance par sexe

Contribution a la croissance
Structure e, )

par catégorie hiérarchique

1980- 1990- 1980-

1980 1990 2001 1990 2001 2001

Catégorie A 32.2% 34.8% 50.8% 25 16.0 18.6

dont Hommes 18.1% 18.4% 21.8% 0.3 3.4 3.6

dont Femmes 141% 16.4% 29.0% 2.3 12.6 14.9

Catégorie B 34.0% 31.4% 18.7% -2.6 -12.8 -15.4

dont Hommes 12.2% 10.5% 6.4% -1.7 -4.0 -5.7

dont Femmes 21.9% 20.9% 12.2% -0.9 -8.7 -9.6

Catégorie C 33.7% 33.8% 30.6% 0.1 -3.3 -3.2

dont Hommes 16.5% 15.8% 14.6% -0.6 -1.3 -1.9

dont Femmes 17.3% 18.0% 16.0% 0.7 -2.0 -1.3
Total 100% 100% 100%

Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.

Champ : titulaires civils des ministéres.

Note de lecture : la part d'agents titulaires de catégorie A des ministéres a progressé de
18,6 points entre 1980 et 2001. Les hommes ont participé pour 3,7 points a cette
croissance, et les femmes pour 14,9.

Si certaines fonctions demeurent plus féminisées que d'autres (au 31 décembre 2001, un
salari¢ sur 2 des ministeres civils et de la défense est une femme) la part des femmes a
augmenté dans tous les cas. Les métiers de la police ¥, de I'armée ou des prisons ° qui sont peu
féminisés (11 % pour la police et le personnel de prison, 9 % pour les militaires en 2001)
enregistrent une importante féminisation depuis 1980. La proportion de femme a presque

* Sont classés comme policiers les personnels appartenant aux corps suivants : capitaine de police ; lieutenant de police ;
enquéteurs de la police nationale ; gradés et gardiens de la police nationale.
5 Sont classés comme personnels des prisons les agents appartenant aux corps suivants : adjoints techniques des services déconcentrés de
I'administration pénitentiaire ;chefs de service pénitentiaire ; personnel de surveillance des services déconcentrés de l'administration
pénitentiaire ; techniciens des services déconcentrés de I'administration pénitentiaire.
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doublé pour les militaires, plus que doublé pour le personnel des prisons, et est multipliée par
7 dans la police ou elle était quasi nulle en 1980.

Méme dans les populations ou les femmes étaient déja largement majoritaires, la tendance
s'accentue avec une progression de leur part. Ainsi chez les enseignants du primaire et du
secondaire, le taux de féminisation a augmenté de 3,5 points depuis 1980, pour s'établir a
66 % en 2001.

Le développement le plus spectaculaire est celui de la proportion de femmes parmi les
fonctionnaires de catégorie A. Hors enseignants, policiers, militaires et personnels des
prisons, cette proportion s'est accrue de 17 points pour s'établir a 43 % en 2001. Parmi les
titulaires des ministéres civils, I'évolution la plus forte du taux de féminisation dans la
catégorie A se situe parmi les A+°. Ce taux a plus que doublé en 21 ans et s'établit a 34 % en
2001.

Tableau 11 : évolution de la féminisation des ministéres par Graphique 7 : Evolution de la part de femmes chez les
catégorie de personnel titulaires de catégories A des ministéres civils
Part de femme | Evolution en point (hors enseignants, policiers et personnel des prisons)

1980- 1990- 1980-
1990 2001 2001

Effectifs
2001 1980 1990 2001

Ministeéres civils
Titulaires Attaches (%)
Enseignants (primaire et 777592 63% 63% 66%| 09 27 35

secondaire)
Enseignants (supérieur) 70349 25% 27% 33% 2,3 6,2 8,4

0, T
i ) [ 0 o 45 /o .
Policiers ] 107208] 1% 5% 11%| 36 60 95 A+ l\/lag|strats
Personnels des prisons 20550 5% 7% 11%| 16 45 6,1
Autres A 155431] 26% 34% 43%| 86 83 17,0
+ dont niveau A+ 26858| 16% 25% 34% 9,2 90 182
dont i 6 099 32% 45% 52% 13,0 7.3 20,3
dont professions médicales 1666 47% 52% 67% 50 14,8 19,8 o
dont autres A+)(adminislra[ifs, 19093 9% 6% 25% 67 90 157 35%
+ dont niveau attaché, inspecteur,
ingénieur des travaux principal et 390001 21% 25% 34% 3,7 9,7 13,4

divisionnaire

+ dont niveau attaché, inspecteurs, 86201 31% 42% 50%| 11.0 73 183

ingénieurs des travaux 25% - — . _
+ dont autres emplois 3282| 18% 29% 33%| 108 39 147 Attach_gs. principaLx- (")
Autres B 158 298| 53% 57% 61%| 42 35 7.7 R
Autres C et D 384088 62% 65% 64%| 21 -09 12 Tl A+
Total titulaires 1674416] 53% 55% 57%| 2,2 22 43 L
Non titulaires 192 168] 55% 57% 58%| 1.1 16 2.7 15% A+ administratifs et
Militaires 761 1% 3% 4%| 30 06 35 0 techmques
Ouvriers dEtat 12401 4% 5% 5% 05 06 1,0
Total ministéres civils 1879746 53% 55% 57% 2,0 2,2 4,2
Défense
Titulaires 41157| 59% 64% 56%| 53 -7.6 -2,2
Non titulaires 7455| 38% 31% 28%| -7,3 -34 -10,7 59
Militaires 320636] 5% 7% 9%| 15 24 40 0 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Ouvriers dEtat 45784 18% 19% 17%| 1,1 15 04 2 ¥ ¥ L 2 2 ¥ 3T £ = 3
Total Défense 415032 12% 15% 15%| 21 05 26 o o o o o o o o o o o
Total ministéres 2294778| 44% 47% 49%| 3,2 24 55 ~ ~ ~ ~ — ~ ~ - ~ — N
Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat. Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.
Champ : ministéres hors emplois aidés Champ : ministéres hors emplois aidés
Note de lecture : il y a 57 % de femmes dans les ministeres civils en 2001.  (*) Emplois de niveau attaché (principal) : attaché, inspecteur et
Cette part a progressé de 4,2 points entre 1980 et 2001 (de 53 % a 57 %) ingénieur des travaux (principal et divisionnaire)

(*) voir notes de bas de page précédente

¢ Sont normalement classés en A+, les corps dont l'indice terminal se situe hors échelle B. Il s'agit notamment des corps
d'administrateurs, de magistrats et d'ingénieurs des "grands corps".
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Des non-titulaires en diminution relative au sein des ministéres

Ces évolutions se sont aussi accompagnées d’une modification dans les parts relatives de
titulaires et de non-titulaires. Au 31 décembre 2001, 317 000 agents de I'Etat sont

non-titulaires, 200 000 travaillent dans les ministéres et 117 000 dans les EPA.

Tableau 12 : effectifs de I'Etat en 1990 et en 2001, hors emplois aidés

1990 2001
non- % non- % ouvriers % % d'al u/:ents non- % non- > % % % dagents
Effectfs ETP titulaires titt;laires ’ d'Etat Militz:ires Fem:nes a tgmps Effectifs ETP titulaires tit:;laires oulvriers Militz:ires Fem:nes a temps
partiel d'Etat partiel
Ministeres
Affaires étrangeres et coopération 26 011 25348 7963 31% 0% 14% 33% 6% 18 339 17656 8247 45% 0% 2% 43% 9%
Agriculture 34 208 30622 9725 28% 0% 0% 44% 23% 40 285 35599 10129 25% 0% 0% 52% 27%
Culture 13 347 12533 3528 26% 1% 0% 52% 16% 14 697 14 141 2089 14% 0% 0% 52% 14%
Défense et anciens combattants 416906 414725 12756 3% 16% 2% 15% 2%| 415032 411571 7455 2% 1% 7% 15% 4%
Economie, finances et industrie 209723 192995 20458 10% 0% 0% 62% 23%| 199643 184999 11423 6% 0% 0% 60% 25%
Education nationale 1098 624 1048 883 131380 12% 0% 0% 62% 10%( 1223932 1157 894 135 464 1% 0% 0% 63% 13%
Emploi et solidarité 27 311 24528 5827 21% 0% 0% 75% 29% 27 538 25422 4223 15% 0% 0% 71% 27%
Equipement 122675 118072 16403 13% 8% 0% 26% 10%| 115307 110179 9436 8% 8% 0% 28% 14%
Intérieur 157361 154559 4588 3% 1% 0% 23% 5%| 166813 162857 4853 3% 1% 0% 29% 8%
Justice 54 787 52062 3323 6% 0% 0% 49% 14% 67 782 63756 4698 7% 0% 0% 52% 17%
Outremer 2815 2789 599 21% 0% 26% 35% 3% 2254 2192 441 20% 0% 1% 57% 7%
Services du Premier ministre 3147 2996 1452 46% 12% 0% 59% 13% 3156 2976 1165 37%  20% 0% 53% 16%
Total ministéres 2166 915 2080 112 218 002 10% 4% 14% 47% 10%| 2294 778 2189 242 199 623 9% 3% 14% 49% 13%
EPA nationaux
EPA non dérogatoires 116922 97671 52923 45% 2% 0% 50% 30%| 152449 124495 75657 50% 1% 0% 53% 36%
EPA dérogatoires 23979 22020 22957 96% 0% 0% 54% 20% 43 873 39261 41871 95% 0% 0% 61% 27%
Total EPA nationaux 140901 119691 75880 54% 2% 0% 51% 28%| 196322 163756 117 528 60% 1% 0% 55% 34%
Total Etat 2307 816 2199 803 293 882 13% 4% 12% 47% 11%| 2 491 100 2352998 317 151 13% 2% 13% 50% 15%
Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.

Champ :

ministéres et EPA hors emplois aidés
Progression des non-titulaires dans les EPA

Entre 1990 et 2001, période pour laquelle nous disposons de l'ensemble des statistiques pour
les ministeéres et pour les EPA, la part d'agents non-titulaires dans les EPA est passée de 54 %
a 60 %. Cette progression s'explique en partie par le développement des EPA dit
"dérogatoires" dans lesquels le statut normal de recrutement n'est pas celui de fonctionnaire’
et dont le personnel est composé presque exclusivement de non-titulaires.

Diminution de la part des non-titulaires dans les ministeres

200 000 non-titulaires sont employés par les services ministériels de I'Etat fin 2001. La loi du
13 juillet 1983 a marqué une rupture dans le recrutement des non-titulaires. En effet elle a
rendu obligatoire le recours a des fonctionnaires pour pourvoir les emplois civils permanents
de I'Etat, des collectivités territoriales et des leurs établissements publics a caractére
administratif. A sa suite ont été prononcées des titularisations massives et le recrutement de
non-titulaires s'est fortement ralenti. De sorte qu'entre 1982 et 1986 le nombre de
non-titulaires a diminué de 67 000 (- 5 %) pour s'établir a 197 000 agents. Ensuite aprés une
reprise jusqu'en 1992 (220 000 non-titulaires), de nouveaux plans de titularisation ont ramené
leur niveau a celui de 1986.

En 2001, parmi les 200 000 agents non-titulaires, 108 000 appartiennent a des catégories
d'emplois spécifiques qui ne peuvent étre occupées que par des non-titulaires en raison du
caractére particulier des missions accomplies ou en raison de leur caractére non permanent.
Ces catégories se composent pour moiti¢é de maitres d'internat et surveillant d'externat
(MISE), pour un quart d'enseignants ou de chercheurs temporaires et pour le quart restant

" Les plus importants établissements de ce type sont ' ANPE, les CROUS, les agences de I'eau et le CNASEA.
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essentiellement de personnels de service et d'agent a statut local en poste dans les TOM et a
I'étranger. La dimension particuliere des fonctions occupées place ces catégories de
non-titulaires hors du champ de la loi de résorption de 1'emploi précaire du 3 janvier 2001
(plan Sapin). Les personnels de ces catégories ont en moyenne des quotités de travail faibles,
74 % contre 88 % pour les autres non-titulaires et 96 % pour les titulaires.

Les autres non-titulaires représentent 4 % des effectifs des ministeres fin 2001 (91 000 agents)
contre 6 % en 1990 (128 000). C'est parmi eux que figurent les personnels susceptibles d'étre
titularisés dans le cadre du plan Sapin. Les effectifs de cette catégorie de non-titulaires ont
nettement diminué depuis 1990 (-29 %), notamment a la suite des différents plans de
titularisation. Dans le méme temps les effectifs des catégories dites spécifiques, ont fortement
progressé. En particulier ceux du ministére de 1'Education nationale, les MISE et les
enseignants et chercheurs temporaires. De sorte que la baisse de 8 % du nombre de
non-titulaires dans les ministéres, enregistrée entre 1990 et 2001, se décompose en une hausse
de 9 % des catégories spécifiques et une baisse de 17 % des autres non-titulaires.

Tableau 13 : évolutions des différentes catégories de non-titulaires dans Graphique 8 : évolution des non-titulaires des

les ministéres ministéres, base 100 en 1990.
) Contribution au
Effectifs Taux de taux de 130 —
croissance | croissance global Catégories spécifiques
1990 2001 |2001/1990 | des effectifs de 120
non-titulaires
— — 110 4
Catégories spécifiques
MISE 46 835 53534 14% 3% 100 |
Enseignants et chercheurs temporaires | 12514 27914 123% 7% Total non-titulaires
Recrutés locaux 9980 8897 -11% 0% 90 4
Personnels de nettoyage et de service 7269 7442 2% 0%
Cas particuliers 13044 10402 -20% -1% 80
Total catégories spécifiques 89 642 108 189 21% 9%
Autres non-titulaires 70
Education nationale 69742 52056 -25% -8% Autres non-titulaires
Hors Education nationale 58618 39378|  -33% -9% 60 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Total autres non-titulaires 128360 91434|  -29% 7% 1990 1992 1994 1996 1998 2000
Total non-titulaires des ministéres 218 002 199 623 -8% -8%
Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat. Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.
Champ : ministeres, hors emplois aidés Champ : ministeres, hors emplois aidés

Progression continue du temps partiel

Comme on l'a vu au niveau global, la hausse des effectifs s'est aussi accompagnée d'une
hausse du temps partiel, a la fois dans les ministéres et dans les établissements publics. Cette
hausse n'est pas due uniquement a une modification des structures liée a la dynamique des
catégories spécifiques de non-titulaires ou a l'augmentation de la féminisation de la fonction
publique, mais aussi a un effet de tendance plus générale.

Fin 2001, 278 000 agents civils des ministeres civils ont un emploi a temps partiel soit 15 %
du personnel (21 % des femmes). Parmi eux 197 000 sont titulaires, 3 800 ouvriers d'Etat et
77 000 non-titulaires.

Le travail a temps partiel dans la fonction publique a été libéralisé et assorti d'incitations
financicres en 1982. 11 s'est développé rapidement les premiéres années puis plus modérément
apres 1985. Le nombre d'agent a temps partiel a ét¢ multiplié par 2,5 entre 1980 et 2001. Les
effets de la libéralisation sont surtout visibles chez les titulaires, ils sont 4,3 fois plus
nombreux a avoir choisi le temps partiel en 2001, qu'ils ne 1'étaient en 1980.

Parmi le personnel titulaire, 19 % des agents de catégorie B ou C (hors enseignants,
personnels de police et des prisons) sont a temps partiel (29 % et 28 % pour les femmes).

28



Les enseignants du primaire et du secondaire, qui jusqu'en 1997 se démarquaient des autres
agents de catégorie A par leur recours plus fréquent au temps partiel, ont depuis un
comportement presque analogue. Ils se différencient toutefois des autres titulaires de catégorie
A a temps partiel par une quotité moyenne de travail plus faible (59 % contre 75 %). Les
enseignants ont notamment un recours plus fort a la cessation progressive d'activité (CPA).
Les agents en CPA® travaillent 4 mi-temps tout en percevant une rémunération correspondant
a 80 % de leur traitement brut a temps plein auxquels s'ajoute la moitié de leurs primes. Un
enseignant (hors supérieur) de plus de 55 ans sur 4 avait choisi de bénéficier de ce dispositif
en 1996. En 1997, la mise en place du congé de fin d'activité (CFA’) a toutefois freiné le
développement de la CPA.

Tableau 14 : évolution de la part d'agent a temps partiel

% d'agent a temps partiel Quotité
moyenne de
1980 1990 2001 travail des
Total Hommes Femmes agents a TP
Total Hommes Femmes| Total Hommes Femmes| % TP Dont CPA|% TP Dont CPA]% TP Dont CPA| en 2001
Titulaires
Enseignants hors supérieur| 4% 1% 6% 7% 2% 9% 10% 22% 5% 25% |12% 2.0% 59%
Enseignants du supérieur | 0% 0% 1% 1% 0% 1% 2% 0.5% 1% 0.4% 4% 0.8% 63%
Policiers 1% 1% 2% 0% 0% 2% 1% 0.0% 1% 0.0% 5% 0.0% 62%
Personnel des prisons 1% 1% 3% 0% 0% 1% 1% 0.0% 1% 0.0% 4% 0.0% 61%
A 1% 1% 3% 4% 1% 1% | 8% 0.6% 2% 0.4% |15% 0.8% 75%
B 3% 1% 5% |14% 2% 24% [19% 1.7% 5% 09% |29% 2.2% 75%
CetD 4% 1% 6% |17% 3% 24% [19% 1.2% 4% 05% |28% 1.7% 74%
Total Titulaires 3% 1% 6% 9% 2% 15% | 12%  1.5% 3% 12% |18% 1.8% 68%
Non titulaires
MISE 42%  39% 44% | 44% 42% 46% 49%
Enseignants et chercheurs 33%  33% 3% |43% 47% 39% 58%
temporaires
Recrutés locaux 22% 23% 18% | 22% 13% 31% 55%
Personnels de service 80% 62% 82% | 77% 58% 80% 39%
Cas particuliers 90%  89% 90% | 91% 90% 92% 27%
Autres non titulaires 27% 20% 32% | 29% 22% 34% 57%
Total Non titulaires 26%  22% 30% |36% 31% 40% |40% 01% |36% 0.2% |43% 0.1% 50%
Ouvriers d'Etat 1% 1% 4% 3% 21% 182% |31% 04% |31% 0.4% |33% 0.0% 81%
Total 7% 4% 10% |12% 52% 17.9% | 15% 1.4% 7% 1.1% |1 21%  1.6% 63%

Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.
Champ : agents civils des ministéres civils, hors emplois aidés

Note de lecture : en 2001, 12 % des titulaires sont a temps partiel (y compris CPA), et 1,5 % des titulaires sont en CPA.

Graphique 9 : évolution de la part d'agent a temps
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Source : Insee, fichiers de paie des agents de 1'Etat.
Champ : Titulaires des ministéres civils

® La loi portant réforme des retraites a modifié le dispositif en le rendant moins attractif pour les nouveaux entrants & partir du 1° janvier

2004.

® Le CFA est une modalité particuliére de préretraite pour la fonction publique qui disparaitra progressivement a I'horizon

2005.
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Les titulaires de catégorie C (hors policiers et personnels des prisons) contribuent le plus
fortement a la dynamique du temps partiel observée entre 1980 et 2001 : 54 % des 149 %
d’augmentation (la catégorie C représente 20 % des effectifs civils fin 2001). Les enseignants
du primaire et du secondaire, malgré leur poids important dans I'Etat (41 % des civils, le
double de la catégorie C), n'arrivent en fait qu'en 2°™ position avec 46 %. Une caractéristique
du temps partiel chez les enseignants est qu'il concerne d'abord les plus agés, sur les 46 % de
contribution a la croissance globale, 17 % sont a attribuer aux plus de 55 ans (souvent dans le
cadre de la CPA) alors qu’ils ne représentent que 15 % des enseignants.

Pour les non-titulaires, le temps partiel était déja fréquent au début des années 1980. Il
concernait 26 % des agents en 1980. 21 ans plus tard, 40 % des agents non-titulaires sont a
temps partiel. La quotit¢ moyenne de travail des non-titulaires a temps partiel est faible, elle a
peu progressé depuis 1980, et s'établit autour du mi-temps en 2001. Parmi les non-titulaires,
ceux appartenant a des catégories particuliéres (2 1'exception des recrutés locaux) sont plus
souvent a temps partiel que les autres. Ceci s'explique par la nature des emplois correspondant
a ces catégories de non-titulaires. Ils sont définis a priori a temps incomplet.

Tableau 15 : le temps partiel en 1980, 1990 et 2001

. ) ) Contribution a la croissance globale du temps
Effectifs Effectifs d'agents a temps partiel /°, évolution des effectifs partiel
d'agents a temps partiel
1980-1990 1990-2001 1980-2001
1980- 1990-  1980- dont + dont + dont +
1980 1990 2001 1980 1990 2001 1990 2001 2001 Total 55 ans Total 55 ans Total 55 ans

Titulaires
Enseignants hors supérieur| 637175 716508 777 592 25407 46 726 76 584 84% 64% 201%| 19% 5%| 14% 6%| 46% 17%
Enseignants du supérieur 36 754 48 005 70 349 115 279 1308] 143% 369% 1037% 0% 0% 0% 0% 1% 0%
Policiers 98619 108186 107 208 1077 306 1274 -72% 316% 18%| -1% 0% 0% 0% 0% 0%
Personnel des prisons 10 838 16 671 20 550 103 62 277 -40% 347% 169% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
A 102342 115758 155431 1299 5158 12065| 297% 134% 829% 3% 0% 3% 1%| 10% 1%
B 103979 125211 158 298 3348 17 832 30857| 433% 73% 822%| 13% 1% 6% 1%]| 25% 3%
CetD 343531 396920 384988 14179 66 313 74605 368% 13%  426%| 47% 6% 4% 0%| 54% 6%
Total Titulaires 1333238 1527259 1674416] 45528 136676 196970 200%  44%  333%| 82% 13%| 28% 8%)] 136%  29%
Non titulaires
MISE 46 835 53 534 19 557 23 646 21% 2% 0%
Enseignants et chercheurs 12514 27914 4087 12027 104% 4% 0%
temporaires
Recrutés locaux 5451 7816 1178 1687 43% 0% 0%
Personnels de service 7190 7 350 5754 5693 -1% 0% 0%
Cas particuliers 12 803 10 226 11495 9322 -19% -1% 0%
Autres non titulaires 120 453 85328 32800 24719 -25% -4% 0%
Total Non titulaires 250 555 205246 192 168 65 910 74 871 77 094/ 14% 3% 17% 8% 1% 1% 0%| 10% 1%
Ouvriers d'Etat 13 037 12 465 12 401 126 362 3816] 187% 954% 2929%| 0.2% 0.1%| 1.6% 0.0%| 3.3% 0.2%
Total 1596 830 1744970 1878985| 111564 211909 277880 90% 31% 149%| 90% 12.1%| 31% 8.3%| 149% 27.7%

Source : Insee, fichiers de paie des agents de 1'Etat.

Champ : agents civils des ministéres civils, hors emplois aidés

Note de lecture : entre 1980 et 2001, le nombre d'agents a temps partiel des ministéres civils a progressé¢ de 149 %, cette
croissance ce décompose ainsi : 136 % (titulaires) + 10 % (non-titulaires) +3,3 % (ouvriers d'Etat). Dans les 136 % a imputer aux
titulaires sont inclus 29 % pour les seuls agents dgés plus de 55 ans.
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Graphique 10 : évolutions de la part de titulaire de plus de 55 ans
en CPA
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Source : Insee, fichiers de paie des agents de 1'Etat.
Champ : Titulaires des ministéres civils

Une population vieillissante

On l'a vu dans le cas particulier des enseignants, une part importante de la progression du
temps partiel est liée au développement de la CPA. Celui-ci résulte aussi de I’augmentation de
la part des 55 ans dans I’ensemble des agents.

Tableau 16 : évolution de la part d'agents de plus de 50 ans et de plus de 55 ans

Effectifs % 50 ans et plus | % 55 ans et plus
1980 1990 2001 1980 1990 2001|1980 1990 2001
Titulaires

Enseignants hors supérieur 637175 716509 777 592| 10% 18% 30%| 4% 5% 10%
Enseignants du supérieur 36 754 48 005 70349| 21% 35% 44%| 11% 18% 27%
Policiers 98619 108186 107208 9% 7% 13%| 1% 0% 0%
Prisons 10 838 16 671 20550) 12% 9% 11%| 5% 2% 1%
A 102520 115923 155431| 35% 27% 41%| 22% 15% 17%
B 104 558 125669 158 298| 27% 20% 34%| 16% 11% 13%
CetD 347 315 399743 384 988| 22% 21% 29%| 11% 10% 10%
Total Titulaires 1337779 1530706 1674416] 17% 19% 31%| 8% 8% 11%

Non titulaires
MISE 46 835 53 534 1% 1% 1% 1%
Enseignants et chercheurs temporaires 12 514 27 914 2% 5% 1% 3%
Recrutés locaux 5491 7816 20% 22% 10% 11%
Personnels de service 7 268 7 350 35% 42% 21% 22%
Cas particuliers 12 860 10 226 29% 31% 20% 17%
Autres non-titulaires 120 708 85 328 1% 20% 6% 10%
Total non-titulaires 251285 205676 192168| 12% 10% 14%| 7% 6% 7%
Ouvriers d'Etat 13 177 12 611 12401] 32% 27% 31%| 17% 14% 10%
Total 1602241 1748993 1878 985] 16% 18% 29%| 8% 8% 11%

Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.
Champ : agents civils des ministéres civils, hors emplois aidés.
Note de lecture : en 2001, 31 % des titulaires ont plus de 50 ans, 11 % des titulaires ont plus de 55 ans.
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Graphique 11 : évolutions des Ages moyens par catégorie
d'agents
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Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat.

Champ : agents civils des ministéres civils, hors emplois aidés.

(1) 11 s'agit de 1'dge moyen exprimé en années révolues

"Tit A" et "Tit B et C" désigne les titulaires de catégorie A, B et C, a
l'exclusion des enseignants et des personnels de police et des prisons.

En décembre 2001, les agents de I'Etat ont en moyenne 41,8 ans'’, soit 5 ans de plus que leurs
collegues en activité au début des années 1980. Parmi les catégories de titulaires civils, les
enseignants du supérieur sont les plus agés (45,7 ans en moyenne en 2001), les personnels de
la police et des prisons sont les plus jeunes (37,9 ans). Jusqu'en 1994, la population
enseignante vieillissait rapidement au rythme de 5 mois par an, depuis, suite a de forts
recrutements, 1'dge moyen des enseignants s'est stabilisé autour de 42 ans. La part d'agent de
plus de 50 ans a presque doublé parmi les titulaires des ministéres civils, elle est de 31 % en
2001. A l'exception des catégories ou I'dge minimum de départ en retraite a été abaissé,
comme chez les gardiens de prisons, cette part a progressé dans toutes les catégories de
titulaires.

%11 s'agit de 1'dge moyen des personnels civils des ministéres civils exprimé en années révolues.
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Annexes 1 : effectifs par statut dans les 3 fonctions publique aux 31 décembre 1990 et

2001
1990 2001 Evolutions 1990-2001
Contribution
o .
Effecs  yciLas] BT (C3y(0aLe4) | (GIMGT (COICT croissance
(C5)/(C1L44)
(1) (C2) (C3) (C4) (C5) (C6) (C7)
Fonction publique d'Etat
Ministéres
Titulaires (L1) | 1564 439 37% 1715573 36% 151 134 9.66% 3.55%
Non Titulaires (L2) | 218002 5% 199 623 4% -18379  -8.43% -0.43%
Ouvriers d'Etat (L3) 81052 2% 58 185 1% -22 867 -28.21% -0.54%
Militaires (L4) | 303422 7% 321 397 7% 17 975 5.92% 0.42%
Total ministéres (L5) | 2 166 915 51% 2294778 48% 127 863 5.90% 3.00%
EPA nationaux
Titulaires (L7) 62 663 1% 77 164 2% 14501 23.14% 0.34%
Non Titulaires (L8) 75 880 2% 117 528 2% 41648 54.89% 0.98%
Ouvriers d'Etat (L9) 2192 0% 1553 0% -639 -29.15% -0.02%
Militaires (L10) 166 0% 77 0% -89 -53.61% 0.00%
Total EPA nationaux (L11)| 140901 3% 196 322 4% 55421 39.33% 1.30%
Fonction publique d'Etat
Titulaires (L12)] 1 627 102 38% 1792737 38% 165635 10.18% 3.89%
Non Titulaires (L13)| 293882 7% 317 151 7% 23 269 7.92% 0.55%
Ouvriers d'Etat (L14) 83 244 2% 59 738 1% -23 506 -28.24% -0.55%
Militaires (L15)| 303588 7% 321474 7% 17 886 5.89% 0.42%
Total Etat (L16)| 2 307 816 54% 2491100 52% 183 284 7.94% 4.30%
Fonction publique territoriale
Collectivités territoriales
Titulaires (L18)| 706 323 17% 847 532 18% 141209 19.99% 3.32%
Non Titulaires (L19)| 204 956 5% 207 191 4% 2235 1.09% 0.05%
Assistantes maternelles (L20) 51945 1% 51032 1% 913 -1.76% -0.02%
Total collectivités territoriales (L21)| 963 224 23% 1105 755 23% 142 531 14.80% 3.35%
EPA Locaux
Titulaires (L23)| 136262 3% 218 020 5% 81758 60.00% 1.92%
Non Titulaires (L24) 62 203 1% 74702 2% 12499 20.09% 0.29%
Assistantes maternelles (L25) 4 675 0% 5542 0% 867 18.55% 0.02%
Total EPA locaux (L26)| 203 140 5% 298 264 6% 95124 46.83% 2.23%
Fonction publique territoriale
Titulaires (L28)| 842585 20% 1065 552 22% 222967 26.46% 5.24%
Non Titulaires (L29)| 267 159 6% 281893 6% 14 734 5.52% 0.35%
Assistantes maternelles (L30) 56 620 1% 56 574 1% -46  -0.08% 0.00%
Total Fonction publique territoriale (L31)| 1 166 364 27% 1404 019 30% 237 655 20.38% 5.58%
Fonction publique hospitaliére
Titulaires (L33)| 663 000 16% 722 072 15% 59 072 8.91% 1.39%
Non Titulaires (L34) 37 037 1% 49 922 1% 12885 34.79% 0.30%
Praticiens hospitaliers (L35) 83 436 2% 88 866 2% 5430 6.51% 0.13%
Fonction publique hospitaliere (L36)| 783473 18% 860 860 18% 77 387 9.88% 1.82%
Fonction publique
Titulaires (L38)| 3 132 687 74% 3580 361 75% 447 674  14.29% 10.51%
Non Titulaires (L39)| 598078 14% 648 966 14% 50 888 8.51% 1.20%
Ouvriers d'Etat (L40) 83244 2% 59 738 1% -23506 -28.24% -0.55%
Militaires (L41)| 303588 7% 321474 7% 17 886 5.89% 0.42%
Assistantes maternelles (L42) 56 620 1% 56 574 1% -46  -0.08% 0.00%
Praticiens hospitaliers (L43) 83436 2% 88 866 2% 5430 6.51% 0.13%
Total Fonction publique (L44) | 4 257 653 100% 4755 979 100% 498 326 11.70% 11.70%
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Annexe 2 : séries d'effectifs physiques dans les 3 fonctions publique par statut entre 1980 et 2001

Territoriale

Total

Titulaires

111 452

117 565

131 506

614 429

138 672

656 316

139 627

680 817

140 901

706 323

720 726

163 818

735 006

172 284

765 288

185 805

797 388

196 322

830 845

Effectifs physiques 1980 1982 1984 1986 1988 1990 1992 1994 1996 1998 2000 2001
Etat Titulaires 1333238 1390935 1460737 1497 124 1501516 1527 259 1550 138 1592951 1627 542 1637 227 1659 747 1674 416
Non Titulaires 250555 251885 210756 181808 195079 205246 209724 201379 190978 189741 188976 192 168

Ministéres civils ouvriers d'Etat 13 037 13143 13 520 13377 12 675 12 465 13 686 13 059 13312 12 859 12 448 12 401
Militaires 3434 3468 3967 5798 5618 5039 4704 4459 4 477 3376 721 761

Total 1600264 1659 431 1688980 1698 107 1714888 1750009 1778252 1811848 1836309 1843 203 1861892 1879 746

Titulaires 36 357 37756 38 303 40 342 40 455 37 180 34 859 33825 34 399 35365 39716 41157

Non Titulaires 12 652 12110 18 072 15615 15 890 12756 10 236 8 640 7 560 8333 7 444 7 455

Défense ouvriers d'Etat 96 473 95 884 94 080 90 432 85224 68 587 63 983 57 653 56 383 49 841 46 926 45784
Militaires 315971 311092 307021 304290 301495 298383 295134 290537 295521 318080 320540 320636

Total 461453 456842 457476 450679 443064 416906 404212 390655 393863 411619 414626 415032

Titulaires 1369 595 1428 691 1499 040 1537 466 1541971 1564 439 1584997 1626776 1661941 1672592 1699463 1715573

Non Titulaires 263207 263995 228828 197423 210969 218002 219960 210019 198538 198074 196420 199 623

Total Ministéres ouvriers d'Etat 109510 109027 107600 103 809 97 899 81052 77 669 70712 69 695 62 700 59 374 58 185
Militaires 319405 314560 310988 310088 307 113 303422 299838 294996 299998 321456 321261 321397

Total 2061717 2116 273 2146 456 2 148 786 2 157 952 2 166 915 2 182 464 2202 503 2 230 172 2 254 822 2 276 518 2294 778

Titulaires 61765 65 221 71379 71 866 72 576 75179 75179

EPA non Non _Titulai[es 52 863 52 769 59 895 58 257 70 296 75 657 75 657
dérogatoires ouvriers d'Etat 2125 1954 1881 1846 1631 1543 1543
Militaires 169 533 692 757 496 70 70

Total 116922 120477 133848 132726 144999 152449 152 449

Titulaires 955 1477 1222 1332 1590 1985 1985

Non Titulaires 22 957 24739 28 669 38174 39212 41871 41871

EPA dérogatoires ouvriers d'Etat 67 67 67 28 0 10 10
Militaires 0 8 12 24 4 7 7]

Total 23 979 26 291 29 970 39 558 40 806 43 873 43 873

Titulaires 62 720 66 698 72 601 73198 74 166 77 164 77 164

Non Titulaires 75820 77 508 88 564 96431 109508 117528 117 528

Total EPA ouvriers d'Etat 2192 2021 1948 1874 1631 1553 1 553
Militaires 169 541 704 781 500 7 77,

196 322

Hospitaliere

Total

Titulaires

177 334

186 458

189 825

194 557

193 066

203 140

630 712

219 455

638 492

228 193

650 028

239 312

657 028

251 881

659 162

280 817

669 886

Colter Non Titulaires 243977 216940 193629 204956 210170 215279 205569 206117 208652 207 191
Assistantes maternelles 55417 53 570 52 144 51945 51367 53271 52 192 51859 51614

Total 843666 887075 913823 926826 926590 963224 982263 1003 556 1023 049 1055364 1091111 1105755

Titulaires 114302 124995 128643 136262 147518 153811 166850 178887 202979 218 020
EPA locaux Non Titulaires 70 963 65 207 59 299 62 203 66 786 67 783 65 876 67 043 72138
Assistantes maternelles 4 560 4 355 5124 4675 5151 6 599 6 586 5951 5700

d'accueil pour
personnes agées

Non Titulaires
Total

1343
33 632

1144
36 727

2 495
39 165

1693
41 196

Source : Insee, fichiers de paie des agents de 1'Etat, enquéte sur les collectivités territoriales, DADS. Drees, enquéte SAE et H80.

Champ : Emploi public hors emplois aidés. FPE France entiére et étranger, FPT et FPH, France métropolitaine et DOM.
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1767
43 008

1864
45 474

Hépitaux Non Titulaires 35 694 39 329 36 269 37795 40762 46 823
Praticiens 83 436 84 901 86 715 89 691 91731 90 211

Total 749842 762722 773012 784514 791655 806919 815 386
Etablissements  Titulaires 32289 35583 36 670 39 503 41241 43610




Annexe 3 : séries d'effectifs ETP dans les 3 fonctions publique par statut entre 1980 et 2001

Effectifs ETP 1980 1982 1984 1986 1988 1990 1992 1994 1996 1998 2000 2001
Etat Titulaires 1324905 1364946 1423919 1455051 1458751 1482780 1502547 1541356 1572092 1581459 1599891 1611766
Non Titulaires 223171 218008 177056 148876 156623 165268 172347 161902 149198 151536 150007 153 466
Ministéres civils ouvriers d'Etat 12 988 13 008 13413 13242 12531 12 301 13 565 12181 12 301 12072 11 845 11 678
Militaires 3418 3468 3967 5798 5618 5039 4704 4459 4 477 3376 721 761
Total 1564 482 1599 430 1618 355 1622967 1633523 1665388 1693163 1719898 1738068 1748443 1762464 1777 671
Titulaires 36 076 33629 32543 32959 33 847 38517 39709
Non Titulaires 12 459 10 008 8384 7 351 8083 7176 7 039
Défense ouvriers d'Etat 67 806 63 545 57 104 55813 49 350 45 326 44187
Militaires 298383 295134 290537 295521 318078 320540 320 636
Total 458 216 456 051 455740 448652 440559 414724 402316 388568 391644 409358 411559 411 571
Titulaires 1518856 1536 176 1573899 1605051 1615306 1638408 1651475
Non Titulaires 177727 182355 170286 156549 159619 157 183 160 505
Total Ministéres ouvriers d'Etat 80 107 77 110 69 285 68 114 61422 57 171 55 865
Militaires 303422 299838 294996 299998 321454 321261 321397
Total 2022698 2055481 2074095 2071619 2074082 2080112 2095479 2108466 2129 712 2157 801 2174 023 2 189 242
Titulaires 59 165 63 644 69 679 70170 70217 72832 72832
EPA non Non_TituIai[es 29013 28 670 33730 36 104 44 356 50 188 50 188
dérogatoires ouvriers d'Etat 2039 1893 1813 1760 1504 1405 1405
Militaires 166 530 689 757 496 70 70
Total 97671 102534 114217 108791 116573 124495 124 495
Titulaires 939 1451 1198 1294 1496 1908 1908|
Non Titulaires 21014 23423 27 211 34760 33957 37 336 37 336
EPA dérogatoires ouvriers d'Etat 67 67 67 28 0 10 10,
Militaires 0 8 12 24 4 7 7
Total 22 020 24 949 28 488 36 106 35 457 39 261 39 261
Titulaires 60 104 65 095 70 877 71464 71713 74 740 74 740
Non Titulaires 50 027 52 093 60 941 70 864 78 313 87 524 87 524
Total EPA ouvriers d'Etat 2106 1960 1880 1788 1504 1415 1415
Militaires 166 538 701 781 500 7 77|
Total 119691 127 483 142 705 152 030 163 756

Territoriale Titulaires 592980 628045 647948 671257 684284 695248 720533 748163 776362
Non Titulaires 185232 163911 143878 152504 157972 160162 151646 148267 147 933

Colter Assistantes maternelles 53 545 51931 50 352 50010 49 746 51255 50 160 49 838 50 021
Total 831757 843888 842178 873771 892002 906 665 922339 946 268 974 316

Titulaires 110849 120394 123264 130068 140643 146256 157951 168303 189918

EPA locaux Non Titulaires 53 376 48 007 42912 44 864 48 686 48 998 48 099 49323 52077

Assistantes maternelles 3842 3533 4419 4249 4707 5898 5 866 5392 5313
Total 168 067 171934 170595 179180 194036 201153 211916 223 018 247 308

Hospitaliere Titulaires 623381 626466 625005 629226
Non Titulaires 30907 32404 34 653 40 424
Praticiens 59 998 61909 62 377 62 070

Total 714286 720779 722034 731720
Etablissements  Titulaires 32053 34 530 36 049 38120
d'accueil pour  Non Titulaires 2181 1480 1545 1629
personnes agées Total 34 234 36 010 37 593 39 749

Hopitaux

Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat, enquéte sur les collectivités territoriales, DADS. Drees, enquéte SAE et H80.
Champ : Emploi public hors emplois aidés. FPE France entiére et étranger, FPT et FPH, France métropolitaine et DOM.
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Annexe 4 : effectifs des trois fonctions publiques en 1990 et 2001.

1990 2001
% non- % % % % d'a ﬂ/;nts % non- % 9 % % % % dagents
Effectifs ETP t\trjla\res oulv'riers Milit;ires assistantes méd;cins Fem:nes a lgmps Effectifs ETP tit:laires ouy'riers Mililaoires assistantes médeocms Fem‘;nes a !erqps
d'Etat maternelles partiel d'Etat maternelles partiel
Ministéres
Affaires étrangéres et coopération 26 011 25 348 31% 0% 14% 33% 6% 18 339 17 656 45% 0% 2% 43% 9%
Agriculture 34 208 30 622 28% 0% 0% 44% 23% 40 285 35 599 25% 0% 0% 52% 27%
Culture 13 347 12533 26% 1% 0% 52% 16% 14 697 14 141 14% 0% 0% 52% 14%
Défense et anciens combattants 416906 414 725 3% 16% 72% 15% 2%| 415032 411571 2% 1% 7% 15% 4%
Economie, finances et industrie 209723 192 995 10% 0% 0% 62% 23%| 199643 184 999 6% 0% 0% 60% 25%
Education nationale 1098 624 1048 883 12% 0% 0% 62% 10%]| 1223 932 1 157 894 1% 0% 0% 63% 13%
Emploi et solidarité 27 311 24 528 21% 0% 0% 75% 29% 27 538 25422 15% 0% 0% 71% 27%
Equipement 122675 118072 13% 8% 0% 26% 10%| 115307 110179 8% 8% 0% 28% 14%
Intérieur 157 361 154 559 3% 1% 0% 23% 5%| 166813 162857 3% 1% 0% 29% 8%
Justice 54 787 52 062 6% 0% 0% 49% 14% 67 782 63 756 7% 0% 0% 52% 17%
Outremer 2815 2789 21% 0% 26% 35% 3% 2254 2192 20% 0% 1% 57% 7%
Services du Premier ministre 3147 2996 46% 12% 0% 59% 13% 3156 2976 37% 20% 0% 53% 16%
Total ministéres 2166 915 2080 112 10% 4% 14% 47% 10%)| 2294 778 2 189 242 9% 3% 14% 49% 13%
EPA nationaux
EPA non dérogatoires 116 922 97 671 45% 2% 0% 50% 30%| 152449 124 495 50% 1% 0% 53% 36%
EPA dérogatoires 23 979 22 020 96% 0% 0% 54% 20% 43 873 39 261 95% 0% 0% 61% 27%
Total EPA nationaux 140901 119 691 54% 2% 0% 51% 28%| 196322 163 756 60% 1% 0% 55% 34%
Total Etat 2307 816 2199 803 13% 4% 12% 47% 11%)| 2 491 100 2 352 998 13% 2% 13% 50% 15%
Collectivités territoriales
Communes 803857 722340 23% 2% 55% 24%| 915115 812117 20% 2% 58% 27%
Départements 154 235 146 419 12% 24% 79% 15%| 179311 168 069 12% 20% 79% 20%
Régions 5132 5013 41% 0% 62% 7% 11329 10 821 30% 0% 66% 14%
Total collectivités territoriales 963224 873771 21% 5% 59% 22%| 1105755 991 007 19% 5% 61% 26%
EPA Locaux
Etablissements communaux 77 537 63 919 44% 6% 87% 4M% 96 832 79 351 35% 5% 87% 45%
Etablissement intercommunaux 72218 63 882 22% 0% 37% 24%| 108 211 94 418 25% 1% 48% 29%
Etablissements régionaux et départementaux 26 675 26 077 1% 0% 35% 7% 64 104 62742 8% 0% 27% 7%
Autres EPA locaux 26 710 25303 34% 0% 46% 14% 29 117 27 021 31% 0% 55% 20%
Total EPA locaux 203140 179180 31% 2% 57% 27%| 298264 263 532 25% 2% 57% 28%
Total Fonction publique territoriale 1166 364 1052 952 23% 5% 59% 23%| 1404 019 1 254 539 20% 4% 60% 26%
Fonction publique hospitaliére 783473 731094 5% 1% 75% 18%| 860860 774 349 6% 10% 75% 23%
Total Fonction publique 4 257 653 3 983 848 14% 2% 7% 1% 2% 55% 16%)| 4 755 979 4 381 887 14% 1% 7% 1% 2% 58% 19%

Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat, enquéte sur les collectivités territoriales, DADS. Drees, enquéte SAE et H80.
Champ : Emploi public hors emplois aidés. FPE France entiére et étranger, FPT et FPH, France métropolitaine et DOM.

36




Annexe 5 : Pyramides des dges des agents civils des ministéres civils en 1980, 1990 et 2001

[ Hommes B Femmes

1980 1990 2001
[40000 [40000 [40000
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10000 1 10000 1
120000 120000 1
130000 130000 1
140000 140000 140000
50000 150000 150000
R PRSP RE P RS S I R R SN BRI CRP PP R R A R I R R I A R JE Y
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Source : Insee, fichiers de paie des agents de I'Etat

Champ : Ministeres civils, hors emplois aidés et ouvriers d'Etat, France entiére et étranger. Les catégories spécifiques
(enseignants, policiers et personnel des prisons) ne concernent que les agents titulaires.
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Annexe 3
La mobilité dans la fonction publique : mythe ou réalité ?

Stéphanie Dupays - INSEE

En 2000, sur 100 salariés de la fonction publique, 7 ont changé d’établissement au sein
de la fonction publique et 7 en sont partis. Les cadres sont les plus mobiles. En sens
inverse, 0.5 % des salariés du privé sont entrés dans la fonction publique. Il s’agit
principalement de femmes jeunes.

Au 31 décembre 2001, la fonction publique employait, hors emplois aidés, 4,7 millions de
personnes (titulaires et non-titulaires) : 2,5 millions d’agents dans la fonction publique d’Etat,
1,4 million dans la fonction publique territoriale, plus de 860 000 dans la fonction publique
hospitaliére. Si on ajoute les emplois aidés, on arrive a 5 millions de salariés soit environ
22 % de I’emploi salarié¢ (cf. encadré 1). La mobilité dans la fonction publique est donc un
phénomene non négligeable, en raison de I’importance numérique des personnels concernés.

La mobilité professionnelle peut étre définie de multiples fagons (cf. encadré 2). Ici, elle 1’est
a partir du changement d’établissement (cf. encadré 4). Elle sera qualifiée d’interne si le
salarié¢ mobile reste dans la fonction publique et d’externe sinon.

L’étude présentée ici permet de saisir deux types de mobilité de I’année n a I’année n+1. La
mobilité interne est caractérisée par un changement d’établissement et inclut la mobilité
géographique : mobilit¢ entre fonctions publiques, entre deux ministeéres, entre deux
¢tablissements publics hospitaliers, entre deux collectivités locales, passage d’une direction
d’un ministére a une autre... La mobilité externe suppose le départ vers le secteur privé
comme salarié ou comme entrepreneur.

La sécurité de ’emploi dans la fonction publique n’implique pas I’absence
de mobilité
Sur 100 salariés de la fonction publique présents en 1999, 86 travaillent toujours dans le

méme établissement en 2000, 7 en ont changé tout en restant dans la fonction publique
(mobilité interne) et 7 sont partis a I’extérieur.

Parmi ces derniers, 2 sont a la retraite, 2 au chomage (il s’agit de non-titulaires), 1 est parti
dans le secteur privé (mobilité externe) et enfin 2 ont repris leurs études ou ont arrété de
travailler.

Par ailleurs, 0,5 % des salariés du secteur privé (situation de janvier1999) se retrouvent un an
plus tard dans la fonction publique.
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Graphique n°l : Que sont devenus, en 2000, les salariés de la fonction publique en 1999 ?

[ Salariés dans le
méme établissement

Salarié au sein d’'un O En retraite
autre établissement
delaFP

7% O Au chémage

O En reprise d’études,
Salarié d’entreprise  au foyer ou autres
1% inactifs
H A son compte

En retraite

inactifs Au chémage 3%
1% 2% [0 Salarié au sein d’'un
autre établissement
delaFP

W Salarié d’entreprise

Source : Enquétes sur [’emploi, Insee

La mobilité au sein de la fonction publique est stable sur 10 ans

Sur la période 1990-2000, les mouvements de mobilité'' (interne pour 7 % et externe pour
1 %) fluctuent autour de 8 %, contre 9,3 % dans le secteur privé. Dans le secteur privé
I’ampleur de ces mouvements dépend fortement de la conjoncture du marché du travail,
beaucoup moins dans le secteur public méme si les niveaux les plus élevés de la décennie sont
atteints en 1990 et 2000, années caractérisées par des marchés du travail particulierement
dynamiques. Dans le privé c’est la mobilité externe (avec changement d’entreprise donc
d’employeur) qui domine (respectivement 7,6 % en externe et 1,7 % en interne). Dans le
public, au contraire c’est la mobilité interne qui est la plus importante. La comparaison des
changements d’établissement dans le public et dans le privé doit néanmoins étre menée avec
précaution car la notion d’établissement differe dans les deux secteurs qui ont des structures
différentes.

Graphique n°2 : L’évolution de la mobilité interne des salariés du public depuis 10 ans

% de salariés de la fonction publique changeant d'établissement au sein de la fonction
publique
8
6 % de salariés de la fonction
4 publique changeant
d'établissement au sein de la
2 fonction publique
O 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000

Source : Enquétes sur [’emploi, Insee

" Dans le secteur privé, la mobilité est aussi définie ici a partir du changement d’établissement
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Sur la période 1990-2001, sur 100 salariés de la fonction publique une année donnée, 1 en
moyenne part vers le privé, soit comme salari¢ d’entreprise, soit en se mettant a son compte
(cf. graphique 3). Ce taux de mobilité semble assez stable sur la période étudiée.

Graphique n°3 : L’évolution de la mobilité externe des salariés du public depuis 10 ans

% de salariés de la fonction publique partant dans le privé

2
1,5 1
14 % de salariés de la fonction
publique partant dans le privé
0,5
0 ‘ ‘ ‘ ‘

1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000

Source : Enquétes sur [’emploi, Insee

La présente étude analyse successivement deux types de mobilité : la mobilité interne a la
fonction publique et la mobilité externe (les départs dans le privé).

Les jeunes cadres de I’Etat sont les plus mobiles au sein de la fonction
publique

67 % des salariés du public qui ont connu d’une année sur 1’autre une mobilité interne ont
moins de 40 ans contre 37 % des fonctionnaires non mobiles. La jeunesse est, comme dans le
secteur privé, un facteur favorable a la mobilité : les contraintes familiales sont encore peu
pesantes, la volonté de multiplier les expériences pour acquérir des connaissances ainsi que le
désir de promotion incitent a « bouger ».

82 % des mobiles appartiennent a la fonction publique d’Etat alors que le poids de I’Etat dans
I’ensemble des trois fonctions publiques est a peine supérieur a 50 %.

Par ailleurs, un tiers des mobiles a I’intérieur de la fonction publique sont des cadres ; ces
derniers ne représentent pourtant que 16 % de I’ensemble des salariés de la fonction publique,
phénomene qui se retrouve dans le privé. La fréquence de la mobilité chez les cadres
s’explique notamment par les fortes incitations a la mobilité qui existent dans certains corps
d’encadrement de la fonction publique de I’Etat et par le plus grand nombre d’opportunités
dont disposent les personnels d’encadrement de I’Etat. Pour certaines catégories de
fonctionnaires, la mobilité est méme obligatoire et devient une condition a remplir pour ceux
qui désirent une promotion. Les secteurs ou les personnels changent le plus d’établissement
sont la défense, ou I’obligation de mobilit¢é a cours, les activités hospitalicres et,
I’enseignement. Concernant les enseignants, I’importance de cette mobilité interne a plusieurs
causes. Elle peut s’expliquer comme pour les autres fonctionnaires (Pauron, 2003), par des
retours dans la région d’origine aprés une premiére affectation pas toujours choisie, mais aussi
par des changements fréquents d’établissement au sein de la méme zone géographique.

Ainsi, un peu plus de 10 % des enseignants changent d’établissements, en moyenne, chaque
annee.
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Tableau n°l : Les caractéristiques socio-démographiques des agents de la fonction publique
mobiles a [’intérieur de la fonction publique comparées a celles de |’ensemble des agents de
la fonction publique

Ensemble des agents de la Agents de la fonction
fonction publique publique mobiles au sein de
la fonction publique

Age

de 15 a 24 ans 2.7 5.6

de 25 a 39 ans 38.4 61.2

de 40 a 49 ans 344 24.5

de 50 2 59 ans 21.2 7.2

60 ans et plus 33 0.6
Sexe

Homme 42.5 44.5

Femme 57.5 55.5
Catégorie socioprofessionnelle

Cadre

Profession intermédiaire 16.3 28.8

Ouvrier, employ¢ 30.6 40.6

53.2 30.7

Diplome

Aucun dipléme ou non renseigné 14.6 9.6

CEP, BEPC, brevet des colléges 17.7 9.2

CAP, BEP 25.9 14.4

Baccalauréat 12.9 12.7

Diplome du supérieur (ler cycle) 10.5 15.3

Diplome du supérieur (2éme ou 18.4 38.9

3éme cycle)
Fonction publique

Etat 58.6 82.3

Territoriale 26.0 10.5

Hospitaliere 15.4 7.2
Champ : salariés de la fonction publique travaillant dans la fonction publique d’Etat, territoriale ou

hospitaliere.

Lecture : sur 100 agents de la fonction publique, 2.7 ont entre 15 et 24 ans et 5.6 % des agents mobiles au sein
de la fonction publique ont entre 15 et 24 ans.

Source : enquétes Emploi de 1990 a 2001, Insee.

Les chiffres en gras indiquent que la caracteéristique considérée est sur-représentée chez les agents mobiles au
sein de la fonction publique.

Les départs dans le privé des agents de la fonction publique : tremplins
pour une carriére ou départs contraints ?

Dans la fonction publique, les flux de mobilité externe sont relativement faibles. Ils sont aussi
hétérogenes.

Deux types de départ tres différents se cotoient : les départs volontaires dont on peut penser
qu’ils sont I’apanage des jeunes cadres fonctionnaires et les départs probablement contraints
des non-titulaires peu diplomés en fin de contrat.

Les titulaires qui partent dans le privé sont principalement des jeunes hommes (pres de 2 sur 3
ont moins de 40 ans contre 1/3 parmi le personnel stable) et assez qualifiés (cadres ou
professions intermédiaires a 70 % contre %2 chez les stables), probablement des surdiplomés.
Certains travaux (Fournier 2001, Fougere et Pouget 2003) ont montré que si le secteur public
rémunére mieux que le secteur privé les femmes, les personnes les moins diplomées, les
employés et les ouvriers, il traite en revanche moins bien les cadres, surtout masculins, qui ont
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intérét a quitter la fonction publique s’ils veulent étre mieux payés. Les salariés qui partent
dans le privé appartiennent souvent a la fonction publique hospitali¢re, ce qui confirme la
forte mobilité des professionnels de la santé observée dans d’autres études (Audric et Niel

2002).

Chez les non-titulaires de la fonction publique, une partie des mobiles ressemble aux titulaires
et une partie sont des salariés peu diplomés. Le fait que ces salarié¢s faiblement qualifiés soient
relativement plus mobiles, alors qu’il leur serait souvent plus profitable de ne pas bouger,
semble montrer qu’il s’agit fréquemment de mobilité contrainte. A ce propos, une étude du
CEREQ montre que les emplois de non-titulaire dans la fonction publique en début de vie
active ont un impact positif sur I’accés a un emploi stable dans le secteur privé.

Tableau n°2: Qui sont les agents de la fonction publique partant dans le privé ?

Agents titulaires de
la fonction publique
restant dans la
fonction publique

Agents titulaires
de la fonction
publique passant
dans le privé

Agents non-titulaires
de la fonction
publique restant
dans la fonction

Agents non-
titulaires de la
fonction publique
passant dans le

publique privé
Age
de 15 a24 ans 0.9 1.5 8.2 23.5
de 25 a39 ans 35.5 56.1 47.2 60.7
de 40 a 49 ans 37.2 32.6 25.7 13.2
de 50 2 59 ans 23.1 9.8 15.4 2.4
60 ans et plus 33 0.0 34 0.2
Sexe
Homme 44.5 51.2 36.4 41.7
Femme 55.5 48.5 63.6 58.3
Catégorie
socioprofessionnelle
Cadre 17.8 20.4 11.6 12.8
Profession intermédiaire 333 49.2 22.2 20.0
Ouvrier, employ¢ 49.0 30.3 66.2 67.2
Diplome
Aucun dipléme ou non 13.1 11.4 23.9 25.3
renseigné
CEP, BEPC, brevet des 18.2 12.1 19.6 9.5
colléges
CAP, BEP 26.5 27.5 27.3 29.7
Baccalauréat 13.6 21.5 9.2 9.8
Diplome du supérieur (ler 11.1 7.4 6.4 7.3
cycle)
Diplome du supérieur (2¢me 17.4 20.1 13.6 184
ou 3éme cycle)
Fonction publique
D’Etat 62.3 58.3 46.9 49.8
Territoriale 21.7 18.2 39.2 32.7
Hospitaliére 15.9 23.5 13.9 17.5

Champ : salariés de la fonction publique travaillant dans la fonction publique d Etat, territoriale ou hospitaliére
une année n donnée (n allant de 1990 a 2000).
Source : enquétes Emploi de 1990 a 2001, Insee.
Les chiffres en gras mettent en valeur les plus gros écarts par rapport a la structure des immobiles.

Lecture : 44,5 % des agents titulaires de la fonction publique restant dans la fonction publique sont des
hommes ; 51,2 % des agents titulaires de la fonction publique passant dans le privé sont des hommes.
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La réciproque : Les mobiles du privé vers le public : surtout des femmes

Les salariés du privé qui passent dans la sphére publique sont majoritairement des femmes
jeunes appartenant a la catégorie des professions intermédiaires (cf. tableau 3). Les femmes
semblent avoir dans la fonction publique un avantage en termes de carrieére (Thélot et Singly
1988). Leur désavantage en mati¢re de salaire (Fougere et Pouget 2003) et aussi de promotion
(Thélot et Singly 1988) est moindre dans le public que dans le privé. Les travaux de Thélot et
Singly soulignent aussi que « la fonction publique sert plus souvent a garantir la sécurité pour
les femmes ...[et] semble au regard des femmes ’espace idéal pour amortir les chocs de la
double journée.» La sécurité¢ de I’emploi leur permet de concilier plus harmonieusement le
travail et la vie de famille. Le recours plus fréquent au temps partiel chez les femmes ayant
quitté le secteur privé peut suggérer que leur entrée dans la fonction publique était en partie
motivée par le désir d’organiser sa vie professionnelle avec plus de souplesse.

Tableau n°3 : Les caractéristiques socio-démographiques des salariés du privé passant dans
le public comparées aux salariés du privé immobiles

Salariés du secteur privé Salariés du secteur privé
restant dans le secteur privé rejoignant la sphére publique
d’une année sur ’autre
Age
de 15 a24 ans 7.3 18.7
de 25 a39 ans 46.3 60.4
de 40 a 49 ans 27.8 16.2
de 50 2 59 ans 16.4 4.5
60 ans et plus 2.2 0.5
Sexe
Homme 57.7 43.2
Femme 42.3 56.8
Catégorie socioprofessionnelle
Cadre
Profession intermédiaire 11.3 9.8
Ouvrier, employ¢ 20.3 22.2
68.5 67.9
Dipléme
Aucun diplome ou non 25.7 21.4
renseigné
CEP, BEPC, brevet des colléges 18.3 11.1
CAP, BEP 33.5 28.4
Baccalauréat 6.8 11.2
Diplome du supérieur (1% cycle) 8.4 11.9
Diplome du supérieur (2™ ou 7.4 16.0
3°™ cycle)

Champ : salariés du secteur privé une année donnée n (n variant de 1990 a 2000)

Lecture : 46.3 % des salariés du privé ont entre 25 et 39 ans ; la part des 25-39ans chez les salariés du privé
passant dans le public atteint 60.4 %.

Source : enquétes Emploi de 1990 a 2001, Insee.

Les chiffres en gras mettent en valeur les plus gros écarts par rapport a la structure de la population considérée.
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Tableau n°4 : Le temps de travail des femmes du secteur privé comparé au temps de travail
des femmes du secteur privé rentrant dans la fonction publique

Femmes salariées du secteur privé | Femmes salariées du secteur privé
restant dans le secteur privé rejoignant la sphére publique
d’une année sur I’autre

Horaire habituel de travail

temps complet 71.4 64.7

temps partiel 28.6 45.3
Nombre d’heures de travail habituel

de 0 a 14 heures 3.8 5.3

- de 15429 heures 153 32.6

de 30 a 34 heures ) 53

de 35 a 39 heures

40 heures et plus 52.7 40.2
pas d’horaire habituel ou non 14.1 9.6
renseigne 5.8 7.0

Champ : femmes salariées du secteur privé une année donnée n (n variant de 1990 a 2000)

Lecture : le travail a temps partiel touche 28.6 % des femmes du secteur privé qui y restent et 45.3 % des
femmes passant du privé au public.

Source : enquétes Emploi de 1990 a 2001, Insee.

Les chiffres en gras mettent en valeur les plus gros écarts par rapport a la structure de la population considérée.

Conclusion

La mobilité, obligée ou volontaire entre les administrations propres a chaque fonction
publique mais aussi vers le secteur privé est devenue un ¢élément important d’évolution des
carrieres.

La mobilité au sein de la fonction publique est un phénoméne important qui concerne surtout
les cadres jeunes. La mobilit¢ externe a deux facettes : mobilité contrainte pour les non-
titulaires en fin de contrat et mobilité choisie pour les fonctionnaires diplomés.

Dans un contexte de profondes transformations des missions de I’Etat, la mobilité - source
d’enrichissement professionnel et d’adaptabilité - est une des variables clés de la gestion
dynamique des ressources humaines.
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Encadré 1 : La population étudiée : les salariés de la fonction publique

La fonction publique comprend trois sous-ensembles : la fonction publique d’Etat, constituée principalement par
les administrations civiles et militaires et leurs établissements publics administratifs, la fonction publique
territoriale qui rassemble les personnels des régions, des communes et des départements et leurs établissements
publics administratifs et enfin la fonction publique hospitaliére qui regroupe les établissements publics de santé
et les établissements publics autonomes pour personnes agées. Dans cet article, les salariés de la fonction
publique désignent les fonctionnaires des 3 fonctions publiques telles qu’elles sont décrites ci-dessus ; les
salariés de la fonction publique travaillant dans d’autres secteurs (par exemple, a la suite d’un détachement),
comme les entreprises nationales ou privées sont donc exclus du champ étudié.

La fonction publique est composée de deux types de personnels dont les caractéristiques différent sensiblement.
Les personnels titulaires civils et militaires, appelés dans un sens large « fonctionnaires », y représentent la
proportion la plus importante avec 3 901 835 agents au 31 décembre 2001 soit pres de 82 % des salariés de la
fonction publique. La deuxiéme catégorie, celle des « non-fonctionnaires », regroupe, d’une part, les ouvriers
d’Etat, les assistantes maternelles de la fonction publique territoriale et les médecins des hopitaux publics qui
sont des agents publics non-titulaires et qui constituent des catégories juridiques particuliéres et, d’autre part, les
personnels contractuels, appelés également agents non-titulaires ou personnels non-titulaires. Cette deuxieéme
catégorie comprend 854 000 personnes (hors emplois aidés). Au total la fonction publique emploie, hors emplois
aidés, environ 4.7 millions de personnes.

cf. rapport de I’observatoire

Encadré 2 : Typologie des mobilités

Le terme de mobilité recouvre plusieurs acceptions qui s’organisent autour d’une idée commune, celui du
changement. Ce changement peut porter sur le type d’activité, sur sa localisation géographique, sur 1’entité ou
elle s’exerce (par exemple, changement d’entreprise, d’établissement au sein de la méme entreprise, de
ministére pour un agent de I’Etat). Nous pouvons alors distinguer 3 grands types de mobilités :

La mobilité fonctionnelle

Le critére discriminant en est le changement du contenu de I’activité exercée. Ce changement peut-&tre
consécutif a une promotion (mobilité verticale), a un changement professionnel sans promotion (mobilité
horizontale).

La mobilité géographique

La mobilité géographique se définit par un changement de lieu de travail impliquant ou non un changement du
lieu de résidence. Un cas extréme en est la mobilité internationale. Selon 1'unité géographique choisie, (région,
département, commune) la mobilité peut-étre plus ou moins importante.

La mobilité structurelle

Le critére en est le changement d’employeur. La mobilité peut s’ opérer :
e entre deux fonctions publiques ;
e au sein d’'une méme fonction publique, avec un changement de structure (changement de ministére,
changement de collectivité locale, changement d’établissement hospitalier) ;
e au sein d’une fonction publique sans changement de structure.

Ces trois types de mobilité peuvent se combiner ; par exemple, la mobilité géographique peut étre une condition
nécessaire a I’obtention d’une promotion et donc a une mobilité verticale.

Notre étude permet de saisir une forme particuliére de la mobilité structurelle, la mobilité d’établissement. Le
changement d’établissement recouvre et méle sans qu’il soit possible de les dissocier : la mobilité entre les
fonctions publiques, la mobilité entre deux ministéres au sein de la méme fonction publique d’Etat, la mobilité
entre deux établissements publics hospitaliers, la mobilité entre deux collectivités locales, le passage d’une
direction d’un ministére a une autre... Le changement d’établissement englobe la mobilité géographique. La
mobilité hiérarchique n’est pas traitée dans cette étude.
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Encadré 3 : Titulaires et non-titulaires, la pluralité des statuts
Les salariés de la fonction publique sont soit titulaires soit non-titulaires.
La pluralité de statut au sein des personnels titulaires

Tous les agents titulaires de la fonction publique ne sont pas des fonctionnaires, au sens strict du terme. En
effet, le statut général des fonctionnaires ne concerne que les agents des administrations civiles a I’exclusion des
militaires, des fonctionnaires des assemblées parlementaires et des magistrats judiciaires'?.

11 faut donc distinguer, au sein des titulaires, plusieurs catégories d’agents :

- Les fonctionnaires de I’Etat, les fonctionnaires territoriaux et hospitaliers régis respectivement par les
dispositions des titres II, III et IV du « statut général des fonctionnaires de 1I’Etat ».

- Les titulaires régis par des statuts qui leur sont propres : les magistrats, les fonctionnaires des assemblées
parlementaires et les militaires.

L’exclusion des militaires est traditionnelle. Elle trouve son origine dans ’antériorité dont ont bénéficié les
officiers en maticre statutaire. Leur « état » a été fixé une premiere fois par une loi de 1834. La spécificité
des obligations imposées aux militaires, absence de droit syndical, interdiction du droit de gréve, obligation
de réserve renforcée justifiait, en tout état de cause, I’intervention de dispositions 1égislatives particuliéres.
Le statut de ’ensemble des militaires, officiers, sous-officiers, hommes du rang et appelés est régi par
une loi de 1972.

L’exclusion des magistrats judiciaires du statut général est dictée a la fois par I’article 34 de la constitution
qui prévoit que le statut des magistrats est du domaine exclusif de la loi et par I’article 64 du méme texte
qui précise qu’une loi organique régira leur statut. Ce statut a été fixé par une ordonnance du 22
décembre 1958 modifiée a de nombreuses reprises. Il ne concerne que les magistrats professionnels du
siége et du parquet constituant le corps judiciaire.

La spécificité du statut des fonctionnaires des assemblées parlementaires a pour cause la séparation des
pouvoirs. Les assemblées fixent elles-mémes les conditions d’emploi de leurs personnels. Celles-ci ne sont
pas moins avantageuses que celles des agents de 1’Etat.

Les non-titulaires ne sont pas seulement des précaires

Le statut général stipule que les emplois permanents de I’Etat sont pourvus par des fonctionnaires. 1’Etat peut,
toutefois, par dérogation, recruter des non-titulaires. Un premier type de dérogation concerne les emplois
spécifiques n’ayant pas vocation a étre occupés par des titulaires, tels que les ouvriers de I’Etat qui ont un statut
particulier ou encore les maitres d’internat et les surveillants d’externat (MI-SE), les attachés temporaires
d’éducation (ATER), les professeurs associés a temps partiel. Des non-titulaires peuvent aussi étre recrutés pour
mobiliser des compétences n’existant pas chez les fonctionnaires, ou encore pour occuper des fonctions
temporaires ou saisonniéres. Dans la fonction publique territoriale, les non-titulaires occupent des fonctions trés
variées : techniques, médico-sociales, administratives, culturelles, sportives ; les assistantes maternelles ont un
statut particulier. Dans la fonction publique hospitaliére, les médecins constituent une catégorie de personnels
non-titulaires, auxquels s’ajoutent comme pour I’Etat ou la territoriale des non-titulaires occupant notamment
des fonctions temporaires.

'2 Aux termes de Darticle 2 de la loi du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires.
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Encadré 4 : Source et méthodologie

Les résultats présentés dans cet article proviennent de 1’exploitation des enquétes Emploi de I’Insee. L enquéte
Emploi était réalisée chaque année sur 75 000 ménages vivant en France métropolitaine, soit un taux de sondage
de 1/300.

Les changements de situation en n sont estimés a partir des déclarations des individus sur leur statut en n-1. Pour
étudier le devenir des salariés de la fonction publique entre n-1 et n, on sélectionne les salariés des 3 fonctions
publiques en n-1 et on étudie leur statut en n.

Lors de I’analyse des caractéristiques socio-démographiques des mobiles et des immobiles, la faiblesse de
I’échantillon nous a conduit a additionner les effectifs de chaque catégorie (mobiles et immobiles) sur plusieurs
années, entre 1990 et 2001, aprés avoir vérifié que le profil des catégories était stable dans le temps. La faiblesse
des effectifs nous interdit de donner des résultats plus détaillés.

La mobilité estimée ici repose sur le changement d’établissement, au sens de I’enquéte Emploi. Les changements
d'établissement dans la fonction publique sont mesurés par les changements d'adresse et/ou changements de nom
de I'établissement employeur avec un contrdle effectué pour les cas douteux par le SIRET (identifiant numérique
que I’Insee attribue a chaque établissement) et I'ancienneté dans 1’entreprise. Par exemple, lorsqu’un individu
donne le méme nom d’établissement pour I’année d’enquéte et 1’année précédente mais que ’adresse et le
SIRET different et que 1’ancienneté est nulle, on en déduit que 1’individu a changé d’établissement. Tous ces
controles permettent de remédier aux incohérences dans les déclarations des individus et aux erreurs de saisie. La
mobilité ainsi saisie tient compte des changements de direction au sein d’un méme ministére. Comme
I’information demandée porte sur I’établissement, une personne qui déclare "direction du trésor" une année et
"direction des impo6ts" I’année suivante est considérée comme ayant changé d'établissement. Cependant, il existe
une erreur dans 1’estimation de la mobilité due a I’imprécision des déclarations. Par exemple, si elle déclare
"MINEFI" les deux fois et qu'il s'agit de la méme adresse, le changement de direction ne sera pas comptabilisé.
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Annexe 4
Le retour au pays des agents de I’Etat

Pierre Massal, DGAFP

D'apres le rapport de I'lGAS de mai 1998, "la mobilité existe des lors que le fonctionnaire
connait un changement d’activité, de lieu d’exercice de ses fonctions ou de [’entité a laquelle
il est rattaché. Des supports juridiques accompagnent ces changements : le détachement, le
concours interne, le tour extérieur, la mutation et la mise a disposition". Ainsi définie, la
mobilité peut étre fonctionnelle, professionnelle ou géographique, ces ¢léments pouvant
éventuellement se combiner. La mobilité permet de multiplier les expériences valorisantes et
contribue au décloisonnement des corps et des administrations. Les changements de poste
peuvent étre liés a diverses motivations : promotion immédiate ou perspectives de promotion
dans le déroulement ultérieur de la carriére, changement de fonction ou d'environnement
professionnel, acquisition de compétences différentes ou complémentaires, rapprochement
familial, héliotropisme, retour vers les origines, graduel ou définitif...

Dans la fonction publique d'Etat, ce dernier aspect représente une part importante des flux de
mobilité géographique. En effet, les départements, pour des raisons démographiques,
¢économiques ou encore liées aux préférences individuelles, fournissent des contingents
d'agents publics différents du nombre d'emplois publics a pourvoir sur place. Les
départements qui "produisent” beaucoup de fonctionnaires sont dits "excédentaires" ; ils sont
plutdt situés dans I’ouest et le sud-ouest de la France. Dans un premier temps, les zones
excédentaires viennent combler les insuffisances des régions déficitaires, les agents concernés
regagnant ultérieurement, dans bien des cas, leur région d'origine.

L'analyse ci-jointe permet de quantifier ces "retours au pays", a la fois sous l'angle
géographique, mais aussi en fonction du corps d'appartenance. Elle contient des éclairages
importants pour enrichir la réflexion sur la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences, mesurer les déséquilibres géographiques et évaluer les contraintes qui pésent
sur les autres formes de mobilité, promotionnelle par exemple. Des ¢études plus approfondies
seraient nécessaires pour appréhender le phénomene de la mobilité dans sa globalité. Des
expériences ont été réalisées, en particulier une enquéte expérimentale sur les flux de
personnel et une étude sur un panel de fonctionnaires. Les résultats de ces travaux ont été
partiels en raison de la complexité du sujet et des difficultés rencontrées par les directions du
personnel pour mobiliser I'information.

Le retour au pays concerne 25 % des fonctionnaires, il s’effectue avant
I’age de 45 ans

Parmi les 1 520 000 agents de I’Etat, nés en métropole ou dans les DOM-TOM actuels, 46 %
travaillaient, fin 1998, dans leur département” de naissance et 54 % dans un autre
département. Ces résultats sont la conséquence de mouvements de mobilité pour prendre un
premier poste, mais aussi tout au long du déroulement de la carri¢re du fonctionnaire.

B Les ex-départements de la Seine et de la Seine-et-Oise, supprimés lors de la réforme administrative de 1964, ont été
regroupés sous 1’appellation Seine-Seine-et-Oise qui correspond aux départements actuels suivants : Ville de Paris, Yvelines,
Essonne, Hauts-de-Seine, Seine Saint Denis, Val de Marne et Val d’Oise.
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Certains départements, pour des raisons démographiques, économiques ou encore liées aux
préférences individuelles, produisent plus de fonctionnaires actifs qu’il n’existe d’emplois
publics sur place. La plupart des départements situés a 1’ouest et au sud-ouest de la France
sont dans cette situation. Les fonctionnaires qui y sont nés chercheront souvent a les regagner
avant leur départ a la retraite. Dans d’autres départements, le nombre d’emplois publics est
supérieur a celui des natifs fonctionnaires. Leurs emplois sont donc occupés par un nombre
plus ou moins important de natifs d’autres départements.

Carte 1 : Départements qui ont plus d’emplois Carte 2 : Départements qui “produisent” plus de
publics que de natifs fonctionnaires fonctionnaires actifs que d’emplois publics

deéficit = (emplois - natifs) / emplois en % excédent = (natifs - emplois) / natifs en %
CJ o-10 1 o-10
0 10-20 0 10-20
B 20-30 Bl -30
Bl 3-s5 B 5-_43
en blanc les départements « excédentaires » en blanc les départements « déficitaires »

Pour chaque département, on peut déterminer le pourcentage de natifs du département qui
travaille ailleurs : il varie de 73 % pour les natifs de 1I’Ariége a 37 % pour ceux du Bas-Rhin.
Le graphique ci-dessous permet de visualiser cinq groupes de départements.

% de natifs travaillant dans un autre
département

(emplois -natifs)/ emplois ~ (en'%) (natifs - emplois)/ natifs

Remarque : seuls les départements présentant des résultats caractéristiques ont été retenus dans ce graphique.
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A Les départements fortement excédentaires : la part de natifs qui ne travaillent pas dans le
département y est en général tres €levée, surtout dans les départements qui offrent un grand
attrait pour leur qualité de vie, empéchant ainsi les retours des natifs (A2). Pour les
fonctionnaires originaires de ces départements, le retour au pays, s’il est souhaité, demande
parfois de longues années de patience.

B Les départements fortement déficitaires : pour la plupart de ces départements, le retour au
pays des natifs qui le désirent s’effectue assez rapidement (B1), sauf dans les départements
trés recherchés pour leur qualité de vie comme le Var ou les Alpes-de-Haute-Provence (B2).
Les deux départements alsaciens se distinguent : I’attachement de leurs natifs au pays semble
plus fort qu’ailleurs (B3).

Pour leur premier poste, le professeur, 1’agent de police, le contréleur des impots, s’ils sont
natifs d’un département excédentaire, sont, en général, affectés dans un département
déficitaire, souvent autour des métropoles parisienne, lyonnaise ou marseillaise.

La mobilité géographique fait partie de la vie de la plupart des fonctionnaires de 1’Etat. Aprés
quelques années, un mouvement de « retour au pays » (de rapprochement vers le département
d’origine) se manifeste dans des proportions qui varient selon le corps et le département de
naissance. Globalement, si 77 % des agents de 20 ans ont quitté leur département d’origine, ce
pourcentage décroit ensuite régulierement pour atteindre 61 % a 30 ans, 50 % a 45 ans et se
stabiliser ensuite autour de ce chiffre moyen.

% de fonctionnaires travaillant
hors de leur département de naissance

90
80

60 {—
50 {—
40 {— -
30 {— -
20 {— -
10 4 -

20ans 25ans 30ans 35ans 40ans 45ans 50ans 55ans

On peut donc en déduire que le « retour au pays », quand il est souhaité et possible, s’effectue
avant 1’age de 45 ans et concerne 25 % des fonctionnaires, soit un sur quatre. Le retour des
agents dans leur département d’origine s’étale sur environ 25 ans et correspond a environ
15 000 migrations par an, en moyenne.

Cependant ce « retour au pays » s’effectue dans des conditions plus ou moins faciles selon la
destination envisagée, mais également selon la profession exercée.

La mobilité géographique est relativement aisée pour un agent titulaire de I’Etat appartenant a
un corps de service déconcentré. Le nombre potentiel de corps est de plusieurs centaines, mais
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environ 25 corps, dont la moitié dépendent de 1’éducation nationale, regroupent 80 % des
fonctionnaires.

C’est pourquoi I’on a choisi d’étudier trois corps représentatifs (un dans chacune des
catégories A, B, C), le premier étant les professeurs certifiés, trés important numériquement
(pres de 188 000 agents nés a l’intérieur des fronticres actuelles de la France), puis les
controleurs des impots dont les 22 000 agents constituent les effectifs les plus nombreux
parmi les catégories B (hors éducation), et enfin les gardiens de la paix (corps des gradés et
gardiens de la police nationale ) : 88 000 personnes.

La méthodologie utilisée
(a partir d’un exemple)

Pour quantifier le « retour au pays » des agents de I’Etat, nous avons utilisé les fichiers de paie
fournis par I’'INSEE.

Le fichier le plus récent (situation au 31.12.1998) donne pour chaque agent :
- son corps,
- son année de naissance,
- son département de naissance et son département de travail.

Le retour au pays des agents d’un corps donné (gardiens de la paix dans I’exemple ci-dessous), et
natifs d’un département donné (Pas-de-Calais dans cet exemple) peut étre mesuré (voir graphique 1)
en calculant, pour une année de naissance donnée :

- la proportion d’agents travaillant en région parisienne,

- la proportion d’agents travaillant dans le Pas-de-Calais,

- la proportion d’agents travaillant dans le département du Nord,

- la proportion d’agents travaillant dans I’ensemble de la région Nord-Pas-de-Calais ;

Ce graphique met en évidence le retour continu des natifs du Pas-de-Calais vers la région Nord-Pas-
de-Calais, que 60 % d’entre eux ont rejoint a 45 ans, alors que la région parisienne en retient 20 %
jusqu’a leur départ a la retraite.

Graphique 1 : Le "retour au pays" des gardiens de la paix

natifs du Pas-de-Calais
(en % des gardiens de la paix natifs du département)

90%
80% |~

70% N
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% o
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————— Lieu de travail : Pas-de-Calais

Age

Lieu de travail : Nord
Lieu de travail : Nord-Pas-de-Calais

== = = Lieu de travail : région parisienne
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Les professeurs certifiés

Au 31 décembre 1998, on dénombrait 187 602 professeurs certifiés natifs d’un département
francais existant actuellement. Parmi eux, 70 049 (37,3 %) travaillaient dans leur département
de naissance et 117 553 (62,7 %) dans un autre département.

Les différences entre départements sont trés marquées :

Emplois sur Natifs Natifs travaillant dans un
Département Natifs travaillant sur autre département
place
place Nombre %
Lot 454 676 90 586 86,7
Lozére 195 321 45 276 86,0
Gers 483 656 102 554 84,5
Tarn-et-Garonne 542 671 106 565 84,2
Aveyron 611 1250 212 1038 83,0
Ariege 406 603 105 498 82,6

/ / / / / /

/ / / / / /

/ / / / / /

/ / / / / /

/ / / / / /

/ / / / / /
Seine-Maritime 5106 3925 2164 1761 44,9
Corse 1045 921 509 412 44,7
Nord 9 660 9 229 5169 4 060 44,0
Martinique 1147 1173 747 426 36,3
Guadeloupe 1 388 1110 752 358 32,3
Réunion 2 896 1218 985 233 19,1

On comprend, au vu de ce tableau, les difficultés rencontrées par un professeur natif du Lot,
du Gers ou de I’Aveyron pour retourner dans son département de naissance. Les cartes qui
suivent montrent le cheminement d’un professeur natif du Lot et d’un professeur natif de
Seine Maritime : si le premier doit attendre de nombreuses années, et est en général amené a
travailler dans un département voisin, le second peut regagner son département d’origine
assez facilement.
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Professeurs natifs du Lot et agés de
moins de 30 ans : répartition selon le
département de travail

Professeurs natifs du Lot et agés de
30 a 39 ans : répartition selon le
département de travail

Professeurs natifs du Lot et agés de
40 a 49 ans : répartition selon le
département de travail

/

Professeurs natifs du Lot et 4gés de
50 ans et plus : répartition selon le
département de travail
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Professeurs natifs de Seine-Maritime
et 4gés de moins de 30 ans
répartition selon le département de travail

Professeurs natifs de Seine-Maritime
et agés de 30 a 39 ans
répartition selon le département de travail

Professeurs natifs de Seine-Maritime
et 8gés de 40 a 49 ans
répartition selon le département de travail

Nombre
|
689 12 0

Professeurs natifs de Seine-Maritime
et 8gés de 50 ans et plus
répartition selon le département de travail

PROFESSEURS natifs de SEINE-MARITIME
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Les controleurs des impots

Au 31 décembre 1998, on dénombrait 21 347 controleurs des impoOts natifs d’un département
francais existant actuellement. Parmi eux, 8 469 (39,7 %) travaillaient dans leur département
de naissance et 12 878 (60,3 %) dans un autre département.

La proportion de controleurs des impdts « exilés » est donc légerement inférieure a celle des
professeurs certifiés (62,7 %). Les schémas de retour selon 1’age sont cependant comparables.

Les tableaux ci-aprés illustrent les retours selon 1’age des natifs de trois départements aux
caractéristiques différentes, les Hautes-Pyrénées trés excédentaires pour ce corps, 1’Ille-et-
Vilaine dont le nombre de natifs est trés proche du nombre d’emplois sur place et la Savoie,
trés déficitaire.

Emplois sur Natifs Natifs travaillant dans un
Département P Natifs travaillant sur autre département
place
place Nombre %
Hautes-Pyrénées 84 188 41 147 78,2
llle-et-Vilaine 287 315 115 200 63,5
Savoie 164 106 47 59 55,7

Localisation géographique selon I'age des contréleurs des impéts natifs des
Hautes-Pyrénées (en %)

L. Un
. . Région Hautes . Un autre
Lieu de travail S . . département]| ..
parisienne Pyrénées voisin département
moins de 25 ans 100 0 0 0
25/29 ans 54 0 0 46
30/34 ans 57 0 0 43
35/39 ans 28 16 16 40
40/44 ans 7 17 27 50
45/49 ans 9 28 21 42
50/54 ans 12 30 24 34
55/59 ans 0 42 50 8

En majorité résidents parisiens jusqu’a 35 ans, les natifs des Hautes-Pyrénées reviennent a
partir de cet 4ge. Les retours s’intensifient apres 40 ans et, en fin de carriere, 92 % d’entre eux
travaillent dans les Hautes-Pyrénées ou dans un département voisin.

Localisation géographique selon I'dge des contrbleurs des impéts natifs de
I'llle-et-Vilaine (en %)
: : Région . Un Un autre
Lieu de travalil s llle-et-Vilaine | département]| .
parisienne g département
voisin
moins de 25 ans 50 0 0 50
25/29 ans 56 5 2 37
30/34 ans 49 14 14 22
35/39 ans 15 44 18 24
40/44 ans 23 45 14 18
45/49 ans 7 43 30 20
50/54 ans 8 56 18 18
55/59 ans 10 52 14 24
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S’ils sont également majoritairement parisiens jusqu’a 35 ans, les natifs de I’Ille et Vilaine
reviennent chez eux beaucoup plus tot et en plus grand nombre. Entre 45 et 55 ans, 74 %
d’entre eux travaillent sur place, ou dans un département voisin.

Localisation géographique selon I'dge des contrbleurs des impbts
natifs de Savoie (en %)
Lieu de Région . ) Un Un autre
. S Savoie département| .,
travail parisienne g département
voisin
25/29 ans 38 0 13 50
30/34 ans 33 17 17 33
35/39 ans 0 59 12 29
40/44 ans 8 54 23 15
45/49 ans 0 50 17 33
50/54 ans 0 50 43 7
55/59 ans 0 50 33 17

106 savoyards sont contrdleurs des impdts, alors que les emplois sur place sont au nombre de
164. Le retour éventuel au pays ne pose pas trop de problémes : deés 35 ans, plus de 50 % de

savoyards travaillent sur place. On peut noter qu’ils quittent tot la région parisienne.

Les gardiens de la paix

Au 31 décembre 1998, on dénombrait 88 080 gardiens de la paix natifs d’un département
francais existant actuellement. Parmi eux, 28 487 (32,3 %) travaillaient dans leur département
de naissance et 59 593 (67,7 %) dans un autre département.

Les tableaux ci-apres illustrent les retours selon 1’age des natifs de trois départements aux
caractéristiques différentes, le Gers trés excédentaire pour ce corps, le Var dont le nombre de
natifs est trés proche du nombre d’emplois sur place et les Bouches-du-Rhone, trés déficitaire.

Gardiens de la paix : situation au 31 décembre 1998

Emplois sur Natifs Natifs travaillant dans un
Département Natifs travaillant sur autre département
place
place Nombre %
Gers 38 338 15 323 95,6
Var 1045 1054 275 779 73,9
Bouches-du-Rhéne 5557 2725 1564 1161 42,6
Localisation géographique selon I'4ge des gardiens de la paix natifs des
Bouches-du-Rhéne (en %)
. . Région Bouches-du-| . Un Un autre
Lieu de travalil S o département]| .
parisienne Rhéne voisin département
moins de 25 ans 42 41 0 18
25/29 ans 52 26 1 21
30/34 ans 28 54 2 16
35/39 ans 13 69 3 16
40/44 ans 7 71 3 19
45/49 ans 6 66 6 22
50/54 ans 8 69 8 16
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Les Bouches-du-Rhone emploient 5 557 gardiens de la paix, alors que 2 725 natifs ont choisi
ce métier. Apres un court intermede parisien, le marseillais gardien de la paix revient dans son
département de naissance vers 30 ans.

Localisation géographique selon I'dge des gardiens de la paix
natifs du Var (en %
. Un

Lieu de travalil Rfaglon Var département ,Un autre

parisienne g département
Voisin

moins de 25 ans 41 0 33 25
25/29 ans 58 3 18 21
30/34 ans 34 10 37 18
35/39 ans 24 30 27 20
40/44 ans 17 42 21 21
45/49 ans 8 46 27 20
50/54 ans 8 52 22 18

Les retours dans le Var s’effectuent progressivement, et aprés 40 ans, deux Varois sur trois
travaillent sur place ou dans un département voisin.

Localisation géographique selon I'age des gardiens de la paix
natifs du Gers (en %)
- Un

Lieu de travail Rfaglon Gers département ,Un autre

parisienne g département
Voisin

moins de 25 ans 50 0 13 38
25/29 ans 68 0 14 18
30/34 ans 46 0 23 31
35/39 ans 36 0 40 24
40/44 ans 19 6 52 23
45/49 ans 6 5 49 39
50/54 ans 21 10 48 21

Les retours dans le Gers étant trés difficiles, les Gersois, aprés 40 ans, choisissent une
affectation dans un département voisin, et notamment en Haute-Garonne, comme on peut le
voir sur les cartes ci-apres.
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Gardiens de la paix natifs du Gers
et 4gés de moins de 30 ans
répartition selon le lieu de travail

£

o
%
Q

3

Gardiens de la paix natifs du Gers
et &gés de 30 a 39 ans
répartition selon le lieu de travail
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Gardiens de la paix natifs du Gers
et agés de 40 a 49 ans
répartition selon le lieu de travail

Nombre
.
37 2 0

/

Gardiens de la paix natifs du Gers
et 4gés de 50 ans et plus
répartition selon le lieu de travail

GARDIENS de la PAIX natifs du GERS
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Les Cotes d’Armor

On dénombrait, au 31 décembre 1998, 17 625 fonctionnaires civils natifs des Cotes d’ Armor.
Parmi eux, 5 623 (31,9 %) travaillaient dans leur département de naissance et 12 002 (68,1 %)
dans un autre département, dont 3 267 (18,5 %) en région parisienne et 3 916 (22,2 %) dans
un département breton voisin.

Les emplois sur place s’¢élevant a 11 408, les non-natifs occupaient 5 785 emplois, soit un peu
plus de 50 %.

1. Les non-natifs

Origine géographique des non-natifs
travaillant dans les Cétes d'Armor

1 098 parisiens de naissance sont en
fonction dans les Cotes d’ Armor, occupant
ainsi pres de 10% des emplois locaux mais
la plupart des « étrangers » sont de proches
voisins : 1011 natifs du Finistére, 771
d’Ille et Vilaine, 391 du Morbihan, 159 de

@ Loire Atlantique, etc.
Nombre
.
1098 54 0

2. Les natifs

Leur localisation est trés variable selon le métier choisi et le nombre d’emplois sur place :

Localisation géographique des natifs des Cétes d’Armor pour quelques grades
1 i 0,
Nt ol L|Leju de travail en %
Grade Emplois sur place Cotes Cotes dé artnm i Région Un autre
d'Armor d'Armor it parisienne | département
voisin

Agent des TPE 259 278 79 15 1 4
Technlmen du ministére de 81 114 53 21 3 2u
I'agriculture
Syr\./ellla.m.t de I'administration 34 200 8 23 26 44
pénitentiaire
Maitre de conférence 55 203 4 37 16 43
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agents des TPE natifs des Cotes d'Armor
répartition selon le lieu de travail au 31.12.98

surveillants de I'A.P. natifs des Cotes d'Armor
répartition selon le lieu de travail au 31.12.98

3. Les retours

Localisation géographique selon I'dge des natifs des Cétes d’Armor en %
- N Un
. : Région Cotes . Un autre
Lieu de travall S , département .

parisienne d'Armor voisin département
moins de 25 ans 35 9 17 39
25/29 ans 28 19 16 37
30/34 ans 21 26 20 34
35/39 ans 15 37 23 26
40/44 ans 16 35 23 26
45/49 ans 14 40 21 25
50/54 ans 16 31 23 29

Entre 25 et 49 ans, la proportion de natifs travaillant sur place passe de 9 % a 40 %. On peut
en déduire que 31 % des natifs reviennent dans les Cotes d’Armor entre leur 25¢éme et leur
50éme anniversaire. La moitié de ceux qui ont rejoint la région parisienne reste dans le bassin
parisien au moins jusqu’a la retraite.

Le Pas-de-Calais

On dénombrait, au 31 décembre 1998, 52 290 fonctionnaires civils natifs du Pas de Calais.
Parmi eux, 24 087 (46,1 %) travaillaient dans leur département de naissance et 28 203
(53,9 %) dans un autre département, dont 6 359 (12,2 %) en région parisienne.

Les emplois sur place s’élevant a 35 353, les non-natifs occupaient 11 266 emplois, soit un

peu moins de 32 %.
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1. Les non-natifs

Origine géographique des non-natifs
travaillant dans le Pas-de-Calais

980 parisiens de naissance seulement, soit
2,5 % des emplois, sont en fonction dans le
Pas-de-Calais contre prés de 10 % dans les
Cotes d’Armor. Ce manque d’attractivité
facilite les retours des natifs qui n’ont
essentiellement a subir que la concurrence
du grand département voisin: le Nord,
dont 5 300 natifs travaillent dans le Pas-de-
Calais.

Nombre

5300 105 O

2. Les natifs

Leur localisation dépend essentiellement du déficit d’emplois sur place. Quelques exemples :

Localisation géographique des natifs du Pas-de-Calais pour quelques grades
Lieu de travail en %
Grade Emplois sur |Natifs du Pas Un .
place da.Calais Pas-qe- département Rgglon ’Un autre
Calais i parisienne département
voisin
Instituteur 4329 5299 65 15 4 16
Agent des imp6éts 739 1260 50 17 14 19
Gardien de la paix 2128 7018 25 17 36 22
3. Les retours
Localisation géographique selon I'dge des natifs du Pas-de-Calais en %
- Un
. . Région Pas-de- . Un autre
Lieu de travail S . département| |,
parisienne Calais voisin département
moins de 25 ans 30 33 20 17
25/29 ans 18 42 22 17
30/34 ans 11 47 22 21
35/39 ans 11 45 22 21
40/44 ans 10 47 22 21
45/49 ans 9 51 20 21
50/54 ans 7 52 18 24

Entre 25 et 54 ans, la proportion de natifs travaillant sur place passe de 33% a 52%. On peut
en déduire que 19% des natifs reviennent dans le Pas-de-Calais entre leur 25¢me et leur
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55éme anniversaire, 1’essentiel des mouvements concernant le retour de ceux qui travaillaient
dans la région parisienne.

Natifs du Pas-de-Calais 4gés de moins de 30 ans Natifs du Pas-de-Calais agés de 40 a 49 ans
répartition selon le département de travail répartition selon le département de travail

Le Haut-Rhin

On dénombrait, au 31 décembre 1998, 14 336 fonctionnaires civils natifs du Haut Rhin. Parmi
eux, 8 351 (58,3 %) travaillaient dans leur département de naissance et 5 985 (41,7 %) dans
un autre département, dont 919 seulement (6,4 %) en région parisienne.

Les emplois sur place s’élevant a 17 406, les non-natifs occupaient 9 055 emplois, soit 52 %.

1. Les non-natifs :

Origine géographique des non-natifs
travaillant dans le Haut-Rhin

Le nombre d’emplois dans le Haut Rhin
dépassant largement le nombre de natifs,
les « étrangers » y sont nécessaires. On
trouve, dans un ordre décroissant: 1 649
natifs du Bas-Rhin , 631 de Moselle, 554
des Vosges, et 549 parisiens.
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2. Les natifs

Localisation géographique des natifs du Haut-Rhin pour quelques grades

Grade Emplois sur | Natifs du Ligtl de avelll on 6
place | Haut-Rhin | HautRhin | " Aot 1] Lnl2es
département| parisien