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EDITORIAL

L'égalité entre les femmes et les hommes est un principe constitutionnel qui garantit a toutes et tous des droits
égaux dans tous les domaines. Pour mettre en ceuvre ce principe, le Gouvernement conduit une politique
volontariste visant I'égalité réelle.

Concernant la fonction publique, I'enjeu est de taille. Premier employeur de France avec 20 % des actifs, la
fonction publique compte plus de 60 % de femmes. Néanmoins, nous savons désormais, grace a de nombreuses
etudes menées ces dernieres années, que des inégalités persistent, tant dans le déroulement des parcours
professionnels qu'en matiére de rémunération, et cela en dépit d'un statut général des fonctionnaires protecteur qui
promeut I'égalité entre les agents publics, quel que soit leur sexe.

Pour répondre & ce défi, qu'avons-nous mis en ceuvre ces derniéres années et quels sont les enjeux pour demain ?

D'abord, nous nous sommes engagés, employeurs, agents et représentants des personnels, chacun a notre
niveau, a instituer cette politique d'égalité professionnelle et a convaincre nos interlocuteurs de son bien-fondé et
de la nécessité de la mettre en oeuvre.

Pour ancrer cet engagement, des lois successives, dont la loi relative a I'égalité et a la citoyenneté, ont permis de
mettre en place un ensemble de dispositifs cohérents et ambitieux : nominations équilibrées entre les femmes et
les hommes dans I'encadrement supérieur et dirigeant, dans les commissions, dans les conseils d'administration
des établissements publics, dans les instances de dialogue social, dans les jurys de concours ; protection des
agents contre les violences, harcelements et agissements sexistes, etc.

Parallélement, les réformes statutaires et indemnitaires en cours dans le cadre notamment de la déclinaison du
protocole sur les parcours professionnels, les carriéres et les rémunérations (PPCR) mettent en osuvre un
indispensable rééquilibrage dans les carrieres et les rémunérations.

Afin de donner un nouveau souffle au protocole d'accord signé, le 8 mars 2013, par I'ensemble des représentants
des employeurs publics et a I'unanimité des organisations syndicales, la circulaire du 22 décembre 2016, élaborée
en étroite concertation avec les partenaires sociaux, renforce et précise les engagements des employeurs publics
en faveur de 'égalité professionnelle.

A cet égard, I'accompagnement des ministéres et d'autres structures publiques dans la démarche de la labellisation
Diversité et Egalité professionnelle représente un véritable levier de transformation de nos pratiques de gestion de
ressources humaines, dans l'intérét de I'ensemble des agents.

Afin d'améliorer la connaissance sur I'état de I'égalité professionnelle dans la fonction publique, le Rapport annuel
sur l'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique, prévu par la loi n® 2012-347
du 12 mars 2012 et précisé par le protocole d'accord du 8 mars 2013, constitue, chaque année, un rendez-vous de
dialogue social important, notamment lors de sa présentation devant le Conseil commun de la fonction publique.

Cette troisieme édition présente I'actualité de la politique d'égalité, ainsi que des retours d'expériences issues de la
pratique des employeurs publics et de nombreuses données statistiques sexuées. Enfin, le Rapport sur les
nominations équilibrées aux emplois de direction et a la décision du Gouvernement en 2015 met en perspective les
avancées de cette politique innovante.

L'enjeu pour demain est d'amplifier notre engagement et nos actions et de les pérenniser pour aller résolument
ensemble vers une égalité réelle entre les femmes et les hommes, gage de justice, de modernité et de
performance. ) /
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1 Actualité de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la fonction publique

1.1 - Un accord structurant redynamisé par une nouv  elle circulaire Egalité

La mise en ceuvre de I'accord du 8 mars 2013

Le 8 mars 2013, le protocole d’accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la fonction publique a été signé par I'ensemble des représentants des employeurs
publics et a l'unanimité des organisations syndicales représentatives, sous I'égide du Premier
ministre et de la ministre en charge de la fonction publique. Cet accord, qui s’applique aux
5,4 millions d’agents publics, prévoit la mise en ceuvre de quinze mesures organisées en quatre
axes : le dialogue social, élément structurant pour parvenir a I'égalité professionnelle ; I'égalité
dans les parcours professionnels et les rémunérations ; une meilleure articulation entre vie
professionnelle et vie personnelle ; la prévention des violences et du harcelement sur le lieu de
travail.

De nombreuses mesures sont déja mises en ceuvre, notamment la publication des trois premiéres
éditions du Rapport annuel sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la
fonction publique ; la publication de la circulaire n° SE1 2014-1 du 4 mars 2014 relative a la lutte
contre le harcelement dans la fonction publique ; la diffusion de référentiels de formation relatifs a
I'égalité professionnelle (mars 2014) ; la mise a jour du Répertoire interministériel des métiers de
I'Etat (RIME, décembre 2016) et des répertoires des métiers de la fonction publique territoriale et
de la fonction publique hospitaliere avec des métiers systématiguement nommés au féminin et au
masculin ; la présentation du premier Bilan de Charte pour I'égalité et la lutte contre les
discriminations dans la fonction publiqgue devant la formation spécialisée Egalité du Conseil
commun de la fonction publique (juillet 2015), la publication d’'un Guide de prévention et de
traitement des situations de violence et de harcélement dans la fonction publique (DGAFP, janvier
2017) et du Guide des congés familiaux et du temps partiel dans la fonction publique (DGAFP,
janvier 2017) (les documents déja publiés sont disponibles sur www.fonction-publique.gouv.fr).

Trois ans aprés le 8 mars 2013, la légitimité de cette politique ne fait plus débat : les employeurs,
les agents, les partenaires syndicaux se sont approprié la démarche, les outils et les objectifs.

Une nouvelle circulaire d’application de I'accord d u 8 mars 2013

A lissue d’un diagnostic partagé avec les employeurs publics et les organisations syndicales
représentatives de la fonction publique sur la mise en ceuvre du protocole, la ministre de la
Fonction publique s’est engagée, lors de la réunion pléniere du Conseil commun de la fonction
publiqgue du 23 mai 2016, a donner un nouvel élan a la mise en ceuvre de I'acc  ord de 2013.
Un projet de circulaire relatif a la politique d’égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la fonction publique a été présenté, a la rentrée 2016, aux employeurs publics et
aux organisations syndicales dans le cadre de la formation spécialisée « Egalité, mobilité,
parcours professionnels » du Conseil commun de la fonction publique ; le texte définitif a été
publiée le 22 décembre 2016 (voir en annexe du Titre 1.1).

Cette circulaire est structurée en quatre parties , suivant ainsi les grands axes de l'accord de
2013.

Partie 1 - Afin de mieux décliner I'accord du 8 mars 2013 dans chacune des a  dministrations

publiques (axe 1), la ministre de la fonction publique demande aux administrations de renforcer le
dialogue social (1.1), en présentant chaque année un état des lieux de la mise en ceuvre de I'accord
devant chaque conseil supérieur, pour le versant le concernant, a partir de 2017. Le déploiement de
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'accord s'appuie sur la production d'un bilan social et d'un bilan de situation comparée entre les
femmes et les hommes (RSC) et de mise en ceuvre d’accords a chaque niveau pertinent, et a défaut,
de plans d'action. De plus, la ministre rappelle I'engagement des ministéres a candidater au Label
Diversité, et dans le cadre du dispositif « allianc e », au Label Egalité professionnelle  (voir infra).
Les employeurs des versants territoriaux et hospitaliers sont également incités a s’inscrire dans cette
démarche vertueuse. Un bilan des candidatures des organismes publics au Label Egalité et au Label
Diversité sera établi annuellement dans le Rapport annuel sur 'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes dans la fonction publique, a partir de I'édition 2017. Enfin (1.3), employeurs et
organisations syndicales sont tenus de favoriser une représentation équilibrée des inst  ances de
concertation (voir infra).

Partie 2 - Afin de parvenir a I'égalité de traitement en matiére de ré  munération, de parcours
professionnels et de pensions, les employeurs devront mettre en ceuvre la présidence alternée
des jurys et comités de sélection, nouvelle obligat ion instaurée par la loi relative a 'Egalité et a

la citoyenneté (2.1), en complément de la composition équilibrée de ces organes (40 % minimum de
chaque sexe) et de leur formation a la prévention des discriminations (voir infra). Cette disposition
Iégislative est d'application directe. Les employeurs sont appelés a accompagner cette mesure en
renforcant les viviers de personnes ressources. La mise en place de binbmes mixtes (président et
vice-président de sexe différent) pourra également faciliter I'alternance.

La résorption des écarts salariaux entre les femmes et les hommes (voir infra)  (2.2), la vigilance
sur les obligations de mobilité géographique, ainsi que la transmission des données sexuées
concernant les avancements et les promotions des ag ents publics aux membres des
commissions administratives paritaires et des commi ssions consultatives paritaires
préalablement a I'examen par ces instances des décisions individuelles (2.3) complétent cet axe.

Partie 3 - Les employeurs publics sont appelés a innover dans les organisations de travail au
bénéfice de I'égalité professionnelle,  notamment en organisant le déploiement du télétravail dans
la fonction publique (3.1), en élaborant et en veillant au respect des chartes des temps (3.2) et en
développant I'action sociale en faveur de I'égalité professionnelle (voir infra) (3.3).

Partie 4 - Enfin, aucune violence, aucun harcelement sexuel ou moral, aucun agissement
sexiste ne doit étre laissé sans réponse. Il est de la responsabilité des employeurs publics de
mettre en place des dispositifs efficaces de protection contre les violences et contre le harcélement
sexuel et le harcélement moral dont peuvent étre victimes les agents publics sur leur lieu de travail.
De méme, il convient d’étendre I'application des dispositifs prévus pour la prévention et le traitement
des violences et du harcélement sur le lieu de travail, aux violences et au harcélement d’'origine
extra-professionnelle détectés sur le lieu de travail (4.1). En outre, aucun fonctionnaire ne doit
subir d'agissement sexiste (4.2), défini comme tout agissement lié au sexe d'une personne, ayant
pour objet ou pour effet de porter atteinte a sa dignité ou de créer un environnement intimidant,
hostile, dégradant, humiliant ou offensant (voir infra). Cet enjeu doit étre prévu dans les plans d’action
en matiere d’égalité professionnelle, ainsi que dans les référentiels de formation en matiére d’égalité
professionnelle.

Les déclinaisons ministérielles de I'accord du 8 ma rs 2013

L'accord du 8 mars 2013 est déja décliné dans les ministéres : le ministere de I'Intérieur a signé, en
mars 2014, a 'unanimité des syndicats de personnels civils, un accord sur I'égalité professionnelle ;
de méme, en novembre 2014, les deux ministres et le secrétaire d’Etat en charge du développement
durable, du logement et des transports ont signé une Charte commune de I'égalité ; enfin, le ministre
de la Défense a signé, le 16 décembre 2015, avec cing organisations syndicales, un accord égalité
couvrant ses personnels civils. Les ministéres qui ne disposent pas d’un tel accord ont mis en place
un plan daction (ministere de I'Economie et des Finances, par exemple) ou vont relancer la
négociation.
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1.2 — Des textes |égislatifs qui font avancer I'éga  lité professionnelle

L'égalité professionnelle est ancrée dans la fonction publique, notamment grace a des textes de loi qui
prennent effet progressivement et assurent la pérennité et le déploiement de cette politique.

La loi n°2012-347 du 12 mars 2012 prend effet progressivement. Ainsi, l'obligation de
représentation équilibrée dans I'encadrement supérieur s’élevait a 20 % de primo-nominations en
2013 et 2014, puis a 30 % en 2015 et 2016. L'obligation de 40 % minimum de chaque sexe dans
les jurys et comités de sélection s'applique depuis le 1° janvier 2015.

En outre, la loi n° 2014-873 du 4 ao(t 2014 sur I'égalité réelle entre les femmes et les hommes
renforce les obligations issues de la loi du 12 mars 2012, notamment par l'accélération du
calendrier de mise en ceuvre pour les nominations équilibrées dans I'encadrement supérieur (voir
infra) et dans les conseils d’administration des établissements publics ou l'instauration d’un égal
accés des femmes et des hommes dans les autorités administratives indépendantes et les
autorités publiques indépendantes.

La loi n° 2016-483 du 20 avril 2016 relative a la déontologie et aux droits et obligations des
fonctionnaires rend notamment effective la mesure 10 de I'accord du 8 mars 2013 : elle inscrit
dans le statut de la fonction publique le congé de paternité et d’accueil de I'enfant. Par ailleurs,
I'article 9 bis du titre | du statut général des fonctionnaires, modifié par la loi n°2016-483 du 20
avril 2016, prévoit qu’au prochain renouvellement général des instances de représentation du
personnel, les listes de candidats aux élections professionnelles soient composées d’'un nombre
de femmes et d’hommes proportionnel aux effectifs respectifs représentés au sein de l'instance
concernée. Ainsi, une représentation équilibrée est prévue dans les colléges des organisations
syndicales et des employeurs publics au sein du Conseil commun de la fonction publique, ainsi
que du Conseil supérieur de la fonction publiqgue de I'Etat, du Conseil supérieur de la fonction
publique territoriale et du Conseil supérieur de la fonction publique hospitaliere a partir du 1°*
janvier 2019. Le décret d’application de la mesure de représentation équilibrée dans les instances
de concertation sera publié au cours du premier trimestre 2017. Les partenaires sociaux seront
associés au suivi des modalités de mise en ceuvre de ces dispositions nouvelles.

La loi n° 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et &
la sécurisation des parcours professionnels a introduit la condamnation des agissements
sexistes dans le statut général de la fonction publique (art. 6 bis de la loi n° 83-634 du 13 juillet
1983 portant droits et obligations des fonctionnaires) : « Aucun fonctionnaire ne doit subir
d'agissement sexiste, défini comme tout agissement lié au sexe d'une personne, ayant pour objet
ou pour effet de porter atteinte a sa dignité ou de créer un environnement intimidant, hostile,
dégradant, humiliant ou offensant. »

La loi Egalité et citoyenneté , adoptée définitivement par le Parlement le 22 décembre 2016,
prévoit notamment I'obligation d’assurer une présidence alternée des jurys et comités de
sélection et la réaffirmation du principe d’égalité de traitement des candidats dans les avis de
concourss

1.3 — Des avancées dans la connaissance de la situa tion comparée des femmes et des
hommes

Les rapports prévus par la loi

Prévu par la loi du 12 mars 2012 et précisé par le protocole d’accord du 8 mars 2013, le Rapport
annuel sur 'égalité professionnelle entre les femm es et les hommes dans la fonction

publique présente l'actualité de la politique d’égalité dans la fonction publique et des retours
d'expérience dans les trois versants, une synthése des données sexuées et des analyses
statistiques en matiére de recrutement, de formation et de promotion professionnelles, de
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conditions de travail, de rémunération, de pensions et d’articulation entre I'activité professionnelle
et la vie personnelle, et enfin les résultats détaillés des nominations et primo-nominations
équilibrées dans I'encadrement supérieur. Le rapport est présenté en réunion pléniere du Conseil
commun de la fonction publique, puis transmis au Parlement (disponible sur www.fonction-
publigue.gouv.fr). Le présent texte est la troisieme édition du rapport.

En outre, depuis 2014, les ministeres sont tenus de publier un rapport de situation comparée
(RSC) dans le cadre du bilan social annuel, sur le fondement des 27 indicateurs prévus par le
protocole d'accord du 8 mars 2013. Ces données sont présentées devant chaque comité
technique et permettent de définir un plan d'action adapté localement. Les employeurs des
versants territoriaux et hospitaliers sont également tenus de publier un RSC.

Enfin, l'article 61 de la loi du 4 aolt 2014 (précisé par le décret n°® 2015-761 du 24 juin 2015) prévoit
que, dans les collectivités et EPCI de plus de 20 000 habitants, préalablement aux débats sur le
projet de budget, un rapport est présenté devant l'organe délibérant sur la situation en matiére
d’égalité entre les femmes et les hommes en deux parties : la premiére partie concerne le
fonctionnement de la collectivité ou de I'EPCI (volet RH), la seconde partie, les politiques qu'il ou elle
meéne sur son territoire et, pour chaque partie, les orientations et programmes de nature a améliorer
cette situation. Ces dispositions sont applicables aux communes et établissements publics de
coopération intercommunale a fiscalité propre regroupant plus de 20 000 habitants, ainsi qu’aux
conseils départementaux et aux conseils régionaux, a compter du ler janvier 2016, et pour les régions
regroupées, a compter du 1% janvier 2017. Un guide pratiqgue Réaliser un rapport de situation
comparée a été élaboré par le Service des droits des femmes et a I'égalité (SDFE) avec le Centre
Hubertine Auclerc.

Les publications statistiques et sociologiques

Aprés la publication en septembre 2014 d’'une étude sociologique sur Le plafond de verre dans
les ministéres, une analyse de la fabrication organisationnelle des dirigeant.e.s, des travaux
économétriques sur les écarts de rémunérations entre les femmes et les hommes , cofinancés
par la Direction générale de I'administration et de la fonction publigue (DGAFP) et le Défenseur
des droits, ont été présentés au printemps 2015 aux employeurs publics et aux organisations
syndicales dans le cadre de la formation spécialisée « Egalité » du Conseil commun de la fonction
publique, ainsi qu'aux hauts fonctionnaires a I'égalité en présence de la ministre de la Fonction
publique (la synthése de ces travaux est disponible sur www.fonction-publique.gouv.fr).

Enfin, les travaux statistiques portant sur la mobilité, le temps partiel, les recrutements, publiés
par la DGAFP en 2016, alimentent la réflexion et Il'action sur les questions d'égalité
professionnelle.

1.4 - Une action cohérente menée de concert avec le minis  tere en charge des droits
des femmes : | es conférences de I'égalité 2016-2017 et le lanceme nt du premier
Plan interministériel a I'égalité professionnelle e ntre les femmes et les hommes
2016-2020

Les conférences de I'égalité

Chaque année, a l'automne, lors des conférences de I'égalité pilotées par le ministére en charge
des droits des femmes, les ministéres présentent les avancées de leur plan d’action égalité sur
les deux volets « politiques publiques » et « ressources humaines », les priorités de ce dernier
volet étant portées par le cabinet en charge de la fonction publique et par la DGAFP.

En 2016, a la suite de la conférence de lancement réunissant les cabinets ministériels qui s’est
tenue en septembre, 16 conférences ont eu lieu en octobre et novembre.

Les objectifs RH, passés en revue avec chaque ministére pour en évaluer I'atteinte, s'articulent
notamment autour de trois axes :
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1 - Faire de I'égalité professionnelle un objet de dialogue social afin que cette priorité s'integre dans
les collectifs de travail :

- signer et mettre en ceuvre un accord Egalité professionnelle ;

- entrer dans la démarche de labellisation Diversité et Egalité professionnelle.

2 - Assurer des parcours attractifs pour les femmes et une égalité de traitement entre les femmes et
les hommes :

- mettre fin aux écarts de rémunération entre les femmes et les hommes ;

- favoriser la mixité des métiers ;

- mettre en ceuvre les nominations équilibrées aux emplois supérieurs et dirigeants ;

- former les jurys de concours ;

- mener des revues des cadres et des actions ciblées pour constituer des viviers (notamment pour
faciliter des nominations équilibrées) ;

- constituer des réseaux de femmes.

3 - Prévenir et mettre fin a toute situation de violence, de harcélement et agissements sexistes

Les conférences de I'égalité demeurent des jalons essentiels pour stimuler I'engagement des
ministéres en matiére d’'égalité professionnelle et passer en revue les actions conduites. Le portage
est toujours de haut niveau (présence des cabinets et des DRH, souvent accompagnés des directions
métiers).

Les conférences de 2116 ont mis en évidence les progrés accomplis dans certains domaines : la
production de rapport de situation comparée dans presque tous les ministéres ; les primo-nominations
équilibrées respectées par tous les ministeres (méme si inégales selon les emplois concernés) ; une
forte dynamique des réseaux de femmes ; I'engagement dans la démarche de labellisation, voire
d'une double labellisation Egalité/Diversité (ministéres de I'Economie et des finances, ministéres
sociaux, ministére de la Culture, ministére de I'Intérieur, etc.).

Dans un esprit de coopération et de mise en commun de retours d’expérience, la DGAFP, soutenue
dans cette démarche par le cabinet des Droits des femmes, profite de ces rencontres pour faire
partager aux différents ministéres les initiatives duplicables de leurs pairs en les incitant & se mettre
en contact, par exemple, dans la cadre de la création d’'un baromeétre social (ministéres sociaux) ou de
I'organisation d'un colloque scientifique (MENESR).

Les feuilles de route des ministéres seront publiées au premier trimestre 2017, et seront disponibles
via le site de la fonction publique.

Le lancement du premier Plan interministériel a I'é  galité professionnelle entre les femmes et
les hommes 2016-2020 (PIEP)

Le premier Plan interministériel a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes 2016-2020
a été lancé en octobre 2016, lors de la semaine de I'égalité professionnelle. Piloté par le ministére en
charge des droits des femmes et réalisé en collaboration avec de nombreux interlocuteurs, dont la
DGAFP, ce plan a vocation a « ancrer, diffuser, évaluer et moderniser I'action publique en faveur de
I'égalité professionnelle », dans tous les domaines de la vie économique et sociale.
Il s'articule autour de 71 mesures regroupées en 4 objectifs :

- lutter contre les stéréotypes sexistes et favoriser la mixité professionnelle ;

- accompagner le dialogue social et la mise en ceuvre de la loi pour assurer I'égalité

professionnelle ;
- garantir les droits des femmes et promouvoir leur acces aux responsabilités professionnelles ;
- rendre compte de I'action publique partenariale.
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1.5 - Les labellisations Diversité et Egalité profe ssionnelle : tous les ministéres
s’engagent

En cohérence avec les accords et dispositifs déja déployés pour renforcer I'exemplarité des
employeurs publics et moderniser les ressources humaines dans la fonction publique, le Label
Diversité et le Label Egalité professionnelle sont des leviers innovants pour prévenir les
discriminations, et promouvoir I'égalité professionnelle et la diversité dans la fonction publique.

Créé en 2008 et propriété de I'Etat, le Label Diversité contribue a la prévention des discriminations et
a la promotion de la diversité des recrutements dans les secteurs privé et public. Il permet a la
structure candidate ou labellisée d'évaluer ses processus de ressources humaines au regard du
risque de discrimination en examinant I'ensemble des critéres de discrimination définis par la loi, et
d’engager les actions correctrices pertinentes. Cette certification, délivrée par 'AFNOR Certification,

reconnait et contribue a faire connaitre les pratiques vertueuses, notamment en termes de
recrutement et d’évolution professionnelle, en valorisant la diversité dans la sphére du travail.

La commission nationale du Label Diversité, composée de quatre colléges, réunit les représentants de
I'Etat, des organisations patronales, des organisations syndicales de salariés et des experts désignés
par I'association nationale des directeurs de ressources humaines. Elle est présidée par I'Etat, et plus
précisément par la DGAFP quand les organismes candidats relévent du secteur public.

En 2016, plus de 300 entités juridiques étaient titulaires du Label Diversité, dont quinze dans la
fonction publique : les ministéres économiques et financiers, les ministéres sociaux, trois agences
régionales de santé, une autorité indépendante (le Conseil supérieur de l'audiovisuel — CSA), I'Ecole
de management de Strasbourg, I'Institut pratique du journalisme de l'université Paris-Dauphine, les
villes de Lyon et de Nantes, Nantes Métropole et le Conseil départemental de Seine-Saint-Denis, le
centre hospitalier de Brie-Comte-Robert, I'établissement public gérontologique de Tournan-en-Brie et
le Centre hospitalier de Jouarre.

Créé en 2004, le Label Egalité professionnelle entre les femmes et|  es hommes vise a promouvoir
'égalité et la mixité professionnelles, une meilleure articulation entre vie professionnelle et vie
personnelle, et a prévenir le sexisme au travail.

La commission d'attribution du Label Egalité est composée de trois colleéges : des représentants de
I'Etat, des organisations patronales, des organisations syndicales de salariés. Elle est présidée par le
Service des droits des femmes et de I'égalité entre les femmes et les hommes (SDFE-DGCS).

En 2016, sur 75 organismes labellisés, six collectivités locales étaient titulaires du Label Egalité : le
conseil départemental des Cétes d’Armor, le conseil régional de Bretagne et le conseil régional de
Picardie, Rennes Métropole, et les villes de Rennes (et CCAS) et de Suresnes.

Depuis 2016, le dispositif d’alliance entre le Label Diversité et | e Label Egalité est effectif, dans
un souci de simplification pour les candidats, tout en conservant un méme degré d’exigence.
Désormais, les candidats a I'un, l'autre ou les deux labels, soumettent un seul dossier de candidature
a AFNOR Certification, et ont un seul audit sur site. Leur direction est auditionnée, le cas échéant, par
chacune des commissions d'attribution des labels.

16
DGAFP/SDRH/RH1/25 janvier 2017 Rapport Egalité — éd. 2016



Lors du comité interministériel « Egalité et citoyenneté » du 6 mars 2015, le Gouvernement a
décidé que les ministeres évalueraient leurs procédures en matiere de gestion des ressources
humaines afin de candidater au Label Diversité d'ici fin 2016. lls sont invités a rechercher
simultanément une double labellisation, Diversité et Egalité entre les femmes et les hommes. Les
collectivités locales et les établissements publics de santé sont incités a suivre la méme démarche.

La démarche de labellisation est un processus d'amé lioration continue. La structure réalise sa
cartographie des risques et met en place des plans d'action. Puis, elle se porte candidate au
processus de labellisation et propose un champ (métiers, activités) et un périmetre (géographique) de
labellisation. AFNOR Certification audite la structure sur site et I'évalue sur le fondement d'un cahier
des charges Le rapport d’audit est présenté en bureau du label, puis en commission s'il répond au
niveau d’exigence du label. La direction de la structure est auditionnée par cette commission. Si la
structure obtient le label, AFNOR Certification réalise un audit de suivi 2 ans plus tard (suivi). 4 ans
apreés la labellisation, la structure est a nouveau auditée et auditionnée (renouvellement).

Cartographie/ | Dépdt du dossier Présentation Passage du Siobtenton | Audit 4 ans Renouvellement
diagnostc des | de candidature, dudossierau candidat en du/des apeés la du/des labels
risques /mise | puis Audit AFNOR bureau du Label | commission{s) et Bbelfs), labelisa ton pour § ans avec
en place de Certification Diversité et/ obtentonounondu | auditde et nouvesy audit 32 ans [ou
doctien ou du Label Label Diversité et/ | suivid passage en retrait du/des
— Egalté ou du Label Egaiité | 2ans e Bbelfs))
24 mois apré
audt Ao 24
en fonc tion & 3 1 24 N C o +
xoas K I}
§—

NB : les débis sont donnés  tere indicotif

Des cérémonies de remise des labels Egalité et Diversité sont organisées a rythme régulier par les
ministres en charge de ces dispositifs.

Remise du Label Diversité par la ministre de la Fonction publique au Conseil départemental de Seine-Saint-Denis, juillet 2016.

La DGAFP est mobilisée pour mettre en ceuvre cette décision ambitieuse, selon deux priorités
d’'action : faciliter le processus de candidatures aux deux labels, accompagner les ministéres et les
organismes publics a la démarche de labellisation, en lien avec le Service des droits de femmes et a
I'égalité entre les femmes et les hommes (SDFE, ministére des affaires sociales et de la santé), qui
pilote le Label Egalité.

Afin d’accompagner les ministéres, la DGAFP a organisé sept réunions interservices en associant la
Direction générale des collectivités locales, la Direction générale de I'offre de soins, le SDFE, ainsi
que AFNOR Certification pour les aider a constituer leur équipe projet, a définir leur périmétre et
champs labellisables, et a mobiliser tous les services autour de ce projet fédérateur et porteur de
valeurs. En complément, la DGAFP met en place un appui aux administrations candidates,
notamment par la tenue de nombreuses réunions bilatérales.
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Un outil d’autodiagnostic numérique, ETA-DIV, congu grace a I'appui des ministéres déja labellisés
(ministére de 'Economie et des Finances, ministéres sociaux), de ministéres candidats (ministére de
'Environnement, ministére de [IIntérieur), d'un établissement public candidat (Institut régional
d’administration-IRA de Nantes) est mis a la disposition des ministéres, et le cas échéant des
organismes publics qui le demandent, par la DGAFP depuis le premier semestre 2016, pour
déterminer leur cartographie des risques de discriminations éventuelles et mettre en place des actions
correctrices.

En vue de créer une communauté et un lieu d’échanges, de valoriser I'innovation et les réussites, un
Cercle des organismes publics labellisés et des can didats au label Diversité dans la fonction
publique sera lancé début 2017.

Afin d’associer pleinement I'ensemble des parties prenantes, la démarche du Label Diversité et son
déploiement ont été présentés régulierement aux employeurs publics et aux organisations syndicales
dans le cadre de la formation spécialisée « Egalité, mobilité, parcours professionnels » du Conseil
commun de la fonction publique, et en session pléniere par la ministre de la Fonction publique.

1.6 — La montée en puissance du dispositif de nomin  ations équilibrées

Le dispositif concernant les nominations équilibrées dans les emplois supérieurs et dirigeants, prévu
par l'article 56 de la loi n° 2012-347 du 12 mars 2012, est applicable depuis le 1° janvier 2013 avec
une montée en charge progressive du taux : 20 % en 2013 et 2014, puis 30 % de 2015 a 2016 et
40 % a partir de 2017. En effet, la loi n° 2014-873 du 4 aolt 2014 pour I'égalité réelle entre les
femmes et les hommes a accéléré la mise en place du dispositif (2017 au lieu de 2018).

Voir le Titre 3 du présent rapport.

1.7 - Des travaux innovants sur les risques discrim inatoires dans la fonction publique
et I'accompagnement des écoles de service public: les missions L'HORTY et
ROUSSELLE

La mission L'HORTY

Le professeur Yannick L'HORTY, économiste, spécialiste de I'emploi et des questions sociales a
l'université de Paris Est-Marne La Vallée, a recu du Premier ministre en mai 2015 la mission de
dresser une évaluation appuyée sur une méthodologie statistique, des risques de discrimination
potentiellement existant dans les procédures de concours externes (incluant la voie du 3éme
concours) et de recrutements suite a la publication de fiches de poste dans toutes les catégories
d’emploi et dans les trois versants de la fonction publique.

L'étude conduite par le professeur Yannick L'HORTY et son équipe a été remise au Premier ministre
le 12 juillet 2016.

Les travaux se sont appuyés sur la combinaison de deux types de méthode qui n’avaient encore
jamais été appliquées en France : I'exploitation systématique de bases de données de concours
externes de la fonction publique d’Etat, d’'une part, et la réalisation de tests de discrimination dans le
domaine de l'accés a I'emploi public et dans celui de I'accés a l'information sur les opportunités
d’emploi public, d’autre part.

Pour mener a bien cette mission, I'équipe du professeur L'HORTY a bénéficié de la participation et de
'accompagnement d’'un comité de suivi composé de recruteurs publics, auquel ont été associés des
chercheurs de toutes disciplines, spécialistes du recrutement, des discriminations, ou de I'emploi
public. L'équipe a réalisé une vingtaine d'auditions, avec plus de soixante représentants des
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ressources humaines de toutes les entités de la fonction publique de I'Etat et d’entités de la fonction
publique hospitaliére et territoriale.

L'équipe a constitué un large panel statistique de concours externes de la foncti on publique de
'Etat et a travaillé sur les bases individuelles de gestion des candidatures, anonymes et exhaustives.
Ce panel couvre plus de 400 000 candidats dans 90 concours externes relevant de quatre ministéres
(Affaires étrangeéres, Intérieur, Travail, Education nationale et Recherche), suivis pendant 4 a 8 ans
jusqu'en 2015. L’'exploitation systématique de ces données révéle des inégalités fortes dans les
chances de succeés des candidats : les femmes, les personnes nées hors de France métropolitaine et
celles qui résident dans une ville avec une forte emprise de zones urbaines sensibles (ZUS) ont moins
de chance de réussir les écrits puis les oraux de nombreux concours, tandis qu’a l'inverse les chances
de succes sont plus élevées, toutes choses égales par ailleurs, pour les personnes qui habitent Paris
et celles qui vivent en couple. D'aprés les chercheurs, de nombreux biais évaluatifs des jurys de
concours augmentent ou réduisent les chances de réussite des candidats potentiellement discriminés
lorsque toutes leurs caractéristiques individuelles sont révélées, a I'oral, relativement a I'écrit. Avec le
temps et sous l'effet des actions pour I'égalité effectuées dans les différents ministéres, certaines
sources d'inégalités des chances de succes se réduisent et des biais évaluatifs s’estompent, mais
d’autres persistent ou se renforcent, sans que l'on puisse dessiner un schéma univoque pour
'ensemble.

Concernant les tests de discriminations , ils ont été réalisés entre les mois d’'octobre 2015 et d'avril
2016. Tout d’'abord, I'effet du sexe et de 'origine du candidat a été testé dans 70 commissariats et 150
établissements hospitaliers, au travers de tests d’acces a I'information sur les métiers de gardien de la
paix et d'infirmier. Aucune différence de traitement n’a été mise a jour dans les commissariats mais
des discriminations sont apparues dans les hépitaux publics entre une candidate francaise et une
candidate qui signale une origine maghrébine par son patronyme. Ensuite, a été testé I'effet d'une
origine maghrébine et celui du lieu de résidence dans l'accés a I'emploi, en envoyant au total 3 258
candidatures en réponse a 1 086 offres d’emploi. A nouveau, ces tests n'indiquent pas de différences
de traitement dans la fonction publique de I'Etat. En revanche, ils indiquent que les candidats d’origine
maghrébine sont pénalisés dans la fonction publique hospitaliere et dans la fonction publique
territoriale et qu'il en va de méme pour les candidats qui habitent dans un quartier relevant de la
politique de la ville. Ces discriminations sont parfois plus marquées dans le privé que dans le public,
elles sont plus fortes pour les emplois qui relevent de la catégorie C et sont plus marquées pour les
emplois contractuels.

Ces éléments ont conduit Yannick L'HORTY a préconiser dans son rapport la mise en place d'un
observatoire des discriminations dans les recrutements dans la fonction publique. Ainsi, cette
premiére mission L'HORTY a vocation a étre prolongée, d’'une part, par I'étude d'autres critéres de
discriminations dans l'accés a I'emploi public, d'autre part, par des études sur les risques
discriminatoires tout au long de la carriére.

La mission ROUSSELLE

Le besoin d’exemplarité des employeurs publics en leur qualité de recruteurs se traduit également par
l'action des écoles de service public (école de scolarité obligatoire a lissue de la réussite a un
concours), qui ont un role fondamental dans la détection et la formation de talents a I'image de la
société. C'est la raison pour laquelle, a la suite du Comité interministériel Egalité et citoyenneté
d’'octobre 2015, le Premier ministre a confié, en 2016, a Olivier ROUSSELLE, conseiller d’Etat, la
mission d’accompagner les écoles de service public et leurs ministéres de tutelle dans
I'élaboration et la présentation de plans d’action en faveur de la diversité, de I'égalité et de la
mixité sociale.
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En cohérence avec les mesures prises dans le cadre du projet de loi « Egalité et citoyenneté »,
laccent est porté sur la mise en place et la professionnalisation d'une véritable fonction de
« recrutement » au sein des administrations, fondée sur une meilleure répartition des réles entre les
services RH, les écoles, les jurys, les « employeurs » (directions « métiers »), les managers, avec les
développement de mesures de sensibilisation de publics-clibles, notamment des jurys, des managers,
etc. a la prévention et a la lutte contre toute forme de discrimination.

1.8 — L’alternance des présidences de jurys et le nouveau Répertoire interministériel
des métiers de [I'Etat (RIME): un dispositif et un outil pour favoriser la
professionnalisation du recrutement

La présidence alternée des jurys et comités de séle  ction

Depuis le 1% janvier 2015, I'administration est tenue de nommer, sauf exceptions prévues par décret
en Conseil d’Etat, une proportion minimale de 40 % de membres de chaque sexe dans I'ensemble des
jurys de concours et d’examens professionnels, ainsi que dans les comités de sélection. Cette mixité
des instances appelées a prendre part au processus de recrutement et de promotion des agents
publics est une garantie essentielle pour prévenir les éventuelles discriminations. Elle doit
s'accompagner d'une formation de I'ensemble des membres des jurys et comités de sélection a
I'exercice de leurs responsabilités. Cette formation doit intégrer les questions d'égalité professionnelle
et de prévention des discriminations.

Pour aller plus loin en matiére d’égalité professionnelle, la loi Egalité et citoyenneté, adoptée le 22
décembre 2016, prévoit I'obligation de présidence alternée entre les femmes et les hommes, a l'issue
de chacun des mandats.

Nouvelle édition du RIME : rédiger au féminin et au masculin les emplois-référence

La nouvelle édition du Répertoire interministériel des métiers de I'Etat (RIME) intégre dans toutes ses
fiches la féminisation des noms d’emplois-référence, selon les régles suivantes :

- procéder a un usage du féminin et du masculin dans les intitulés des emplois-référence
(Rime) ;

- inscrire l'intitulé féminin en premier, de maniére compléte, dans I'en-téte de la fiche d’emploi-
référence suivi de l'intitulé au masculin, de maniére compléte également, en séparant les
deux d'une barre oblique « / ». Exemples : « Conseillere experte / Conseiller expert »,
« Acheteuse publique / Acheteur public », « Magasiniere / Magasinier d’'archives ou de
bibliothéque ».

La rédaction au féminin et au masculin des emplois-référence a fait I'objet d’'une harmonisation par la
DGAFP. En conséquence, la rédaction des fiches emplois-types ministériels et des fiches de poste,
devra intégrer, a I'avenir, les régles suivantes :

- procéder a une rédaction au féminin et au masculin similaire pour les titres, grades ou
fonctions qui seraient évoqués au sein des emplois-types (ministériels) et de la fiche de
poste ;

- supprimer les expressions stéréo-typiques, telles que « gestion en bon pére de famille »,
« chef de famille » ou encore « nom de jeune fille ». La circulaire n°5575/SG du 21 février

2012 donne des indications sur les expressions a supprimer.

En cas de féminisation complexe, la DGAFP recommande de s’appuyer sur la méthode
terminologique présentée par le Haut Conseil a I'égalité entre les femmes et les hommes dans son
Guide pratique pour une communication sans stéréotype de sexe.
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femmes et les hommes : des travaux
ESCAMPS-CROSNIER

1.9 - La résorption des écarts salariaux entre les
méthodologiques avec les ministéres et la mission D

A la suite des travaux de recherche statistiques et économétriques cofinancés par le ministére de la
Fonction publique et le Défenseur des droits, qui ont fait apparaitre divers mécanismes conduisant a
des écarts de rémunérations entre les femmes et les hommes dans la fonction publique, une
méthodologie statistique plus opérationnelle, congue par le service statistique ministériel de la fonction
publique permettant de calculer les écarts de rémunération est en cours d'expérimentation avec les
ministere de la Culture et de la Communication et avec le ministére de 'Economie et des Finances.
Elle sera mise a disposition des ministéres volontaires a partir de 2017.

L'analyse et la diffusion de ces données permettra d’éclairer le dialogue social et de préparer un plan
d'action pour résorber les écarts salariaux entre agents se trouvant dans une méme situation. Les
résultats statistiques consolidés seront présentés annuellement dans le cadre des conférences
ministérielles de I'égalité.

Ces travaux seront également éclairés par les résultats de la mission confiée, par le Premier ministre,
le 1% juillet 2016, & Madame Francoise DESCAMPS-CROSNIER, députée, visant a identifier les
éventuelles discriminations existant dans le systtme de rémunération et de promotion de la fonction
publique conduisant a des écarts de traitement et de pensions entre les femmes et les hommes.

1.10 - L'action sociale en faveur de I'articulation entre vie professionnelle et vie personnelle
L'action sociale interministérielle s’est attachée ces derniéres années & favoriser l'articulation
entre vie professionnelle et vie personnelle pour les agents de I'Etat, particuliérement en matiére

de garde d’enfants avec le CESU — garde d’enfant 0/6 ans-et les réservations interministérielles
de berceaux.

Action sociale interministérielle Exécution 2015 Prévisions PLF 2017
2016
CESU 37,2 M€ 34,5 M€ 39,4 M€
Réservations de places de créches 23,8 M€ 25,4 M€ 25,4 M€
Aide au logement d'urgence 0,25 M€ 0,3 M€ 0,5 M€
Total 61,25 M€ 60,2 M€ 65,3 M€

Enfin, & compter du 1% janvier 2017, le bénéfice de I'action sociale interministérielle a été ouvert aux
agents affectés et/ou domiciliés dans les collectivités d’Outre-mer par la circulaire du 21 novembre
2016 relative a la mise en ceuvre de I'action sociale interministérielle dans les collectivités d’Outre-
mer.

1.11 - La prévention des violences, du harcélement et des agissements sexistes

Depuis 2012, le Gouvernement a fait de la question prévention des violences, du harcélement et
des agissements sexistes  une priorité. Ainsi, la loi n°2012-954, du 6 aolt 2012 , relative au
harcélement sexuel, adoptée a l'unanimité a I'Assemblée nationale, a représenté une étape
importante : elle fixe la définition du délit de harcélement sexuel dans le code pénal, le code du travail
et la loi du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires, elle aggrave et harmonise les
sanctions, et renforce la prévention dans le monde professionnel.

De méme, les signataires de I'accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la fonction publique ont tenu a consacr er 'axe 4 de cet accord a la prévention de
« toutes les violences faites aux agents sur leur lieu de travail » et & la « lutte contre le harcélement
sexuel et moral ».
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De maniere convergente, le 4éme plan interministériel de lutte contre les
violences faites aux femmes 2014-2016 incite les employeurs a agir tant par
leurs politiques publiques, que par leurs politiques de ressources humaines
(mesure 3.7 — Prévenir le harceélement sexuel et des violences au travail) et se
poursuit dans le cadre du 5°™ plan 2017-2019, lancé le 25 novembre 2016,

journée internationale pour I'élimination de la vio lence a I'égard des
femmes.

\;ﬂﬂ“‘w

Pour répondre a ces engagements, le ministére en charge de la Fonction publique a publié, le 4 mars
2014, - et pour la premiére fois — une circulaire portant spécifiquement sur la lutte cont re le
harcélement dans la fonction publique. Elle est venue préciser les nouvelles dispositions relatives
aux délits de harcélement sexuel et moral prévues par la loi et leur impact dans les trois versants de la
fonction publique. A cet égard, outre les sanctions des comportements de harcélement et les mesures
de protection des victimes de tels agissements, elle a rappelé également que les situations de
souffrance liées a ces actes au sein de I'administration rendent impérieuses, en amont, la mise en
ceuvre de mesures préventives.

Dans le méme esprit, I'édition 2014 des Référentiels de formation sur I'égalité professionn elle
entre les femmes et les hommes dans la fonction pub  liqgue integre des éléments relatifs a la
prévention des violences et du harcelement. Ces référentiels feront I'objet d'une mise a jour en 2017.

La nouvelle circulaire relative a la politique d’égali té professionnelle dans la fonction publique,
signée le 22 décembre 2016 (voir en annexe du titre 1.1), consacre son axe 4 a la prévention des
violences et du harcélement et engage les employeurs publics a étendre I'application des dispositifs
prévus pour la prévention et le traitement des violences et du harcélement sur le lieu de travail, aux
violences et au harcélement d’origine extra-professionnelle détectés sur le lieu de travail.

Elle revient également sur la lutte contre les agissements sexistes dans la fonction publique. En effet,
la loi n°2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la
sécurisation des parcours professionnels, prévoit la condamnation de tout agissement sexiste dans
la fonction publique. Aux termes de l'article 6 bis de la loi n° 83-634 dul3 juillet 1983 portant droits
et obligations des fonctionnaires modifiée, aucun fonctionnaire ne doit subir d'agissement sexiste,
défini comme tout agissement lié au sexe d'une personne, ayant pour objet ou pour effet de porter
atteinte a sa dignité ou de créer un environnement intimidant, hostile, dégradant, humiliant ou
offensant. Ce renforcement du cadre juridique est essentiel pour prévenir et mieux traiter ces actions
dans la fonction publique. Il doit s'accompagner d’'une plus grande sensibilisation des agents publics,
tout particulierement des encadrants, a cette question.

Afin d'aider les employeurs publics a assumer leurs responsabilités, le Guide de prévention et
traitement des situations de violences et de harcél ement dans la fonction publique sera
disponible sur le site de la fonction publique en janvier 2017. Elaboré en collaboration avec de
nombreux interlocuteurs dans les trois versants de la fonction publique, il a pour vocation d’informer et
d’accompagner tant les employeurs, les services RH et acteurs de la prévention, que les agents
victimes ou témoins de violences et de harcélement. Aprés avoir précisé le cadre de protection des
agents, défini par le statut général de la fonction publique, le guide rappelle les régles, acteurs et
outils de la prévention, et explique les moyens d’action pour intervenir en cas de harcélement et de
violences. Enfin, les retours d’expérience, provenant des trois versants de la fonction publique,
montrent comment agir face aux violences et au harcélement.
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En paralléle et en cohérence, le ministére en charge des droits des femmes publiera, début 2017, des
Fiches réflexes sur la conduite a tenir dans les si  tuations de harcélement sexuel au sein de la
fonction publique élaborées en concertation avec un comité d’experts constitué en équipe
pluridisciplinaire, dans les trois versants de la fonction publique. Ces fiches ont valeur de protocole,
c'est a dire que, strictement appliquées, elles permettront de gérer au mieux la situation. Chaque fiche
s'adresse a un interlocuteur particulier, dont les managers, l'autorité compétente, les victimes, les
colléegues ou témoins, le service RH.
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ANNEXE
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Lihpere = Egalire = Fravermaté
REPUBLECUE FRANCAISE
EEPUBLIQUE FRANCAISE

Ministére de Ia fonction publicue

Circulaire du 11 décembre 2016 relative a la politigue d’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes dans Ia fonction publique

NOR: RDFF1636262C
La numstre de la fonction publique
a
Mesdames et Messienrs les mimistres
Mesdames et Messienrs les préfets de région
Mesdames et Messieurs les préfets de département,
(Meétropele et dépastements d’outre-mer),
Mesdames et Messiewrs les directenrs genérams des agences régionales de santé

Paris. le 22 décembre 2016

Obijet : Poliigue d’egalité professionnelle entre les femimes et les hommes dans la foncton publigue

PJI: Protocole d'accord reladf a I'egalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la
fonction publigue du 8 mars 2013

Résume - la présente circulaire détermine la politigoe d’egalité professionnelle entre les fernmes et les
hemumes dans la fonction publique. Laccord relaif 4 Pégalité professionnelle entre les
femmes et les hommes dans la fonction publigue, signé le 8 mars 2013, a permis d’engager
une nouvelle dynamigue. De nouveaux engagements sont pris par le Gowvernement destings, en
ce qu conceme la fonetion publique. a assurer une égalité effective entre les femmes et les
hommes dans la vie professionnelle.

Mots-clés - égalité professionnelle femmes-hommes ; dialogoe social ; rapport de simiation comparée © bilan
social : comité technique ; rénminération ; parcowrs professionnels ; stéréotypes ; prévention des
discrimunations ; formation professionnelle | recrutement ; uys et comités de sélection ;
commussion administrative paritaire ; commussion consultative partaire | données sexmees |
mebilité ; articulation vie professionnelle et vie personnelle ; congé parental ; conges Liés a la
famille ; orgamization du temps de travadl ; action sociale ; conditions de vie au travail ; omxite
des emplois ; prévention des violences et dn harcélement sexuel et moral sur le lien de travail ;
prévention des comportements sexistes ; label Egalité ; label Diversité ; comité d'hygziéne. de
securite et des conditions de travail.

Textes de référence : loi o° 83-634 du 13 juillet 1983 ; loi 0° 83-635 du 13 juillet 1983 ; loi n® 2012347 du
12 mars 2012 ; loi 0° 2012-954 du & aofit 2012 ; loi o 2014-873 du 4 aoft 2014 ; loi
n® 2016-483 du 20 avnl 2016 ; projet de lot « Egalité et citoyenneté ».
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Le B mars 2013, sous I'égde du Premier ministre et de la munistre chargée de la fonction publique. le
prenuer protocole d accord relatif a I'égalite professionnelle entre les fenmmes et les hommes dans la fonction
publique a été signé par l'ensemble des emplovenrs publics et a Punanimite des orgamsations syndicales
représentatives des fonctionnaes. Une circulaire d'application de ce protocole a été pobliée le 8 juillet 2013,

Cet accord histonigne s'est tradutt par un renforcement du cadre punidique résissant la politiome d'egalité
professionnelle dans la fonction publique, notamment en application de la lo1 0™ 2014-873 du 4 aoht 2014
pour 'égalité réelle entre les femmes et les hosmmes ainsi que de la lot n® 2016483 du 20 avril 2016 relative
i la deontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires.

L’egalite professionnelle est également intégrée dans les differents chantiers de I'agenda social, notamment
dans la mise en ceuvre du protocole relatif anx parcowrs professionnels, aux camriéres et aux rénmnérations
dans la fonction publique (PPCR) et dans la concertation en cowrs relative an développement des
conpétences et 4 Iaccompagnement des parcowrs professionnels dans 1a fonetion publique.

Trois ans aprés la sipnature de cet accord, la dynanigue de ["egalite professionnelle est engagée dans les
trois versants de la fonction publique, au benéfice de U'ensemble des agents publics. Des progrés notables ont
été reéalisés en termes d'égal accés mux responsabilités. de prévention des discriminations et d’évolution des
organizations de travail Cependant. des efforts importants restent 3 accomplir powr perenmiser les acquus.
metire en ceuvre Uintégralité des engagements et en développer de nouveanx.

C’est pourqued je souhaite donner un nouvel élan a la politique d'égalité professionnelle dans la fonction
publique. au fravers de la pleine application de 'accord du 8 mars 2013 et de novvesux ensagements Les
priorités qui structurent cette politique ainsi gqu'on bilan de action condnite depuis 2013 ont fait 1'objet
d’échanges dans le cadre do conseil conpmmn de la fonction publique réund le 23 mai 2016. La présente
circulaire se fonde 4 la fois sur ce bilan et sur la richesse des échange: avec les employenrs et les
orgamisations syndicales pour owvrir une nouvelle etape dans le déploiement de cette politicme.

L Décliner I'accord du 8 mars 2013 dans chacune des administrations publigues (axe 1 de I'accord dun
8 mars 2013)

+ Renforcer le dialogune social sur les guestons d’égalite professionnelle

Afin de renforcer le dialogue social sur 1a mise en ceuvre de accord do 8 mars 2013, je souhaite qu’nn état
des lieux de 'application de 1'accord soit présenté anmuellement devant chaque conseil supeérienr. pour le
wversant le concernant, 4 partir de 2017. Je vous remercie de veiller, chacun pour ce qui vous concerne, i la
production des éléments nécessaires 3 1a réalization de cet état des liew.

Je vous rappelle que la production et la présentation d un bilan social et d oo rapport annuel de simation
conparée entre les femmes et les honumes est obligatoire et qu'elles deivent étre accompagnées d’échanges
dans le cadre du dialomne social local zur le déploiement. au sein de la strochwe, d'une politique mtégrée
d’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes. Tinsiste sur le fait que le rapport annuel de
situaton compareée est un outil eszentiel de dialogue social.

Les munistéres veilleront 3 adresser a la DGAFP, chaque année, leur nlan social nunisténiel ainsi que lenr
rapport de sifoation comparée.

Enfin, le protocole d’accord doit donner lien & 'élaboration et a la mise en euvre de plans d’actions
ambitieux dans 'ensemble des administratons. collectivités territoriales et établiszements publics
sanitaires, socianx et médico-sociaux. Ces plans doivent étre concertés et, dans la mesure du possible,
négociés avec les organisations syvndicales représentatives. Au semn de 1'Etat. la déclinaison des plans
d’actions ministénels au niveau local est essentielle powr promouvoir et diffuser une culture de 1'égalité
profezsionnelle dans les services et veiller a ce que la gestion locale des ressources humaines_ les pratiques
d’encadrement et les organisations de travail s"inserivent effectivement dans le respect de cet objectif
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¢ S’engager fortement pour obtenir la double lahellization Egalite et Diversite

L’enzagement dans des procédures de labellisation aum titre des labels Diversite et Egalite
professionnelle permet de fédérer 'ensemble des actenrs autour d'un diagnostic et d'un plan d’actions
partage. [l permet ézalement de perenmser les actions condwites en faveur de I'égalité professionnelle.

C'est pourquod, le 24 aont 2010, {"ai appele les mimsitres a =" mpliquer personnellement dans 1"obtention du
label Diversité, en insistant sur U'intérét de candidater parallélement & 'cbtention du label Egalité. Je
souhaite que les primcipaux emploveurs territoriaux et hospitaliers s engagent également dans cette démarche
dans les prochains meis.

Un bilan des candidatwes des crganismes publics au label Egalité et an label Diversité sera inscrit dans le
rapport annuel sur égalité profezsionnelle enfre les femmes et les hommes dans la fonction publioue. a
partit de 1"édition 2017 de ce rapport.

¢ Veiller a favoriser une représentation équilibrée des instances de concertation

L’article 9 bis de la loi n° 83-534 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires, modifié
par la lod du 20 aviil 2016 relative a la déontologie et aux droits et obligations des fonctionnaires. prévoit
qu’an prochain renouvellement pénéral des instances de représentation du personnel. les lstes de candidats
anx elections professionnelles seront composées d'un nombre de femmes er I*hommes correspondant a
la part de femmes et d’homines représentés au sein de I'instance concernée,

De méme. une représentation équilibrée est désormais prévue dans les colléges des organizations syndicales
et des employenrs publics au sein du Consed copmmn de la fonction publique, ainsi que des Conseils
supérienrs de la fonction publicme de I'Etat. de la fonction publique territoniale et de la fonction publique
hospitaliére 4 partir du 1% janvier 2019,

Le décret d’application de la mesure de representation équilibrée dans les instances de concerfation sera
publié au prender semestre 2017, Vous veillerez 4 associer érortement les partenaires sociawe au suivi des
modalités de mize en ceuvre de ces dispositions nouvelles.

II. Parvenir a 'égalité de traitemment en matiére de rémunération. de parcours professionnels et de
pensions {(axe 2 de I'accord du § mars 2013)

¢ Preéparver la présidence alternée des jurys et comites de sélection

Depuis le 1¥ janvier 2013, 'administration est terne de nommer. sanf exceptions prévies par décret en
Conseil d'Etat, une proportion muinsmale de 40 % de membres de chagque sexe dans ensemble des jurys de
concomrs ef d'examens professionnels amnsi que dans les conutés de sélection Cette mixite des instances
appelées a prendre part au processus de recrutement et de promotion des agents publics est une garantie
ezsentielle powr prévemr les éventuelles discrinunations. Elle dedt s’accompapner d'one formation de
l'ensemble des membres des jurys et comutés de sélection a I'exercice de lewrs responsabilités. Cette
formation dedt mtégrer les questions d'égalité professionnelle et de prévention des discrinminations.

Pour aller plus loin en matiére d’égalité professionnelle. le projet de loi « Egalité et citoyvennets ». en cours
d’examen au Parlement. prévedt I'obligation de présidence alternée entre les femmmes et les hommes des
jurys et comités de sélection, a I'issue de chacun des mandats. Cefte disposition sera 4 application directe
dés 1a publication de la loi. Vous veillerez 3 anticiper cette mesure en renforcant vos viviers de personnes
ressomrces. La mise en place de binomes pwxtes (président et vice-président de sexe différent) pourra
également faciliter I'alternance.
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«  Reésorber les écarts salariaux entre les femmes et les hommes

Dees travaux de recherche statistques et économetnques cofinancés par le mumstére de la fonction publique
et le Defenseur des dretts ont faif apparsifre divers mecamsmes condiwsant 4 des écarts de renumeération
entre les fennmes et les hommes dans la fonction publique. Une méthodologie statistique plus opérationnelle,
permettant de calculer les écarts de rénmmération. sera muse & disposiion des ministéres volontaires 4 partir
de 2017

Ces travaux setont également éclameés par les résultats de la mussion confie, par le Premver mumistre, le
17 qullet 2016, & Madame Frangoise Descanmps-Crosmer, députfe. visant & idenfifier les eéventuelles
discnminations existant dans le systéme de remmmeération et de promotion de la fonchion publique et
condusant & des écarts de traitement et de pensions entre les femmes et les honmmes.

L’analyse et la diffusion de ces résultats permetira d’éclairer le dialogue social et de préparer un plan
d'actions pour résorber les écarts salanaux enfre agents se trouvant dans une méme simation. Les résultats
statistiques consolidés seront présentés ammuellement dans le cadre des conférences nunistérielles de
I'égahté.

Dans le cadre de ces travaux et des propositions qui en découleront, vous veillerez 4 metire en cuvre
toute action appropriée pour identifier, corriger ef prévenir tomt eécart de rémunération entre les
femmumes et les hommes, non justifié par des différences de situation.

A cet égard, je vous rappelle que les congés liss 4 la grossesse et a 1 amivés d'un enfant sont sans impact sur
la cammiére et la rénmnération des agents concemnés, y compns sur le régime indenmitaire.

* Garantir des chances de promotion identiques entre les femmes et les hommes.

La mobilité géographique ne doit plus étre vn frein au parcours professionnel et a la promotion des agents
publics. Les régles statutaires et les pratigues de gestion des emploveurs concernant la mobilité
géographique doivent étre réexaminées au regard de lewr mpact potenfiellement discrimunant sur les
parcours professionnels des femmes et des hommees. La mobilite fonctionnelle doit, dans toute la mesure
du possible, étre privilégice.

Lorsque 1a mobilite géographique fant partie des oblizations statutaires des agents, im allongement des durees
d’exercice sur les postes de travail doit éie rechercheé (par exemple, affectation pour une durée minimum de
trois ans, plutét que deux ans). Lorsque cette mobalité est ingévitable & 1'issue d'une promotion en 1"absence
demplol vacant comespondant au nowveau grade ou corps ou cadre d'emplois de 'agent dans le bassm
d'emplot, agent doit pouverr bénéficier d'um accompagnement individualisé pour la mise en cenvre de ce
changement.

D= maniére genérale, une mellleure anticipation des mouvements (information frois & six mois 4 ["avance) et
e neilleure synchromsation de ceux-ci avec les calendriers civils ou scolames (prises de poste au
17 jamvier ou au 1™ septembre) faciliteront 1'orgamisation personnelle des agents sans méconnaitre | mterét
du service et contribueront 3 limiter les situations de célibat géographique.

Enfin, s'amssant de Pexamen des promotions, je vous demande de bien vouloir adresser les données
sexnées concernant les avancements et les promotions des agents publics aux membres des
commissions administratives paritaires et des commissions consultatives paritaives préalablement a
l'examen par ces mstances des décimons mdividuelles. Ces données somt essentielles pour lear permetire
d'identifier ef de se prononcer sur des deséquilibres éventuellement constates.
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III. Concevoir des organisations de ravail au bénéfice de 1"égalite professionnelle (aze 3 de I"accord du

8 mars 2013)

+  Organiser le déploiement du télétravail dans Ia fonction publigue

Le décret n® 2016-151 du 11 féviier 2016 relatif aux conditions et modalités de mise en cevae du
télétravail dans la fonction publique et la magistrature offfe la possibilité de revoir les modes de
fonctiommement dans I'adnumistration, pour une meilleure articulation des temps de vie professionnelle et
personnelle et une plus grande efficacité collective.

Un gude pratiqgue a été &laboré par la direction géneérale de 1'admunistration et de la fonction publique
(DGAFF), la direction generale des collectivités temitoriales (DNGCL) et 1a direction générale de |'offre de
soms (DGOS), en concertation avec les enployewrs ef les orgamsations syndicales représentatives pour
accommpagner la mise en ceunvre du télétravail dans la fonction publique. Les amétés d"application ministénels
dotvent étre publiés prochainement. Les collectivités termitoriales et etablissements publics sanitaires, sociamx
et médico-sociaux sont mvités & 5 engager également dans cette dynanuque.

+ Elaborer et veiller au respect des chartes des temps

Je vous invite & mettre en place, si cela n'est pas déja le cas, a chague nivean pertinent, des chartes des
temps ef i veiller a lear respect.

Les encadrants doivent étre étroltement associés & 1'élaboration et au swvi de celles-ci. Vous veillerez a les
sensibiliser plus largement sur la qualité de vie an travail de lewrs équipes et 4 valomiser cette dimension dans
le cadre des procétures d’evaluations individuelles.

+  Développer Paction sociale en faveur de I’égalité professionnelle
Je vous invite a porter une attention particuliére a I'action sociale comme élément mnportant permettant la
conciliation de la vie professionnelle et de la vie personnelle.

Trois axes sont a4 privilégier : 'aide a la petite enfance, la pnse en charge des jeunes enfants en dehors des
temps scolaires ef le soutien aux andants fammiliaus

IV. Etre exemplairve en matiére de prévention des violences faites aux agents (axe 4 de I'accord du §
mars 2013}

+ Laprevention f le traitement du harcelement dans 1a fonction publique

Aucune vielence, aucun harcélement sexuel ou moral ne doit etre lalssé sans réponse dans la fonction
publicue.

I est de votre responsabalité de mettre en place les dispositifs efficaces et appropnes de prévention, de
protection et de mraltement contre les viclences et confre le harcelement sexuel ef le harcélement moral dont
peuvent &re victimes les agents publics sur leur len de travadl

De meéme, il comvient d’étendre I'application de ces dispositifs aux violences et am harcélement
d’origine extra-professionmelle détectes sur le lien de travadl. Ainsi les acteurs de prévention, notamment
ceux des comités d’hyziéne. de sécumté et des conditions de travail (CHSCT), pewvent étre alertés — dans le
respect du secret de la vie privée — sur des situations professionnelles difficiles powvant trouver leur source
dans des violences et du harcélement subis hors de la sphére professionnelle. Vous veillerez & former les
acteurs de la prévention & ces questions.
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Afin de vous accompagner dans |'exercice de cefte responsabilité, wn gmde pratique contre les viclences
faites mux agents publics rappelle le cadre jumidique applicable, le 1éle des différents actewrs et les bomnes
pratiques identifiées. Elaboré par la direction génerale de 1'adnumistration et de la fonction publique, en
concertation avec les parfenaies sociawe, ce gde vient d'ére publié. De méme, des fiches réflexes,
construites en lien avec le service des droits des femmmes et le Deéfenseur des droits, seront diffisées
prochamement auprés des services pour sensibiliser 'ensemble des encadrants. responsables BH et
représentants des personnels a ces questions.

+ Lutter contre les agissements sexistes dans la fonction publique

La loi n"2016-1088 du 8 acdt 2016 relative an travail. & la modemisation du dialogne social et & Ia
sécumsation des parcowgs professionnels préveit la condammation de tout agissement sexiste dans la
fonction publique. Aux termes de article 6 bis de la loo du 13 juillet 1923, aucin fonctiommarme ne doit
subir dagissement sexiste, défini comme tout agissement lié au sexe dune persomme, avant pour objet ou
pour effet de porter afteinte a sa digmté ou de créer un environnement mtmmdant, hostile, dégradant
bonmliant ou offensant. Ce renforcement du cadre jimdique est essentiel pour prévenir ef miews fraiter ces
actions dans la fonction publique. I doit 5" accompagner d'vme plus grande sensibilisation des agents publics,
tout particuliérement des encadrants, a cette question.

Ams, vous veillerez a mitggrer cet emjeu dans vos plans 4'achion en matiere d'égalite professionnelle ams
que dans vos reférentiels de formation en la matiére.

EEkE

La direction générale de I adnumistration et de la fonction publique (DGAFP - urean de la modermsation
des polifiques BH et de 'amimation interministérielle et terntomiale - BH1), la ditection générale des
collectivites locales (DNGCL - burean de l'emploi territorial et de la protection sociale - FP3) et la direction
genérale de offre de soins (DGOS - bureau de Iorganisation des relations sociales et des pelitiques sociales
- BH3) se tiennent a votre disposition pour toute mformation complementaire sur la nuse en ceunve de cette
politique amnsi que powr répondre a toute difficulté rencontree dans I"application de cette circulamre.

Annick Gmméﬂ
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2 Retours d’expérience dans les trois versants de |

publique

2.1 - Déclinaison du protocole d'accord relatif a |
hommes

2.2 - Réalisation du rapport de situation comparée
mise en place d’'un baromeétre social

2.3 - Nominations équilibrées aux emplois de I'enca
2.4 - Information, événements, formation et publica

2.5 - Labellisation des procédures RH
2.6 - Mixité des métiers
2.7 - Réseaux et associations

2.8 - Articulation entre vie professionnelle et vie

familiaux et du temps partiel
2.9 - Lutte contre les violences et le harcélement

a fonction

‘égalité entre les femmes et les
entre les femmes et les hommes, et

drement supérieur et dirigeant
tions

personnelle ; gestion des congés

2.1 Déclinaison du

protocole relatif a

I'égalité entre les

femmes et les Département de Seine-Saint- | Protocole d’accord relatif & I'égalité professionnelle
Fiche 1 FPT hommes Denis entre les femmes et les hommes

2.2 Réalisation du

rapport de situation

comparée entre les

femmes et les

hommes, et mise en | Ministére de I'Agriculture, de | Réalisation du rapport de situation comparée relatif a

place d’un I'Agroalimentaire et de la I'égalité professionnelle entre les femmes et les
Fiche 2 FPE barométre social Forét hommes

2.2 Réalisation du

rapport de situation

comparée entre les

femmes et les

hommes, et mise en Barometre social incluant des questions sur I'égalité

place d'un entre les femmes et les hommes, les discriminations, le
Fiche 3 FPE barometre social Ministeres sociaux harcélement moral et le harcélement sexuel

2.3 Nominations

équilibrées aux

emplois de

'encadrement Etude sur les nominations équilibrées dans

supérieur et I'encadrement supérieur des ministéres chargés des
Fiche 4 FPE dirigeant Ministeres sociaux affaires sociales

2.4 Information,

événements, Ministére de I'Agriculture, de | Dispositif de formation pour prévenir les discriminations

formation et I'Agroalimentaire et de la et promouvoir I'égalité professionnelle entre les femmes
Fiche 5 FPE publications Forét et les hommes

2.4 Information, Ministére des affaires Offre de formation concernant la lutte contre les

événements, sociales et de la santé discriminations, la promotion de I'égalité, la lutte contre

formation et (DGOS) — Etablissements de | le harcélement sexuel et moral et la lutte contre les
Fiche 6 FPE/FPH publications santé violences faites aux agents sur leur lieu de travail

Agence régionales de santé

2.4 Information, de Provence-Alpes Cote

événements, d’Azur, en lien avec la

formation et délégation ANFH Languedoc- | Journée « Egalité professionnelle et mise en ceuvre du
Fiche 7 FPE/FPH publications Roussillon PACA télétravail en établissement »

2.4 Information,

événements,

formation et Guide pour I'égalité professionnelle entre les femmes et
Fiche 8 FPE publications Ministéres sociaux les hommes dans les ministéres sociaux
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2.4 Information,
événements,
formation et Table ronde « Réfléchir autrement a I'égalité entre les
Fiche 9 FPE publications Ministéres sociaux femmes et les hommes »
2.4 Information,
événements,
formation et Ministere de 'Economie et
Fiche 10 | FPE publications des Finances Conférence participative « Testons nos clichés »
Centre Hospitalier de
Jouarre, Centre Hospitalier
de Brie-Comte-Robert et
Etablissement public
2.5 Labellisation des | gérontologique de Tournan- Promotion de I'égalité professionnelle, lutte contre toute
Fiche 11 | FPH procédures RH en-Brie forme de discrimination et promotion de la diversité
26 Mixitt des Opération « La courte échelle » de mise en relation
métiers Ministére de 'Economie et d’une marraine et d'un.e filleul.e en classe de 3°"® dans
Fiche 12 | FPE des Finances un college en zone d’'éducation prioritaire
26 Mixité  des | Ministére de I'Economie et Exposition sur la place des femmes au sein de la
Fiche 13 | FPE métiers des Finances Douane
Ministére des Affaires
2.6  Mixit¢é  des | sociales et de la santé
métiers (DGOS), pour la fonction Dénomination des noms de métiers dans le Répertoire
Fiche 14 | FPE/FPH publigue hospitaliere des métiers de la Fonction publique hospitaliére
2.6 Mixitt  des | Ministére de 'Economie et Inauguration d’une salle au nom d’une haute
Fiche 15 | FPE metiers des Finances fonctionnaire de Bercy, au parcours exemplaire
2.7 - Reéseaux et | Ministére de I'Economie et
Fiche 16 | FPE associations des Finances Création du réseau « Femmes de Bercy »
2.8 - Articulation
entre vie
professionnelle et Ministere de I'Agriculture, de
vie personnelle ; I'Agroalimentaire et de la
gestion des congés | Forét
familiaux et du L'articulation entre vie privée et vie professionnelle :
Fiche 17 | FPE temps partiel mise en place d'une charte des temps
2.8 - Articulation Deux actions du Protocole d'accord régional relatif a
entre vie I'égalité professionnelle femmes-hommes signé en
professionnelle et septembre 2014 (plan de 34 actions) : ACTION 2.5 :
vie personnelle ; Région des Pays de la Loire | Créer un  support informatif  écrit  envoyé
gestion des congés systématiquement lors des naissances ; ACTION 6.1 :
familiaux et du Encourager la prise systématique des congés liés a la
Fiche 18 | FPT temps partiel parentalité
2.8 - Articulation
entre vie
professionnelle et Actualisation du guide relatif a la protection sociale des
vie personnelle ; Ministere des Affaires fonctionnaires hospitaliers, pour une meilleure
gestion des congés | sociales et de la santé information des agents sur les conséquences liées aux
familiaux et du (DGOS) a destination des congés pour événements familiaux et celles relatives a
Fiche 19 | FPE/FPH temps partiel structures hospitalieres la demande d’'un temps partiel
2.9 - Lutte contre les Prévention des violences et harcélements sur le lieu de
violences et  le | Ministére de I'Intérieur — travail : dispositif en place dans la Gendarmerie
Fiche 20 | FPE harcelement Gendarmerie Nationale nationale
2.9 - Lutte contre les
violences et le Théatre-forum sur les violences faites aux femmes dans
Fiche 21 | FPE harcelement Ministéres sociaux le cadre professionnel
2.9 - Lutte contre les
violences et le | Ministére de 'Economie et
Fiche 22 | FPE harcelement des Finances L’élaboration de fiches « réflexes »
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2.1 — Déclinaison du protocole relatif a I'égalité entre les femmes et les hommes

seine
sdillT

Fiche 1
Employeur : Département de Seine-Saint-Denis
Intitulé : Protocole d'accord relatif a I'égalité p rofessionnelle entre les

femmes et les hommes au Département de la Seine-Sai  nt-Denis, signé avec nen|s
les organisations syndicales le 8 mars 2016 LE DEPARTEMENT

Descriptif

Déclinaison au plan local des 15 mesures organisées en quatre axes de travail du protocole d’accord
national fonction publique relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes du
8 mars 2013. Le protocole récapitule les 50 actions auxquelles ont abouti les négociations.

Contexte et enjeux

En 2014, le département de Seine-Saint Denis a fait réaliser un diagnostic. Il en est ressorti que les
prescriptions en matiére de ressources humaines étaient exemptes de risques de discriminations liées
au sexe. Cependant, I'analyse des pratiques a révélé une situation contrastée et une forte perception
de discrimination chez les agentes. Ce constat a incité le département a élaborer et mettre en ceuvre
un plan d’actions égalité professionnelle.

Objectif — Finalité
Faire reculer les inégalités constatées par le conseil départemental depuis plusieurs années dans le

rapport de situation comparée entre les femmes et les hommes en mettant en ceuvre un plan
d’actions.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

La concertation avec les organisations syndicales a débuté a I'automne 2015 et a porté sur la mise en
ceuvre de chacune des mesures a partir d'un état des lieux partagé. Aprés la phase sur I'état des
lieux, le cycle de négociation s’est poursuivi avec les propositions d’actions déclinées par mesure. La
signature du protocole a eu lieu le 8 mars 2016. Le Département s’est engagé a mettre en application
un tiers du plan d’actions dés 20186, et a présenter, en 2017, un bilan de leur mise en ceuvre.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Facteurs de réussite : la démarche de labellisation Diversité qui a été a I'origine de la réalisation d'un
diagnostic des process RH et d’actions de lutte contre les discriminations en matiere de gestion des
ressources humaines; l'implication de I'exécutif dans le projet; les attentes des organisations
syndicales signataires.

Freins identifiés : difficulté & conserver, dans la mise en ceuvre, la dynamique existante lors de
I'élaboration du plan d'actions, ainsi que la capacité des équipes a mener les actions de ce projet en
méme temps que tous les autres projets RH.

Points de vigilance : formation et sensibilisation a I'égalité femmes-hommes pour inciter les agents a
s'investir ; moyens humains et financiers dédiés a I'égalité femmes-hommes.

Colts estimés : adhésion au Centre Hubertine Auclert : 6 000 euros. Formations a réaliser dans le
cadre de la convention CNFPT.

Bilan - Evaluation
Elaboration d'un tableau de suivi du plan d’actions égalité professionnelle.

Présentation, une fois par trimestre, de la mise en ceuvre du plan d'actions a la conseillere
départementale déléguée a I'égalité professionnelle, sur la base de la mise a jour du tableau par les
directions et les services.

Contact : Sabino PATRUNO, chargé de projet : spatruno@seinesaintdenis.fr
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2.2 — Réalisation du rapport de situation comparée entre les femmes et les hommes, et
mise en place d’'un barométre social

Fiche 2

Employeur : Ministére de I'Agriculture, de I'Agroal imentaire et de la Forét (MAAF)

Intitulé : Réalisation du rapport de situation comp arée relatif a I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes

Descriptif : Le premier rapport de situation comparée (RSC) du MAAF a été présenté dans le bilan
social 2013.

Contexte et enjeux

Le protocole d'accord du 8 mars 2013 relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la Fonction publique prévoit que le bilan social de chaque ministére comporte un RSC —
ce document est obligatoire — ses indicateurs constituent un socle commun a tous les ministéres qui
permet des comparaisons transversales a I'ensemble de la Fonction publique.

Objectif — Finalité

Avant la création du RSC, le MAAF présentait dans ses précédents bilans sociaux des statistiques
sexués dans un certain nombre de domaines. Depuis 2012, sous le pilotage de la Haute fonctionnaire
a I'égalité et en concertation avec les organisations syndicales, les indicateurs du RSC permettent de
renforcer I'action en faveur de I'égalité entre les femmes et les hommes dans la politique de gestion
des ressources humaines. Document de référence, il est congu pour étre consulté tout au long de
année. Il est consultable sur l'internet et l'intranet du ministére.

Modalités d’élaboration — Etapes = Calendrier

Le RSC est élaboré a partir de données recueillies auprés des services concernés en matiere de
mobilité, de rémunération, de formation, de conditions de travail et d'organisation du temps de travail.
Ce travail de recueil, d'analyse et de mise a jour des données est réalisé grace a la contribution de
I'ensemble des services du ministere et est coordonnée par le Secrétariat général.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Le RSC est une base dinformations, un outil pour suivre I'impact des politiques visant a I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans le temps et permettant d'effectuer des
comparaisons interannuelles. Des focus d'analyses thématiques y sont inclus chague année.

La structure du RSC pourrait évoluer notamment en regroupant tous les indicateurs du bilan social
relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans un chapitre pour en faciliter la
consultation.

Colts estimés : Pas de co(t supplémentaire.

Bilan — Evaluation

La Haute fonctionnaire a I'égalité et la chargée de mission ont rencontré en 2016, avec les adjoints au
chef de la mission du pilotage de I'emploi, de la gestion prévisionnelle RH et de I'Observatoire
Missions-Métiers, I'adjointe a la Haute fonctionnaire du MEDDE/MLETR et une stagiaire d’'un Institut
régional d'administration, pour partager les bonnes pratiques et autres approches possibles dans les
RSC. Le RSC est adaptable et évolutif, il integre les nouvelles informations en rapport avec certains
aspects prioritaires de la gestion des ressources humaines du ministéere.
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Fiche 3
Employeur : Ministéres sociaux
Intitulé : Barometre social incluant des questions sur I'égalité entre les

femmes et les hommes, les discriminations, le harce lement moral et le
harceélement sexuel

- <
diversile

Descriptif

Les ministéres sociaux ont lancé, en juin 2015, un baromeétre social annuel organisé autour d’'un socle
de 45 questions, identiques chaque année, complété d'un focus de 30 questions portant sur une
thématique particuliére afin de connaitre leur ressenti sur leur situation professionnelle, ce qui inclut le
temps de travail, la conciliation des temps de vie professionnelle et personnelle, la parentalité, ainsi
gue le harcélement moral et le harcélement sexuel. Pour I'enquéte 2015 du barométre social, le focus
a porté sur I'égalité des chances et les discriminations.

Contexte et enjeux

Dans le cadre d'une démarche d’amélioration de la qualité de vie au travail et afin de mesurer le
ressenti des agents, le secrétaire général des ministéres sociaux a souhaité disposer d’'un barométre
social, faisant un état périodique du climat social et des conditions de travail des personnels, basé sur
une enquéte annuelle. Celle-ci permet de mesurer le ressenti des agents a I'égard de trois
thématiques : conditions et ambiance de travail, parcours professionnel et égalité des chances dans
'environnement professionnel. Les ministéres sociaux ont fait le choix d'aborder tous les sujets, y
compris les plus sensibles, et sans occulter les domaines sur lesquels le ressenti des agents pouvait
étre supposé moins positif.

Les ministéres sociaux ont fait du baromeétre social un enjeu de dialogue social en associant
étroitement les organisations syndicales de sa mise en ceuvre a la réalisation du plan d'actions.

Objectif — Finalité
Le barométre social doit permettre de :

- objectiver le ressenti et les attentes sur les conditions de travail des agents, leurs relations
professionnelles, 'organisation du travail, la conciliation vie professionnelle/vie personnelle,
leur parcours professionnel et I'égalité des chances dans I'environnement professionnel ;

- identifier les sources de satisfaction et d'insatisfaction ;

- dégager des axes d’amélioration en vue de mettre en place un plan d'actions ;

- mesurer les évolutions.

La démarche ainsi initiée par les ministéres sociaux lui permet de se doter d’outils d’évaluation et de
pilotage. En effet, au-dela de l'intérét que présente isolément chacun des résultats, cette démarche
vise a en voir I'évolution dans le temps car elle permettra de mesurer I'impact des mesures prises
d’une année sur l'autre. Les résultats bruts d’'une premiere année pour laquelle ils ne disposent par
nature d’aucune référence ne permettent en effet pas de dégager d’évolution générale. Les données
disponibles notamment dans les bilans sociaux et le rapport de situation comparée vont contribuer a
mesurer les convergences et écarts entre indicateurs sociaux et éléments de ressenti individuel.

Modalités d’'élaboration — Etapes — Calendrier

L'enquéte, confiée a un prestataire externe, a été réalisée par voie électronique pendant trois
semaines en juin 2015. Elle a concerné tous les agents des services centraux et ceux des DIRECCTE
et DRJSCS, titulaires et contractuels, de métropole et d’Outre-mer ainsi que les agents des ARS et
des CREPS dés lors que leur établissement a décidé de s’inscrire dans la démarche. En accord avec
les ministéres financiers, les agents des DIRECCTE issus de Bercy ont aussi été interrogés.

Un comité de pilotage, sous la présidence du secrétaire général, s’est réuni a trois reprises. Les
différents réseaux concernés d'administration centrale et des services territoriaux ont été
périodiqguement informés. Dans le cadre du dialogue social, quatre réunions avec les représentants
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des organisations syndicales siégeant aux trois CTM ont permis d’enrichir le questionnaire. Le projet
de baromeétre a fait I'objet d'un point d'information lors des trois réunions du comité technique
ministériel, en avril 2015, et a figuré a I'ordre du jour des CHSCT ministériels.

Les résultats globaux nationaux ont été restitués en septembre 2015, en priorité aux représentants
syndicaux puis a I'ensemble des directeurs et enfin portés a la connaissance de tous les agents sur
l'intranet ou ils restent consultables.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Pointsd e vigilance

Bien qu'il s’agisse d’'une premiére initiative de cette ampleur dans les ministéres sociaux et malgré le
contexte de la réforme des services régionaux de I'Etat qui aurait pu conduire a un désintérét massif
de la part des agents, le taux de participation s’est élevé a 37,4 % dont 62,7 % de femmes (part des
femmes dans les effectifs: 65,9 %) et 29,6 % d’hommes (part des hommes dans les effectifs :
34,1 %).

Co0ts estimés
Le marché est passé pour trois ans : total du prix HT = 79 875 euros.

Bilan — Evaluation

Les résultats du barometre social ont permis I'élaboration d'un plan d’actions dédié qui a été diffusé
en juin 2016.

Les directeurs généraux, directeurs régionaux et directeurs d’administration centrale ont été invités a
préparer des mesures d’amélioration sur les points relevant de leur périmeétre, dans le cadre d'une
démarche ou la concertation sociale doit avoir toute sa place.

La DRH a souhaité que les restitutions au niveau national de I'enquéte 2016 soient enrichies par des
données supplémentaires de profil croisées : sexe/situation de famille/temps plein ou partiel/catégorie,
sur des questions relatives au temps de travail, au déroulement de carriére, au sentiment d'avoir été
discriminé(e) et a la conciliation des temps de vie.

Contact : Mission de la diversité et de I'égalité des chances.
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2.3 Nominations équilibrées aux emplois de I'encadr ~ ement supérieur et dirigeant

Fiche 4
Employeur : Ministéres sociaux

Intitulé ;: Etude sur les nominations équilibrées da ns I'encadrement supérieur des ministeres
chargés des affaires sociales

Descriptif

La DRH a eu recours a un prestataire extérieur pour conduire une étude sur les conditions de
faisabilité de la mise en ceuvre du décret du 30 avril 2012 pour favoriser un acces égal des deux
sexes aux emplois d’encadrement dans les services centraux et réduire les écarts entre la part
d’hommes et de femmes sur les emplois d’encadrement supérieur dans les services déconcentrés.

Contexte et enjeux

Les ministéres chargés des affaires sociales ont obtenu le Label Diversité en juillet 2012, et se sont
engageés dans une démarche de labellisation Egalité professionnelle, fin 2016.
Une de leurs priorités est d’assurer I'égalité des chances et de traitement et de lutter contre toute
discrimination fondée notamment sur le sexe. A ce titre, ils doivent :
- respecter les obligations juridiques relatives aux nominations équilibrées dans I'encadrement
supérieur de la Fonction publique
- tenir compte du protocole d’accord de la fonction publique et des travaux du Comité
interministériel aux droits des femmes et a I'égalité entre les femmes et les hommes
- mettre en ceuvre le plan d’actions ministériel sur I'égalité entre les femmes et les hommes.

Objectif — Finalité
L'étude vise a :

- mener une enquéte qui permette, a partir d’'un état des lieux, d’'identifier les causes de la
persistance des inégalités de carriere entre femmes et hommes hauts fonctionnaires, et en
particulier dans les services déconcentreés ;

- proposer des leviers de changement opérationnel & mettre en ceuvre pour une véritable
gestion des talents (recrutement, formation, détection des hauts potentiels, élaboration de
parcours professionnels, gestion et acquisition des compétences spécifiques, mais aussi
qualité de vie au travail, etc.) dans une gestion des ressources humaines rénovée, et
respecter l'obligation légale de 40 % de femmes dans le flux des primo-nominations aux
postes de cadres dirigeants et d’emplois de directions au sein des ministéres sociaux d’ici
2017.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

L'étude, confiée a un prestataire externe, est organisée en trois phases sur une durée de 8 mois
(février a septembre 2016).

- Phase 1: préparation de I'étude. Un état des lieux de I'analyse des parcours professionnels
est réalisé a partir d'un questionnaire en ligne adressé a tous les agents de catégorie A
titulaires en administration centrale, DRDJSCS et DIRECCTE.

- Phase 2: réalisation de I'étude. Plus qualitative, elle est réalisée exclusivement sous forme
d’entretiens collectifs et individuels, a Paris et en province, en présentiel et par téléphone, et
s'appuie sur les résultats quantitatifs

- Phase 3 : préconisations. Un rapport présente le diagnostic de situation et les propositions de
solutions pertinentes a mettre en ceuvre.

Un comité de pilotage transversal est mis en place. Il rassemble les directions et services des
ministéres sociaux concernés par le champ de I'étude.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

8 000 agents de catégorie A ont recu le questionnaire en ligne. Parmi eux, 1638 agents y ont
répondu, soit un taux de réponse de 20,5 %. 66 % des répondants sont des femmes ce qui

37
DGAFP/SDRH/RH1/25 janvier 2017 Rapport Egalité — éd. 2016



correspond a la représentativité femmes/hommes du panel. Une information préalable devant les
différents réseaux a été réalisée par la Haute Fonctionnaire a I'égalité des droits.

Il est a noter que 53 % des cadres dirigeants et 43 % des cadres supérieurs ayant participé a
'enquéte sont des hommes. lls ne sont plus que 33 % parmi les cadres intermédiaires et les cadres A.

Colts estimés : 30 000 euros.

Bilan — Evaluation

L'étude a permis de :

- favoriser I'expression du plus grand nombre et ainsi avoir un diagnostic partagé et le plus exhaustif
possible par public, grandes fonctions types et territoires ;

- mesurer les différences de perception entre les femmes et les hommes ;

- identifier des pistes de solution dont certaines issues directement des contributions des agents
concernés;

- S'appuyer sur les préconisations pour mettre en ceuvre de nouvelles actions.

Contact : Mission de la diversité et de I'égalité des chances.
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2.4 - Information, événements, formation et publica  tions

Fiche 5
Employeur : Ministére de I'Agriculture, de I'Agroalimentaire et de la Forét (MAAF)

Intitulé : Dispositif de formation pour prévenir le s discriminations et promouvoir ['égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes aus  ein du MAAF

Descriptif

Dispositif de formation continue engagé au bénéfice des agents du MAAF en application de la
circulaire du 8 juillet 2013 relative a la mise en ceuvre du protocole d'accord du 8 mars 2013 sur
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la Fonction publigue. Cette formation
est inscrite dans la feuille de route du MAAF sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes. C'est aussi une action prioritaire au MAAF inscrite dans la note d'orientation de la formation
continue 2014-2016 en lien avec le dispositif interministériel (DGAFP).

Contexte et enjeux

Ce dispositif de formation continue sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes a été
élaboré par le service des ressources humaines et la Haute fonctionnaire a I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes. Il a été présenté aux organisations syndicales au cours d'une
réunion de travail en octobre 2013 et s'appuie sur un socle de formations obligatoires, concues sur
mesure pour les encadrants en France métropolitaine et dans les départements d'Outre-mer.
L'ingénierie et I'animation des sessions de formation sont confiées a un prestataire unique qui a été
retenu suite a un appel d'offre.

Objectif — Finalité

L’objectif est d'appréhender les enjeux internes et externes de la prévention des discriminations et de
I'égalité professionnelle dans les politiques du MAAF, comprendre les mécanismes des
représentations et des stéréotypes sur la pratique professionnelle, connaitre le cadre 1égal francais et
européen et son application concréete, identifier les situations a risques et construire des actions
correctives pour améliorer les pratiques RH et managériales. Ce dispositif vise a créer les conditions
d'une évolution des mentalités et des pratiques au sein des communautés de travail au MAAF.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier
Le dispositif de formation continue sur I'égalité professionnelle F/H comporte cing publics distincts :

- les personnels encadrants, cible prioritaire du d ispositif de formation continue. Il comprend
les membres des comités de direction (CODIR) en administration centrale jusqu'au niveau chef de
bureau ; dans les DRAAF/DAAF jusquau chef de service et au secrétaire général et dans les
établissements agricoles le chef d'établissement et adjoint. Cette formation est obligatoire ;

- les ingénieurs et inspecteurs généraux chargés de I'appui aux personnes et aux structures (IGAPS),
exercent des missions de conseillers de mobilité et de carriere au bénéfice de la communauté de
travail du MAAF. Les IGAPS disposent d'un droit d'évocation de tout sujet relevant de leurs champs
de compétence, a ce titre ils participent aux réflexions relatives aux ressources humaines et a
I'organisation des services. L'action des IGAPS les positionnent en tant que pub lic prioritaire.
Cette formation est donc obligatoire ;

- les membres des commissions administratives paritaires (CAP) comprennent les représentants des
organisations syndicales et les représentants de I'administration. Pour ce public cette formation est
optionnelle ;

- les membres des jurys de concours et d'examens professionnels ont tous été formés aux
problématiques d'égalité professionnelle sous forme d'un module spécifique, intégré depuis 2014 dans
la formation systématique aux jurys de concours.

- 'ensemble des agents du MAAF. Pour ce public cette formation n'est pas rendue obl igatoire.
Les actions suivantes ont été engagées : mise en visibilité (internet/intranet) de I'ensemble des offres
de formation y compris celle du niveau interministériel ; mise en place d'actions de formation
spécifiques au regard des besoins (AC/SD) et organisations de conférences (niveau administration
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centrale/régional/départemental). Une formation a été proposée aux agents de l'administration
centrale en début d’'année 2015 qui a recu un tres bon accueil. Cette formation d'une journée suivie
par 16 agents est reconduite en 2016.

Cette démarche comporte un volet « ingénierie » qui consiste a définir les méthodes et moyens a
mettre en ceuvre pour atteindre les objectifs et un volet animation de formations présentielles dans
lequel le prestataire prend en charge I'animation sur la base du contenu validé par le MAAF. Le
prestataire a également en charge I'évaluation a « chaud » des formations.

Calendrier : Publication du marché : janvier 2014 ; naotification : début avril 2014 ; démarrage : fin avril
début mai 2014 ; durée : 2014-2015-2016.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Les freins: quelques difficultés & mobiliser les cadres des DRAAF dans un contexte de
réorganisation ; une implication variable des directeurs et directrices d'établissements d’enseignement
mais beaucoup d'adjoints mobilisés; une méconnaissance importante du cadre juridique des
discriminations et de ses implications ; des discriminations parfois peu « conscientisées », y compris
dans l'enseignement agricole ; des discriminations assumées, par exemple sur I'age, le lieu de
résidence ou les temps partiels.

Les points de vigilance : ne pas étre dans la contrainte, mais viser a l'adhésion collective/individuelle,
aboutir a des réalisations concrétes au sein des structures ; faire comprendre aux stagiaires les
risques juridiques liés a des situations de discrimination ; renforcer l'outillage des actes de RH et
managériaux, notamment dans le recrutement; prévenir les discriminations dans la cadre de la
professionnalisation des agents.

Colts estimés

Volumétrie estimée : 1 500 agents environ, reste encore 4 sessions programmeées pour fin 2016.
Budget prévisionnel : 150 000 euros.
Colt total réalisé 2014-2016 : 122 000 euros.

Bilan — Evaluation

Un intérét fort pour la thématiques avec des échanges nombreux et des évaluations positives a l'issue
des formations (82% de satisfaits). Des valeurs d'égalité entre les femmes et les hommes treés
largement partagées.

En attente de I'analyse de l'impact réel de ces formations obligatoires dans le fonctionnement des
directions.

Reconduction en 2016 de la formation optionnelle proposée en 2015 aux agents de I'administration
centrale. Etude en cours pour dispenser une telle formation aux cadres nouvellement arrivés.

Préconisation : Elaborer un guide spécifique sur ce sujet pour le recrutement.

Fiche 6

Employeur : Ministére des affaires sociales etde| a santé (DGOS) — Etablissements de santé

Intitulé : Offre de formation concernant la lutte ¢ ontre les discriminations, la promotion de
I'égalité, la lutte contre le harcélement sexuel et moral et la lutte contre les violences faites aux
agents sur leur lieu de travail

Descriptif

Dans le cadre de la circulaire annuelle relative a la formation des agents des établissements de santé,
le ministére des Affaires sociales et de la santé a donné pour priorité la mise en place de formations
relatives a la lutte contre la discrimination, la promotion de I'égalité, la lutte contre le harcélement
sexuel et moral et la lutte contre les violences faites aux agents sur leur lieu de travail.
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Contexte et enjeux

La circulaire annuelle liste un certain nombre de formations que I'Association nationale pour la
formation permanente du personnel hospitalier (ANFH) devra proposer dans son catalogue de
formations a destination des établissements publics de santé, sociaux et médico-sociaux.

Objectif — Finalité

Cette formation est disponible dans le catalogue des organismes de formation, a destination de
'ensemble des agents. Cette formation leur permettra de se sensibiliser a I'ensemble de ces
questions. Elle offre le choix de se centrer sur le handicap et/ou sur I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes avec un possible focus sur les thématiques suivantes : violences faites aux
agents ; harcélement sexuel et moral (textes et sanctions encourues); articulation entre la vie
professionnelle et la vie personnelle.

Modalités d’'élaboration — Etapes — Calendrier

Chaque année, le ministére chargé de la santé publie une circulaire qui a pour objet de communiquer
aux établissements relevant de la fonction publique hospitaliere les axes prioritaires ainsi que les
actions nationales & mettre en ceuvre pour l'année a venir dans le cadre de leur plan de
développement des compétences. Le plan de formation peut contenir 6 types d’actions.de formation,

notamment celles visant le développement des compétences et des connaissances.

Chaque établissement définit les modalités de construction de son plan de formation, en lien avec les
priorités définies par le ministére chargé de la santé.

Le choix de I'action de formation et de son bénéficiaire releve de la décision de 'établissement. Ces
formations sont dispensées tout au long de I'année.

La circulaire du 28 juillet 2014 fixe les orientations pour 'année 2015 : il s'agit donc d'une liste de
formations prioritaires que 'ANFH a proposées en 2015 aux établissements. A titre d’information, la
circulaire du 29 juillet 2016 reprend également cette formation comme priorité pour 2017.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Le ministére des Affaires sociales, de la santé et des droits des femmes avait indiqué comme priorité
pour 2014 les formations et actions de sensibilisations concernant le theme « Egalité homme-femme :
lutter contre les stéréotypes ». Or, il s'avere qu’'avant d'avoir la nouvelle orientation, certains
établissements avaient déja engagé des formations ou actions de sensibilisation sur ces thématiques
(exemples : sensibilisation a la discrimination au travail ; comprendre la construction des identités
sexuées afin de lutter contre les préjugés et pour aller vers 'égalité des femmes et des hommes ;
harcélement moral et égalité de traitement et discriminations ; discrimination, égalité de traitement
dans I'entreprise : prévenir et agir...).

Colts estimés

Les établissements sanitaires et médico-sociaux doivent consacrer au minimum 2,1 % de leur masse
salariale a leur plan de formation. Cette offre de formation concernant la lutte contre les
discriminations, la promotion de I'égalité, la lutte contre le harcélement sexuel et moral et la lutte
contre les violences faites aux agents sur leur lieu de travail s’inscrit dans le cadre de ces plans de
formation.

Bilan — Evaluation : il n’est pas possible de réaliser une évaluation exhaustive de I'utilisation de ce
type de formations.

Contacts : Eléonore DUBOIS-DI MACARIO (eleonore.dubois@sante.gouv.fr) chargée de mission au
Ministére des affaires sociales et de la santé, DGOS, RH3; Anne-Claude DAUTEL (Anne-
Claude.DAUTEL @sante.gouv.fr) chargée de mission au ministére des Affaires sociales et de la santé,
DGOS, RH4.

41
DGAFP/SDRH/RH1/25 janvier 2017 Rapport Egalité — éd. 2016



Fiche 7

Employeur : Agence régionale de santé de Provence-A  Ipes
Céte d'Azur, en lien avec la délégation ANFH Langue doc-

Roussillon PACA @ D Agence Régionale de Santé

Intitulé : Journée « Egalité professionnelle et mis e en E%%\éegui\iﬁlpes

oceuvre du télétravail en établissement »

Descriptif
Une journée organisée en deux temps :

- Le matin portait sur I'égalité entre les femmes et les hommes avec l'intervention d’'une directrice
d’hopital, la présentation des outils « égalité professionnelle » et un retour d’expérience du centre
hospitalier de Thuir. Les outils sont développés autour de 4 axes : dialogue social ; rémunérations et
parcours professionnels ; articulation vie professionnelle et vie personnelle; violences faites aux
agents et lutte contre le harcélement sexuel et moral. Etait également proposé un focus sur

I'établissement d’'un diagnostic et d'un plan d’action a partir des indicateurs proposés par le bilan
social.

- L'aprés-midi portait sur une présentation des guides et mémentos autour du télétravail pour venir en
aide a la direction, a I'encadrement et aux agents.

Contexte et enjeux

Dans le cadre d'une démarche globale de responsabilité sociétale des établissements, TARS PACA
poursuit son partenariat avec I'Association nationale pour la formation permanente du personnel
hospitalier (ANFH) autour d'actions égalité, handicap, gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (GPEC), risques psychosociaux (RPS), baromeétre social avec une volonté d'une vision
intégratrice autour de la qualité de vie au travail.

Il s’agit, au-dela, du statut d’avoir des outils favorisant un lissage des carriéres entre les femmes et les
hommes permettant a chacune et chacun de poursuivre une carriére sur des postes de responsabilité
identique, sans discrimination : prises en compte des horaires, du travail de nuit, des familles
monoparentales dans un souci de qualité du travail et de sa durabilité.

L'enjeu est de lutter contre les stéréotypes, de donner confiance et de développer le lien social a
I'hépital.

Objectif — Finalité

- Sensibiliser I'ensemble des établissements publics de santé, sociaux et médico-sociaux a ces
questions avec l'aide de 'ANFH (formations, consultants, outils de diagnostics, mémentos et guides)

dans un contexte de réduction de dépenses et de réorganisation du travail avec la mise en place des
groupements hospitaliers de territoire et le virage ambulatoire.

- Développer de I'entraide et de la mutualisation, ainsi que des échanges de bonnes pratiques.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

Différentes étapes dans les actions menées : formations, outils diagnostics (tableurs Excel a partir du
bilan social), guides, mémentos.

Calendrier :

- lancement le 15 octobre 2015 d’'un Copil responsabilité sociale de I'employeur (RSE) réuni en janvier
et juin 2016 ;

- journée de capitalisation et de présentation le 4 novembre 2016 ;
- action qui se poursuivra en 2017 dans une optique de qualité de vie au travail (QVT).

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Facteurs de réussite : engagement des acteurs, poursuite d’une politique de long terme, association
des partenaires sociaux.

Freins : poids des habitudes et des stéréotypes, contraintes financieres et de réorganisation, moyens
financiers qui ne sont pas pluri annuels amenant des difficultés pour inscrire I'action dans la durée.
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Colts estimés

Sur un codt total de 1,3 million sur 3 ans, 'ARS finance a hauteur de 350 000 euros. Le financement
concerne I'ensemble des actions et est réparti comme suit :

- 150 000 euros pour le renouvellement du barométre social ;

- 200 000 euros pour les actions égalité et télétravail : mise en place de groupes de travail pour
I'élaboration du guide sur I'égalité professionnelle et du guide sur le télétravail ; accompagnement au
télétravail et a I'égalité ; formations ; journée « Egalité professionnelle et mise en ceuvre du télétravalil
en établissement ».

Bilan — Evaluation
La journée du 4 novembre a montré I'intérét de I'action et I'utilité des outils proposés.
L'évaluation de I'ensemble des actions interviendra en 2017.

Enfin, TANFH a la volonté de créer un réseau QVT dont la premiére réunion se tiendra le 2 décembre
2016 et abordera les thémes de la santé au travail, le barométre social 2016, I'offre d’intervention du
FIPHFP, etc.

Contact: Georges KAPLANSKI, (georges.kaplanski@ars.sante.fr), ARS Provence-Alpes Cote
d’Azur ; Cécile APOLLIS, (c.apollis@anfh.fr), délégation ANFH Languedoc-Roussillon PACA

Fiche 8

Employeur : Ministéres sociaux T wm

Intitulé : Guide pour I'égalité professionnelle ent re les femmes et les ,
hommes dans les ministéres sociaux ss“‘“ “

.

Descriptif

Le guide se présente sous forme de fiches ciblant les principaux enjeux en matiere d'égalité
professionnelle : recrutement, évolution de carriére, articulation des temps... Chacune des 9 fiches est
structurée en 4 parties :

- De quoi s’agit-il ?

- Ce que prévoient le protocole d’accord et les textes

- Quelles sont les initiatives mises en ceuvre au sein des ministéres sociaux

- Pour aller plus loin, a la fois, en termes de bonnes pratiques et pour accéder a une

documentation plus complete.

Les documents cités dans le guide sont téléchargeables sur les sites suivants :
- L'intranet des ministéres sociaux ;
- Le portail de la fonction publique ;
- L’Observatoire de la responsabilité sociétale des entreprises (ORSE) ;
- Les rubriques Internet du ministére en charge des droits des femmes.

Contexte et enjeux

L'obtention du Label Diversité en juillet 2012 et I'application de I'accord du 8 mars 2013 engagent les
ministéeres sociaux dans une démarche d’amélioration continue de leurs procédures de gestion des
ressources humaines, notamment en matiére d'égalité entre les femmes et les hommes et de
professionnalisation des cadres et des services en charge des ressources humaines sur le sujet.

Objectif — Finalité
Ce guide contribue a sensibiliser les agents a la problématique de I'égalité et permet de mieux leur

faire connaitre les engagements pris et les actions internes mises en ceuvre par les ministeres
sociaux.
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Modalités d’'élaboration — Etapes — Calendrier

Le guide a été réalisé par la Haute fonctionnaire a I'égalité avec I'appui de la mission de la diversité et
de I'égalité des chances. Il est illustré par différents dessins repris des publications de 'ORSE traitant
des questions d'égalité professionnelle. Les premiéeres réunions d'échanges se sont tenues fin
2014/début 2015. Il a été remis aux agents de I'administration centrale pendant les évenements
organisés a l'occasion de la journée du 8 mars 2016. En version dématérialisé, il est accessible sur
l'intranet des ministéres sociaux.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Ce guide a nécessité la mobilisation partielle de quatre personnes, dont deux stagiaires. Le format du
guide ne permet pas une mise a jour des informations.

Contact : Mission de la diversité et de I'égalité des chances

Fiche 9
Employeur : Ministéres sociaux
Intitulé : Table ronde « Réfléchir autrement aI'ég  alité entre les femmes et les hommes »

Descriptif

Les ministéres sociaux, en lien avec le Laboratoire de I'Egalité, ont proposé a leurs agents des
services centraux et déconcentrés d'lle de France d’assister a une table ronde intitulée : « Réfléchir
autrement a I'égalité femmes/hommes ».

Animée par une journaliste, cette table ronde a réuni deux auteur.e.s :

- Catherine Vidal, Directrice de recherche en neurosciences a l'Institut Pasteur, membre du groupe
« Genre et Recherche en Santé » au Comité d'éthique de I'lnserm qui a présenté : « Nos cerveaux,
tous pareils, tous différents ! Le sexe du cerveau : au-dela des préjugés » ;

- Yves Raibaud, géographe, maitre de conférences a I'Université Bordeaux-Montaigne est intervenu
sur : « La ville, faite par et pour les hommes, dans 'espace urbain, une mixité en trompe I'ceil ».

Contexte et enjeux

Détenteur du Label Diversité depuis 2012, les ministéres sociaux poursuivent leur démarche de
promotion de la Diversité et de lutte contre les discriminations et notamment en raison du genre. Dans
ce cadre et celui de leur plan d'actions relatif & I'égalité entre les femmes et les hommes, ils
organisent chaque année un évenement a l'occasion de la Journée internationale des droits des
femmes.

Objectif — Finalité
Davantage sensibiliser les agents a la problématique de I'égalité entre les femmes et les hommes
dans le cadre du plan d’action ministériel.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

Une affiche a éeté créée pour annoncer I'évenement et I'information diffusée sur les écrans d’accueil
des différents sites. L'intégralité de la table ronde a été traduite en langue des signes. Une dédicace a
été proposée aux agents a l'issue des interventions. La table ronde a fait I'objet d'une capture filmée et
sonore diffusée aux services territoriaux.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Le choix a été fait d'utiliser chague année un vecteur de communication différent. L'organisation de
cet événement a impliqué une forte mobilisation des organisateurs a partir de février, et une logistique
importante dans la mesure ou la table ronde n'a pas été organisée en salle de conférence mais dans
un espace de la bibliothéque culturelle aménagé pour la circonstance. Ce choix d’espace plus feutré
et agréable a favorisé une ambiance de convivialité et de proximité avec les intervenants.

Colts estimés : Codt de I'interprétariat en langue des signes.
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Bilan — Evaluation : Bonne participation des agents et retours qualitatifs.

Contact : Mission de la diversité et de I'égalité des chances

Fiche 10
Employeur : Ministére de I'Economie et des Finances
Intitulé : Conférence participative « Testons nosc  lichés »

Descriptif

Organisation d’'un atelier participatif ouvert a tous sur le theme « Testons nos clichés » sur la pause
méridienne. Il s’agissait de travailler avec les agents a la prise de conscience des stéréotypes. Le titre
de la conférence « Testons nos clichés... » illustrait ce travail collectif auquel tous les agents du
ministére de I'Economie et des Finances sont appelés. Le conférencier Peter Stone, créateur du Blog
« stéréotypes a I'ceuvre », a présenté les mécanismes des stéréotypes en utilisant une fausse
enquéte de police dont il fallait compléter les blancs.

Des bhoitiers de vote utilisés par les spectateurs ont permis de prendre en compte tous les avis et de
donner un aspect participatif et innovant a I'événement.

Objectifs

Cet atelier organisé a I'occasion de la journée internationale des droits des femmes, était I'occasion de
renforcer la visibilité de 'engagement ministériel en matiére de lutte contre les stéréotypes (axe 4 du
plan d’action égalité professionnelle femmes-hommes 2015-2017).

L'aspect participatif et ludique avait pour objectif de permettre I'appropriation de la thématique par des
agents qui pourraient étre parfois peu réceptifs aux sujets de la diversité et de ['égalité
professionnelle.

Modalités d'élaboration — Etapes — calendrier : J-60 jours: réservation de la salle et du
conférencier ; J-20 jours : invitation par email de tous les agents I'administration centrale ; J : mise en
place des boitiers de vote.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Facteurs de réussite : traitement ludique et humoristique de ce sujet sérieux.

Freins identifiés : colt de la conférence.

Point de vigilance : le fonctionnement des boitiers exige un peu d’entrainement pour les organisateurs.

Moyens mobilisés : Colt de I'intervention (700 euros) ; réservation d’'une salle, emprunt des boitiers
de vote a 'lGPDE ; traduction en langues des signes.

Bilan — Evaluation

Grand succés de la conférence. L'introduction par Isabelle Braun-Lemaire, DRH rattachée au
Secrétariat général du ministére a souligné I'engagement du ministére. Le conférenciera renouvelé le
type d’événement et contourné I'aspect « déja vu » de la thématique.

Contact: Anne de Castelnau, Délégation a la diversité et a I'égalité professionnelle, anne.de-
castelnau@finances.gouv.fr
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2.5 Labellisation des procédures RH
Fiche 11

Employeur : Centre Hospitalier de Jouarre, Centre H  ospitalier de Brie-Comte-Robert et
Etablissement public gérontologique de Tournan-en-B rie

Intitulé : Promotion de I'égalité professionnelle, lutte contre toute forme de discrimination
et promotion de la diversité

Descriptif

Le centre hospitalier de Jouarre, établissement membre d’'une direction commune (centre hospitalier
de Brie-Comte-Robert et établissement public gérontologique de Tournan-en-Brie, tous deux titulaires
du Label Diversité) s'est engagé a la fois dans une démarche en faveur de 'égalité et de la mixité
professionnelle, et d’'obtention et de mise en ceuvre du Label Diversité.

Contexte et enjeux

Le Centre hospitalier de Jouarre a connu, en 2013-début 2014, une crise sensible mettant en
guestionnement la pérennité de la structure.

Il s’est agi de développer une culture commune et partagée entre établissements hospitaliers de
contextes social et géographique différents, redonner confiance a la communauté hospitaliére en la
mobilisant au bénéfice des prises en soins des patients et résidents : la qualité de vie au travail
conforte le développement de la qualité des prises en soins des patients.

Objectif — Finalité

Donner du sens a la gouvernance des trois établissements en affirmant et partageant des valeurs
fondamentales telles que 'humanisme, I'égalité des droits, la solidarité, le respect ou encore la
tolérance a travers le management du Label Diversité. Les trois structures ont promu une politique
d’égalité et de mixité professionnelle, en interne et a I'’égard des fournisseurs par le biais des marchés
publics.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier
Projet pour le centre hospitalier de Jouarre en cing étapes :

- Etat des lieux de la diversité au regard des critéres de discrimination au sens de la loi frangaise
(questionnaire social et analyse de risques en groupes pluri professionnels avec les organisations
syndicales),

- Définition.et mise en ceuvre -d’'une politique en matiere de prévention des discriminations et de
promotion de la diversité. Les organisations syndicales ont également été sollicitées et impliquées
dans la structuration de la politique d’'égalité professionnelle, laquelle est intégrée au projet social.

- Mise en ceuvre d’actions de formation et de sensibilisation a I'attention de tous les professionnels et
ouvertes aux partenaires externes sur les préjugés et stéréotypes. A noter que parmi ces actions de
sensibilisation figure la thématique « propos et attitudes sexistes ». La notion de harcélement sexuel a
elle aussi été investiguée au travers d'une démarche globale de prévention des risques
psychosociaux.

- Prise en compte du principe de promotion de I'égalité professionnelle et de la diversité dans
'ensemble des activités du CH de Jouarre (actualisation des procédures RH et suivi d’indicateurs
spécifiques).

- Evaluation réguliere des progres réalisés et identification des pistes de progres.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Facteurs de réussite : engagement et implication de la direction tout au long du processus ; implication
et participation des organisations syndicales et des CHSCT ; mobilisation de I'encadrement de
proximité. L'obtention du Label Diversité a créé une dynamique permettant d'effectuer la promotion de
I'égalité professionnelle dans I'ensemble des activités du CH de Jouarre.
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Points de vigilance : I'obtention du Label Diversité n’est en aucune fagon une finalité, mais une grande
responsabilité qui engage des actions et une implication sur le long terme. Mettre en place des
dispositifs de signalement et de traitement de situation de discrimination nécessite de s'attendre a y
étre confronté et a traiter des situations parfois difficiles.

Colts estimés

Colits liés a AFNOR (Label Diversité). Bien que les trois établissements n'aient pas engagé
formellement de démarche labellisation Egalité professionnelle a ce jour labélisation a ce jour, une
partie du cahier des charges du Label Egalité professionnelle a été en partie mis en ceuvre.

Colt de formation des membres du dispositif d’écoute via un organisme extérieur.

Aucun co(t pour le pilotage : 'ensemble de la démarche a été pilotée exclusivement en interne
(ingénierie et actions de sensibilisation des professionnels),

Bilan — Evaluation

Promouvant un socle commun de valeurs fortes, la labellisation Diversité a eu un impact sur le champ
de l'égalité professionnelle et tout particulierement concernant la lutte contre les préjugés et
stéréotypes. La parole et les échanges n’en sont que plus libres et constructifs. Le dispositif d’écoute
indépendant est amené a traiter des réclamations autour de propos.ou attitudes sexistes.

Contact : Philippe PARET (philippe.paret@ch-gdaumezon.fr), directeur d’établissement
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2.6- Mixité des métiers
Fiche 12

Employeur : Ministere de I'Economie et des
Finances

Intitulé : Opération « La courte échelle » de
mise en relation une marraine et un.e filleul.e
en classe de 3 °™ dans un collége en zone
d’éducation prioritaire

Opération « Courte échelle » en 2016.
Descriptif

La délégation a la Diversité du Secrétariat général a mis en place le dispositif « La Courte Echelle »
en partenariat avec I'association Arborus. Il s’agit de mettre en relation une marraine, cadre de haut
niveau de nos ministéres et une filleule ou un filleul dans un collége en zone d'éducation prioritaire
pour qu'il/elle effectue son stage de 3éme.

Les marraines de « La Courte Echelle » sont des femmes qui possedent de solides expériences
professionnelles. Elles ont toutes le statut de cadre ou de cadre supérieur et exercent des fonctions a
responsabilités dans des domaines et secteurs variés.

Ces femmes sont dotées de qualités relationnelles et de communication. Elles ont des aptitudes a
stimuler la réflexion et a partager avec leur filleul.e les fruits de leur expérience professionnelle. Elles
s’engagent a suivre le collégien ou la collégienne dans son orientation professionnelle pendant la
durée de ses études, s'il/elle le souhaite.

Objectifs — Finalités

Dans le cadre de la politique d’égalité professionnelle, il s'agit de mettre en relation des collégiennes
et des collégiens avec des femmes en situation de réussite professionnelle et exergcant parfois des
métiers traditionnellement masculins. Dans le cadre de la politique de diversité, il s'agit de faire
connaitre la réalité des métiers du ministere a des jeunes issus d'univers trés éloignés de ceux de
'administration.

Modalités d’élaboration - Etapes — Calendrier

J- 4 mois : appel a candidature de marraines.

J- 2mois : sélection par le collége et I'association Arborus des filleul.e.s
J- 1 mois : jumelage

La semaine de stage en janvier-février : accueil le premier jour par un petit déjeuner avec la directrice
RH et répartition des jeunes ; visite de Bercy le mercredi matin.

J+ 1 mois : visite retour des marraines au collége, rencontre avec les parents.
J + 4 mois : diner ou déjeuner de marraines (aux frais de chaque marraine).

- En février 2013, le ministére a accueilli 12 filleules issues de deux colléges en ZEP : le collége
Claude Debussy a Aulnay-sous-Bois (93) et le collége Francois Villon & Paris 14°™,

- En janvier 2014, le ministere a accueilli 20 filleul(e)s issu(e)s du college Francois Villon a Paris
1l4eme. L'extension du dispositif a des collégiens permet de valoriser la mixité des métiers.

- En décembre 2014, 20 filleul(e)s issu(e)s du collége Francois Villon.

- En décembre 2015, 12 filleul(e)s issu(e)s du collége Francois Villon.

- En décembre 2016, 10 filleul(e)s issu(e)s du college Francois Villon.

Facteurs de réussite - Freins identifiés - Points d e vigilance
Facteurs de réussite : Bonne volonté des marraines et de leurs équipes
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Freins identifiés : certains hommes se sont plaints de ne pas pouvoir étre parrain

Points de vigilance : choix de jeunes capables de s’adapter au monde de I'administration (rble
d’Arborus avec le college), la signature des conventions de stages, les problemes d’acces aux locaux
administratifs avec des papiers d'identité, les badges provisoires, prise en charge par la RH de cing
tickets de restaurant administratif par stagiaire.

Moyens mobilisés
Pour les organisateurs, 10 demi-journées.

Pour les marraines, fort engagement pendant le stage. Parfois deux marraines de deux services
proches s’entraident pour la gestion de leur deux filleul(e)s.

Bilan — Evaluation
Grande réussite humaine et bonne visibilité, capital de sympathie du projet.

Cette opération, trés symbolique pour la RH, a été présentée dans les différents médias internes :
lettre du Secrétariat général, magazine interne.

Bon retour dans les équipes ayant accueilli un stagiaire et renforcement de la cohésion du groupe.

Fiche 13
Employeur : Ministére de I'Economie et des Finances

Intitulé : Exposition sur la place des femmes au sein de laDo ~ uane MUSEE NATIONAL

DES DOUANES
el

Descriptif

Dans le cadre de la journée internationale des droits des femmes du 8 mars 2016, le Musée national
des douanes de Bordeaux a présenté une exposition consacrée a l'histoire de la place des femmes au
sein de la Douane. Un parcours thématique de sept panneaux a été présenté le long des collections
permanentes du musée et illustrent I'évolution de la place des femmes au sein de la Douane.

Objectifs - Finalités

L’objectif de cette exposition était double :

- faire la démonstration d'une féminisation croissante des effectifs douaniers et illustrer la mixité des
métiers de la douane, en décalage (au moins partiel) avec les idées regues au sein du grand public et
des agents publics ;

- accueillir des visites scolaires et illustrer I'histoire de I'émancipation des femmes au travers de
'exemple emblématique de la Douane.

Modalités d’élaboration - Etapes — Calendrier

Lancement du projet cing mois avant le 8 mars.

- Recherches documentaires par le conservateur du musée : sollicitation de musées partenaires,
appel aux contributions des douaniers membres de I'Association pour I'Histoire de I'’Administration des
Douanes (AHAD) ;

- Collecte de données chiffrées auprés des services des ressources humaines de la DGDDI pour
illustrer la féminisation des effectifs douaniers ;

- Conception des panneaux de I'exposition (rédaction, montage photo, reproduction, etc.) ;

- Partenariat avec le rectorat pour organiser les visites scolaires.

- Contacts avec la presse locale.

Facteurs de réussite - Freins identifiés - Points d e vigilance

Facteurs de réussite : qualité du fond documentaire, relais médiatiques dans la presse locale,
implication de I'équipe du musée sur un sujet récurrent.

Freins identifiés : respect du planning contraint par une date butoir et dépendant d’'acteurs extérieurs
(fournisseurs de supports visuels, délai de livraison des panneaux, multiplicité des acteurs publics
pour le volet pédagogique).
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Points de vigilance : accompagner la visite pour apporter les commentaires utiles a la bonne
compréhension de la démarche par les visiteurs et notamment le jeune public.

Bilan — Evaluation

Ce dispositif a rencontré en 2016 un écho particulier dans le cadre du projet « égalité filles-garcons »
piloté par le Rectorat de I'Académie de Bordeaux, auquel le Musée national des douanes (MND) est
associé. |l s'agit de développer des visites pédagogiques a destination du public scolaire. Les
principaux musées bordelais, dont le MND, y participent, chacun selon une thématique en lien avec
ses collections. Le dispositif a été expérimenté en mars 2016 avec une dizaine de Vvisites
pédagogiques, puis a été officiellement lancé a la rentrée scolaire de septembre 2016.

Contact : Musée national des douanes - 1, quai de la douane - 33064 Bordeaux
Tél : 05 56 48 82 82 ;_contact@musee-douanes.fr - www.musee-douanes.fr

Fiche 14

Employeur : Ministére des Affaires sociales et de |  a santé (DGOS), pour la fonction publique
hospitaliere

Intitulé : Dénomination des noms de métiers dans le Répertoire des métiers de la Fonction
publique hospitaliere

Descriptif

L'actualisation du Répertoire des métiers de la Fonction publique hospitaliere a été réalisée afin que
les métiers soient systématiquement nommés au masculin et au féminin.

Contexte et enjeux

Dans la fonction publique hospitaliére, certains secteurs d’activité sont soit tres féminisés (maieutique
avec 99 % a 100 % de femmes selon les années, infirmier/infirmiére, aide-soignant/aide-soignante,
etc.), soit trés masculinisés (service techniques, logistique).

Objectif — Finalité

Certaines études démontrent que les femmes peuvent potentiellement avoir plus de mal a s’identifier
sur une fiche de poste si le métier a une dénomination exclusivement masculine et inversement.
L'objectif est de tendre a ce que les femmes ne postulent pas uniquement dans des secteurs
fortement féminisés et inversement pour les hommes.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

La DGOS a travaillé en lien avec I'Agence technique de l'information sur I'hospitalisation (ATIH) pour
mettre a jour les dénominations des métiers de la fonction publique hospitaliére. Cette actualisation a
été effective dans la troisieme version du Répertoire des métiers de la Fonction publique hospitaliére,
qui a été publiée au 1* mai 2015.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Les dénominations des métiers peuvent avoir une influence sur une partie des choix faits par les
agents, mais la féminisation et la masculinisation des viviers proviennent pour une grande partie des
représentations sociales et sociétales des métiers concernés (par exemple : une infirmiére, un livreur).
La dénomination des métiers est donc un des aspects seulement des dispositifs a mettre en ceuvre
pour I'évolution des viviers.

Colts estimés : Aucun.
Bilan — Evaluation : Il n’est pas possible de réaliser une évaluation de ce dispositif.

Contact : Anne DARDEL (Anne.DARDEL@sante.qgouv.fr), cheffe de bureau au Ministére des affaires
sociales et de la santé, DGOS, RH5.
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Fiche 15
Employeur : Ministére de I'Economie et des Finances

Intitulé :  Inauguration d'une salle au nom d'une haute
fonctionnaire de Bercy, au parcours exemplaire

dr

Descriptif

Dans le cadre de la politique égalité professionnelle des ministeres économiques et financiers, il a été
décidé de baptiser une salle de réunion du ministére du nom d’Yvette CHASSAGNE, ancienne haut
fonctionnaire, ayant eu des responsabilités de cadre supérieure et, ainsi, ayant percé parmi les
premiéres « le plafond de verre ».

Une plaque a été dévoilée par le ministre avec le nom et les dates de naissance et de déces,
accompagnée d’'un poster comportant une photo et des éléments de biographie.

Objectifs — Finalités

Dans un ministére ou aucune salle ne portait le nom d'une femme, il s'agissait de rendre hommage a
un parcours exemplaire et de créer un événement qui permette de mettre en lumiere le travail réalisé
en faveur de I'égalité professionnelle.

Cette inauguration a été I'occasion d’un discours rappelant la carriére de cette haute fonctionnaire et
présentant le nouveau plan égalité professionnelle du ministére 2015-2017.

Modalités d’'élaboration - Etapes - Calendrier

J-4 mois : proposition a la validation du ministre d’'un nom d’une haute fonctionnaire et d’'un lieu dans
le ministére puis contact pour accord avec la famille.

J-3mois : recherche de la photo et des éléments biographiques pour le poster et préparation de la
signalétique extérieure a la salle et de la plaque.

J-1mois : Logistique de I'événement avec les invitations et la préparation du discours.

Facteurs de réussite - Freins identifiés - Points d e vigilance

Facteurs de réussite : trouver une femme dont le nom soit un symbole de I'égalité professionnelle
femmes- hommes. Points de vigilance : contacter l'intéressée ou la famille pour vérifier son accord,
choix du lieu a baptiser (batiment, salle, hall...) qui doit garantir une certaine visibilité.

Moyens mobilisés : projet trés peu onéreux : colt d'une plaque en acier et d’'un poster.

Bilan — Evaluation : Projet avec une forte portée symbolique qui reste visible sur le long terme.

Encadré : Yvette CHASSAGE, résistante et haute foncti  onnaire

Jeune rédactrice de 20 ans a la Préfecture de Gironde, pendant la Seconde Guerre mondiale, Yvette
CHASSAGNE parallelement a son travail d’employée, fabrique de faux papiers, qui vont servir au réseau
de Résistance de René Mayer. Elle est citée parmi les personnes ayant prévenu des familles juives avant
des rafles.

Aprés-guerre, en 1947, déja jeune mére, elle intégre avec deux autres femmes, la 3°™ promotion de 'ENA
(promotion Jean Moulin).

Yvette CHASSAGNE est la premiere femme a occuper des fonctions réservées jusqu’alors aux hommes.
Aprés des postes de chef du bureau au ministére des Forces armées, de la coopération puis au ministére
des Finances, elle est nommée en 1966, premiére femme sous-directrice aux Finances, a la direction des
Assurances ; en 1979, premiere femme Conseiller maitre a la Cour des comptes ; en 1981, premiére
femme Préfete a la préfecture du Loir-et-Cher. Sa capacité de travail, son énergie, son approche directe et
pragmatique du terrain seront ses meilleurs atouts dans sa lutte pour la parité.

En 1983, a 61 ans, elle quitte le service public pour présider I'UAP, I'union des Assurances de Paris, un
groupe qui emploie alors 20 000 personnes. Une mini-révolution dans le monde trés masculin des
assureurs dont elle a tiré, en 1988, un livre « Fonctionnaire et patron, les préjugés renversés ». Elle prend
ensuite, a sa retraite, la présidence de la Prévention routiére, belle mission ou l'intérét général et la
préservation des vies humaines seront sa priorité. A sa mort en 2007, elle est conseillere municipale a
Narbonne.
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2.7 - Réseaux et associations

Fiche 16
Employeur : Ministére de I'Economie et des Finances

Intitulé : Création du réseau « Femmes de Bercy »
DEBERCY

Descriptif

Initié en mars 2016, le réseau « Femmes de Bercy » a été officiellement lancé le 14 juin de la méme
année. Il vise a faire progresser I'équilibre et la parité professionnelle femmes-hommes, a développer
la solidarité et le partage d'expériences notamment entre les générations, a linstar des réseaux
féminins déja créés dans d’autres ministéres. Cette initiative, soutenue par le ministre de 'Economie
et des Finances et le secrétaire général du ministére, fait partie des engagements du plan managérial
ministériel. Ce réseau a également pour objectif de formuler des propositions pour que I'équilibre des
parcours et des nominations devienne une « évidence ».

Contexte et enjeux

Cette initiative est née du constat qu’en dépit de réels progrés, la place des femmes demeure
minoritaire dans les instances décisionnelles de Bercy : elles représentent 57 % des effectifs, mais
elles ne sont que 25 % a avoir accédé aux postes a responsabilités au sens de la loi du 12 mars 2012
dite « Sauvadet ». Si, ces derniéres années, le taux cible fixé pour les primo-nominations dans les
emplois supérieurs et dirigeants au sein du ministéere a été atteint, le taux de 40 % de femmes fixé
pour 2017 sera difficile atteindre sans une forte mobilisation.

Objectif — Finalité

. L’équilibre et la reconnaissance des talents
. L'accompagnement des parcours au féminin

La vocation du réseau « Femmes de Bercy » est d'étre un lieu ouvert de réflexion et d’échanges, un
espace d’accompagnement et de conseils dans les différentes étapes de la carriere des femmes, une
force de propositions d'actions concréetes, afin que I'amélioration des modes de fonctionnement et
d’organisation soit un sujet de préoccupations mixte et partagé.

Ce réseau est ouvert aux femmes en position de responsabilités, aujourd’hui ou demain, en
administration centrale et dans les réseaux déconcentrés.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

Le réseau « Femmes de Bercy » est animé par la cheffe du service du CGefi et I'adjointe a la DRH du
Secrétariat général du ministere de I'Economie et des Finances. L'enquéte conduite en mai 2016
aupres de pres de 500 femmes cadres au sein du ministére de I'Economie et des Finances, a recueilli
un taux de réponse trés satisfaisant de 47,2 % et montré I'accueil trés favorable pour la création d’'un
tel réseau et les fortes attentes suscitées. 88 % se sont montrées intéressées a rejoindre un réseau
de Femmes de Bercy. Fort des résultats trés positifs de cette enquéte, le réseau organise des
rencontres, des débats, une offre de marrainage et de mentorat et des ateliers de coaching collectif.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

La réponse a des attentes forte et a un besoin réel. La motivation, le bénévolat, le temps passé ainsi
que le soutien de la DRH notamment.

Bilan - Evaluation

Le premier bilan des actions mises en ceuvre par le réseau Femmes de Bercy en 2016 illustre sa
dynamique : petits déjeuners débat mensuels : 72 participantes ; I'assemblée générale du 14 juin
2016 : 161 participantes ; deux ateliers de coaching : 35 participantes ; marrainage et mentorat : 20
personnes inscrites ; participation aux rencontres et actions conjointes avec les autres réseaux
ministériels et interministériels. Au total, plus de 200 femmes ont participé activement ou ont bénéficié
des actions du nouveau réseau.

Contact : isabelle.roux-trescases@finances.gouv.fr ; femmesdebercy@finances.gouv.fr
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2.8 - Articulation entre vie professionnelle et vie personnelle ; gestion des congés
familiaux et du temps partiel

Fiche 17

Employeur : Ministére de I'Agriculture, de I'Agroal imentaire et de la Forét (MAAF)

Intitulé : L'articulation entre vie privée et vie p  rofessionnelle : mise en place d’'une charte des
temps

Descriptif
Publication d'une charte des temps

Contexte et enjeux

La charte des temps n'est pas une réglementation de la durée du travail. Elle vise a rappeler, soutenir
et promouvoir des principes et bonnes pratiques relatifs a la gestion du temps, la bonne articulation
entre vie professionnelle et vie personnelle étant un facteur déterminant pour faire progresser I'égalité
au travail.

Objectif — Finalité
La charte des temps s'inscrit dans un objectif de modernisation du fonctionnement de I'Etat et de ses

modes de management (cf. Axe 3 du protocole d'accord relatif & I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes dans la Fonction publique, du 8 mars 2013).

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

Cette charte a été élaborée en 2013 avec les organisations syndicales. Les axes identifiés sont
I'amélioration de la gestion collective et individuelle du temps, la professionnalisation de la conduite de
réunion, le bon usage des technologies de communication et la prise en compte des situations
particulieres. Elle a été approuvée en comité technique ministériel en septembre 2014 et a été
communiquée a I'ensemble des directions par une note de service en mars 2015. Une affiche de
présentation de cette charte a été publiée pour I'ensemble des agents du MAAF (affiches, internet et
intranet) en mars 2016. Une maquette de cette affiche a été envoyée par messagerie a toutes les
DRAAF et DAAF pour permettre aux services déconcentrés du MAAF de reprendre cette initiative a
leur compte.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Cette charte est destinée a étre adaptée au contexte local, aprés concertation, dans les instances
représentatives, dans les services du MAAF en intégrant la diversité des métiers et des statuts.
Difficulté dans la coordination des services RH. Veiller a une large diffusion de l'affiche de la charte
des temps.

Colts estimés

200 affiches ont été imprimées pour un co(t de 115 euros. La conception a été faite en interne par le
service de communication du ministére.

Bilan - Evaluation

La charte des temps a bien été accueillie par I'ensemble des agents. C'est un levier pour faire
progresser I'égalité réelle entre les femmes et les hommes, le bien étre des agents et la qualité de vie
au travail. Il est encore un peu trop tdt pour en mesurer sa mise en ceuvre a |'échelle de la structure et
a I'échelle individuelle.
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Fiche 18

Région

PAYS

Employeur : Région des Pays de la Loire dela

LOIRE

Intitulé : Deux actions du Protocole d'accord régio nal relatif a I'égalité
professionnelle femmes-hommes signé en septembre 20 14 (plan de 34
actions)

ACTION 2.5 : Créer un support informatif écrit envo  yé systématiquement lors
des naissances

ACTION 6.1 : Encourager la prise systématique des ¢ ongés liés a la parentalité

Descriptif

La conciliation entre la vie professionnelle et familiale est souvent percue comme un exercice
d’équilibriste : fragile et instable. Pour faciliter la vie des parents au sein de la collectivité, la Région a
édité un kit parents.

Contexte et enjeux

Il était important de marquer l'attachement de la Région a gommer les clivages entre les hommes et
les femmes en matiére de parentalité, plus largement de promouvoir un meilleur équilibre entre le
temps de travail et le temps personnel des agents.

En termes de diagnostic, la collectivité était partie du constat que les informations étaient bien
diffusées pour les agents du siege et les agents titulaires, mais gu'un défaut d’information pour les
agents des EPLE et les agents non titulaires subsistait.

Objectif — Finalité

Le premier objectif est, avant tout, d'informer correctement les agents qui deviendront parents. Les
congés liés a la parentalité — maternité, paternité, adoption, congé parental et disponibilité pour élever
un enfant — nécessitent une information précise concernant leurs impacts sur la rémunération, la
carriere et la retraite des agents. D'ou la création de ces six fiches accompagnées des formulaires
correspondants, formant le kit parents.

Obijectifs connexes :

- diffuser I'information de maniere homogéne entre les agents du siége et les agents des EPLE, avec
pour cibles premiéres les jeunes parents ;

- associer les managers qui ont un role a jouer dans I'encouragement a la prise des congés liés a la
parentalité.

Résultats quantitatifs et qualitatifs attendus :
Réalisation et diffusion effectives du kit : 100 % des jeunes parents.
Taux de prise du congé paternité de 100 % pour les titulaires comme pour les non titulaires

Indicateurs de suivi :
Enquéte d’évaluation du kit auprés de 15 femmes et 15 hommes en situation.
Evolution du taux de prise du congé paternité.

Modalités d’élaboration — Etapes — Calendrier

L'élaboration de ce kit parents a été le fruit d'un travail collaboratif entre les services de la DRH
(administration des RH, communication interne) :

- une réflexion autour du message : coparentalité et communication non stéréotypée (visuels mixtes) ;
- une réflexion autour du contenu : donner des exemples parlants ;

- une fiche par item relatif a la parentalité : congé maternité, congé naissance et adoption, congé
paternité, temps partiel, congé parental et disponibilité pour élever un enfant... ;
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- créer une fiche explicative spécifique a destination des managers (role, consignes, etc.) et diffuser le
kit nouveaux parents a I'ensemble des managers ;

- diffuser le kit dés la déclaration de grossesse pour les femmes et la déclaration de naissance ou
prise de congé paternité pour les hommes.

Calendrier

ler semestre 2015 : travail collaboratif de réflexion / conception du kit nouveaux parents
Ao(t - octobre 2015 : Réalisation des fiches et maquettage du kit

3e trimestre 2015 : présentation aux organisations syndicales

ler semestre 2016 : Diffusion de fiches auprés d’agents en situation a fin de test

2e semestre 2016 : Généralisation de la diffusion des kits

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

L’encadrant joue un rble essentiel pour la réussite de cette action. Il doit assurer la diffusion de ce kit
aupres de ces agents futurs parents. Son attitude doit permettre aux agents concernés de se sentir a
l'aise par rapport a I'arrivée d'un enfant au sein de leur foyer. Faire simplement preuve d’empathie vis-
a-vis de ses collaborateurs envoie un signal positif en faveur de I'équilibre des temps de vie des
agents. Une note d’accompagnement a été rédigée a leur attention a I'annonce de la sortie du kit
parents.

Colts estimés
Action intégralement internalisée depuis la conception du document jusqu’a son édition et sa diffusion.

Bilan - Evaluation

Les premiers retours d’agents ont été positifs, avec des guestions et remarques qui traduisaient une
volonté d'aller plus loin. A titre d’exemple, il a été demandé ce que la collectivité comptait faire
concernant I'allaitement sur le lieu de travail, qui n’est actuellement pas autorisé.

Contact : référente sur le pilotage et la mise en ceuvre du Protocole d'accord interne en faveur de
I'égalité professionnelle : Perrine BIJEIRE, perrine.bijeire@paysdelaloire.fr.

Fiche 19

Employeur : Ministéere des Affaires sociales et de |  a santé (DGOS) a destination des structures
hospitalieres

Intitulé : Actualisation du guide relatif a la prot ection sociale des fonctionnaires hospitaliers,
pour une meilleure information des agents sur les ¢ onséquences liées aux congés pour
événements familiaux et celles relatives a la deman  de d’'un temps partiel

Descriptif

La DGOS a publié en 2012 un guide relatif a la protection sociale des fonctionnaires hospitaliers qui a
depuis été régulierement actualisé. Ce guide est principalement a destination des employeurs mais |l
est également consulté par les agents, les médecins du travail, les agences régionales de santé, les
instances médicales. Le guide a été actualisé en juin 2015 pour prendre en compte I'une des mesures
du protocole d’'accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes du 8 mars
2013. Cette mesure prévoit d'inciter les employeurs a informer les agents des regles applicables en
matiére de congés familiaux et de temps partiel et des effets de celles-ci en termes de carriere. Cette
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information peut intervenir lors d’'un entretien une fois la demande de congé ou de temps partiel
effectuée ou lors de la reprise de fonction de I'agent.

Contexte et enjeux

Les congés liés aux événements familiaux et le temps partiel ont des conséquences en matiere
d’avancement, de rémunération et de droits a la retraite notamment. La FPH, féminisée a 77 % est
fortement concernée par les départs en congé maternité et par le congé parental.

Objectif — Finalité
L'objectif est d’informer les agents en amont sur les conséquences liées aux congés pour événements

familiaux et au temps partiel afin que les agents puissent décider en connaissance de cause de
prendre ou non un congé lié a un événement familial ou de demander ou non un temps patrtiel.

Modalités d’'élaboration — Etapes — Calendrier

Le guide a pris en compte I'une des mesures du protocole d’'accord relatif a I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes du 8 mars 2013. Cette actualisation a eu lieu via une mise en ligne
sur le site internet du ministére des Affaires sociales et de la santé en juin 2015.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance
Le guide entend inciter les employeurs a mener de tels entretiens, mais les employeurs hospitaliers
ont une marge de manceuvre pour décider de les mettre en place.

Colts estimés : Aucun.

Bilan — Evaluation : Il n’est pas possible de réaliser une évaluation de cette mesure.

Contact : Eléonore DUBOIS-DI MACARIO (eleonore.dubois@sante.gouv.fr) chargée de mission au
ministere des Affaires sociales et de la santé, DGOS, RH3.
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2.9 - Lutte contre les violences et le harcélement

Fiche 20
Employeur : Ministére de I'Intérieur — Gendarmerie Nationale

Intitulé : Prévention des violences et harcélements sur le lieu de travail : dispositif en place
dans la Gendarmerie nationale

Initiée des 1998, la politique de la Gendarmerie en matiére de prévention des risques psychosociaux
(RPS), s'inscrit dans une politique globale de « vivre ensemble » . Elle est consacrée, en 2013, avec
la mise en ceuvre d'une démarche coordonnée par I'échelon central. Il s'agit d'identifier les facteurs de
risques liés a l'organisation du travail, aux relations sociales au travail, aux conditions d'emploi.
L'objectif étant de concevoir et appliquer des solutions alternatives au fonctionnement existant, voire
des mesures qui réduisent ou méme suppriment I'exposition, plutdt que d'attendre l'apparition de
symptdmes ou de pathologies.

Contexte et enjeux

En juin 2013, le directeur général de la Gendarmerie nationale a annoncé le lancement d'une réflexion
approfondie sur les risques psychosociaux. Tous les acteurs ont été associés a cette réflexion
transverse qui a débouché le 31 octobre 2013 sur une directive méthodologique pour la mise en place
d'un plan de prévention des risques psychosociaux.

Aujourd'hui la politique de prévention des RPS s'articule en trois volets. Le premier, la prévention
primaire, consiste a renforcer l'implication et la coordination de tous les acteurs internes (échelons
de commandement, instances de représentation du personnel, psychologues, personnels, etc.) et
externes (assistants du service social et service de santé des armées). Cette démarche a pris tout son
sens avec la constitution des comités de pilotage (Copil) au sein des régions de Gendarmerie qui
sont chargés de piloter la mise en place d'un plan de prévention des RPS au niveau local. L'objectif
de tous ces intervenants est d'agir en amont des tensions et des difficultés quotidiennes.

Le second volet, la prévention secondaire, consiste en la sensibilisation et la formation de
I'encadrement a la prévention des RPS. A ce titre, des psychologues formateurs ont été recrutés au
sein des écoles de la Gendarmerie afin d'une part, de construire des modules de formation au profit
du commandement et d'autre part, de sensibiliser I'ensemble des personnels.

Le troisieme, la prévention tertiaire , consiste en la mise en place d'outils d'évaluation et de pilotage
(cf. infra).

L'architecture ainsi définie met en ceuvre de mesures préventives pour supprimer ou a défaut réduire
I'exposition des personnels aux situations fragilisantes. Il s'agit d'une ceuvre collective qui s'appuie sur
la cohésion et I'adhésion des personnels, avec pour ambition de promouvoir le bien-étre au travail,
facteur d'équilibre et d'efficacité.

Outils mis en place
Outre les nombreuses mesures décidées par les différents Copil et adaptées au contexte local, la
politique de prévention des RPS s'adosse sur des outils définis par I'échelon central voire national.

La fonction de médiateur exercée par I'Inspecteur G énéral des Armées Gendarmerie (IGAG).

Les inspecteurs généraux des armées  exercent en partie leurs attributions dans le domaine des
ressources humaines en participant a la définition de la politique de gestion du personnel et a la
préparation des mesures individuelles. Leur positionnement hors hiérarchie leur donne un role
essentiel de garant impartial et de médiateur au nom du ministre.

La fonction de médiateur : le décret n° 2015-368 du 30 mars 2015 portant création de la fonction de
médiateur militaire instaure un processus de médiation militaire au sein du ministére de la Défense et
de la Gendarmerie nationale. En Gendarmerie, cette fonction est exercée par I'Inspecteur Général des
Armées Gendarmerie (IGAG).

! Depuis 2013 la Gendarmerie en partenariat avec 1'Agence nationale des conditions de travail (ANACT) a mis en place au sein
de chaque organisme un plan de prévention des risques psychosociaux (PPRPS). L'ANACT est chargée de la formation des
membres des comités de pilotage mis en place a cette occasion. Les plans d'actions sont effectifs depuis 2015, respectant ainsi
les directives du Premier ministre adressées en mars 2014 aux différents ministeres.
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Tout militaire de la Gendarmerie peut désormais saisir 'IGAG en vue de trouver, de maniere
confidentielle et amiable, une solution aux litiges individuels.

Lorsqu'il est saisi, le médiateur militaire accuse réception de la demande dans un délai de quinze
jours. Les états-majors, directions et services sollicités dans le cadre d'une médiation sont tenus de
fournir les éléments dont ils disposent.

Durant toute la phase de médiation, le militaire peut se faire assister par un militaire en activité de son
choix. L'avis du médiateur qui recommande une solution aux parties au litige met fin a la phase de
médiation. Il est notifié aux parties au litige au plus tard quatre mois a compter de la saisine.

Chaque année, les inspecteurs généraux exercant la fonction de médiateur militaire remettent au
ministre de la défense un rapport dans lequel ils rendent compte de leur activité et formulent des
propositions de nature a prendre en compte au mieux les attentes et les préoccupations exprimées
par les militaires. Le ministre de la défense en communique une synthése au ministre de I'Intérieur et
au Conseil supérieur de la fonction militaire.

La cellule « STOP DISCRI »

Depuis le 3 mars 2014, tout personnel de la Gendarmerie peut signaler des faits de harcélement, de
discriminations ou de violences directement auprés de l'Inspection Générale de la Gendarmerie
Nationale (IGGN) par le biais d'un formulaire de signalement hébergé sur GENDCOM? et l'ntranet
Gendarmerie. Ces signalements sont adressés directement sur une boite courriels spécifique,
exploitée par I''GGN.

Une cellule d'écoute dédiée, armée par des personnels de I''GGN, est également joignable aux
heures ouvrables par téléphone pour recueillir les signalements émanant des personnels concernés
ou de leurs proches. La possibilité de saisir directement ''GGN ne se substitue pas aux attributions de
la chaine hiérarchique ou a celles de l'inspecteur général des armées-gendarmerie (IGAG). Elle offre
un moyen supplémentaire de signalement a tout témoin ou victime.

Dés réception d'un signalement, I'lGGN réalise I'environnement de la situation dénoncée et le cas
échéant prend les mesures adaptée a la situation. A cet effet, I'IGGN peut soit se saisir du dossier
(enquéte judiciaire ou administrative), soit demander aux échelons locaux de commandement d'en
traiter tout ou partie.

Les déclarations et les signalements ne sont pas anonymes. Pour ne pas exposer et fragiliser les
victimes ou les témoins, ils sont néanmoins strictement confidentiels. Cela est d'autant plus
nécessaire qu'ils sont par ailleurs susceptibles de constituer des pieces de procédure pénale et/ou
disciplinaire.

Les représentants des personnels

Le dispositif, rénové en 2010 et a nouveau en cours d'évolution en 2016, a permis de développer au
sein de linstitution une véritable culture du dialogue interne. Au plus prés des personnels, ces
militaires qui seront tous désignés par leurs pairs® ont pour attributions les conditions de vie et de
travail des militaires de la Gendarmerie et connaissent des cas individuels®.

Ainsi, au moins un, le plus souvent, deux représentants des personnels sont placés a chaque échelon
de commandement, de l'arrondissement (compagnies) jusqu'au niveau nationale (DGGN) :

- au niveau compagnie de Gendarmerie départementale et escadron de Gendarmerie mobile ont été
instaurés un président du personnel militaire (PPM) et un vice-président, élus par I'ensemble des
militaires.

- au niveau de chaque groupement de Gendarmerie départementale et de chaque groupement de
Gendarmerie mobile, exercent un référent et un vice référent « sous-officiers et volontaires », (nommé
par le commandement sur proposition d'un collége®) et un référent « officiers » (élu par ses pairs).

- au niveau « régional et formations assimilées»: un conseiller concertation (nommé par le
commandement sur proposition d'un collége®).

%Gendcom est un site Internet d'information résamépersonnels de la Gendarmerie
SMesure intégrée dans la réforme en cours de 2016
“Ces représentants des personnels ont notammediewttercapteur des préoccupations de la commundlitgire servant en Gendarmerie :
ils doivent en effet étre a méme de faire part@armandement des sujets d'ordre professionnel,|smcimoral évoqués par les militaires
qu'ils représentent, ainsi qu'étre en mesure tBalsur toute situation individuelle qu'ils jugemat digne d'intérét. lls sont en cela associés a
toute consultation sur le moral des militaires. déode proposition : ils font ainsi part au commanelet de toutes idées innovantes
d'amélioration du fonctionnement des unités qalileont eux-mémes élaborées ou qui leur aurontoétdises. Conseil pour les militaires
qui s'adressent a eux et sollicitent leur aidecc#sion de circonstances particuliéres.
®Des travaux en cours envisagent comme seul modégignation I'élection par les présidents et vigsigents des personnels militaires.
®pes travaux en cours envisagent comme seul mod&signation I'élection par les référents, vicengiés, présidents et vice-présidents

des personnels militaires.
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- au niveau central : un conseiller officier et un conseiller sous-officier sont placés auprés du DGGN.
Ces deux militaires sont membres de son cabinet.

Les référents éqgalité professionnelle et diversité

Depuis 2013, une référente égalité professionnelle est placée auprés du général, directeur des
personnels militaires de la Gendarmerie nationale (DPMGN). Cette officiere est l'interlocutrice du
ministere de I'Intérieur pour les questions d'égalité professionnelle et le conseiller du DPMGN. Avec
l'aide de sa suppléante, elle recoit des témoignages de personnels de l'institution en difficulté.
S'agissant des situations d'inégalité et/ou de souffrance qui lui sont rapportées, la référente prodigue
des conseils aux victimes présumées qui doivent rester acteurs ou actrices de leur démarche de
dénonciation. A cet effet, la référente égalité professionnelle prend attache avec la hiérarchie locale
et/ou le conseiller concertation selon les situations. Il peut arriver qu'elle sollicite I'arbitrage du DPMGN
pour une prise en compte d'un signalement qui tarde a trouver une issue.

Afin d'assurer une meilleure prise en compte et un suivi plus adapté des situations dont peuvent étre
victime les militaires, en 2016, la Gendarmerie a adjoint a la fonction de référent égalité celle de
référent diversité et a étendu cette fonction a un réseau de référents dans chaque région et
groupement de Gendarmerie. Les référents égalité professionnelle et diversité sont désignés parmi les
personnels volontaires et réputés pour leurs qualités d'écoute et leur audience auprés des militaires.
Cette communauté des référents « locaux » est formée, animée et conseillée par le référent national.
Au premier semestre 2016 la Gendarmerie a formé 20 des 173 membres de ce réseau grace a I'appui
de I''RA de Nantes qui dispose d'un module dédié. Pour faciliter les échanges, cette communauté
dispose d'un espace de dialogue sur I'Intranet Gendarmerie animé par le référent national. Il s'agit
d'un site confidentiel dédié a I'actualité (dans le domaine de I'égalité professionnelle et la diversité) et
au partage des expériences et des questionnements.

Les autres acteurs

Dans le domaine du soutien médical et social, les personnels de la Gendarmerie relévent du MINDEF.
lls sont éligibles au dispositif « Ecoute Défense » mis en place début 2013. Les professionnels qui
traitent les appels peuvent réorienter les militaires de la Gendarmerie vers le réseau des
psychologues-cliniciens (conseillers techniques régionaux des commandants de région sur l'intégralité
du territoire national7) dont les coordonnées sont connues des intervenants « d’Ecoute Défense ». Les
psychologues de la Gendarmerie ont également vocation a prendre en charge la souffrance exprimée
par les personnels et/ou leur famille.

Fiche 21
Employeur : Ministéres sociaux
Intitulé : Théatre-forum sur les violences faitesa  ux femmes dans le cadre professionnel

Descriptif

Une représentation de théatre interactif d'une heure aborde, en trois saynétes, différentes facettes du
harcélement et des discriminations que peuvent rencontrer les femmes dans le cadre professionnel.
Cette représentation a été proposée a l'occasion de la Journée internationale de lutte contre les
violences faites aux femmes.

Contexte et enjeux

Le plan dactions ministériel pour I'égalité professionnelle femmes/hommes 2015-2016 prévoit
plusieurs actions spécifiques a cette problématique ayant pour but de faire reculer toute forme de
violence.

Le barometre social de juin 2015 des ministéres sociaux montre que des actions ciblées doivent étre
menées afin de lutter contre les discriminations liées au sexe et contre toutes les formes de
harcelement.

7Actue||ement, 29 psychologues assurent le souti¢aceompagnement des personnels au niveau cemtréfional. La GN a cependant
récemment décidé de renforcer le dispositif d'agamnement psychologique avec le recrutement de yéhpegues cliniciens
supplémentaires.
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Objectif — Finalité
Sensibiliser tous les agents : faire prendre conscience, quel que soit son genre, que certaines
pratiques, certains gestes ou propos, certains comportements sont inacceptables.

Modalités d’'élaboration — Etapes — Calendrier

Mise en concurrence : juillet 2015.

Choix de la compagnie de théatre : septembre 2015.

Echanges avec la troupe sur le contenu des saynetes : octobre 2015.
Représentation : novembre 2015

Une prestation de vélotypie a été assurée.

Facteurs de réussite — Freins identifiés — Points d e vigilance

Utiliser le théatre comme outil de prise de conscience sur un sujet sensible et‘de déconstruction des
représentations et des stéréotypes.

Susciter I'intérét des agents avec un concept innovant de communication au sein de I'administration.
Faire interagir les agents a partir de la salle ou sur scéne.

Disposer d’'une salle avec une scéne qui se préte a I'exercice mais ne nécessite aucun matériel
spécifique hormis pour la vélotypie.

Echanges indispensables avec les acteurs pour qu’ils puissent appréhender et ensuite exprimer au
mieux les attentes des organisateurs.

Colts estimés : 1 heure de représentation et 5 comédiens : 2 954 euros

Bilan — Evaluation

Le format de théatre interactif a réuni une centaine de personnes. La synthése des évaluations
réalisée confirme l'intérét et la satisfaction des agents pour ce type d’action de communication et le
souhait de renouveler I'expérience.

Contact : Mission de la diversité et de I'égalité des chances

Fiche 22
Employeur : Ministére de 'Economie et des Finances

BERCY S'ENGAGE CONTRE LE HARCELEMENT
Intitulé : L'élaboration de fiches « réflexes » u“][_[N[‘,ES SXlSTs

SEXUELET LES

-
A 9 L' 2 a".,' ’

Descriptif

La DRH propose des fiches thématiques relatives a des situations présentant un certain niveau de
difficulté (ex : harcélement, violences) et susceptibles de se présenter dans un cadre professionnel.

A caractére opérationnel, elles ont vocation a permettre - aux encadrants notamment - de disposer
des bons réflexes, d’adapter leur comportement, voire d’'intervenir, le cas échant, face a ces situations
particuliéres qui peuvent également se produire sur le lieu de travail.

Objectifs — Finalités

Destinées a sensibiliser I'ensemble des collaborateurs et a outiller plus spécifiquement les managers,
les fiches réflexes s’attachent a permettre a toute personne interne a I'administration :

- d'identifier et de qualifier une situation donnée (ex : harceélement, violences, etc.) ;

- d’en connaitre les composantes juridiques ;
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- d’étre renseignée sur la procédure attenante, les différentes étapes qui la composent ainsi que leur
chronologie ;
- d’étre informée des acteurs dédiés & mobiliser le cas échéant.

Modalités d’'élaboration - Etapes - Calendrier
Les fiches reflexe concernant les violences faites aux femmes sont en cours d’élaboration et seront
disponibles au 4eme trimestre 2016.

Facteurs de réussite - Freins identifiés - Points de vigilance

Facteurs de réussite : une communication efficiente de I'ensemble des acteurs RH (BRH de proximité,
managers).

Points de vigilance : I'actualisation des fiches au regard d’éventuelles modifications juridiques.

Moyens mobilisés : Campagne de communication d’envergure (affiches et flyers)

Bilan — Evaluation : La fiche relative au « traitement et a la prévention des violences internes et du
harcélement » est d'ores et déja disponible sur 'intranet du ministére.

Contact : Secrétariat général - Direction des ressources humaines - Sous-direction des personnels et
des parcours professionnels (DRH2).
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1 Effectifs et caractéristiques des agents de lafo  nction publique

2 Flux de personnels dans les trois versants de la fonction publique
3 Rémunérations dans les trois versants de la fonct  ion publique

4 Formation

5 Conditions, organisation et temps de travail

6 Relations professionnelles

7 Action sociale

Sauf mention contraire, les textes et tableaux présentés ici sont extraits de la partie « Faits et
chiffres » du Rapport annuel sur I'état de la fonction publigue — Edition 2016, DGAFP, et
d’'autres publications statistiques récentes du Département des études, des statistiques et des
systémes d'information. - DGAFP.

NB : pour des raisons pratiques, la numérotation d'origine des tableaux et graphiques est
conservée dans la version projet de ce rapport. Elle sera harmonisée dans la version
définitive.
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1.1 L’emploi dans la fonction publique en 2014 : ca  ractéristiques des
agents

Au 31 décembre 2014, la fonction publique emploie 5 ,4 millions d'agents hors bénéficiaires de contrats
aidés, en France métropolitaine et dans les DOM (ho  rs Mayotte 1), dont un peu plus d'un cinquiéme travaille
a temps partiel. L'effectif total est en augmentati  on avec +0,3 % en 2014 (+16 300 agents).

L’évolution differe selon le versant. Dans la fonct ion publique de I'Etat (FPE), le nombre d’agents baiss e de
0,3 % sous l'effet de diminutions des effectifs des ministéres chargés de la Défense, de I'Economie et de
I'Ecologie, tandis que les effectifs augmentent dans une moindre mesure dans les ministeéres de la Justi  ce,
de I'Intérieur et de 'Education nationale. Malgré ¢ ette baisse, la fonction publique de I'Etat reste le versant
qui réunit le plus d’agents publics (44 %).

Le nombre d’agents territoriaux augmente a l'invers e de 0,8 %. La progression est plus élevée dans le
secteur communal (+1,0 %) en raison du recrutement  d’environ 10 000 agents dans la filiere animation p  our
mettre en place la réforme des rythmes scolaires, m  ais également en raison du dynamisme de I'emploi
dans les établissements intercommunaux (+2,7 %), et plus particulierement dans les communautés
d’agglomération dont le nombre a progressé de pres de 16 % en quatre ans.

Dans la fonction publique hospitaliere (FPH) qui réu nit un peu moins de 1,2 million d’agents, I'emploi esten
hausse de 0,7 %. L'augmentation est plus élevée dan s les établissements médico-sociaux (+2,2 %) que
dans les hopitaux (+0,5 %). Néanmoins, au sein des  hdpitaux, les médecins qui représentent prés de 10 %
de I'emploi sont plus nombreux (+1,9 %) enraison d  'une hausse de preés de 6 % du nombre d'internes.

A linverse de la tendance observée ces dix derniér  es années; la proportion de fonctionnaires augmente de
0,3 point en 2014 tandis que celle des contractuels diminue de 0,1 point dans I'ensemble de la fonctio n
publique.

La structure de I'emploi public par sexe, &ge ou ca  tégorie hiérarchigue évolue peu d’'une année sur'a  utre
et les grands mouvements observés depuis dix ans se poursuivent en 2014. Ainsi, la féminisation
progresse dans I'ensemble des versants et en partic  ulier parmi les catégories hiérarchiques supérieure S.
L’age moyen continue également d’augmenter etlapa  rt des agents de 55 ans et plus s’accroit rapidemen  t.

La féminisation des catégories hiérarchigues

Les femmes sont largement majoritaires dans la fonction publique puisqu’elles représentent 62 % des agents
publics au 31 décembre 2014. La proportion de femmes progresse de 0,3 point en un an dans I'ensemble de la
fonction publique. Depuis 2004, la part des femmes dans les effectifs de la fonction publique n’a cessé d’augmenter
en moyenne de 0,3 point par an. Cependant la population des agents publics n’est pas homogeéne et la proportion
de femmes peut varier fortement selon le versant ou la catégorie hiérarchique considéreés.

La fonction publique hospitaliere (FPH) est le versant le plus féminisé (77,5 %) et cette proportion augmente de 0,1
point en 2014 sous l'effet d'un accroissement du nombre de femmes (+0,8 %) supérieur & celui du nombre
d’hommes (+0,3 %). La filiere la plus féminisée du versant reste la filiére « administrative » (89,5 % de femmes, en
hausse de 0,1 point) tandis que la filiere « technique-ouvriére » est celle qui en comporte proportionnellement le
moins de femmes (34,9 %, en hausse cependant de 0,3 point). La proportion de femmes dans la filiere soignante
est élevée et stable (82,3 %) mais on note qu’'a l'intérieur de cette filiére, la part de femmes médecins augmente de
0,6 point & 51,5 %. La proportion de femmes augmente, quel que soit le type d’employeur, et c’est dans les
établissements d’hébergement pour personnes agées (EHPA) qu’'elle est la plus importante (87,1 %).

La fonction publique territoriale (FPT) est composée a 61,1 % de femmes, proportion en augmentation de 0,3 point
par rapport a 2013 en raison, comme dans la FPH, d’'une augmentation plus importante du nombre de femmes que
du nombre d’hommes (+1,3 % contre +0,2 %). Ainsi sur les 15 900 agents supplémentaires dans ce versant,
14 600 sont des femmes. Un peu plus de la moitié d’entre elles travaillent dans la filiére « animation », dont le taux
de féminisation progresse de 0,4 point, pour atteindre 71,6 %. Comme dans la FPH, on constate de tres fortes
différences selon la filiere : plus de 9 agents sur 10 sont des femmes dans les filieres « sociale » et « médico-
sociale » quand ce n’est le cas que de 4,8 % des effectifs de la filiere « Incendie et secours » et 21,5 % des agents

! Ce département d’outre-mer n’est pas encore i@tgans 'ensemble des processus de déclaratioiadesod partir desquelles est construit le
systeme SIASP
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de la filiere « sécurité-police municipale ». La proportion de femmes varie également de maniére importante selon
I'employeur. Dans les communes, qui réunissent prés de 55 % des agents territoriaux, cette proportion est de
60,5 %, en augmentation de 0,4 point : 8 100 femmes de plus quand le nombre d’hommes diminue de 1 600. La
proportion la plus faible (26,9 %) se retrouve dans les établissements départementaux dont pres de 4 agents sur 5
travaillent dans un service départemental d’incendie et de secours. A I'opposé, le taux de féminisation des
établissements communaux et plus particulierement des centres communaux d’action sociale atteint presque 90 %.

Enfin dans la FPE, versant le moins féminisé, la part de femmes progresse également de 0,3 point poursuivant une
tendance qui I'a conduite de 50,4 % en 2004 a 54,7 % en 2014. L’évolution entre fin 2013 et fin 2014 s’explique par
une diminution du nombre d’hommes (-11 000), quand dans la méme période on compte 2 900 femmes
supplémentaires. La baisse du nombre d’hommes découle notamment de la diminution des effectifs masculins au
ministére de la Défense (-8 300 dont 6 900 militaires). La part des femmes parmi les agents directement employés
par les ministéres augmente de 0,4 point a 54,4 %, mais elle reste stable parmi les agents employés par des
établissements publics administratifs (EPA) (55,7 %). EPA compris, la place des femmes se renforce dans la
presque totalité des ministéres parfois de maniére importante comme au ministére des Affaires étrangéres (+2,8
points). Au ministére de la Justice, la part des femmes augmente de 0,5 point, au ministere de I'’Agriculture, elle
augmente de 0,4 point. La seule diminution de la part des femmes concerne les ministéres économiques et
financiers (57,2 % soit -0,2 point) dans lesquels la diminution du nombre de femmes (-2 200) dépasse celle du
nombre d’hommes (-1 000). Enfin, toujours EPA compris, c’est au ministére de 'Education nationale et dans les
ministéres sociaux que la part des femmes reste la plus importante (70,6 % dans chacun des deux ministéres, en
hausse de 0,2 point). Le ministére de la Défense et celui de I'Intérieur et de I'Outre-mer restent les moins féminisés
(respectivement 21,7 % et 28,6 %).

Sur une période de dix ans la représentation, des femmes a augmenté dans les catégories A et C dans I'ensemble
des versants de la fonction publique avec respectivement des hausses de 8,8 points et 3,7 points. Ainsi en 2014, la
part des femmes parmi les agents de catégorie A dépasse celle des femmes parmi les agents de catégorie C
(63,7 % contre 63,1 %). En revanche parmi les agents de catégorie B, la part des femmes a diminué de 5,3 points
en dix ans passant de 61,1 % a 55,8 %. Cette diminution s’explique en partie par la requalification progressive des
infirmiers d’Etat a partir de 2010, la population des. infirmiers étant & large majorité féminine (environ 86 % de
femmes parmi les infirmiers et les infirmiers spécialisés). En 2014, la part des femmes dans la catégorie B diminue
a nouveau de 0,3 point (+ 0,4 point pour celle des femmes de catégorie C) par rapport a I'année précédente dans
I'ensemble de la fonction publique et elle baisse de 1,0 point dans la seule FPE (+1,6 point pour celle des femmes
de catégorie C) en raison du changement de classement des accompagnants des éléves en situation de handicap
(AESH). Sans ce changement la part des femmes parmi les agents de catégorie B aurait augmenté de 0,3 point
(+0,5 point dans la seule FPE) et celle des femmes parmi les agents de catégorie C de 0,2 point (-0,1 point dans la
FPE).

Figure V1-12: Evolution de la part des femmes par catégorie hiérarchique dans la
fonction publique entre fin 2013 et fin 2014 (en po  int de %)

0,5 63
03 -
0,1
0 n T T T T 1

Catégorie A dont A+ B Catégorie C Toutes
01 catégories
-0,2
-0,3

[ 56 |
0,4
[ Part des femmes en 2014 (en %)

-0,5

Source : Siasp, Insee. Traitements DGAFP, départements des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : Emplois principaux, tous statuts situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires de contrats aidés.
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Dans la FPE et la FPT, c’est dans la catégorie A que la proportion de femmes est la plus importante. En revanche
dans la FPH, la catégorie C reste la catégorie hiérarchique la plus féminisée. Enfin la féminisation des corps de
catégorie A+ se poursuit a I'exception de la FPT dans laquelle elle semble marquer le pas en 2014. Dans la FPH, la
part des femmes parmi les agents de catégorie A+ augmente de 0,9 point (aprés +1,2 point en 2013) sous I'effet
notamment d'une progression de 2,1 points de la place des femmes parmi les directeurs d’hépitaux.
L’augmentation est moins forte dans la FPE (+0,5 point aprés + 0,7 en 2013) mais elle est de 1,2 point dans les
emplois a la décision du gouvernement. En revanche, dans la FPT, la part des femmes dans la catégorie A+ est
inférieure a celle qu’elle était en 2012 (51,7 %). En patrticulier, la part des femmes parmi les emplois de direction de
la FPT diminue de 0,4 point

Encadré 1 : Les nouveaux apprentis dans la fonction publique en 2015

En 2015, la fonction publique a enregistré 10 689 no  uveaux contrats d’apprentissage, soit une hausse de
24,9 % par rapport & 2014.

La fonction publique territoriale est le principal employeur des nouveaux apprenti sentr ants
en 2015, mais avec un recul de 9,8 % par rapport @  2014. En revanche, les entré i dans la
fonction publique de I'Etat, qui représentent cette année un tiers des nouve é en
2015. Dans la fonction publique hospitaliére, le no  mbre des nouveaux entrant a augmenté de 2, 6

% par rapport a 2014.

) ont été embauchés
cruté la majorité des
les départements et les

En 2015, pres des trois quarts des nouveaux apprentis de la fonction pu
dans les ministéres : +2 400 nouveaux apprentis par rapport a ‘
nouveaux apprentis de la fonction publique territoriale (FPT
régions : respectivement 13 % et 7 %.

La part des femmes parmi les nouveaux apprentis en 20
reculé dans la fonction publique hospitaliere (FPH) (60 % 014) et est quasiment stable dans la FPT
(46 % apres 45 % en 2014).

Les contrats d’apprentissage conclus en 20
FPE et de la FPH. Les mineurs repré t al
respectivement dans la FPE et la FP

2\

Figure ) : Les entrées en contrat d’apprentissage dans la
fonction publique par versant employeur

nt des apprentis plus jeunes que ceux de la
nouveaux contrats dans la FPT contre 10 % et 8 %

Variation
2015/2014
Part (en %) (en %)
FPE 725 763 3589 33,6 370,5
FPT 7 398 7218 6 510 60,9 -9.8
FPH 692 575 590 5,5 2,6
Ensemble FP 8 816 8 556 10 689 100,0 24,9

Source : Fichiers de gestion des contrats d’apprentissage - Ari@ne - Données DGEFP-DARES.
Traitement DGAFP, deépartement des études, des statistiques et des systéemes d’information.
Champ : France entiére.

Lecture: en 2015, la fonction publique a embauché 10 689 nouveaux apprentis, soit une
hausse de 24,9 % par rapport a 2014.
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Figure €) : Les caractéristiques des bénéficiaires des nouveaux contrats d’apprentissage dans la fonction publique (en %)

FPE FPT FPH Ensemble FP
2013 | 2014 | 2015 | 2013 | 2014 | 2015 | 2013 | 2014 | 2015 | 2043 | 2014 | 2015
Hommes 586 | 59,2 | 518 | 547 | 550 | 545 | 371 | 366 | 402 | 536 | 541 | 528
Femmes 414 | 408 | 482 | 453 | 450 | 455 | 6290 | 634 | 598 | 464 | 459 | 472
Bge
15 ans 06 16 13 49 50 45 09 14 07 43 14 33
16ans 36 | 31 31 96 | 95 B2 18 | 28 40 &5 85 6,3
17 ans 59 41 55 | 102 9.0 85 25 52 35 92 83 7.2
18ans 77 64 | 119 | 134 | 137 | 138 6,6 80 83 | 124 | 127 | 128
19ans 10,0 g8 | 141 | 125 | 131 | 135 | a1 9.7 g3 | 120 | 125 | 135
20 ans 153 150 145 118 122 129 121 122 121 12,0 124 134
21ans 139 | 157 | 122 | 112 | 102 | 101 | 166 | 118 | 123 | 119 | 108 | 109
22 ans ou plus 431 | 442 | 374 | 265 | 273 | 284 | 503 | 493 | 487 | m7 | w3 | 3256
Age moyen des apprentis 211 | 211 | 210 | 198 | 199 | 201 | 21,9 | 216 | 221 | 201 | 201 | 205
MNiveau de dipldme ou titre le plus élevé.
Dipléme ou titre de niveau bac +5 et plus 26 16 2.2 13 12 13 0.6 14 14 13 12 16
Dipléme ou titre de niveau bac +3 et +4 235 135 153 Bl 24 86 9.6 80 9.0 85 96 109
Dipléme ou titre de niveau bac +2 278 | 297 | 186 | 105 | 111 | 126 | 143 | 140 | 134 | 122 | 128 | 147
Dipléime ou titre de niveau bac 298 | 307 | 409 | 294 | 302 | 346 | 533 | 511 | 516 | 314 | 317 | 376
Dipléme ou titre de niveau CAP/BEP 107 68 | 159 | 278 | 261 | 237 | 162 | 167 | 141 | 255 | 239 | 206
Aucun dipléme ni titre 56 78 | 720 | 129 | 130 | 192 60 87 | 106 | 201 | 208 | 146
Niveau de formation préparée
Dipldme ou titre de niveau bac +5 et plus 25,7 26,0 16,8 67 77 71 69 6,3 9.5 83 82 10,5
Dipléme ou titre de niveau bac +3 et +4 283 | 301 | 181 | 104 | 101 | 111 | 310 | 240 | 200 | 135 | 128 | 139
Dipldme ou titre de niveau bac +2 233 | 224 | 319 | 161 | 163 | 176 | 265 | 287 | 290 | 175 | 176 | 3.0
Dipléme ou titre de niveau bac 157 | 127 | 231 | 188 | 180 | 193 | 147 | 167 | 186 | 182 | 175 | 205
Dipléme ou titre de niveau CAP/BEP 70 B8 | 101 | 480 | 479 | 449 | 710 | 242 | 228 | 425 | 428 | 320
Durée du contrat
12 mois et mains 483 46,4 36,0 290 289 304 485 489 429 321 316 32,9
13 & 24 mois 421 | 435 | 565 | 614 | 617 | 617 | 474 | 452 | 524 | 587 | 590 | 595
Plus de 24 mois 95 | 01 | 76| 96| 84 | 73| 41| 5B | 47| 92| 84| 76
Situation avant le contrat
Scolarité 753 | 746 | 678 | 589 | 593 | 564 | 582 | 546 | 581 | 611 | 804 | 605
En apprentissage 104 75 48 12,0 133 135 5.5 87 6,6 114 124 01
Demandeur d'emploi 49 61 137 116 118 112 76 6,9 74 10,7 109 118
Salarié 83 74 93 | 102 96 | 124 | 236 | 262 | 232 | 109 | 106 | 118
Autres 31 4.0 44 63 59 6,5 47 37 48 58 5.6 5.7

Source : Fichiers de gestion des contrats d'apprentissage - Ari@ne - Données DGEFP-DARES. Traitement DGAFF, département des études, des statistiques et des systémes d information,

Champ : France entiere.

Lecture : en 2015, 51,8 % des apprentis dans |3 FPE sont des hommes.
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1.2 Effectifs physiques et part des femmes dans les trois versants
de la fonction publique

Figure 1.2-5 : Effectifs physiques de la fonction p  ublique par versant entre fin 2013 @ et
fin 2014 en France

Evolution
annuelle Evolution
2013 (1) 2014 moyenne 2014/2013
2014/2004 (en %)
(en %)
Ministéres 1926 041 1911 702 -2,4 -0,7
EPA»nationaux a recrutement de droit 474 561 480 877 8.3 13
public
FPE Fonction publique de I'Etat (FPE) 2|400 602 2 392 579 -1,0 -0,3
Collectivités territoriales 1404 788 1411 608 1,9 0,5
EPA locaux 473 958 483 047 3,2 1,9
Fonction publique territoriale
FPT (FPT) 1878 746 1 894 655 2,2 0,8
FPH 1152 707 1161 087 1,1 0,7
Ensemble de la fonction publique 5 432 055 5 448 321 0,4 0,3
Emploi total (en milliers) @ 27 205 27 242 0,4 0,1
Part de I'emploi public dans I'emploi total (en %) & 20,0 20,0

Sources : FGE, Colter, DADS, SIASP, Insee; enquétes SAE, Drees. Traitement DGAFP - département des études, des
statistiques et des systemes d'information.

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

(1) Chiffres actualisés par rapport a I'année précédente.

(2) Emploi en France entiére, hors contingent, soit les salariés + les non-salariés. Le chiffre de I'emploi total en 2013 a été révisé
par rapport a I'édition précédente de ce rapport.

(3) Rapport en FPE+FPT+FPH/emploi total.

Figure 1.3-2 : Effectifs physiques des établissemen  ts publics a caractere administratif

P . .z . 1 z
par catégorie  hiérarchique W au 31 décembre 2014 en France
. P P . S Part de f
Statut Catégorie A Catégorie B Catégorie C  Indéterminée Ensemb le ar (sni/ror)mes
Fonctionnaires 123 588 34 041 37 218 252 195 099 49,0
Contractuels 60 948 77 889 22 328 13 645 174 810 57,5
EPA nationaux a recrutement Militaires et militaires wolontaires 78 310 714 s 1105 69,4
de droit public non
dérogatoires® Autres catégories et statuts® 559 403 1082 s 2049 25,7
Total 185 173 112 643 61 342 13 905 373063 52,9
Part de f
%a) e femmes (en 433 61,9 65,0 55,4 52,9
Fonctionnaires 2354 4401 6 467 124 13 346 54,3
Contractuels 19 055 25 424 45715 2024 92 218 67,3
. R Militaires et militaires volontaires 9 - - s 10 30,0
EPA nationaux & recrutement
de droit public dérogatoires®  Autres catégories et statuts® 1240 26 970 s 2240 51,3
Total 22 658 29 851 53 152 2153 107 814 65,3
Part de fe
%e; e femmes (en 298 69,8 69,9 54,3 65,3
Fonctionnaires 29 - - - 29 37,9
Contractuels 4997 3020 4568 - 12 585 74,7
EPA nationaux a recrutement Autres catégories et statuts” 1722 - 10 - 1732 60,1
L)
de droit prive Total 6748 3020 4578 - 14 346 72,8
Part de fe
%e; e femmes (en 59,2 81,5 87,3 - 72,8

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP - département des études, des statistiques et des systémes dinformation.
Champ : Emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires de contrats aidés.
(1) Certaines populations de contractuels peuvent awir été mal identifiées et classées par défaut en catégorie C.

(2) Y compris les agents des établissements publics locaux d'enseignement (EPLE) de I'Education nationale et les EPLE de l'enseignement agricole recrutés sur ressources propres, y
compris les éléves fonctionnaires rémunérés durant leur formation (IRA, ENA, IUFM, Ecole polytechnique, Ecole nationale de la magistrature, etc.). Ne comprend pas les agents payés
directement par 'Etat, notamment dans les établissements supérieurs d'enseignement (universités, par exemple).

(3) Caisse nationale de Sécurité sociale (Acoss, Cnamts, Cnaf, Cnavs) et Ecole nationale supérieure de sécurité sociale (En3s).
(4) La catégorie "Autres catégories et statuts" recouvre principalement des enseignants et documentalistes des établissements privés sous contrat et des ouwviers d'Etat dans la FPE,
des assistants maternels et familiaux dans la FPT, des médecins dans la FPH et des apprentis dans les trois versants

EPA en situation dérogatoire : EPA dans lequel le statut normal de recrutement est celui de non-titulaire, soit de droit public, soit, dans certains cas, de droit privé. La dérogation au
principe selon lequel les emplois peuvent étre pourvus par des non-titulaires concerne, selon les cas, tous les emplois de 'EPA (par exemple, P6le emploi) ou certains emplois (par
exemple, emplois de personnel ouwrier des Crous).

S : soumis au secret statistique
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Figure 1.5-1 : Effectifs physiques de la fonction p  ublique territoriale au 31 décembre en
France

2013 2014
Part des
Effectifs au Effectifs au Partdes Partdes Partdes autres
31/12/2013 | 31/12/2014 femmes  fonctionnaires contractuels catégories et
statuts

Emplois principaux
Régions, départements et
communes (1) 1404 788 1411 608 62,1 78,7 17,3 4,0
EPAlocaux 473 958 483 047 58,5 739 24,9 1,2
Total Fonction publique
territoriale 1878 746 1894 655 61,1 77,5 19,2 3,3

Assistants maternels et

familiaux 46 451 46 427 94,3 0,0 0,0 100,0

FPT, hors assistants

maternels et familiaux 1832295 1848 228 60,3 79,4 19,7 0,9
Emplois secondaires
Régions, départements et
communes (1) 33 848 33678 67,0 36,9 58,2 4,9
EPAlocaux 14 812 14 612 60,9 35,3 64,1 0,5
Total 48 660 48 290 65,1 36,4 60,0 3,6

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM.(hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires

de contrats aidés.

(1) Les évolutions entre 2013 et 2014 concernant les effectifs des communes et des établissements communaux et
intercommunaux doivent étre interprétées avec précaution compte tenu de probables modifications dans le mode de déclaration
des collectivités (regroupements notamment), en relation avec la mise en place de structures intercommunales.

Figure 1.5-2 : Effectifs en équivalents temps plein (ETP) de la fonction publique
territoriale au 31 décembre en France

2013 2014
Partdes
ETP au ETP au Part des Partdes Partdes autres
31/12/2013 | 31/12/2014 femmes fonctionnaires contractuels = catégories et
statuts
Emplois principaux
Régions, départements et communes
(1) 1277423 1281 384 60,4 81,9 14,3 3,8
EPA locaux 424:806 432 917 56,0 77,3 216 11
Total Fonction publique
territoriale 1702 229 1714 301 59,3 80,7 16,1 31
Assistants maternels et
familiaux 41 059 41 155 94,6 0,0 0,0 100,0
FPT, hors assistants maternels
et familiaux 1661170 1673 146 58,5 82,7 16,5 0,7

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires

de contrats aidés.
(1) Les évolutions entre 2013 et 2014 concernant les effectifs des communes et des établissements communaux et

intercommunaux doivent étre interprétées avec précaution compte tenu de probables modifications dans le mode de déclaration
des collectivités (regroupements notamment), en relation avec la mise en place de structures intercommunales.
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Figure 1.6-1 : Effectifs physiques de la fonction p

2014 en France

ublique hospitaliére au 31 décembre

2013 (2) 2014
Effectis au | Effectifs au Part des Part des Part des Part des
31/12/2013 | 31/12/2014 | femmes | fonctionnaires |contractuels autres
catégories et
statuts

Médecins (1) 112827 | 114968 51,7 100,0
Personnel non médical 907 551 910 916 80,2 82,2 175 03
Total hopitaux 1020378 | 1025884 770 730 156 114
Etablissements d'hébergement pour personnes agées (EHPA) | g3 595 96 107 871 69.2 293 15
Autres établissements médico-sociaux 38 636 39096 673 58,8 38,2 3,0
Total fonction publique hospitaliere 1152707 | 1161087 775 7212 175 10,3

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires

de contrats aidés.

(1) Y compris internes et résidents. Hors praticiens hospitalo-universitaires, décomptés avec la FPE.

(2) Chiffres révisés par rapport a I'année précédente

Figure 1.6-2 : Effectifs de la fonction publique ho

(ETP) par sexe et statut au 31 décembre

spitaliere en équivalent temps plein

2013 (2) 2014
ETP au ETP au Part des Part des Part des Part des
31/12/2013 | 31/12/2014 | femmes - |fonctionnaires |contractuels autres
catégories et
statuts
Médecins (1) 96933 98368 52,5 100,0
Personnel non médical 852 342 854 835 795 82,7 171 02
Total hdpitaux 949 275 953 203 76,7 74,2 153 105
Etablissements d'hébergement pour personnes agées (EHPA)
86 322 88377 87,0 71,1 279 10
Autres établissements médico-sociaux 33576 33938 69,1 64,7 326 27
Total fonction publique hospitaliére
1069173 | 1075517 713 73,6 16,9 9,5

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires

de contrats aidés.

(1) Y compris internes et résidents. Hors praticiens hospitalo-universitaires, décomptés avec la FPE.
(2) Chiffres révisés par rapport a I'année précédente.
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Figure 2.3-1 : Effectifs physiques par catégorie so  cioprofessionnelle (PCS-Insee) et par
catégorie hiérarchique dans les trois versants de | a fonction publique au 31 décembre
2014 en France

Part de Part de
. . Part de femmes ; .
Effectifs physiques (en %) fonctionnaires * contractuels *
(en %) (en %)
FPI_E o ) F:adres et profess,lo_ns 808 794 52,0 705 131
(ministéres et EPA) intellectuelles supérieures
dont catégorie A 807 134 52,0 70,6 13,1
dont catégorie B 1111 57,9 32,7 22,8
Professions Intermédiaires 889 964 66,6 70,4 15,7
dont catégorie A 489 850 76,6 88,3 2,7
dont catégorie B 382 557 53,6 50,6 29,3
dont catégorie C 17 373 73,3 1,3 81,3
Employés, ouvriers 693 628 42,5 49,1 18,7
dont catégorie A 6 249 47,4 11,2 88,5
dont catégorie B 205 088 19,5 48,9 1.9
dont catégorie C 457 268 52,0 52,3 21,0
Indeterminée 193 45,6 1,6 98,5
Total FPE 2392579 54,7 64,3 15,7
FPT Cadres et professions 150 667 55,9 735 24,9
intellectuelles supérieures
dont catégorie A 150 174 55,9 73,7 24,8
dont catégorie B 218 55,1 48,2 51,8
Professions Intermédiaires 296 158 66,2 79,3 20,7
dont catégorie A 28573 89,2 84,3 15,7
dont catégorie B 266 291 63,8 78,9 21,1
dont catégorie C 1191 61,9 50,3 48,0
Employés, ouvriers 1425539 60,7 78,7 17,8
dont catégorie A 197 66,5 39,1 57,9
dont catégorie B 4 699 44,9 87,5 12,5
dont catégorie C 1420 085 60,7 78,7 17,8
Indeterminée 22 291 59,1 54 51,6
Total FPT 1894 655 61,2 77,5 19,2
FPH ;adres et profess’lo'ns 148 790 55.2 108 107
intellectuelles supérieures
dont catégorie A 148 709 55,2 10,8 10,7
dont catégorie B 40 67,5 17,5 82,5
Professions Intermédiaires 449 233 84,2 86,3 13,7
dont catégorie A 218 061 86,0 88,3 11,7
dont catégorie B 228 729 82,9 85,0 15,0
dont catégorie C 2443 53,1 27,8 69,1
Employés, ouvriers 562 415 78,1 77,3 22,3
dont catégorie A 731 84,8 77,6 21,1
dont catégorie B 987 76,5 76,9 22,6
dont catégorie C 560 694 78,1 77,3 22,3
Indeterminée 649 66,1 26,0 21,0
Total FPH 1161 087 77,5 72,2 17,5
Enselm ble dg la F:adres et profess’lo'ns 1108 251 52,9 62,9 144
fonction publique intellectuelles supérieures
Professions Intermédiaires 1635 355 71,4 76,4 16,0
Employés, ouvriers 2681582 59,6 70,7 19,0
Indeterminée 23133 59,2 6,0 51,1
Total ensemble de la
fonction publique 5448 321 61,8 70,6 17,3

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

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

Note : La catégorie socioprofessionnelle, issue de SIASP-Insee, repose désormais sur la nomenclature des professions et
catégories socioprofessionnelles (PCS) de I'Insee, qui est la nomenclature de référence pour le suivi de I'emploi et des salaires a
I'Insee. Son utilisation pour la fonction publique devrait donc permettre de meilleures comparaisons avec le secteur privé. Cette
nomenclature n'est pas équivalente a celle issue du FGE et utilisée dans les précédents rapports, qui combinait la PCS de I'Insee
et les catégories «statutaires» de la fonction publique. Il a donc paru pertinent pour la nouvelle présentation par catégorie
socioprofessionnelle d'articuler les catégories agrégées de la PCS-Insee (cadres, professions intermédiaires, employés et
ouvriers) avec la catégorie «statutaire» des agents (fonctionnaires selon leur catégorie hiérarchique voire selon leur corps-grade,
contractuels).
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Figure 2.3-2 : Effectifs physiques de fonctionnaire
et catégorie hiérarchigue dans les ministéres au 31

S par catégorie socioprofessionnelle
décembre en France

Situation au 31 Situation au 31 Evolution 2014/2013
décembre 2014 décembre 2013 (1)
Partde
Effectifs partde Effectifs partde Effectifs femmes
physiques femmes physiques femmes (en %) (en point
(en %) (en %)
de %)
PCS cadres et professions intellectuelles supérieur s dont: 451 976 56,0 446 109 55,7 1,3 0,38
Cadres de catégorie A+ @ 27031 43,0 27 206 41,9 -0,6 1,14
Encadrement et direction 9827 30,9 9900 29,9 -0,7 0,98
Inspection, contrdle et expertise 11 800 56,5 11 824 55,2 -0,2 1,27
Enseignement supérieur, recherche etassimilés 5404 35,7 5482 34,7 -1,4 0,93
Cadres de catégorie A (a I'exception des A+) 424 585 56,9 418 503 56,6 1,5 0,30
Attachés etinspecteurs 52 221 55,3 51 657 54,8 1,1 0,54
dont attachés et inspecteurs principaux 9316 53,7 9106 53,1 2,3 0,62
Ingénieurs de I'Etat (sauf militaires) @ 16 697 294 17 455 28,6 -4,3 0,82
Professeurs certifiés et agrégés 298 273 60,0 292 854 59,9 1,9 0,12
Autres enseignants de catégorie A 3421 48,3 4891 53,7 -30,1 -5,47
Police (commandants) 4651 16,4 4327 15,7 75 0,69
Autres cadres de catégorie A © 49 322 53,3 47319 52,3 4,2 0,99
Cadres de catégorie B 293 70,7 339 70,5 -13,6 0,15
PCS de professions intermédiaires dont : 583 113 72, 6 578 064 72,0 0,9 0,67
Professions intermédiaires de catégorie A dont : 425 669 76,5 417 882 75,8 1,9 0,63
Professeurs des écoles 332183 82,4 324 122 82,0 25 0,42
Professeurs de lycée professionnel 60 623 497 59 813 49,3 1,4 0,43
Professeur de college d'enseignement général 2147 56,4 2632 56,5 -18,4 -0,10
Autres enseignants Pl A 1446 46,3 1616 46,1 -10,5 0,23
Police (capitaine et lieutenant) 5194 29,3 5837 27,8 -11,0 1,48
Autres professions intermédiaires de catégorie A 24 076 75,7 23862 75,0 0,9 0,71
Professions intermédiaires de catégorie B dont : 57 369 62,3 160 099 61,9 -1,7 0,40
Greffiers 9286 88,0 9213 87,8 0,8 0,22
Instituteurs 3888 76,8 4703 76,3 -17,3 0,55
Autres enseignants Pl de catégorie B 0 - 12 91,7 -
Personnels administratifs et techniques (secrétaires 126 251 60,8 128 113 60,3 -1,5 0,49
administratifs, contrdleurs et techniciens)
dont secrétaires administratifs 29535 75,4 29 338 75,1 0,7 0,30
Corps d'encadrement de I'administration pénitentiaire 1011 29,4 1039 28,9 2,7 0,51
(commandants, capitaines et lieutenants pénitentiaires)
Autres professions intermediaires de catégorie B 16 933 58,3 17 019 58,2 -0,5 0,11
PCS employés et ouvriers dont : 294 321 49,0 299 400 49,3 -1,7 -0,31
Employés et ouvriers de catégorie B dont : 98 048 19 0 97 864 18,5 0,2 0,47
Police (corps d'encadrement et d'application : gardiens de 97 991 18,9 97 809 18,5 0,2 0,46
la paix, brigadiers...)
dont brigadiers (yc chefs et majors) 45 332 16,5 45318 16,1 0,0 0,40
dont gardiens de la paix 52 659 21,0 52491 20,5 0,3 0,52
Autres employés, ouvriers de catégorie B 57 79,0 55 81,8 3,6 -2,87
Employés et ouvriers de catégorie C dont : 195 618 6 4,1 200 822 64,4 -2,6 -0,27
Adjoints administratifs et adjoints techniques 164 571 711 169 468 71,3 -29 -0,12
Personnel surveillant de I'administration pénitentiaire 24 786 20,1 24 757 20,1 0,1 -0,02
Autres employés, ouvriers de catégorie C 6 261 54,1 6 597 54.4 5,1 -0,30
Total 1329410 61,8 1323573 61,4 0,4 0,41

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, Département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : Emplois principaux, fonctionnaires des ministeres, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.

Hors bénéficiaires de contrats aidés

(*) Voir définitions et méthodes.

(1) Chiffres révisés par rapport a I'année précédente.

(2) Par exemple : ingénieurs des travaux publics de I'Etat.
(3) Par exemple : conseiller principal d'éducation.
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Figure 2.4-4 : Part des femmes par filiere d'emploi dans la FPT au 31 décembre en
France
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systéemes d'information.
nili i rs de cabinet et Pacte,

Figure 2.4-5 : Part des femmes par filiére d'em es personnels non médicaux
dans la FPH au 31 décembre en France
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systémes d'information.

Champ : Emplois principaux de la FPH, hors médecins et internes, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et
étranger. Hors bénéficiaires de contrats aidés

Note de lecture : Dans la FPH 89,5% des agents de la filiere administrative sont des femmes.
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1.3 Statuts et catégories hiérarchiques

Figure 2.4-1 : Part des femmes par type d'employeur et catégorie hiérarchique dans les
trois versants de la fonction publique au 31 décemb re 2014 en France

A dont A+ B C Indéterminée Total
@

FPE Ministeres 64,5 42,9 34,7 48,2 59,2 54,4

EPA 44.0 36,4 63,5 67,3 55,3 55,7

Total FPE 61,2 38,1 41,7 52,8 56,8 54,7

FPT Communes 60,0 53,4 58,8 60,8 68,3 60,5

Départements 714 64,0 78,0 64,0 70,2 68,5

Régions 57,7 36,0 63,0 57,7 50,0 58,0

Total collectivités territoriales 63,9 57,7 65,8 61,1 67,9 62,1

Etablissements communaux 82,7 47,4 84,5 89,0 86,3 88,1

Etablissements intercommunaux 53,0 26,2 55,0 51,1 53,3 52,0

Etablissements départementaux 36,1 48,2 36,1 23,2 66,7 26,9

Autres Epa locaux 47,2 26,2 52,2 55,4 41,8 51,7

Total EPA 55,4 34,2 57,0 59,2 65,3 58,5

Total FPT 61,2 51,7 63,4 60,7 67,2 61,2

Total secteur communal 59,4 435 59,5 61,9 67,4 61,4

FPH Hopitaux 733 43,1 83,3 77,0 78,9 77,0

Etablissements d'hébergement pour 82,2 60,9 86,6 87,8 87,5 87,1
personnes agées (EHPA)

Autres établissements médico-sociaux 74,1 45,7 74,1 72,6 59,3 73,1

Total FPH 735 45,6 82,8 78,0 65,6 775

Ensemble de la fonction publique 63,7 39,9 55,8 63,1 60,1 61,8

Privé - 46,0

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Enquéte Emploi du dernier trimestre de I'année pour le secteur privé.

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

Note de lecture : Dans la FPE, 64,5 % des agents des ministeres de catégorie A sont des femmes.

(1) La qualité de la catégorie hiérarchique doit faire I'objet d'améliorations dans la nouvelle source d'information assurant le suivi
statistique des agents de la fonction publique, en particulier pour les contractuels.

Figure 2.4-2 : Part des femmes par statut et catégo rie hiérarchique dans les trois
versants de la fonction publique au 31 décembre 201 4 en France

Statut A dont A+ B c Indéterminge Total Total hors
enseignants
FPE Fonctionnaires 62,9 38,3 47,4 64,1 51,1 60,1 53,3
Contractuels 48,9 311 63,0 70,6 57,0 60,2 61,9
Autres catégories et statuts 734 - 47,0 15,0 44,4 63,0 16,2
Total agents civils 62,5 38,3 36,5 474 50,8 53,7 41,8
Total agents civils hors
enseignants 45,1 40,3 354 47,4 50,6 41,8 41,8
Militaires et militaires volontaires 13,9 - 16,3 15,5 14,3 15,7 15,7
Total 61,2 38,1 41,7 52,8 56,8 54,7 46,4
T Fonctionnaires 62,5 49,7 64,4 56,9 70,2 58,5 58,5
Contractuels 58,1 55,9 59,7 71,0 67,0 67,6 67,6
Autres catégories et statuts 42,0 - 66,7 86,9 50,0 85,3 85,3
Total 61,2 51,7 63,4 60,7 67,2 61,2 61,1
FPH Fonctionnaires 84,6 47,0 83,9 779 62,5 81,0 81,0
Contractuels 80,1 38,8 76,7 78,1 71,6 78,2 78,3
Autres catégories et statuts 515 - 76,9 85,3 - 52,4 52,4
Total 73,5 45,6 82,8 78,0 65,6 77,5 77,5
Ensemble de la fonction
publique Fonctionnaires 66,2 39,5 62,7 62,9 59,8 64,0 63,4
Contractuels 57,0 459 64,4 72,8 60,1 67,0 67,9
Autres catégories et statuts 63,2 - 47,1 66,1 45,0 63,3 56,1
Total agents civils 62,5 38,3 36,5 47,4 50,8 53,7 41,8
Total agents civils hors
enseignants 451 40,3 354 47,4 50,6 41,8 41,8
Militaires et militaires volontaires 139 - 16,3 155 143 15,7 15,7
Total 63,7 39,9 55,8 63,1 60,1 61,8 60,7

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

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

Note de lecture : Dans la FPE, 62,9 % des agents des fonctionnaires de catégorie A sont des femmes.

(1) La qualité de la catégorie hiérarchique doit faire I'objet d'améliorations dans la nouvelle source d'information assurant le suivi
statistique des agents de la fonction publique, en particulier pour les contractuels.

(2) La catégorie autres catégories et statuts recouvre principalement des enseignants et documentalistes des établissements
privés sous contrat et des ouvriers d'Etat dans la FPE, des assistants maternels et familiaux dans la FPT, des médecins dans la
FPH et des apprentis dans les trois versants.
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Figure 2.4-6 : Effectif total et part des femmes da ns les emplois et corps de catégorie

. . . z
A+ dans les trois versants de la fonction publique au 31 décembre en France (1 ¢
partie)
2013 2014
Effectif total Part d(ee r:eo/”:)mes Effectif total Part d(ee r:eo/”:)mes
Catégorie A+ de la FPE 103 142 37,6 103 663 38,1
Encadrement supérieur et emplois de direction de la FPE 10 536 30,2 10 568 31,2
gso;:);i;tsemplols aladécision du gouvernement : de cret de 1985 et 447 20,4 445 216
Ambassadeurs 43 16,3 37 13,5
Prefets 196 11,2 189 12,2
Secrétaires généraux 25 28,0 22 27,3
Recteurs d'académie 29 37,9 30 30,0
Directeurs d'administration centrale 138 31,2 150 34,0
géalt;;euségﬂg;ean(s divers (chefs de services de I'Inspection générale, 16 6.3 17 118
Autres corps de direction 2612 25,5 2647 27,1
glzwefs de service et Sous-directeurs d'administration centrale, décret n°2012- 575 28,9 591 311
Directeur de projet et expert de haut niveau 158 39,2 158 41,1
Autres emplois de direction d'administration centrale 32 25,0 38 26,3
Directeurs d'administration territoriale 876 24,8 876 25,8
Administrateurs généraux des finances publiques 735 22,2 753 23,6
Autres emplois et corps de direction 236 20,8 231 22,9
Encadrement supérieur 7477 32,4 7 476 33,2
Corps Ena de conception et management 1928 30,6 1900 31,6
Ingénieurs 2292 28,6 2291 29,3
Commissaires de Police 1521 26,1 1519 26,3
Administrateurs Insee 501 33,5 502 33,9
Architectes et urbanistes de I'Etat 369 42,8 367 44,4
Conservateurs généraux du patrimoine 805 53,4 840 53,5
Autres corps d'encadrement supérieur 61 44,3 57 49,1
Inspection, contrdle et expertise 12 377 55,5 12 321 56,6
(Cig::teﬁs;a de Juridictions administratives et financiéres (dont Cour des 2021 36,0 2011 36,7
Corps et emplois de juridictions judiciaires 7 830 62,5 7791 63,9
Corps et emplois d'inspection et contréle (dont corps Ena) 1172 31,9 1168 33,5
Autres corps d'inspection (dont médecins de I'Education national) 1354 64,8 1351 64,3
Enseignement supérieur, recherche et assimilés 80 22 9 35,9 80 774 36,2
Chercheurs 21 688 34,7 22 075 35,1
Professeurs de 'enseignement supérieur 19 546 22,7 19 614 23,3
Maitres de conférence 37 811 43,2 37 863 43,4
Inspecteurs de l'enseignement 1184 40,0 1222 41,5
Catégorie A+ de la FPT 12 550 52,2 12 269 51,7
Encadrement supérieur et emplois de direction de la FPT 6 589 27,8 6 666 28,3
Emplois de directions de la FPT (1)(2) 1027 28,2 1012 27,9
Encadrement supérieur de la FPT 5562 27,7 5654 28,4
Administrateurs territoriaux 1894 41,3 1839 41,7
Administrateur hors classe 722 28,3 717 30,5
Administrateur (3) 1172 49,4 1122 48,8
Ingénieurs territoriaux en chef 3668 20,6 3815 21,9
Ingénieur en chef de classe exceptionnelle 1199 17,7 1266 18,6
Ingénieur en chef de classe normale 2469 22,0 2549 23,5
Médecins territoriaux 5961 79,3 5603 79,6
Catégorie A+ de la FPH 5607 44,7 5558 45,6
Encadrement supérieur et emplois de direction de la FPH 5607 44,7 5558 45,6
Emplois de direction 4 262 48,6 4 144 50,2
Directeur d'hopital (DH) 2744 42,8 2677 44,8
DH, Emplois fonctionnels 170 21,2 148 26,4
DH, Hors classe 1984 41,8 2031 44,5
DH, Classe normale 590 52,0 498 51,6
Directeur d'établissement sanitaire, social et médico-social (D3S) 1518 59,3 1467 60,0
D3S, Emplois fonctionnels 10 40,0 10 30,0
D3S, Hors classe 787 54,4 797 56,1
D3S, Classe normale 721 64,9 660 65,2
Encadrement supérieur de la FPH 1345 32,3 1414 32,0
Ingénieurs hospitaliers en chef 1345 32,3 1414 32,0
|T0tal Catégorie A+ 121 299 39,5 121 490 39,9
|Total Encadrement supérieur et emplois de direction 22732 33,1 22 792 33,8

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : Emplois principaux, fonctionnaires et contractuels, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.
Hors bénéficiaires de contrats aidés.

Note : Les fonctionnaires de catégorie A+ d'un corps donné détachés sur un emploi fonctionnel apparaissent ici dans I'emploi de
détachement et non pas dans le corps d'origine.

Note de lecture : dans la FPE, 21,6 % des agents relevant des corps et emplois a la décision du gouvernement : décret de 1985
sont des femmes.

(1) Comprend les emplois de directeur général des services ou directeur, de directeur adjoint général des services ou directeur
adjoint, de directeur général des services techniques et de directeur de services techniques. Les effectifs de directeur général des
services et ceux de directeur, directeur adjoint des services ou directeur adjoint, peuvent avoir été légérement surreprésentés. En
effet, les mentions des termes 'directeur’ et 'directeur adjoint' sans le qualificatif 'général’ peuvent conduire a inclure les directeurs
de collectivités qui n‘occupent pas un emploi fonctionnel (au sens de l'article 53 de la loi du 26 janvier 1984).

(2) Comprend les personnels de la Ville de Paris.
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Figure 2.4-6 : Effectif total et part des femmes da ns les emplois et corps de catégorie
A+ dans les trois versants de la fonction publique au 31 décembre en France (
artie)
2013 2014
Part de Part de
Effectif total femmes (en Effectif total femmes (en
9%0) 96)
Enseignement supérieur,
reche?’che et assil?n ilés 80229 35,9 80 774 36,2
Chercheurs 21 688 34,7 22 075 35,1
::J‘;f:jjjrurs de renseignement 19 546 22,7 19 614 23,3
Maitres de conférence 37 811 43,2 37 863 43,4
Inspecteurs de I'enseignement 1184 40,0 1222 41,5
Catégorie A+de la FPT 12 550 52,2 12 269 51,7
Encadrement supérieur et emplois
de direction de I:FPT P 6589 27,8 6666 28,3
Emplois de directions de la FPT 1027 28,2 1012 27.9
M@
Encadrement supérieur de la FPT 5 562 27,7 5654 28,4
Administrateurs territoriaux 1 894 41,3 1839 41,7
Administrateur hors classe 722 28,3 717 30,5
Administrateur (3) 1172 49,4 1122 48,8
Ingénieurs territoriaux en chef 3 668 20,6 3815 21,9
Z)?:;')‘:’;'nizu‘;m de classe 1199 17,7 1266 18,6
Ingénieur en chef de classe normale 2 469 22,0 2 549 23,5
Médecins territoriaux 5961 79,3 5 603 79,6
Catégorie A+ de la FPH 5 607 44,7 5 558 45,6
Encadrement supérieur et emplois
de direction de I:FPH : > 607 aa.7 5558 45.6
Emplois de direction 4 262 48,6 4 144 50,2
Directeur d'hopital (DH) 2744 42,8 2677 44,8
DH, Emplois fonctionnels 170 21,2 148 26,4
DH, Hors classe 1984 41,8 2031 44,5
DH, Classe normale 590 52,0 498 51,6
Dire.cteur d"ét.ablissel.’rent sanitaire, 1518 59,3 1467 60,0
social et médico-social (D3S)
D3S, Emplois fonctionnels 10 40,0 10 30,0
D3S, Hors classe 787 54,4 797 56,1
D3S, Classe normale 721 64,9 660 65,2
Encadrement supérieur de la FPH 1 345 32,3 1414 32,0
Ingénieurs hospitaliers en chef 1 345 32,3 1414 32,0
Total Catégorie A+ 121 299 39,5 121 490 39,9 |
Total Encadrement supérieur et
emplois de direction 22732 33,1 22792 33.8

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : Emplois principaux, fonctionnaires et contractuels, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger.

Hors bénéficiaires de contrats aidés.

2 eme

Note : Les Fonctionnaires de catégorie A+ d'un corps donné détachés sur un emploi fonctionnel apparaissent ici dans I'emploi de
détachement et non pas dans le corps d'origine.
Note de lecture : Dans la FPE, 21,6 % des agents relevant des corps et emplois a la décision du gouvernement : décret de 1985

au 31 décembre 2014 sont des femmes.

(1) Comprend les emplois de directeur général des services ou directeur, de directeur adjoint général des services ou directeur
adjoint, de directeur général des services techniques et de directeur de services techniques. Les effectifs de directeur général des
services et ceux de directeur, directeur adjoint des services ou directeur adjoint, peuvent avoir été légérement surreprésentés. En
effet, les mentions des termes 'directeur’ et 'directeur adjoint' sans le qualificatif ‘général’ peuvent conduire a inclure les directeurs
de collectivités qui n‘occupent pas un emploi fonctionnel (au sens de l'article 53 de la loi du 26 janvier 1984).

(2) Comprend les personnels de la Ville de Paris.
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Figure 2.4-2 : Part des femmes dans les emplois et  corps d'encadrement supérieur ou
de direction (ESD) dans les trois versants de la fo  nction publique au 31 décembre 2014
en France
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, départemen
Champ : Emplois principaux, fonctionnaires et contractue
Hors bénéficiaires de contrats aidés
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31 décembre 2014 sont des femmes.
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Figure 2.4-3 : Part des femmes parmi les agents fon

ministéres par ministére et catégorie hiérarchique

ctionnaires et contractuels des
au 31 décembre 2014 en France

Catégorie

Catégorie A dont A+ Catégorie B Catégorie C o Total 2014 Total 2013
Indéterminée ©
Partde  Partde | Patde  Partde Part de Partde | Partde  Partde | Partde  Partde | Partde  Patde | Partde  Partde
femmes  femmes | femmes  femmes | femmes  femmes | femmes femmes | femmes  femmes | femmes femmes | femmes  femmes
parmiles parmiles | parmiles parmiles | parmiles  parmiles | parmiles parmiles | parmiles parmiles | parmiles parmiles | parmiles parmiles
fonctionnai contractuel |fonctionnair contractuel [fonctionnaire contractuel |fonctionnai- contractuel |fonctionnair contractuel | fonctionnai- contractuel| fonctionnai- contractuel
res s es s s s res s es s res s res s
(en%)  (en%) | (en%)  (en%) (en %) (en%) | (en%)  (en%) | (en%) (en%) | (en%)  (en%) | (en%)  (en%)
Affaires étrangéres 40,1 411 318 ns 49,0 ns 67,6 53,0 55,3 56,1 52,1 55,6 530
) ) ) . 50,5 459 474 ns 55,6 61,2 84,6 75,6 ns 67,6 57,3 58,5 56,7 58,6
Agriculture, alimentation et forét
Culture et Communication 493 432 478 ns 59,4 ns 55,0 635 ns 636 53,7 5,7 537 537
Défense 23 34,0 289 ns 463 253 64,7 457 ns 52,0 524 347 52,9 38
Ecologle, developpement durable et
énerge 336 37 295 ns 404 ns 50,9 458 ns 56,5 416 512 411 50,9
Ministeres économique et financier 479 417 250 ns 60,4 573 63,2 72,0 59,2 50,7 573 59,2 57,6 59,3
- 482 422 256 ns 604 57,6 632 741 59,9 536 515 60,9 57,7 61,2
Economie et Finances
redressement productif 26,7 268 192 ns 61,1 ns 62,2 224 ns 23 402 321 40,1 319
Ministére de lenseignement 69,6 56,9 351 21 790 37 83,9 89,0 320 64,9 704 67,0 70,1 683
L 69,8 57,2 409 ns 80,2 376 86,1 89,6 835 67,1 70,7 67,3 704 68,7
Education nationale
Enseignement supérieur et Recherche 382 381 300 ns 548 60,7 48,2 551 74 55,1 422 489 416 481
. 336 212 252 ns 246 90 731 358 ns 58,7 35,9 36,3 356 318
Intérieur et outre-mer
Justice 64,0 55,9 635 ns 755 61,9 403 62,2 ns 547 54,8 60,6 545 58,0
Services du Premier ministre 419 455 344 ns 712 634 70,0 405 ns 58,0 544 50,3 538 50,0
Ministéres sociaux 84 55,3 452 ns 740 69,5 84,7 65,2 ns 66,5 65,6 59,7 65,3 61,9
43 54,0 483 ns 76.2 67,7 843 52,9 ns 664 60,6 57,8 60,1 60,9
Affaires sociales et santé
Trava emgl formetion 55 571 | 368 s 29 M5 | 89 808 s nso| 706 633 | 706 637
professionnelle et dialogue social
Total 65,9 514 430 214 45,7 21 64,1 707 46,0 60,3 61,8 58,6 614 60,6
Total hors enseignants 51,7 438 446 ns 452 58,6 64,1 70, 7 45,6 60,3 53,0 624 52,7 645

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : Emplois principaux, tous statuts, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires

de contrats aidés.

Note de lecture : Au ministere des Affaires étrangeres 40,1 % des fonctionnaires de catégorie A sont des femmes.
ns : Non significatif. En deca d'un seuil fixé a 50 salariés la part de femmes par statut n'a pas été calculée.
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1.4 Ages

La part croissante des agents de 55 ans et plus aug

fonction publique

mente I'a&ge moyen dans I'ensemble de la

Le systeme de la carriere qui régit 'emploi des fonctionnaires ainsi que des recrutements de personnes en
moyenne plus dipldmées et donc plus agées dans la fonction publique que dans le secteur privé expliqguent que

I'dge moyen des agents de la fonction publique soit plus élevé que celui des salariés du privé (43 ans contre

41 ans). L'age médian y est également plus élevé (44 ans contre 41 ans dans le privé).

Figure V1-13 : Pyramide des ages par versant au 31
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décembre 2014 en France
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

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

contrats aidés.

Figure V 2.2-27 : Pyramide des ages des fonctionnai

distinction actifs/sédentaires au 31 décembre 2014
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Figure V 2.2-28: Pyramide des &ages des fonctionnai res de la fonction publique
hospitaliére avec la distinction actifs/sédentaires au 31 décembre 2014
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : France hors collectivités d'outre-mer. Agents fonctionnaires au 31 décembre 2014.

Figure V1-14: Répartition des effectifs de la fonc - tion publique par catégorie
hiérarchique, par sexe et tranche d'age

Situation au 31 décembre 2014 Ewolution entre les 31 décembre 2013 et 2014

Part des Part des Part des Part des 50 | Part des Part des Part des Part des 50

hommes femmes |moins de 30 ans et plus hommes femmes moins de 30 ans et plus

(en %) (en %) ans (en %) (en point de (en point de ans (en point
Catégorie A 36,3 63,7 13,5 30,1 -0,3 0,3 -0,2 0,3
dont A+ 60,2 39,8 2,0 46,1 -0,4 0,4 0,0 0,5
Catégorie B 44,2 55,8 15,2 29,3 0,3 -0,3 -0,3 0,8
Catégorie C 36,9 63,1 14,8 34,8 -0,4 0,4 -0,1 1,0

Toutes catégories 38,2 61,8 14,5 32,1 -0,3 0,3 -0,2 0,7

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systémes d'information.
Champ : Emplois principaux, tous statuts situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires de
contrats aidés.

Figure 2.5-2 : Part des agents de moins de 30 ans e t part de ceux de 50 ans ou plus
dans les trois versants de la fonction publique par statut et par sexe, au 31 décembre
2014 en France (Métropole + DOM)

Age moyen (en années) Partdes moinsde 30 ans(en % ) Part des 50 ans et plus (en %)
Hommes Femmes Ensemble Hommes Femmes Ensemble Hommes Femmes Ensemble
FPE Fonctionnaires 45,1 44,2 44,6 6,2 8,2 7.4 35,8 33,7 34,5
Contractuels 37,0 38,7 38,0 38,5 28,2 32,3 20,2 20,9 20,6
Autres catégories et statuts 46,6 44,1 45,0 53 9,2 7.7 44,1 335 37,4
Total agents civils 43,8 43,2 43,4 11,9 11,9 11,9] 33,6 31,4 32,3
Militaires et militaires
wolontaires 34,6 32,4 34,3 36,9 41,0 37,6 93 4,2 8,5
Total 41,6 42,8 42,3 17,8 13,0 15,2 27,9 30,4 29,3
FPT Fonctionnaires ? 45,7 46,1 46,0 6,1 55 5,7 39,7 40,8 40,3
Contractuels 38,6 38,8 38,7 31,7 30,1 30,6 23,9 23,2 23,4
Autres catégories et statuts &) 32,7 48,7 46,3 58,1 10,0 17,1 23,7 56,6 51,7
Total 44,4 44,7 44,6 10,9 10,9 10,9 36,9 37,8 37,5
FPH Fonctionnaires 44,8 42,8 43,2 8,8 12,6 11,9 37,8 30,8 32,2
contractuels 36,4 34,5 34,9 36,6 45,1 43,3 17,1 13,7 14,5
Autres catégories et statuts ¥ 44,2 39,0 41,5 22,2 33,2 28,0 41,3 25,1 32,8
Total 43,2 41,1 41,5 16,5 19,8 19,1 351 27,4 29,1
FPE+FPT+FPH Fonctionnaires 45,3 44,5 44,8 6,5 8,5 7,8 37,7 35,4 36,2
Contractuels 37,5 37,7 37,6 35,6 33,2 34,0 21,2 20,0 20,4
Autres catégories et statuts &) 44,6 43,8 44,1 16,4 16,0 16,1 41,5 36,6 38,4
Total agents civils 44,0 43,1 43,4 12,2 13,7 13,1 35,2 32,5 33,5
Militaires et militaires
olontaires 34,6 32,4 34,3 36,9 41,0 37,6 93 4,2 8,5
Total 42,8 43,0 42,9 15,2 14,1 14,5 32,0 32,1 32,1
Privé 40,4 41,2 40,§| 21,1 19,8 20,5 25,9 28,0 26,9

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

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

de contrats aidés.

Note de lecture : 6,2% des hommes fonctionnaires de la FPE ont moins de 30 ans.

(1) La catégorie 'autres catégories et statuts' recouvre principalement des enseignants des établissements privés sous contrat et
des ouvriers d'Etat dans la FPE, des assistants maternels et familiaux dans la FPT, des médecins dans la FPH et des apprentis

dans les trois versants.

(2) Pour respecter le secret statistique, dans la FPT les militaires (2 200 sapeurs-pompiers de Marseille) sont regroupés avec les
fonctionnaires
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Figure 2.5-3 : Age moyen, part des moins de 30 ans et part des 50 ans et plus pour les
agents des trois versants de la fonction publique p ar sexe et nature de I'employeur au
31 décembre 2014 en France (Métropole + DOM)

Age moyen (en années) Part des moins de 30 ans (en% ) Part des 50 ans et plus (en %)
Hommes Femmes Ensemble | Hommes Femmes Ensemble | Hommes Femmes Ensemble
FPE |Ministéres 41,6 43,2 425 16,8 111 13,7 27,3 31,1 294
Epa 41,6 41,3 415 22,2 20,0 21,0 30,1 27,7 28,7
Total FPE 41,6 42,8 42,3 17,8 13,0 15,2 27,9 30,4 29,3
FPT |Communes 445 445 445 11,8 11,7 11,7 38,3 37,6 37,9
Départements 46,4 46,7 46,6 6,3 6,4 6,4 43,0 445 44,0
Régions 46,8 47,2 47,0 5,6 4,5 4,9 43,2 43,8 43,6
E:i'()fgl's?'\"tes 450 452 451 10,4 101 10,2 39,4 395 395
E:r‘:r':us:;jims 435 44,1 44,1 143 13,2 133 34,4 36,9 36,6
Ettae?'c'z;er;"uirﬁx 435 426 430 11,7 133 125 32,9 29,7 312
Etablissements 40,7 416 410 12,2 156 131 21,7 256 228
départementaux
Autres Epa locaux 43,7 41,7 42,7 13,1 17,9 15,6 33,9 28,4 311
Total EPA 42,8 43,2 43,0 12,1 13,5 12,9 30,3 32,4 315
Total FPT 44.4 447 44.6 10,9 10,9 10,9 36,9 37,8 375
FPH [Ho6pitaux 43,2 40,9 415 16,8 20,1 194 35,0 27,2 29,0
EHPA 442 41,9 42,1 13,5 18,0 17,4 36,5 29,1 30,1
Autres
établissements 43,6 419 42,4 13,1 17,0 16,0 34,6 29,1 30,6
médico-sociaux
Total FPH 43,2 41,1 415 16,5 19,8 19,1 351 27,4 29,1
Total 3 FP 42,8 43,0 429 15,2 14,1 14,5 32,0 32,1 32,1

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

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

Note de lecture : 16,8 % des hommes travaillant dans les hopitaux relevant de la FPH ont moins de 30 ans.

Figure 2.5-4 : Part des moins de 30 ans et part des 50 ans et plus par catégorie

hiérarchique et par sexe dans les trois versants de la fonction publiqgue au 31 décembre
2014 en France (Métropole + DOM)
Age moyen (en années) Part des moins de 30 ans (en% ) Part des 50 ans et plus (en %)
Hommes Femmes  Ensemble | Hommes Femmes  Ensemble | Hommes Femmes  Ensemble
FPE Catégorie A 44,4 42,6 433 10,1 111 10,7 351 21,7 30,6
dontA+ 484 46,4 476 18 2,2 19 46,5 383 434
Catégorie B 40,0 419 40,8 179 17,6 178 20,3 304 245
Catégorie C 37,8 44,4 413 347 135 235 231 39,3 316
Catégorie Indéterminée o 40,7 39,1 398 275 289 283 283 233 255
Total 41,6 42,8 42,3 178 13,0 152 279 304 293
FPT Catégorie A 46,8 452 458 54 70 6,4 432 39,2 40,8
dont A+ 53,8 50,3 52,0 13 24 19 72,6 59,8 66,0
Catégorie B 445 43,6 439 9,6 11,3 10,6 36,9 333 346
Catégorie C 44,1 449 446 11,6 11,2 114 36,2 385 376
Catégorie Indéterminée ® 41,2 41,7 415 29,1 252 265 311 319 316
Total 444 44,7 446 10,9 10,9 109 36,9 378 375
FPH Catégorie A 43,0 38,0 39,3 209 29,1 269 357 18,9 234
dontA+ 50,9 46,3 488 2,0 438 33 61,0 431 52,8
Catégorie B 43,6 433 434 141 13,8 138 36,3 348 351
Catégorie C 433 42,0 42,3 137 16,7 16,0 342 294 305
Catégorie Indéterminée © 45,8 451 453 10,5 8,6 9,2 32,8 32,0 32,3
Total 43,2 41,1 415 16,5 19,8 191 351 274 29,1
FPE+FPT+FP |Catégorie A 445 418 42,8 11,2 14,8 135 36,1 26,8 30,1
H dont A+ 489 46,9 48,1 17 24 2,0 49,2 414 46,1
Catégorie B 413 42,8 42,1 15,9 14,6 152 251 32,6 293
Catégorie C 424 44,0 434 17,6 131 148 32,7 36,1 348
Catégorie Indéterminée ® 40,9 40,0 40,4 278 275 27,6 29,1 26,4 275
Total 42,8 43,0 42,9 15,2 14,1 145 32,0 32,1 32,1

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

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

Note de lecture : 35,7 % des hommes de catégorie A dans la FPH ont plus de 50 ans.

(1) La qualité de la catégorie hiérarchique doit faire I'objet d'améliorations dans SIASP.

86
DGAFP/SDRH/RH1/25 janvier 2017 Rapport Egalité — éd. 2016



Figure 2.5-4 : Part des moins de 30 ans et part des 50 ans et plus par sexe dans les
emplois et corps A+ dans les trois versants de la f  onction publiqgue au 31 décembre
2014 en France (Métropole + DOM)

Age moyen (en années) Part des moins de 30 ans (en% ) Part des 50 ans et plus (en %)
Hommes Femmes Ensemble Hommes Femmes Ensemble | Hommes Femmes Ensemble
A+ de la FPE 484 46,4 47,6 18 22 19 46,5 383 434
Encadrement supérieur et emplois de direction de la FPE 489 45,9 48,0 69 838 75 55,2 43,7 51,6
:;)Sripn:“eétsemp\ows aladécision du gouvernement :de  cretde 1985 et 560 543 556 00 00 00 851 802 840
Ambassadeurs 60,1 59,8 60,0 00 00 00 100,0 100,0 100,0
Prefets 575 56,9 574 00 00 00 91,6 913 915
Secrétaires généraux 54,1 518 535 00 00 00 75,0 833 773
Recteurs d'académie 55,8 59,9 57,0 00 00 00 95,2 100,0 96,7
Directeurs d'administration centrale 523 51,8 52,2 0,0 0,0 0,0 66,7 68,6 67,3
Ca'\d'res'dingeams divers (chefs de services de Inspection générale, 574 565 573 00 00 00 1000 1000 1000
délégués...)
Autres corps de direction 538 529 535 00 03 01 74,5 719 738
g;els de service et Sous-directeurs d'administration centrale, décret n°2012- 190 89 490 00 00 00 196 457 184
Directeur de projet et expert de haut niveau 54,6 543 54,5 00 00 00 839 76,9 81,0
Autres emplois de direction d'administration centrale 49,0 52,9 50,1 0,0 0,0 0,0 50,0 80,0 57,9
Directeurs d'administration territoriale 54,2 54,1 54,2 00 00 00 775 79,2 780
Administrateurs généraux des finances publiques 56,2 54,2 55,7 0,0 11 03 85,4 826 84,7
Autres emplois et corps de direction 55,6 55,0 55,5 00 00 00 837 88,7 84,9
Encadrement supérieur 46,6 436 45,6 10,1 11,6 106 45,6 341 418
Corps Ena de conception et management 48,7 46,3 47,9 32 43 35 50,2 39,9 47,0
Ingénieurs 449 40,5 43,6 186 192 188 45,2 264 39,7
Commissaires de Police 458 40,7 44,5 53 125 72 374 230 336
Administrateurs Insee 423 44,0 42,9 229 188 215 355 424 37,9
Architectes et urbanistes de I'Eat 49,8 44,6 475 1,0 37 22 52,5 325 43,6
Conservateurs généraux du patrimoine 50,1 46,6 48,2 59 10,2 82 60,6 46,3 53,0
Autres corps d'encadrement supérieur 48,8 434 46,1 0,0 0,0 0,0 44,8 179 31,6
Inspection, contréle et expertise 518 46,7 48,9 16 47 34 63,7 441 52,6
gsgxeir;a de Juridictions administratives et financieres (dont Cour des 506 15 9.1 25 6.1 38 57,0 5 513
Corps et emplois de juridictions judiciaires 51,1 45,6 47,6 15 49 36 60,9 39,8 474
Corps et emplois dinspection et contréle (dont corps Ena) 55,7 532 54,9 12 23 15 82,0 719 78,6
Autres corps dinspection (dont médecins de I'Education national) 52,6 50,1 51,0 1,0 3,6 27 68,9 58,7 62,3
Enseignement supérieur, recherche et assimilés 479 4 64 474 10 09 10 435 364 40,9
Chercheurs 473 473 473 14 12 13 41,2 47 414
Professeurs de I'enseignement supérieur 53,0 519 52,7 0,0 00 00 64,3 59,9 63,3
Maitres de conférence 445 443 44,4 16 10 13 29,4 26,3 28,1
Inspecteurs de I'enseignement 53,6 52,7 533 0,0 00 00 729 67,7 70,7
A+ de laFPT 538 503 52,0 13 24 19 72,6 598 66,0
Encadrement supérieur et emplois de direction de la FPT 531 48,8 51,8 14 41 21 70,5 534 65,6
Emplois de directions de la FPT (1)(2) 528 494 51,9 00 14 04 67,1 55,0 63,7
Encadrement supérieur de la FPT 53,1 487 51,8 16 46 24 71,0 53,2 66,0
Administrateurs territoriaux 499 46,4 48,4 56 94 72 574 46,8 530
Administrateur hors classe 54,0 51,5 533 0,6 0,0 0,4 72,7 66,2 70,7
Administrateur (3) 46,3 44,4 454 99 131 115 44,1 39,1 416
Ingénieurs territoriaux en chef 543 50,8 53,5 02 01 0,2 76,0 59,0 72,2
Ingénieur en chef de classe exceptionnelle 56,2 53,0 55,6 00 00 0,0 85,4 37 833
Ingénieur en chef de classe normale 53,2 49,9 524 03 0,2 0,2 71,0 53,2 66,8
Médecins territoriaux 56,7 51,0 52,2 11 17 16 81,5 625 66,4
A+ de la FPH 50,9 46,3 48,8 20 48 33 61,0 431 52,8
Encadrement supérieur et emplois de directionde la ~ FPH 50,9 46,3 488 20 48 33 61,0 431 52,8
Emplois de direction 51,0 46,0 485 28 57 43 62,4 428 52,6
Directeur d'hdpital (DH) 511 46,6 49,0 28 41 34 62,2 433 537
DH, Emplois fonctionnels 54,4 51,2 53,6 00 00 00 734 69,2 723
DH, Hors classe 52,9 487 51,0 04 01 03 69,0 49,9 60,5
DH, Classe normale 411 38,2 39,6 154 187 171 24,9 16,0 203
Directeur d'établissement sanitaire, social et médico-social (D3S) 50,9 45,3 47,6 27 78 58 63,0 42,2 50,5
D3S, Emplois fonctionnels 583 53,0 56,7 00 00 00 100,0 100,0 100,0
D3S, Hors classe 54,1 489 51,2 00 00 00 751 532 62,9
D38, Classe normale 459 41,6 431 70 16,1 129 435 30,2 34,9
Encadrement supérieur de la FPH 50,6 474 49,6 03 09 05 57,9 447 53,7
Ingénieurs hospitaliers en chef 50,6 474 49,6 03 09 05 57,9 447 53,7
|T0tal A+ 489 46,9 481 17 24 20 49,2 414 46,1
|Tota| Encadrement supérieur et emplois de direction 50,6 46,7 49,3 42 64 49 61,2 459 56,0

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

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

Note : Les fonctionnaires A+ d'un corps donné détachés sur un emploi fonctionnel apparaissent ici dans I'emploi de détachement
et non pas dans le corps d'origine.

Note de lecture : dans la FPE, 84 % des agents relevant des corps et emplois a la décision du gouvernement : décret de 1985 ont
50 ans ou plus.

(1) Comprend les emplois de directeur général des services ou directeur, de directeur adjoint général des services ou directeur
adjoint, de directeur général des services techniques et de directeur de services techniques. Les effectifs de directeur général des
services et ceux de directeur, directeur adjoint des services ou directeur adjoint, peuvent avoir été Iégérement surreprésentés. En
effet, les mentions des termes 'directeur’ et 'directeur adjoint' sans le qualificatif ‘général’ peuvent conduire a inclure les directeurs
de collectivités qui n‘occupent pas un emploi fonctionnel (au sens de I'article 53 de la loi du 26 janvier 1984).

(2) Comprend les personnels de la Ville de Paris.
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Figure 2.5-7 : Age moyen des agents de la FPT ¢ par filiere (par ordre croissant @) et par
sexe au 31 décembre 2014 en France (Métropole + DOM )

Animation
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Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, d es d'information.

étranger. Hors bénéficiaires
de contrats aidés.

(*) Hors assistants maternels et familiaux, apprentis, collaborate
(1)Par ordre croissant de I'age moyen des femmes

Figure 2.5-8 : Age moyen des agent
ar sexe au 31 décembre 2014 en Fra

iliére (par ordre croissant @) et
ole+ DOM)
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47

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

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

(*) Hors médecins et internes

(1)Par ordre croissant de I'age moyen des femmes
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1.5 Diplomes

Figure 2.8-1 : Répartition par niveau de dipléme, s
versants de la fonction publique en 2014 en France

exe et age des agents des trois

métropolitaine

(en%)
Aucun . D’lpllome ) Dipléme du
diplome inférieur ,au Baccalauréat supérieur
baccalauréat
FPE H 3,1 13,4 33,7 49,7
15-29 ans F 0,8 6,7 16,0 76,5
total 1,9 10,0 24,8 63,2
H 1,0 12,6 19,8 66,7
30-49 ans F 0,8 4,9 9,6 84,7
total 0,9 8,3 14,1 76,7
H 33 22,9 14,9 58,9
50 ans et plus F 3,2 17,4 18,9 60,6
total 3,2 19,7 17,2 59,9
H 2,0 15,9 20,3 61,9
Tous ages F 1,6 9,2 13,4 75,8
Ensemble FPE 1,8 12,2 16,4 69,6
FPT H 6,1 37,2 30,3 26,3
15-29 ans F 5,2 28,2 24,9 41,7
total 5,6 31,9 27,1 35,4
H 13,4 46,5 15,6 24,5
30-49 ans F 10,8 32,4 19,5 37,3
total 11,8 37,8 18,0 32,3
H 20,2 55,4 10,8 13,6
50 ans et plus F 18,5 50,6 12,4 18,6
total 19,1 52,4 11,8 16,6
H 15,2 48,9 15,3 20,5
Tous ages F 13,2 38,9 17,3 30,6
Ensemble FPT 14,0 42,8 16,5 26,7
FPH H 3,7 13,5 34,3 48,5
15-29 ans F 1,0 23,6 26,9 48,5
total 1,6 21,4 28,5 48,5
H 4,4 30,6 9,2 55,7
30-49 ans F 3,7 32,3 12,4 51,5
total 3,8 32,0 11,8 52,4
H 7,2 40,6 5,1 47,1
50 ans et plus F 8,0 42,4 10,1 39,5
total 78 42,0 8,9 41,3
H 52 31,2 11,8 51,7
Tous ages F 4,6 34,0 14,0 47,5
Ensemble FPH 4,7 33,4 13,5 48,4
Ensemble de la fonction publique H 8,5 32,9 25,2 33,5
15-29 ans F 5,0 24,1 27,4 43,4
total 6,9 29,0 26,2 37,9
H 12,9 34,8 16,9 35,4
30-49 ans F 9,6 29,2 18,5 42,7
total 11,4 32,3 17,6 38,7
H 16,5 51,6 10,1 21,8
50 ans et plus F 17,3 47,9 14,4 20,3
total 16,9 49,8 12,2 21,1
H 13,0 38,8 16,8 31,4
Tous ages F 10,9 33,7 19,0 36,4
Ensemble de la fonction publique 12,0 36,4 17,8 33,7

Source : Enquéte Emploi 2014, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes

d'information.

Champ : France métropolitaine. Age en années révolues au 31 décembre 2014.
Note de lecture : 49,7 % des hommes de la FPE agés de 15 a 29 ans sont diplomés du supérieur.
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Figure 2.8-2 : Répartition par niveau de diplome et  sexe dans I'ensemble de la fonction
publique et le secteur privé en 2014

(en %)
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Source : Enquéte Emploi 2014, Insee. Traitement DGAFP, départemen
d'information.

Champ : France métropolitaine. Age en années révolues au 31 dé
Note de lecture : 45% des hommes en emploi dans la fonction
2014 sont diplémés du supérieur.
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1.6 Travailleurs handicapés

Figure 2.6-6 : Répartition des bénéficiaires de I'o  bligation d'emploi en faveur des
travailleurs handicapés par statut et par sexe dans les trois versants de la fonction
publique au ler janvier 2014

(en %)
Py Fonct{onné = — Contractuels Emplqls Ouvriers d'Etat Total Partdes
Catégorie A | CatégorieB | Catégorie C particuliers femmes
Total ministéres 321 245 313 103 00 17 1000 54,1
Total établissements publics @ 169 156 26,4 393 07 11 1000 58,6
Total FPE @ 294 230 305 154 01 16 1000 549
Total FPE @ hors Education| 115 326 418 114 02 25 1000 446
Collectivités territoriales 26 72 80,7 72 24 100,0 534
EPAlocaux 30 72 778 9.2 28 1000 477
Total FPT 27 72 80,1 76 25 1000 5222
Hopitaux 88 175 674 46 16 1000 759
Autres 40 8,7 637 176 6,0 1000 723
Total FPH 83 166 67,0 6.0 21 1000 755
Ensemble de la fonction publique 130 147 60,3 99 16 06 1000 585

Source : FIPHFP, campagne de déclaration 2015.

Champ : Employeurs de la fonction publique d’au moins 20 agents a temps plein ou leur équivalent. Les agents sur emplois
particuliers ne sont pas inclus ici.

(1) La FPE correspond ici strictement aux ministéres et aux EPA (hors GIP), en cohérence avec les définitions retenues par
ailleurs dans le rapport annuel. Depuis 2014, les universités qui étaient auparavant rattachées au ministere de I'Education
nationale sont comptabilisées parmi les établissements publics.

(2) Ne comprend pas La Poste, les chambres consulaires ou les caisses de Sécurité sociale.

Figure 2.6-7 : Bénéficiaires de l'obligation d'empl oi en faveur des travailleurs
handicapés occupant un emplai particulier @ par sexe au ler janvier 2014

en nombre évolution par rapport a 2012 (en %)
Hommes | Femmes | Ensemble | Hommes | Femmes | Ensemble
FPE 35 62 97 | 167 127 14,2
FPT 1413 918 2331 533 385 471
FPH 321 143 1064 146 224 20,0
Ensemble de la fonciton publigue 1769 1723 3492 422 285 3,1

Source : FIPHFP, campagne de déclaration 2014 et 2015.

Champ : Employeurs de la fonction publique d’au moins 20 agents a temps plein ou leur équivalent.

(1) Stagiaires handicapés accueillis pour des stages pratiques dans le cadre de formations dipldmantes ou de conventions
conclues avec des structures de travail protégé, apprentis, CES, CEC, CAE, CA, emplois jeunes, emplois Berkani de droit privé.
(2) La FPE correspond ici strictement aux ministéres et aux EPA, en cohérence avec les définitions retenues par ailleurs dans le
rapport annuel.

(3) Ne comprend pas La Poste, les chambres consulaires ou les caisses de Sécurité sociale.
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1.7 Situation de famille des agents publics

Figure 10.3-1 : Situation familiale des individus m  ajeurs selon le type d'employeur

FPE enszi‘;r:;ms FPT FPH Total FP

Vit en couple dans le logement 70,1 74,6 68,4 68,7 69,3
dont: Sans enfant 22,7 214 219 224 22,4
Famille traditionnelle 43,1 49,3 41,2 40,7 42,0
Famille recomposée 4,3 3,8 5,2 5,6 49

Ne vit pas en couple dans le logement 29,9 25,4 31,6 31,3 30,8
dont: Sans enfant 23,2 19,3 22,8 22,4 22,9
Famille monoparentale 6,7 6,1 8,9 8,9 7,9

Ensemble 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
dont: Sans enfant 45,9 40,7 44,7 448 453
Avec enfants 54,1 59,2 55,3 55,2 54,7
Avec enfants de moins de 25 ans 52,5 58,3 52,8 53,3 52,8
Avec enfants de moins de 18 ans 46,3 52,5 435 46,3 454

Source : Insee, enquéte Famille et Logements 2011. Traitement DGAFP - département des études, des statistiques et des
systemes d'information.

Champ : France métropolitaine, population des ménages ordinaires, agents de la fonction publigue de 18 ans ou plus, enfants
vivant en famille.

Note : L'enfant est défini au sens du recensement, comme une personne célibataire vivant I'essentiel de son temps dans le méme
logement qu'au moins un de ses parents et qui n'est elle-méme ni parent d'un enfant du logement, ni en couple dans le logement.

Au sein d'une famille composée d’'un couple avec enfants, dés lors qu'un enfant du logement, mineur ou non, n’est pas I'enfant
des deux membres du couple, alors tous les enfants du logement sont considérés comme vivant en famille recomposée. Si tous
les enfants du logement, mineurs ou non, sont ceux du couple, alors la famille est qualifiée dans cette étude de traditionnelle.

Voir « Un enfant sur dix vit dans une famille recomposée », Insee Premiére, n°1470, Octobre 2013.

Figure 10.3-2: Répartition des agents de la foncti on publique selon 'age de leurs
enfants dans le logement
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Source : Insee, enquéte Famille et Logements 2011. Traitement DGAFP - département des études, des statistiqgues et des
systemes d'information.

Champ : France métropolitaine, population des ménages ordinaires, agents de la fonction publique de 18 ans ou plus, enfants
vivant en famille.

Lecture : 14 % des agents de la FPE vivent avec un ou plusieurs enfants dont au moins un a moins de 3 ans.
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Figure 10.3-3: Nombre moyen d'enfants qu'une salar iées a eus au cours de sa vie,
selon le type d'employeur
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Source : Insee, enquéte Famille et logements 2011.
Champ : France métropolitaine, femmes salariées agées de 45 ans a 49 ¢ ant en naire.
Figure 10.3-4 : Mode de garde principal en ntre 8h et 19h retenu par les
agents de la fonction publique pour leu e moins de 3 ans selon le sexe de

'agent, son type de cohabitation, le

Assistante Garde
maternelle Créche Ecole . Autre
. domicile
agréée
Type de Couple 30 14 0 1 0
cohabitation Personne seule 1 21 29 3 0 0
Nombre Un 2 31 20 0 1 0
denfants Deux A N 1 33 15 1 0 0
presents danste 1o, ic oup 2 2 9 0 0 0
ménage
Commun e 51 3 39 7 0 0 0
Talle de g |11 rhane de moins de 49 990 habitanis 6 2 2 u L L 0
uthaine 16 urbaine de 50000 & 199 999 habitants 64 0 17 2 0 0 0
Unité urbaine de 200 000:a 1 999 999 habitants 55 1 27 16 0 0 1
on parisienne 39 1 27 32 0 2 0
52 2 30 15 0 1 0

fonction publique résidant en France métropolitaine ayant un enfant de moins de 3 ans.
s la fonction publique, 53 % des agents en couple utilisent la garde parentale a titre principal en semaine

entre huit heures et dix-neuf heures pour leur enfant de moins de 3 ans, contre 47 % de ceux qui vivent seuls.
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2 Flux de personnels dans les trois versants de la fonction publique

2.1 Les recrutements externes dans la fonction publique de I'Etat et la fonction publique
territoriale en 2014

2.2 Les recrutements internes, examens professionnels et concours réservés dans la fonction
publique

2.3 La mobilité professionnelle dans la fonction publique

2.4 Les départs a la retraite dans les trois versants de la fonction publique
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2.1 Les recrutements externes dans la fonction publ ique de I'Etat et
la fonction publique territoriale en 2014

En 2014, 57 889 lauréats ont été admis par recruteme nt sur concours externe comme fonctionnaires dans
la fonction publique territoriale (FPT) et la foncti on publique de I'Etat (FPE) - respectivement 13 498 et
44 391 -, auxquels s’ajoutent 18 665 recrutements d irects sans concours (17 189 et 1 476 respectivemen  t).

La fonction publique territoriale a recruté 3958 |  auréats de moins que l'année précédente (-11,4 %), a
linverse de la fonction publiqgue de I'Etat qui a fo rtement augmenté son offre d’emplois (+21 487 par
rapport a 2013 dont +18 996 enseignants) et les rec rutements effectifs (+17 403 par rapport a 2013 don t
15 028 enseignants) dans le cadre de 478 concours.  En 2014, la FPE est ainsi le premier recruteur public
(45 867 recrutements externes), mais avec un niveau  qui reste inférieur a celui de 2004 (49 134 recrut  és).

Dans la FPE, méme si le nombre de recrutements réalis és s’accroit dans. toutes les catégories
hiérarchiques (36 402 apres 21 141 en catégorie Ae n 2013, 4 171 apres 3 285 en B, et 5 294 apres 4 03 8 en
C), c'est essentiellement en catégorie A, sur les p  ostes d’enseignants, que porte la progression. Hors
enseignants, le nombre de recrutements augmente de 2 375, atteignant 13 873 nouveaux fonctionnaires.

Dans la fonction publique territoriale, les sélecti ons sans concours en catégorie C ont été beaucoup m  oins
nombreuses qu’en 2013 (17 189 apres 22 235), comme les entrées en catégorie B (4 250 apres 5 441).

Dans la FPE, le nombre de sortants dépasse le nombr e d'entrants

Chaque année, de nouveaux agents entrent dans la fonction publique tandis que d’autres en sortent. Ces entrants
et sortants n'ayant pas les mémes caractéristiques, ces mouvements modifient le profil moyen des agents. On
définit ici les entrants comme les agents présents dans les décomptes de I'emploi public au 31 décembre 2014 et
qui ne I'étaient pas au 31 décembre 2013. Symétriquement, un sortant est une personne comptabilisée parmi les
agents publics au 31 décembre 2013 mais qui ne I'est plus au 31 décembre 2014.

Figure V1-15 : Nombre d’entrants et de sortants et  taux d’entrée et de sortie, par versant
et par statut

500 7 Effectifs (en milliers)
450 X
72 M Entrées 2014 Sorties 2014 ——Tauxd'entrée (en%) Tauxde sortie (en %)
400 Z
350 -
300 A 29,3
250
200 - 19,4
7.1 1 | 4,0

100 7.2

* . . = = >

0 [~ [ ]
FPE FPT FPH Fonctionnaires Contractuels Militaires Autres catégories
et statuts
Ensemble Versants de la FP Statuts d'emoloi

Source : SIASP, Insee, Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d’information.
Champ : Postes principaux (définitions) au 31 décembre, hors bénéficiaires de contrats aidés, situé en France (métropole + DOM, hors COM

et étrangers), hors Mayotte. Hors bénéficiaires de contrats aidés.
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Fonction publique de I'Etat

La fonction publique de I'Etat recrute, selon les années, I'équivalent de 1,5 a 3,0 % de son effectif total. Ces agents
constituent un flux d’entrée externe déterminé par les besoins en personnel des administrations de I'Etat, en
fonction notamment des départs en retraite et de la variation des plafonds d’emplois. Pour I'essentiel de ces
recrutements un niveau de dipléme minimal est requis.

Les femmes sont majoritaires et réussissent mieux g ue les hommes dans les recrutements de
catégorie A, notamment ceux d’enseignants

En 2014, la part des femmes dans I'ensemble des recrutements externes continue de s’accroitre : elle s’éleve a
66,8 %, soit un point de plus qu’en 2013.

Elles réussissent mieux que les hommes sur les postes de catégorie A (59,8 % de femmes parmi les présents et
70,9 % parmi les recrutés).

De facon constante, les femmes sont plus nombreuses a se présenter aux concours d'enseignants (68,9 % de
femmes parmi les candidats en 2014), ou les recrutements sont plus encore féminisés (72,6 % des lauréats). Ce
taux relatif de réussite des femmes par rapport aux hommes est équivalent a celui de 2013.

Figure 11 : Part des femmes recrutées en catégorie A sur les postes d’enseignants et
hors enseignants (en %)

Postes d'enseignant Postes hors enseignants
58,2
A N 274 728 201 e — 41,3
. 56,3
08 — 7,5 1o 2 | ——— 43,1
57,8
0 e 205 705 FoloR2 — 42,2 E
513
20 N 33.4 66,6 EH 20 N 48,/ mH
3
200 e — 276 724 2010 | — 51,7
o0 200 00 08 S0 00 100 200 300 400 500 600 70,0

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP, département des études, des
statistiques et des systemes d'information.

En revanche, pour les postes de catégorie B et C, les femmes restent majoritaires parmi les candidats mais
réussissent moins bien que leurs homologues masculins : en 2014, sur les postes de catégorie B, elles
représentent 56,2 % des candidats présents et 53,1 % parmi les recrutés. De méme, dans la catégorie C, elles sont
58,0 % parmi les présents et 46,4 % parmi les recrutés. Le taux relatif de réussite des femmes par rapport aux
hommes s’est amélioré pour les agents de catégorie B en 2014, mais il s’est dégradé pour ceux de catégorie C.

Figure 12 : Part des femmes parmi les lauréats aux concours externes par niveau de
dipléme (en %)

2011 2012 2013 2014
Diplome En %
Bac +5 et plus 64,4 68,2 72,2 68,6
Bac +4 60,8 63,4 62,6 73,6
Bac +3 54,4 63,2 62,2 56,0
Bac +2 50,5 48,6 48,3 46,9
Bac 44,5 35,4 35,8 36,3
BEPC 48,1 43,8 35,9 32,1
Dipléme inconnu 54,5 62,5 61,6 68,4

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP, département des études, des
statistiques et des systémes d'information.

Toutes catégories hiérarchiques confondues, la part des femmes dans les recrutements externes de I'Etat
augmente avec le niveau de dipldme : majoritaires parmi les lauréats possédant un dipldme Bac +3 et au-dela,
elles sont minoritaires pour le niveau de dipldome en deca (du niveau BEPC a Bac +2).
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Figure 3.1-1 : Recrutements externes dans la foncti  on publique de I'Etat : nombre de
candidats admis sur liste principale et effectiveme nt recrutés en 2014

Postes offerts Admis dont femmes (3) Recrutés dont femmes (3)
Nombre Evolution| Nombre Evolution Evolution| Nombre Evolution Evolution
2014 204/2013 204 2014/2013 (%) 2014/2013 2014 2014/2013 (%) 2014/2013

Ensemble des recrutements externes (1)
(résultats globaux estimés) (2) 51 304 72,1% 44935 63,8% - - 45 867 61,1% - -
Ensemble desrecrutements externes (1)
(résultats partiels) (2) 50472 74,5% 44103 66,2% 67,2% 69,9% 45 035 63,4% 66,8% 66,4%
Concours externe (résultats globaux estimés) (2) 47565  78,7% 41530 68,6% 67,6% 72,4% 42 288 64,6% 67,6% 67,2%
Concours unique 1246 -8,4% 1177  -6,4% 48,8%  -16,7% 1175 -6,5% 49,1% -14,4%
38me concours 994  96,1% 935 109,2% 66,4%  105,0% 928  109,0% 67,2% 108,0%
Recrutement externe sans concours (résultats
globaux estimés) (2) 1225 16,8% 1021 25,6% 79,6% 79,5% 1204 - 52,6% 79,4% 169,0%
Pacte (résultats globaux estimés) (2) 274  -58% 272 -6,2% 66,4% 608,3% 272 -6,2% 63,2% 561,5%

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP, département des études, des
statistiques et des systemes d'information.

(1) Définitions : Ensemble des recrutements externes : avec et sans concours, concours unique, 3éme concours, Pacte.

(2) Certains ministéres n'ont pas pu fournir tous les résultats de concours : cela concerne en 2013 le ministére de I'Education
nationale, de I'Intérieur, des Finances et de I'Ecologie et en 2014, le ministére de I'Education nationale et de I'Ecologie. Les
résultats partiels portent en 2013 sur 393 pour un total de 407 organisés et en 2014 sur 468 pour un total de 478 organisés. Les
résultats globaux estimés prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour lesquels les résultats n'ont pas été
obtenus (soit 901 postes en 2013 et 832 en 2014), en faisant I'nypothése qu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.

(3) Calculé & partir des résultats partiels.

Figure 3.1-2 : Différents types de recrutement exte . rne, avec et sans concours dans la
fonction publique de I'Etat en 2014

Résultats globaux estimés Résultats partiels
Part de
recrutement
résultats Part des
Postes Recrutés |estimés Taux de |recruteme
estimés @ |estimés @ |(en %) © Postes Présents Admissibles Admis Recrutés sélectivité |nts (en %)
H F Total H F Total H F Total H F Total
Concours externes A 40 398 34 416 40398 76936 117771 194707f 35011 50095 85106 9988 24882 34870 9804 24612 34416 5,6
B 3932 4081 3932 27133 35145 62278 5266 6311 11577 1914 1964 3878 1874 2207 4081 16,1
[ 3235 3791 3021 19574 24903 44477 7912 6012 13 924 1490 1078 2568 2167 1410 3577 173
Total concours externes 47 565 42 288 92,2 47351 | 123643 177819 301462| 48189 62418 110607 13392 27924 41316 13845 28229 42074 73 93,4
3éme concours A 902] 838 902 1564 4319 5883 489 1169 1658 232 611 843 223 615 838 7,0]
B 92 90 92 309 41 350 200 34 234 82 10 92| 81 9 90 3,8
Total 3¢™ concours 994 928 2,0 994 1873 4360 6233 689 1203 1892 314 621 935 304 624 928 6,7 2,1
Concours uniques A 1219 1148 1219 7736 5966 13 702 1177 1363 2540 578 572 1150 573 575 1148| 11,9
[ 27 27 27 195 34 229 82 9 91 25 2 27| 25 2 27 8,5
Total concours unigues 1246 1175 2,6 1246 7931 6000 13 931 1259 1372 2631 603 574 1177 598 577 1175 11,8 2,6
Total recrutements externes
par concours 49 805 44 391 96,8 49591 | 133447 188179 321 626 50137 64993 115 130| 14 309 29119 43428 14747 29430 44177 74 98,1
Externes sans concours (1) C 743] 722 16 743] 3891 7786 11677 445 1060 1505 110 429 539 149 573 722 21,7, 16
Externes sans concours résultats
non communiqués (1) C 482 482 482 nd nd nd nd nd nd nd nd 482 nd nd 482 nd
Pacte (1) C 138 136 0,3 138 304 429 733 78 108 186 51 85 136 50 86 136 5,4] 0,3
Pacte résultats non communiqués
(1) C 136 136 0,3 136 nd nd nd nd nd nd nd nd 136 nd nd 136 nd|
Total recrutements externes
sans concours (1) 1499 1476 3,2 881 4195 8215 12410 523 1168 1691 161 514 675 199 659 858 18,4 (3) 19
Total général externe 51304] 45867 100,0|| 50472| 137642 196394 33403650 660 (2) 66 161 (2) 16 821 (2) [14 470 (2) 29633 (2) 4 103(2) | 14 946(2) 30089(2) 45035 #DIV/O! 100,0

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP, département des études, des
statistiques et des systemes d'information.

Définition : Taux de sélectivité : présents/admis.

(1) En 2014 les ministéres de I'Education nationale et de I'Ecologie n'ont pas pu fournir tous les résultats de concours et de
recrutements sans concours et Pacte. Les résultats partiels portent sur 468 concours sur un total de 478 organisés. Les résultats
globaux estimés prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour lesquels les résultats n'ont pas été obtenus,
en faisant I'hypothése qu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.

(2) Somme hors résultats non communiqués.

(3) Calcul hors Pacte et sans concours : résultats manquants ne pouvant étre estimés.

nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes.
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Figure 3.1-3 : Nombre de candidats effectivement re

selon la voie de recrutement externe dans la foncti

crutés par catégorie et par sexe

on publique de I'Etat en 2014

Catégorie A Catégorie B Catégorie C Ensemble
Dont Dont Dont
enseigne enseigne Total enseigne
Total ment @ | Total ment® Total général  ment ®
Postes offerts (résultats estimés) (2) 42 519 37 951 4024 0 3929| 50472 37 951
Postes offerts (résultats partiels) (2) 42 519 37951 4024 0 3929| 50472 37951
Total recrutés (résultats estimés) (2) 36 402 31994 4171 0 4462| 45035 31994
Total recrutés (résultats partiels) (2) 36 402 31994 4171 0 4462 45035 31994
Hommes 10 600 8 758 1955 0 2391 14 946 8 758
Femmes 25802 23236 2216 0 2071 30 089 23 236
Taux de sélectivité 5,8 3,7 15,8 0,0 17,5@ 7,6@ 3,7
Dont concours externe
Postes offerts (résultats estimés) (2) 40 398 37 029 3932 0 3235| 47565 37 029
Postes offerts (résultats partiels) (2) 40 398 37029 3932 0 3021| 47351 37029
Total recrutés (résultats estimés) (2) 34 416 31140 4081 0 3791] 42288 4 31140
Total recrutés (résultats partiels) (2) 34416 31140 4081 0 3577 42074 31140
Hommes 9 804 8 509 1874 0 2167 13 845 8 509
Femmes 24612 22631 2207 0 1410 28229 22 631
Taux de sélectivité 5,6 3,7 16,1 0,0 17,3® 7,30 3,7
Dont recrutement externe sans concours
Postes offerts (résultats estimés) (2) 743 743 0
Postes offerts (résultats partiels) (2) 743 743 0
Total recrutés (résultats estimés) (2) 722 722 0
Total recrutés (résultats partiels) (2) 722 722 0
Hommes 149 149 0
Femmes 573 573 0
Taux de sélectivité 21,7® 21,70 0,0
Dont recrutement par Pacte
Postes offerts (résultats estimés) (2) 138 274 0
Postes offerts (résultats partiels) (2) 138 138
Total recrutés (résultats estimeés) (2) 136 272 0
Total recrutés (résultats partiels) (2) 136 136
Hommes 50 50 0
Femmes 86 86 0
Taux de sélectivité 5,4(3) 5,4(3) 0,0
Dont concours unique
Postes offerts 1219 89 0 0 27 1246 89
Total recrutés 1148 80 0 0 27 1175 80
Hommes 573 50 0 0 25 598 50
Femmes 575 30 0 0 2 577 30
Taux de sélectivité 11,9 2,2 0,0 0,0 8,5 11,8 2,2
Dont 3™ concours
Postes offerts 902 833 92 0 0 994 833
Total recrutés 838 774 90 0 0 928 774
Hommes 223 199 81 0 0 304 199
Femmes 615 575 9 0 0 624 575
Taux de sélectivité 7,0 6,8 3,8 0,0 0,0 6,7 6,8

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP, département des études, des
statistiques et des systemes d'information.

Définition : taux de sélectivité = présents/admis.

(1) Postes d'enseignants.

(2) En 2014 les ministéres de I'Education nationale et de I'Ecologie n'ont pas pu fournir tous les résultats de concours et de
recrutements sans concours et Pacte. Les résultats partiels portent sur 468 concours sur un total de 478 organisés. Les résultats
globaux estimés prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour lesquels les résultats n'ont pas été obtenus,
en faisant I'hypothése gu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.

(3) Calcul hors Pacte et sans concours : résultats manquants ne pouvant étre estimés.
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Figure 3.1-4 : Origine statutaire des candidats eff

dans la fonction publique

de I'Etat en 2014, sur ch

ectivement recrutés par voie externe
amp partiel @

Concours niveau A Concours niveau B Concours niveau C Total
H F Total H F Total H F Total
Candidats extérieurs ala
fonction publique 8021 20282 28303| 1213 1271 2484 2321 1890 4211 34 998
Origine FPE
Titulaires catégorie A 629 774 1 403 9 1 10 0 0 0 1413
Titulaires catégorie B 65 75 140 21 6 27 1 1 2 169
Titulaires catégorie C 7 23 30 185 231 416 7 2 9 455
s/Total titulaires 701 872 1573 215 2387 453 3 8 11 2 037
Agents contractuels 1798 4190 5988 472 365 837 17 10 27 6 852
s/Total FPE 2 499 5062 7561 687 603 1290 20 18" 38 8 889
Origine FPT tous statuts 42 168 210 7 5 12 2 [¢] 2 224
Origine FPH tous statuts 19 63 82 1 2 3 0 0 0 85
Catégorie indéterminée 19 227 246 47 335 382 48 163 211 839
Total général 10600 25802 36 402 1955 2216 4171] 2391 2071 4 462 45 035
Dont ressortissants de
I'Union européenne nc nc 79 nc nc 4 nc nc 4 87

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP, département des études, des
statistiques et des systemes d'information.
Définition : Recrutements externes : avec et sans concours, concours unique, 3éme concours, Pacte.
(1) En 2014 les ministéres de I'Education nationale et de I'Ecologie n'ont pas pu fournir tous les résultats de concours et de
recrutements sans concours et Pacte. Les résultats partiels portent sur 468 concours sur un total de 478 organiseés.

Figure 3.1-7 : Répartition

d'acces en 2014

des candidats effectivem

ent recrutés par ministére et voie

Ministéres Concours externe Concours unique 3éme concours Externe sans Pacte Total
concours
H F Total H F Total H F Total H F Total | H F Total
Affaires étrangéres et européennes 40 30 70 (0] (o] 0o 0] 70
Alimentation, Agriculture et Péche 165 155 320 81 50 131 34 2 36 [0] [0] 0 0 0 o] 487
Ministéres économique et financier : Budget,
Comptes publics, Fonction publique et
réforme de I'état ; Economie, Industrie et
Emploi 1362 1400 2762 46 21 67 [0] 0] (0] 4 0] 4] 50 86 136 2969
Culture et Communication 87 112 199 0 0 0 0 199
Défense 38 15 53 25 2 27 (0] 3 27 30 0] 110
Ecologie, Energie, Développement durable et
Mer 0] (0] (0] 0] 0
résultats partiels (1) 308 207 515 5 5 10 35 1 36 0 0 0 0 0 561

résultats estimés (1) 346 233 579 nd nd 10 nd nd 36 nd nd 29 0 0 0 654
Ministéres de l'enseignement : Education
nationale ; Enseignement supérieur et

résultats partiels (1)| 9174 24 226 33 400 376 437 813| 199 575 774 0 0 (0] 0 0 0| 340987

résultats estimés (1) | 9 215 24 335 33 550 nd nd 813 nd nd 774 nd nd 453 nd nd 136| 35726
Immigration, Intégration Identité nationale et
Développement solidaire ; Intérieur, Outre-
mer et Collectivités territoriales 986 397 1383 0 0 0 0 0 0 117 296 413 0 0 0 1796
Justice et libertés 1421 1257 2678 0] 0] (0] 14 12 26 25 250 275 (0] (0] 0] 2979
Ministéres sociaux : 0 0 0 0 0 0

Santé et Sports 58 176 234 64 58 122 0 0 [0] 0 0 [0] 0 0 0] 356

Travail, Relations sociales, Famille,

Solidarité et Ville 25 31 56 1 4 5 3 3 6 0] 0] (0] [0] (0] 0] 67
Services du Premier ministre 181 223 404 0 0 0 19 31 50 0 0 0 0 0 454
Total résultats partiels 13 845 28229 42 074 598 577 11 75 304 624 928 149 573° 722 50 86 136| 45035
Total résultats estimés 13 915 28 373 42288 598 577 1175| 304 624 928 nd nd 1204| nd nd 272 45 867
dont :

Concours interministériels

ENA 32 11 43 7 2 9 52

IRA 143 202 345 12 29 41 386
EPST (2) 233 326 559 511 298 809 1368

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP - département des études, des
statistiques et des systemes d'information.
Note : L'appellation des ministeres renvoie a la nomenclature d'exécution de la loi de finances initiale de I'année.

nd : non déterminé

(1) En 2014 les ministéres de I'Education nationale et de I'Ecologie n'ont pas pu fournir tous les résultats de concours et de
recrutements sans concours et Pacte. Les résultats partiels portent sur 468 concours sur un total de 478 organisés. Les résultats
globaux estimés prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour lesquels les résultats n'ont pas été obtenus,
en faisant I'hypothése qu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.
(2) Etablissements publics scientifiques et techniques.
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Figure 3.1-8 : Ensemble des recrutements externes d

dont le nombre de candidats admis sur liste princip

ans la fonction publique de I'Etat
ale est supérieur & 200 en 2014

Postes Taux de
offerts Inscrits Présents Admissibles Admis Recrutés électivité
H F total H F total H F total H F total H F total

Catégorie A
Professeur des écoles 16838 20965 107049 128014 7834 44327 52 161 3646 19467 23113 2242 13801 16043 2242 13801 16043 3,3
Professeur certifié* 14693 34798 54574 89372| 16828 26143 42 971 8463 14096 22559 4044 7190 11234 3882 6926 10808 3,8
Professeur de lycée professionnel 3028 9617 13063 22680 4477 5715 10 192| 2103 2719 4 822 945 1247 2192 839 1100 1939 4,6
Professeur agrégé 1620 10328 11029 21357 4832 5 500 10 332 1638 1781 3419 712 763 1475 727 802 1529 7,0
Professeur d'éducation physique et sportive 1549 4271 2013 6 284 2989 1410 4 399 1629 880 2509 894 479 1373 971 517 1488 3,2
Conseiller principal d'éducation 600 3084 9143 12227 1291 3888 5179 189 747 936 102 470 572 106 489 595 9,1
Ingénieur d'études 2¢™ classe 494 8280 9556 17836 6716 8188 14 904| 2244 2587 4 831 205 243 448 190 248 438 33,3]
Attaché d'administration IRA 386 23861 4074 6 935 1562 1950 3512 424 545 969 155 231 386 155 231 386 9,1
Directeur de recherche 2ém¢ classe 385 1574 726 2300 1511 715 2226 409 240 649 246 138 384 246 139 385 5,8
Chargé de recherche de 2¢™ classe 306 4692 2828 7520 4548 2770 7318, 509 325 834 184 119 303 185 116 301 24,2
Inspecteur des finances publiques (1) 291 3917 3556 7473 2057 1797 3854 376 298 674 158 124 282 142 114 256 13,7
Assistant ingénieur 267 4487 7241 11728 2075 3446 5521 667 897 1564 109 127 236 100 136 236 23,4
Ingénieur des travaux publics de I'ttat 242 7818 4066 11884 7471 3916 11387 3927 2064 5991 140 96 236 140 96 236 48,3
Infirmier 267 146 2105 2251 96 1526 1622 30 641 671 13 221 234 11 227 238 6,9
Magistrat 218 732 2211 2 943 375 1405 1780 73 325 398 44 179 223 44 179 223 8,0
Catégorie B
Gardien de la paix de la police nationale 1192| 12142 5751 17893 7425 3183 10 608 2079 846 2 925 876 316 1192 876 316 1192 8,9
Controleur des Finances publiques 2¢™ classe 555 5462 6198 11660 3952 4385 8 337 870 640 1510 316 239 555 275 197 472, 15,0
Secrétaire administratif classe normale 393 3952 19954 23906 1741 8 689 10 430 227 1112 1339 920 303 393] 33 193 226 26,5
Technicien recherche et formation classe normale 332 1795 3212 5007| 1198 2217 3415 499 635 1134 149 149 298 143 145 288 115
Greffier des services judiciaires 187 919 3768 4 687 520 1931 2 451 125 938 1063 13 235 248| 50 531 581 9,9
Catégorie C
Personnel de catégorie C 1094| 10079 12787 22866 5389 6270 11 659 1770 2022 3792 508 586 1094 745 924 1669 10,7|
Surveillant de I'administration pénitentiaire 1404 18048 10318 28366 8708 4392 13 100 5274 2840 8 114 738 131 869 1197 207 1404 15,11
Adjoint administratif 2°™ classe 668 5375 19957 25332 1350 6983 8 333 163 927 1090 56 408 464] 89 550 639 18,0
Adijoint administratif 1* classe 251 3234 15181 18415 1730 8570 10 300 187 591 778 51 200. 251 43 168 211 41,0

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutentnts la fonction publique de I'Etat, DGAFP - dépanent des études, des statistiques et

des systemes d'information.

Définitions : Recrutements externe :: avec et sansours, concours uniqué™Sconcours, Pacte. Taux de sélectivité : présemstad

*CAPES (certificat d'aptitude au professorat dend@gnement du second degré) + CAPET (certificaptiiude au professorat de

I'enseignement technique).

(1) Y compris analystes et programmeurs.

Figure 3.2-1 : Recrutements déconcentrés @ par voie externe © dans la fonction
publique de I'Etat, sur champ partiel ~“ en 2014
Taux de
Postes offerts Présents Admis Recrutés sélectivité
H F Total H F Total H F Total
Concours externe, dont : 19792 32 585 82 483 115 068 3898 15002 18900 3757 14864 18621 6,1
Education nationale 17 920 20 610 72 020 92 630 2695 14343 17038 2602 14248 16 850 54
Education nationale (résultats estimés) 150 nd nd nd nd nd nd nd nd 150 nd
Ministeres économique et financier 931 7 502 7687 15189 509 413 922 461 370 831 16,5
Intérieur, Outre-mer et Collectivités territoriales 930 4 396 2563 6 959 690 239 929 690 239 929 75
Ministére de la Justice 3 34 170 204 0 3 3 0 3 3 68,0
Ministere de la Santé 8| 43 43 86 4 4 8| 4 4 8| 10,8
Ecologie (résultats estimés). 64 nd nd nd nd nd nd nd nd 64 nd
Concours unique 330 312 1572 1 884 59 235 294 57 241 298 6,4
38 concours 617 748 3096 3 844 116 464 580 116 464 580 6,6
Externe sans concours (résultats partiels) 108 3524 5038 8562 60 48 108 65 51 116 79,3
Externe sans concours (résultats estimés) 482 nd nd nd nd nd nd nd nd 482 nd
Pacte (résultats partiels) 130 275 386 661 48 80 128 48 80 128 52
Pacte (résultats estimés) 136 nd nd nd nd nd nd nd nd 136 nd
Total déconcentrés (résultats partiels) 20977 37 444 92 575 130 019 4181 15829 20010 4043 15700 19743 6,5
Total tous recrutements externes @ (résultats partiels) 50 472 137 642 196 394 334 036 14 470 29633 44103 14 946 30089 45035 7,6
Part de concours déconcentrés (en %) (résultats
partiels) 41,6 27,2 47,1 38,9 28,9 53,4 45,4 27,1 52,2 43,8
Total déconcentrés (résultats estimés) (4) 21809 nd nd nd nd nd nd nd nd 20575 nd
Total tous recrutements externes @ (résultats estimés) 51 304 nd nd nd nd nd nd nd nd 45867 nd
Part de concours déconcentrés (en %) (résultats
estimés) 42,5 nd nd nd nd nd nd nd nd 44,9 nd

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat - DGAFP - département des études et des
statistiques.

Définition : Taux de sélectivité : présents/admis.

nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes

(1) Concours déconcentrés (organisés au niveau local : académie, région, département...) et concours nationaux a affectation
locale (organisés au niveau national pour affectation dans les services déconcentrés de I'Etat)

(2) Hors Pacte et sans concours dont les résultats non pas été communiqués.

(3) Ensemble des recrutements externes : avec et sans concours, concours unique, 3" concours, Pacte.

(4) En 2014 les ministéres de I'Education nationale et de I'Ecologie n'ont pas pu fournir tous les résultats de concours et de
recrutements sans concours et Pacte. Les résultats partiels portent sur 468 concours sur un total de 478 organisés. Les résultats
globaux estimés prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour lesquels les résultats n'ont pas été obtenus,
en faisant I'nypothése qu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.
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Figure 3.2-2 : Recrutements externes déconcentrés

@ dans la fonction publique de

I'Etat par catégorie et par type d'accés, sur champ partiel ®) en 2014
Type de concours Catégorie A Catégorie B Catégorie C Total
H F Total H F Total H F Total

Concours externe 2535 13759 16 294 1126 904 2030 96 201 297 18 621
Externe sans concours 0 0 0 0 0 0 65 51 116 116
Concours unique 32 239 271 0 0 0 25 2 27 298
3me concours 116 464 580 0 0 0 0 0 0 580
Pacte 0 0 0 0 0 0 48 80 128 128
Total déconcentrés (résultats partiels) 2683 14462 7 145 1126 904 2030 234 334 568 19 743
Total tous recrutements externes @ (résultats partiels) 10 600 25 802 36 402 1955 2216 4 171 2391 2071 4462 45 035
Part des concours déconcentrés (en %) (résultats partiels) 253 56,0 47,1 57,6 40,8 48,7 9,8 16,1 12,7 43,8
Total déconcentrés (résultats estimés) @ nd nd 17 145 nd nd 2030 nd nd 1400 20575
Total tous recrutements externes @ (résultats estimés) nd nd 36 402 nd nd 4171 nd nd 5294 45 867
Part des concours déconcentrés (en %) (résultats estimés) nd nd 47,1 nd nd 48,7 nd nd 26,4 44,9

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat - DGAFP - département des études et des

statistiques.

Définition : Taux de sélectivité : présents/admis.

nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes
(1) Concours déconcentrés (organisés au niveau local : académie, région, département...) et concours nationaux a affectation
locale (organisés au niveau national pour affectation dans les services déconcentrés de I'Etat)

(2) Ensemble des recrutements externes : avec et sans concours, concours unique, 3

eme

concours, Pacte.

(3) En 2014 les ministéres de I'Education nationale et de I'Ecologie n'ont pas pu fournir tous les résultats de concours et de
recrutements sans concours et Pacte. Les résultats partiels portent sur 468 concours sur un total de 478 organisés. Les résultats
globaux estimés prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour lesquels les résultats n'ont pas été obtenus,
en faisant I'hypothése qu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.

M
IﬁFigure 3.4-1 : Résultats du concours externe et du 3éme co.  ncours des IRA en 2015

Présents Admis
Postes offerts dont femmes dont femmes
Evolution  Evolution Evolution  Evolution Evolution Evolution ~ Evolution Evolution
Nombre  2015/2014 2015/2005 |Nombre 2015/2014 2015/2005 2015/2014 [Nombre 2015/2014 2015/2005 2015/2014

2015 (en %) (en %) 2015 (en %) (en %) 2015 (en %) 2015 (en %) (en %) 2015 (en %)
Externe 345 0,0 -14,4 2778 9,5 -31,1 1477 -12,7 345 0,0 -14,4 185 -8,4
Troisiéme concours 40 -2,4 -33,3 388 -12,2 92,1 204 -20,9 40 -24 -33,3 23 -20,7
Total 385 -0,3 -16,8 3166 -9,9 -25,3 1681 -13,8 385 -0,3 -16,8 208 -10,0

Sources : IRA ; DGAFP, bureau des politiqgues deuteenent, de formation et de la professionnalisatio

M .
‘ﬁﬁgure 3.5-1 : Résultats du concours externe et du

I'ENA en 2014 et 2015

troisieme concours d'entrée a

Présents Admis
Postes offerts
dont femmes dont femmes
Evolution  Evolution Evolution  Evolution Evolution Evolution ~ Evolution Evolution
2013/2014  2004/2014 2013/2014 2004/2014 2013/2014 2013/2014 2004/2014 2013/2014
2014 Nombre (en %) (en %) | Nombre (en %) (en%) |[Nombre  (en %) Nombre (en %) (en %) | Nombre (en %)
Externe 43 75 -10,4 620 -4,6 -11,2 248 -5,0 43 75 -4,4 11 -21,4
Troisiéme concours 9 12,5 0,0 86 -8,5 -9,5 25 -34,2 9 0,0 0,0 2 -33.3
Total 52 8,3 -8,8 706 -5,1 -11,0 273 -8,7 52 6,1 -3,7 13 -23,5
Evolution Evolution Evolution Evolution Evolution Evolution  Evolution Evolution
2014/2015 2005/2015 2014/2015 2005/2015 2014/2015 2014/2015 2005/2015 2014/2015
2015 Nombre (en %) (en %) |Nombre (en %) (en %) [Nombre (en %) Nombre (en %) (en %) | Nombre (en %)
Externe 43 0,0 -4,4 675 8,9 31 277 11,7 43 0,0 -4,4 11 0,0
Troisiéme concours 9 0,0 0,0 74 -14,0 -16,9 24 -4,0 9 0,0 0,0 2 0,0
Total 52 0,0 -3,7 749 6,1 0,7 301 10,3 52 0,0 -3,7 13 0,0
Source : ENA.
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Tableau : Données relatives aux concours de 'ENA d

e 2010 a 2015

Féminisation
Concours externe 2010 2011 2012 1012 2014 1015
% de femmes parmi les présents 44 45,34 41,94 39 3985 41,04
% de femmes parmu les admissibles 37.80 41,46 31,25 34,11 2080 33
% de femmes parmu les admis 30 40 27.50 35 2550 2558*
Concours interne 2010 1011 2012 013 2014 1015
% de femmes parmi les présents 40,30 3236 31.56 38 40.21 46,09
% de femmes parmi les admissibles 4394 34,85 30.76 50,79 4350 30
%% de femmes parmi les admis 37,50 34 28 61,30 34 51,35
Troisiéme concours 2010 2011 2012 2013 21014 1015
%% de femmes parmi les présents 27,72 31,25 35 3838 2007 32,43
%% de femmes parmi les admissibles 3333 42,86 42,86 4285 25 33,33
% de femmes parmi les admis 25 37,50 37.50 3333 2222 2222

* Deux désistements de candidates dus a leur réussite aux concours de 1" Assemblée nationale et de Directeur d hépital.

Source ENA
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Fonction publique territoriale

Figure 3.3-2

Recrutements par

territoriale ® et par cadre d'emploi en 2014

concours externe da ns

la fonction publique

Inscrits © Présents © Admissibles © Admis ©
Postes
offerts %
Catégorie A+ H F Total H F Total H F Total H F Total  femmes
Administrateur territorial 28 352 368 720 138 106 244 32 25 64 9 8 17 471
Conservateur du patrimoine 10 154 459 613 92 271 363 nd nd 61 3 4 7 571
Ingénieur en chef territorial 18 190 118 308 80 47 127 17 17 34 3 6 9 66,7
Conservateur des bibliotheques 14 92 268 360 63 174 237 6 22 23 5 9 14 643
Total catégorie A+ 70 788 1213 2001 373 598 971 nd nd 182 20 27 47 574

Catégorie A
Attaché 1536 6982 14346 21328| 3567 7033 10600 772 1724 2 496 442 1031 1473 70,0
Biologiste, vétérinaire, pharmacien 5 6 9 15 4 6 10 1 4 5 1 4 5 800
Bibliothécaire 125 542 1692 2234 329 998 1327 42 183 225 27 97 124 781
Cadre de santé 35 11 70 81 8 50| 58 4 32, 36 5 34 39 872
Infirmier en soin généraux 410 65 792 857 42 650 692 37 553 590 23 337 360 93,6
Médecin 2¢™ classe 18 0 12 12 0 12 12 0 7 7 0 5 5 100,0
Puéricultrice cadre de santé 19 2 30 32 2 21 23 0 11 11 1 14] 15 917
Puéricultrice 219 3 390 393 2 330 332 1 233 234 1 167 168 99,4

Total catégorie A 2367 | 7611 17341 24952 | 3955 9099 | 13 054 857 2747 3604 501 1688 2189 77,1
Catégorie B
Assistant socio-éducatif 999 495 7627 8122 368 5129] 5497 100 1877 1977 62 892 954 935
Chef de service de police municipale 64 256 135 391 131 54 185 22 12 34 13 10 23 435
gducateur de jeunes enfants 704 51 2178 2229 41 1854] 1895 16 795 811 12 551 563 97,9
tducateur des activités physiques et
sportives 301 1764 763 2527 1215 527 1742 318 189 507 184 114 298 381
Educateur des activités physiques et
sportives principal 2¢ classe 84 212 74 286 118 45 163 67 26 93 50 23 73 321
Rédacteur 29 145 850 995 72 444 516 8 44 52 4 26 30 86,7
Technicien 936 4364 1924 6288] 2972 983 3955 1062 438 1500 569 237 806 29,4
Technicien principal 2¢™ classe 1679 3766 2848 6614 1979 1691 3670 829 765 1594 525 500 1025 488

Total catégorie B 4796 | 11053 16399 27452 | 6896 10727 17623 2421 4147 6568] 1419 2353] 3772 624
Catégorie C
Adjoint administratif 1 classe 1842 3238 20147 23385 2110 13753| 15863 496 2818 3314 265 1456 1721 84,6
Adjoint technique 1% classe 2722 2988 873 3861 2305 549 2854 1131 323 1454 710 196 906 21,7
Agent spécialisé des écoles maternelles
1% classe 940 138 16888 17 026 95  13357| 13452 14 1789 13803 9 912 921 99,0
Adjoint technique 2¢™ classe des
établissements d'enseignement 145 542 197 739 391 120 511 191 41 232 102 21 123 171
Auxiliaire de puériculture territoriale 1%
classe 989 38 5582 5620 32 4844 4876 16 1859 1875 3 983 986 99,7
Auxiliaire de soins 1% classe 673 1120 1493 1605 97 1251 1348 24 389 413 39 616 655 94,0
Gardien de police municipale 385 4350 2497 6847 2932 1731 4663 358 298 656 240 143 383 37,3

Total catégorie C 7696 | 11406 47677 f 59083 | 7962 35605 [ 43 567 2230 7517 [ 9747] 1368 4327 5695 76,0
Total 14929| 30857 82631| 113488| 19186 56029| 75215] 5509 (2) 14410 (2) 20101 3308 8395 11703 71,7

Source : Association nationale des directeurs et directeurs adjoints des centres de gestion.
nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes

Champ : France entiére.

(1) Fonction publique territoriale hors la Ville de Paris, le Centre d'action sociale de la ville de paris (CASVP), la Direction de
I'action sociale de I'enfance et de la santé (Dases), et les corps de sapeurs-pompiers.

(2) Hors catégorie A+

(3) La répartition par sexe n'est pas connue pour 8 % des candidats inscrits, 14 % des présents, 8 % des admissibles et 6 % des
admis. Les données du tableau correspondent a une estimation au prorata des données disponibles.
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Figure 3.3-3 : Recrutements par la voie du 3éme con

territoriale ) et par cadre d'emploi en 2014

cours dans la fonction publique

Inscrits @ Présents @ Admissibles @ Admis @
Postes
offerts

Catégorie A+ H F Total H F Total H F Total H Total
Administrateur territorial 5 30 33 63 13 16 29 6 6 12 3 2 5
Total catégorie A+ 5 30 33 63 21 18 39 6 6 12 3 2 5
Catégorie A
Attaché territorial 293 872 2153 3025 609 1546 2155| 127 478 605 69 211 280
Total catégorie A 293 872 2153 3025 609 1546 2155 | 127 47 8 605 69 211 280
Catégorie B
Chef de service de police municipale 14 2 1 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0
gducateur des activités physiques et
sportives 60 191 39 230 142 34 176 47 12 59 35 8 43
Educateur des activités physiques et
sportives principal 2¢me classe 13 21 2 23 13 2 15 2 0 2 2 0 2
Rédacteur 18 3 24 27 3 20 23 2 12 14 1 7 8
Technicien 246 382 83 465 284 56 340 136 28 164 91 21 112
Technicien principal 2¢™e classe 148 170 125 295 73 80 153 47 42 89 37 34 71
Total catégorie B 499 769 274 1043 515 192 707 | 234 94 328 166 70 236
Catégorie C
Adjoint administratif 1¢ classe 618 60 878 938 37 676 713 21 350 371 18 249 267
Adjoint technique 1° classe 294 90 43 133 82 15 97 48 4 52 36 3 39
Adjoint technique 2¢™m¢ classe des
établissements d'enseignement 14 15 2 17 13 1 14 10 1 11 5 0 5
Agent spécialisé des écoles
maternelles 1% classe 106 3 312 315 2 251 253 0 143 143 0 76 76
Total catégorie C 1032 168 1235 1403 134 943 1077 79 498 " 577 59 328 387

Total 1829 13839 3695 5534 1279 2699 3978| 446 1076 1522 297 611 908

Source : Association nationale des directeurs et directeurs adjoints des centres de gestion.

Champ : France entiéere.

(1) Fonction publique territoriale hors la Ville de Paris, le Centre d'action sociale de la ville de paris (CASVP), la Direction de
I'Action sociale de I'enfance et de la santé (Dases), et les corps de sapeurs-pompiers.

NB : Depuis 2012 Le concours d'attaché territorial ne s'organise que tous les deux ans.
(2) La répartition par sexe n'est pas connue pour 16 % des candidats inscrits, 20 % des présents, 12 % des admissibles et 9 %
des admis. Les données du tableau correspondent a une estimation au prorata des données disponibles.

IﬁFigure 3.5-2 : Résultats du concours externe et troisieme

concours d’entrée a I'INET

en 2014
Postes offerts Présents Admis |
dont femmes dont femmes |
Evolution  Evolution Evolution ~ Evolution Evolution Evolution ~ Evolution Evolution
2013/2014 2004/2014 2013/2014 2004/2014 2013/2014 2013/2014 2004/2014 2013/2014
Nombre (en %) (en %) Nombre (en %) (en %) Nombre (en %) Nombre (en %) (en %) Nombre (en %)
Externe 28 -34 37 244 -9,3 -37,8 106 -9,4 17 -19,0 -37,0 8 -27,3
Troisiéme
concours 5 25,0 -16,7 29 -25,6 -45,3 16 -11,1 5 25,0 0,0 2 0,0
Total 33 0,0 0,0 273 -114 -38,7 122 -9,6 22 -12,0 -31,3 10 -23,1

Source : Centre national de la fonction publique territoriale - CNFPT.
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Ville de Paris

Figure 3.3-4 bis: Recrutements directs sans concour
d'action social de la Ville de Paris en 2014

S en catégorie C

D au Centre

Postes
offerts Inscrits Présents Admis
Corps et grades ouverts au recrutement Hommes Femmes Total | Hommes Femmes Total | Hommes Femmes Total
Adjoint administratif 2¢me classe (CASVP) 30 268 1407 1675 263 1396 1659 6 24 30
Source : Centre d'action social de la Ville de Paris.
Figure 3.3-5 : Recrutement par concours externe de la Ville de Paris et du Centre
d'action sociale de la Ville de Paris (CASVP) en 2014
Postes
offerts Inscrits Présents Admis

Hommes = Femmes Total Hommes = Femmes Total Hommes Femmes  Total
Total catégorie A dont : 33 703 1324 2027 231 370 601 5 23 28
Attaché d'administration parisienne 8 661 1285 1946 214 341 555 2 6 8
Autres concours (1) 4 40 14 54 15 4 19 2 2 4
Infirmier de soins généraux (CASVP) 20 2 24 26 2 24 26 1 14 15
Autres concours (CASVP) 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1
Total catégorie B dont : 90 2172(2) 3544(2) 5716(2) | 699 (2) 1247(2) 1946(2) 39 53 92
Agent de maftrise en électrotechnique 5 143 6 149 50 1 51 4 0 4
Technicien supérieur principal, spécialité construction
et batiment 11 123 42 165 34 14 48 5 6 11
Technicien supérieur principal, spécialité génie urbain 5 54 20 74 14 7 21 2 3 5
Secrétaire administratif d'administrations parisiennes 17 668 2108 2776 184 584 768 8 9 17
Assistant spécialisé des bibliothéques et des musées,
spécialité bibliotheques, classe normale 10 456 993 1449 196 459 655 1 9 10
Agent de maitrise en travaux publics 6 83 10 93 22 3 25 6 1 7
Autres concours (1) 15 638 264 902 192 81 273 11 6 17
Assistant de service social (CASVP) 7 7 85 92 7 83 90 0 7 7
Secrétaire administratif de classe normale (CASVP) 12 nd nd nd nd nd nd 2 10 12
Autres concours (CASVP) (1) 2 0 16 16 0 15 15 0 2 2
Total catégorie C dont : 329 2 286 3264 5550 1000 1859 2859 7 165 242
Adjoint d'animation et d'action sportive - Activités
périscolaires 90 155 314 469 81 178 259 14 51 65
Bdcheron élagueur (adjoint technique principal) 8 53 5 58 19 0 19 7 0 7
Jardinier (adjoint technique principal) 12 224 52 276 63 30 93 7 7 14
Agent de maintenance des batiments (adjoint
technique principal) 6 273 4 277 87 1 88 6 0 6
Autres concours (1) 11 959 326 1285 358 123 481 12 0 12
Aide soignant 1% semestre (CASVP) 40 7 57 64 6 48 54 4 31 35
Aide médico-psychologique (CASVP) 20 2 37 39 2 34 36 1 12 13
Adjoint technique 1% classe Cuisinier (CASVP) 15 37 18 55 36 14 50 6 2 8
Aide soignant 2™ semestre (CASVP) 80 5 110 115 5 105 110 2 36 38
Adjoint administratif 1% classe (CASVP) 38 509 2321 2830 287 1309 1596 15 23 38
Autres concours (CASVP) (1) 9 62 20 82 56 17 73 3 3 6
Total 452 5161(2) 8132(2) 13293 [1930(2) 3476(2) 5406 121 241 362
Source : Bureau du recrutement et des concours de la Ville de Paris, et Centre d'action social de la Ville de Paris.
nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes.
(1) Concours offrant moins de cing postes.
(2) Total hors secrétaire administratif (CASVP).
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Figure 3.3-6 : Recrutement par concours unique de |

a Ville de Paris en 2014

Postes Inscrits Présents Admis

offerts Hommes Femmes Total | Hommes Femmes Total |Hommes Femmes Total
Total catégorie A 111 272 498 770 163 314 477 20 86 106
Professeur de la Ville de Paris, éducation
physique et sportive 10 82 31 113 39 16 55 7 3 10
Médecin généraliste 7 6 11 17 6 10 16 2 3 5
Médecin de PMI 5 3 8 11 2 8 10 0 5
Conseiller socio-éducatif 5 54 128 182 19 40 59 1 4
Puéricultrice cadre de santé 9 0 25 25 0 15 15 0 7
Infirmier 23 15 151 166 13 118 131 1 22 23
Puéricultrice 43 2 82 84 2 64 66 2 41 43
Autres concours (1) 9 110 62 172 82 43 125 7 1 8
Total catégorie B 147 166 1169 1335 80 887 " 967 6 141 | 147
gducateur de jeunes enfants 100 24 400 424 16 300 316 1 929 100
Educateur spécialisé 10 65 169 234 40 129 169 1 9 10
Assistant de service social 14 39 266 305 13 202 215 2 12 14
Conseiller en économie sociale et familiale 8 27 190 217 9 157 166 0 8 8
Assistant dentaire 5 7 97 104 0 57 57 0 5 5
Psychomotricien 8 1 30 31 0 28 28 0 8 8
Autres concours (1) 2 3 17 20 2 14 16 2 0 2
Total catégorie C 268 812 2252 '3 064 395 1499 rl 894 21 24 7 i 268
Agent spécialisé des écoles maternelles 250 83 2247 2330 32 1496 1528 4 246 250
Electrotechnicien (adjoint technique de 1°
classe) 12 388 4 392 208 3 211 11 1 12
Plombier (adjoint technique de 1°* classe) 6 341 1 342 155 0 155 6 0 6
Total 526 1250 3919 5169 638 2700 3338 47 474 521

Source : Bureau du recrutement et des concours de la Ville de Paris.
(1) Concours offrant moins de cing postes.

Figure 3.3-7 : Recrutement par la voie du 3éme conc
Centre d'action sociale de la Ville de Paris (CASVP) en 20 14

ours de la Ville de Paris et du

Postes Inscrits Présents Admis

offerts Hommes Femmes Total | Hommes Femmes Total |Hommes Femmes Total
Catégorie A
Attaché d'administrations parisiennes 1 33 41 74 8 11 19 0 1 1
Catégorie B
Secrétaire administratif d'administrations
parisiennes 2 16 50 66 3 11 14 0 1 1
Secrétaire administratif de classe normale
(CASVP) 1 1 2 3 1 2 3 0 1 1
Total 4 50 93 143 12 24 36 0 3 3
Source : Bureau du recrutement et des concours de la Ville de Paris.
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Figure 3.3-8 : Recrutements externes sans concours

de la Ville de Paris en 2014 @

Postes Inscrits Présents Admis

Catégorie C offerts Hommes Femmes Total | Hommes Femmes Total | Hommes Femmes Total
Auxiliaire de puériculture 240 2 483 485 2 347 349 2 243 245
Adjoint technique des colléges 2¢™ classe,
entretine et accueil 30 93 170 263 47 84 131 14 22 36
Agent technique des écoles 60 42 253 295 33 234 267 4 56 60
Agent technique de la petite enfance 90 175 989 1164 108 635 743 20 101 121
Adjoint administratif 2¢™ classe 10 9 8 17 9 8 17 5 5 10
gboueur 120 1227 86 1313 808 58 866 107 11 118
Adjoint technique 2°™ classe, installations
sportives 40 301 35 336 172 18 190 41 7 48
Adjoint technique 2¢™e classe, relieur 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1
Agent d'accueil et surveillance, spécialité
accueil et surveillance 30 905 418 1323 905 418 1323 24 10 34
Adjoint d'animation et d'action sportive 2¢me
classe, activités périscolaires 400 340 811 1151 340 811 1151 135 274 409

Total 1021 3094 3254 6348 2424 2614 5038 352 730 1082
Source : Bureau du recrutement et des concours de la Ville de Paris.
(1) Hors recrutement saisonnier.
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2.2 Les recrutements internes, examens professionne  Is et concours
réserveés dans la fonction publique

Fonction publique de I'Etat

Figure 4.1-1 : Concours internes dans la fonction p  ublique de I'Etat : nombre de
candidats admis sur liste principale et effectiveme nt recrutés en 2014

2014/2004
2003 2004 2013 2014 201:)22)013 (en % par
an)
Postes offerts 18927 16391 8181 9332 14,1 -5,5
Admis  Total 17172| 15014  7874| 8917 13,2 51
dont femmes 10789 9427 4437 5086 14,6 -6,0
Part des femmes (en %) 62,8 62,8 56,4 57,0
Recrutés  Total 18022 15596 8028 8769 9,2 -5,6
dont femmes 11451 9740 4537 4958 9,3 -6,5
Part des femmes (en %) 63,5 62,5 56,5 56,5

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP - département des études, des
statistiques et des systemes d'information.

Figure 4.1-2 : Examens professionnels dans la fonct  ion publique de I'Etat : nombre de
candidats admis sur liste principale et effectiveme nt recrutés en 2014

2003 004 003 4 201412013 201412004
(%)  (en%paran)
Postes offerts 3349 3746 5930 5721 -39 43
Admis Total 2858 325 5768 5654 20 58
dont femmes 1139 1480 3548 3458 25 89
Part des femmes (en %) 399 459 615 61,2
Recrutés Total 2860 3041 5870 5570 51 6,2
dont femmes 1142 1438 3610 3367 6,1 89
Part des femmes (en %) 39 473 615 60,4

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP - département des études, des
statistiques et des systemes d'information.
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Figure 4.1-4 : Recrutements internes, examens profe

dite Sauvadet) dans la fonction publique de I'Etat

ssionnels et concours réservés (loi

en 2014

Résultats globaux estimés

Résultats partiels

Part de
recrutement]
résultats Part des
Postes  |Recrutés |estimés Taux de [recrutements
estimés © |estimés ©[(en %) @ [ Postes Présents Admissibles Admis Recrutés sélectivité (en %)
Concours internes,
examens
professionnels et
concours réservés H F Total H F Total H F Total H F Total
Concours internes A 5026 4781 5026] 22265 32173 54438 5304 8135 13439] 1937 2840 4777 1941 2840 4781 11,4
B 3519 3140 3519| 11923 22409 34332 3639 4730 8369] 1578 1733 3311} 1560 1580 3140 10,4
C 965 1026 787| 3424 6185 9609 1038 1556 2594 316 513 829] 310 538 848 116
Total concours
internes 9510 8947 432| 9332| 37612 60767 98379] 9981 14421 24402 3831 5086 8917) 3811 4958 8769 11,0 46,2
Examens
professionnels
changement de corps A 657 702 657 3833 5890 9723 547 1016 1563 234 423 657] 244 458 702 14,8
B 493 541 493 2552 4788 7340 627 661 1288 236 248 484) 270 271 541 15,2
Total 1150 1243 6,0| 1150 6385 10678 17063| 1174 1677 2 851 470 671 1141 514 729 1243 15,0 6,6
Examens
professionnels
changement de grade A 1058 1007 1058 2644 2753 5397 469 505 974 459 548 1007] 459 548 1007 54
B 3412 3240 3412 7782 13825 21607| 3851 7278 11129] 1236 2184 3420 1204 2036 3240 6,3
C 101 80 101 50 112 162 30 33 63 31 55 86 26 54 80 1,9
Total 4571 4327 209| 4571| 10476 16690 27166| 4350 7816 12166] 1726 2787 4513] 1689 2638 4327 6,0 22,8
Total examens
professionnels 5721 5570 269| 5721| 16861 27368 44229 5524 9493 15017| 2196 3458 5654] 2203 3367 5570 78 29,4
Concours réservés
) A 5392 2976 5392 3400 3555 6955 1302 1811 3113| 1303 1669 2972] 1314 1662 2976 23
B 1333 838 1333 397 826 1223 61 125 186 299 561 860 292 546 838 1.4
C 2772 2378 1206 271 1206 1477 185 987 1172 148 490 638] 181 631 812 2,3
Total concours
réservés (2) 9497 6192 299| 7931 4068 5587 9655 1548 2923 4471 1750 2720 4470] 1787 2839 4626 2,2 244
Total concours
internes, examens
professionnels et
concours réservés 24 728 20 709 100,0| 22984| 58541 93722 152263| 17053 26837 43890 7777 11264 19041) 7801 11164 18965 8,0| 100,0

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP - département des études, des
statistiques et des systemes d'information.
Définition : Taux de sélectivité : présents/admis.
(1) Certains ministéres n'ont pas pu fournir tous les résultats de concours réservés en 2013 (Education nationale et ministéres
économique et financier). Les résultats globaux estimés prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour
lesquels les résultats n'ont pas été obtenus, en faisant I'hypothése qu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.
(2) loi n° 2012-347 du 12 mars 2012 (dite loi Sauvadet)
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Figure 4.1-8 : Nombre de candidats effectivement re  crutés par voie interne dans la
fonction publique de I'Etat par catégorie et par se  xe selon le type de sélection en 2014

Catégorie A Catégorie B Catégorie C Ensemble
dont dont
enseignement enseignement
Total 1) Total Total Total général (1)
Postes offerts (résultats estimés) (2) 12133 5423 8 757 3838 24728 5423
Postes offerts (résultats partiels) (2) 12 133 5423 8 757 2 094 22984 5423
Total recrutés (résultats estimés) (2) 9 466 4029 77 59 3484 20709 4029
Total recrutés (résultats partiels)(2) 9 466 4029 77 59 1740 18 965 4029
Hommes 3958 1668 3326 517 7 801 1668
Femmes 5508 2361 4 433 1223 11 164 2361
Taux de sélectivité 8,1 6,1 8,0 7,2 8,0 6,1
Dont concoursinterne
Postes offerts (résultats estimés) (2) 5026 2304 3519 965 9510 2 304
Postes offerts (résultats partiels) (2) 5 026 2 304 3519 787 9332 2304
Total recrutés (résultats estimés) (2) 4781 2105 3140 1026 8 947 2105
Total recrutés (résultats partiels)(2) 4781 2105 3140 848 8 769 2105
Hommes 1941 787 1 560 310 3811 787
Femmes 2 840 1318 1580 538 4 958 1318
Taux de sélectivité 11,4 9,6 10,4 11,6 11,0 9,6
Dont concours réservés
Postes offerts (résultats estimés) (2) 5392 3119 1333 2772 9 497 3119
Postes offerts (résultats partiels) (2) 5392 3119 1338 1206 7931 3119
Total recrutés (résultats estimés) (2) 2976 1924 838 2378 6192 1924
Total recrutés (résultats partiels)(2) 2976 1924 838 812 4 626 1924
Hommes 1314 881 292 181 1787 881
Femmes 1662 1043 546 631 2839 1043
Taux de sélectivité 2,3 2,1 1,4 2,3 2,2 2,1
Dont examen professionnel
Postes offerts 1715 0 3905 101 5721 0
Total recrutés 1709 0 3781 80 5570 0
Hommes 703 0 1474 26 2203 0
Femmes 1 006 0 2307 54 3367 0
Taux de sélectivité 9,1 0,0 74 1,9 7,8 0,0
Examen professionnel (avec changement de corps) - loi 84-16 art. 26
Postes offerts 657 0 493 0 1150 0
Total recrutés 702 0 541 0 1243 0
Hommes 244 0 270 0 514 0
Femmes 458 0 271 0 729 0
Taux de sélectivité 14,8 0,0 15,2 0,0 15,0 0,0
Examen professionnel (avec changement de grade) - loi 84-16 art. 58
Postes offerts 1058 0 3412 101 4571 0
Total recrutés 1007 0 3240 80 4327 0
Hommes 459 0 1204 26 1689 0
Femmes 548 0 2036 54 2638 0
Taux de sélectivité 54 0,0 6,3 1,9 6,0 0,0

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAF - département des études, des
statistiques et des systemes d'information.

Définition : Taux de sélectivité : présents/admis.

(1) Postes d'enseignants.

(2) Certains ministéres n'ont pas pu fournir tous les résultats de concours réservés en 2014 (Education nationale et ministére de
I'Ecologie). Les résultats globaux estimés prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour lesquels les
résultats n'ont pas été obtenus, en faisant I'hypothése qu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.
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Figure 4.1-9 : Ensemble des recrutements et sélecti ons internes dans la fonction
publique de I'Etat dont le nombre de candidats admi s sur liste principale est supérieur a
200 en 2014
Postes Taux de
offerts Inscrits Présents Admissibles Admis Recrutés sélectivité
Catégorie A H F Total H F  Total H F Total | H F Total |H F  “otal
Professeur du second degré 2051 4907 9024 13931 2147 4679 6826] 785 1942 2727| 410 967 1377| 400 943 1343 50
Professeur de lycée professionnel 1331 3089 3898 6987 1474 1942 3416] 221 354 575 514 585 1099| 514 588 1102 31
Professeur agrégé 825] 8041 9887 17928 5111 6447 11558| 786 1044 1830 361 464 825| 351 457 808 14,0
Attaché principal d'administration 677] 1672 2135 3807 1429 1786 3215 232 266 498| 303 371 674| 303 371 674 438
Personnel de direction de 2¢™ classe 605 1886 2138 4024 1886 2138 4024 509 702 1211 268 337 605| 268 337 605 6,7
Inspecteur des finances publiques 474 4334 5058 9392 3715 4282 7997| 348 554 902| 178 295 473| 170 280 450 16,9
Attaché d'administration 874] 2413 7517 9930] 1684 5101 6785 261 631 892 138 266 404 140 282 422 16,8
Ingénieur d'études 2°™ classe 539] 2058 2713 4771 1722 2306 4028 693 1055 1748 161 242 403| 163 223 386 10,0
Assistant ingénieur 469 2370 4672 7042 2107 4143 6250 874 1481 2355| 153 222 375| 163 229 392 16,7
Attaché, éleve d'Institut régional d'administration (IRA) 258| 1420 2793 4213 898 1844 2742 180 415 595/ 78 180 258 78 180 258 10,6
Professeur des écoles 301 497 1596 2093 204 489 693| 132 234 366 81 145 226 81 145 226 31
Inspecteur du travail 222 501 894 1395 405 752 1157 153 310 463| 77 145 222 79 147 226 52
Catégorie B
Gardien de la paix de la police nationale 1193| 3847 1668 5515 3297 1398 4695|1880 786 2666 899 294 1193 899 294 1193 39
Secrétraire administratif classe normale 1031] 2763 19245 22008 1826 13538 15364| 217 1627 1844] 135 747 882| 110 585 695 17,4
Contréleur 2¢™ classe 854 4147 5814 9961 3401 4841 8242| 774 1266 2040| 297 552 849| 330 557 887
Secretaire administratif classe supérieure 818| 1696 7656 9352 1344 6031 7375 480 2160 2640 140 678 818| 117 562 679 9,0
Contréleur 1¢° classe 715] 2641 3254 5895 2350 2899 5249) 16052321 3926 365 350 715| 364 344 708
Technicien recherche et formation classe normale 558 755 2354 3109 738 2322 3060f 273 624 897] 147 302 449| 137 307 444 6,8
Secrétaire administratif de classe exceptionnelle 376 437 1685 2122 418 1593 2011 142 688 830 64 309 373 59 282 341 54
Controleur principal 290 1502 1416 2918 1257 1185 2442|1010 1089 2099] 135 154 289 134 153 287 84
Technicien recherche et formation classe supérieure 281 383 521 904 314 403 717 2 20 22| 133 147  280| 133 148 281 2,6
Technicien supérieur principal 277 1074 453 1527 743 312 1055 208 124 332 121 93 214 120 93 213 4,9
Catégorie C
Adjoint administratif 1% classe 663] 1247 7233 8480 690 4477 5167) 164 991 1155 76 482 558| 64 509 573 93
Adjoint administratif 2°™ classe 520 985 3327 4312 129 745 874 129 739 868] 27 147 174 61 288 349 50

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP - département des études, des
statistiques et des systemes d'information.

Définition : Recrutements et sélections internes : concours internes, examens professionnels et concours réservés (loi Sauvadet).
Définition : Taux de sélectivité : présents/admis.

Figure 4.2-1 : Recrutements déconcentrés ) par voie interne ® dans la fonction
publique de I'Etat en 2014
Postes Taux de
offerts Présents Admis Recrutés sélectivité
H F Total H F Total H F Total

Concours internes dont : 2529 8698 23116 31814] 1078 1288 2366 1033 1169 2202 13,4

1673 6317 22144 28461 425 1088 1513 380 969 1349 18,8
Intérieur, Outre-mer et Collectivités locales 849 2 340 925 3265 652 196 848 652 196 848 39
Ministére de la Justice 2 7 22 29 1 1 2 1 1 2 14,5
Ministére de la Santé 4 24 24 48 0 3 3 0 3 3 16,0
DGAC 1 10 1 11 0 0 0| 0 0 0 0,0
Examens professionnels dont :
Education nationale 587 483 2717 3200 85 499 584 58 359 417 55
Concours réservés dont : 1634 388 1132 1520 239 700 939 243 668 911 1,6
Education nationale 1155 306 934 1240 174 529 703 178 498 676 1,8
Ministére de la Défense 399 49 109 158 45 101 146 45 101 146 11
Ministére de I'Intérieur 80 19 82 101 12 68 80 12 67 79 1,3
DGCCRF 0 14 7 21 8 2 10 8 2 10 2,1
Total déconcentrés résultats partiels (2) (3) 4750 9569 26965 36534 1402 2487 3889 1334 2196 3530 9,4
Total recrutements internes (résultats partiels) (2 )(3) 22984| 58541 93722 152263| 7777 11264 19041 7801 11164 18965 8,0
Part des recrutements par voie déconcentrée (en %) 20,7 16,3 28,8 24,0 18,0 22,1 20,4 17,1 19,7 18,6
Total déconcentrés résultats globaux estimés (2) 6 494 nd nd nd nd nd nd nd nd 5274 nd
Total recrutements internes (résultats globaux esti més) (2)(3) 24728 nd nd nd nd nd nd nd nd 20709 nd
Part des recrutements par voie déconcentrée (résultats globaux estimés)
(en %) 26,3 nd nd nd nd nd nd nd nd 25,5 nd

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP - département des études, des
statistiques et des systemes d'information.

Définition : Taux de sélectivité : présents/admis.

(1) Concours déconcentrés (organisés au niveau local : académie, région, département...) et concours nationaux a affectation
locale (organisés au niveau national pour affectation dans les services déconcentrés de I'Etat).

(2) Les ministére de I'Education nationale et de I'Ecologie n'ont pas pu fournir tous les résultats des concours déconcentrés
internes. Les résultats manquants représentent 1 744 postes aux concours internes et réservés. Les résultats globaux estimés
prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour lesquels les résultats n'ont pas été obtenus, en faisant
I'nypothese qu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.

(3) Ensemble des recrutements internes, examens professionnels et concours réservés (loi dite Sauvadet).

nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes
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Figure 4.2-2 : Nombre de recrutés par voie de conco
catégorie hiérarchique et type de sélection en 2014

urs déconcentrés ™ internes @ par

Catégorie A Catégorie B Catégorie C Total
H F Total H F Total H F Total

Concours interne 236 275 511 763 614 1377 34 280 3141 2202

Examen professionnel 58 359 417 417

Concours réservé 120 198 318 7 257 34 46 213 259 911
Total déconcentrés résultats partiels (3) 356 473 829] 898 1230 2128 80 493  573| 3530
Total recrutements internes (2) (résultats partiels ) (3) 3958 5508 9466| 3326 4433 7759 517 1223 1740 18965
Part des recrutements par voie déconcentrée (résultats partiels) (en %) 9,0 8,6 88 270 277 2714 155 403 329 18,6
Total déconcentrés résultats globaux estimés (3) 356 473 829] 898 1230 2128 nd nd 2317| 5274
Total recrutements internes (2) (résultats globaux  estimés) (3) 3958 5508 9466 3326 4433 7759 nd nd 3484 20709
Part des recrutements par voie déconcentrée (résultats globaux estimés)
(en%) 9,0 8,6 88 270 217 274 nd nd 665 255

Source : Enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP - département des études, des

statistiques et des systemes d'information.
Définition : Taux de sélectivité : présents/admis.

(1) Concours déconcentrés (organisés au niveau local : académie, région, département...) et concours nationaux a affectation
locale (organisés au niveau national pour affectation dans les services déconcentrés de I'Etat).
(2) Ensemble des recrutements internes, examens professionnels et concours réservés (loi dite Sauvadet).
(3) Les ministére de I'Education nationale et de I'Ecologie n'ont pas pu fournir tous les résultats des concours déconcentrés
internes. Ces recrutements représentent 1 744 postes ouverts en catégorie C aux concours interne et réservés. Les résultats
globaux estimés prennent en compte le nombre de postes offerts aux concours pour lesquels les résultats n'ont pas été obtenus,
en faisant I'hypothése gu'ils ont été pourvus en nombre équivalent.
nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes

Figure 4.4-1 : Résultat du concours interne des IRA ~ en 2015
Nombre Evolution (%)
2005 2014 2015 | 2015/2014  2015/2005
Postes offerts 250 258 258 0,0 3,2
Présents Ensemble 1260 2742 2556 -6,8 102,9
dont Femmes - 1844 1680 -8,9 -
Recrutés ensemble 250 258 258 0,0 3,2
dont Femmes - 180 188 4.4 -

Sources : IRA ; DGAFP, bureau des politiques de recrutement, de formation et de la professionnalisation.
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Fonction publique territoriale

Figure 4.3-2 : Recrutements par concours interne da  ns la fonction publique territoriale )
et par cadre d'emploi en 2014
Postes
offerts Inscrits © Présents © Admissibles @ Admis (3)
Partdes
H F Total H F Total H F Total H F  Total | femmes
(en%)
Catégorie A+
Administrateur territorial 27 223 182 405 121 115 236 33 29 62 14 15 29 51,7
Conservateur des bibliotheques 7 34 65 99 26 49 75 4 13 17 2 5 7 714
Conservateur du patrimoine 5 34 73 107 24 45 69 nd nd 20 0 4 4 100,0
Ingénieur en chef territorial 12 162 90 252 115 65 180 13 11 24 6 5 11 455
Total catégorie A+ 51 453 40" 883 286 274 560 nd nd 123 22 29 51 569
Catégorie A
Attaché territorial 838 5138 18373 23511 3637 12045 15682 370 1424  1794] 185 712 897 794
Bibliothécaire 68 219 955 1174 162 665 827 24 113 187 13 56 69 81,3
Cadre de santé 67 15 51 66 12 46 58 7 7 39 7 32 39 82,1
Puericultrice cadre de santé 101 5 160 165 3 131 134 2 84 86 4 87 91 96,1
Total catégorie A 1074 | 5376 19540 24916 | 3804 12897 1 6701 398 1658 2056 207 889 1096
Catégorie B
Chef de service de police municipale 76 646 166 812 386 126 512 125 38 163 72 19 91 20,9
fducateur des activités physiques et
sportives 238 1087 347 1434 830 251 1081 270 107 377 180 73 253 289
fducateur des activités physiques et
sportives principal de 2¢™ classe 56 223 67 290 145 52 197 54 29 83 42 25 67 375
Rédacteur 47 139 844 983 91 658 749 8 84 92 5 46 51 90,2
Technicien 1166] 7996 1958 9954} 6378 1185 7563 1743 522 2265 909 268 1177 228
Technicien principal 2™ classe 812 1988 896 2884 1161 559 1720 454 246 7001 290 160 450 35,6
Total catégorie B 2395 | 12079 4278 16357 | 8768 3054 11 822 2648 1032 3680| 1497 592 2089 28,3
Catégorie C
Adjoint administratif 1% classe 1666 999 10225 11224 710 7897 8607 230 2396 2626 152 1394 1546 90,2
Adjoint technique 1 classe 1960 3258 1157 4415 3003 894 3897 1346 413 1759 946 280 1226 22,8
Adjoint technique 2¢™ classe des
établissements d'enseignement 99 532 378 910 450 298 748 134 47 181 81 22 103 214
Agent spécialisé des écoles
maternelles 1 classe 488 34 4538 wdb72 25 3411 3436 19 2296 2315 6 524 530 98,9
Total catégorie C 4213 | 4823 16298 21121 | 4188 12500 1 6688 1728 5153 6881 1185 2220 3405 65,2
Total 7733 22731 40526 63257 17046 28725 45771 4774(2) 7842(2) 12740| 2911 3730 6641 56,2

Source : Association nationale des directeurs et directeurs adjoints des centres de gestion.
nd : données non disponibles, non communiguées ou manquantes

Champ : France entiére.

(1) Fonction publique territoriale hors Ville de Paris, le Centre d'action sociale de la Ville de Paris (CASVP), la direction de I'action
sociale de I'enfance et de la santé (Dases), et les corps de sapeurs-pompiers.

(2) hors catégorie A+.

(3) La répartition par sexe n'est pas connue pour 13 % des candidats inscrits, 20 % des présents, 7 % des admissibles et 11 %

des admis. Les données du tableau correspondent a une estimation au prorata des données disponibles.
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Figure 4.3-3 Examen professionnel dans la fonction

d'emploi en 2014

publique territoriale

@ par cadre

Inscrits © Présents @ Admissibles @ Admis @
H F Total H F Total H F Total H F Total % femme
Catégorie A+
Administrateur territorial 397 385 782] nd nd nd nd nd nd 26 10 36 278
Total catégorie A+ 397 385 782 | nd nd nd nd nd nd 26 10 36 278

Catégorie A
Conseiller principal de 2™ classe des APS 24 9 33 17 5 22 17 5 22 1 5 16 313
Conseiller principal des APS 56 12 68 38 10 48 41 8 49 24 6 30 20,0
Directeur de police municipale 118 6 124 88 5 93 23 3 26 15 2 17 118
Ingénieur 2980 749 3729 2030 491 2521 624 202 826 463 142 605 235
Puéricultrice cadre supérieur de santé 0 144 144 0 120 120 0 102 102, 0 67 67 1000
Total 3178 920 4098 2173 631 2804 705 320 1025 513 222 735 30,2
Catégorie B
Animateur principal 1 classe 23 22 45 17 21 38 17 18 35 14 16 30 533
Animateur principal 2™ classe 410 496 906 354 424 778 285 319 604 172 203 375 54,2
Assistant d'enseignement artistique principal
1% classe 173 190 363 162 177 339 147 120 267 123 140 263 53,1
Assistant de conservation de patrimoine et
bibliothéque principal 1% classe 88 435 523 79 364 443 75 359 434 57 286 343 833
Assistant de conservation de patrimoine et
bibliothéque principal 2™ classe 87 394 481 74 334 408 48 214 262, 39 169 208 81,1
Chef de service de police municipale 752 172 924 466 113 579 106 32 138 67 17 84 20,2
EP ETAPS (P) 77 19 9, 66 17 83 20 1 31 13 7 20 36,4
EP ETAPS principal de 2°™ classe (P) 19 6 25 17 6 23 7. 7 14 5 3 8 333
Moniteur-éducateur et intervenant familial 2 133 135 2 132 134 0 23 23] 2 58 60 96,7
Rédacteur principal 1°© classe 226 1395 1621 178 1108 1286 142 943 1085 70 492 562 87,5
Rédacteur principal 2™ classe 706 5491 6197 548 4205 4753 47 3152 3599 253 1834 2087 879
Total 2563 8753 11316 1963 6901 8864 1294 5198 6492 815 3225 4040 798
Catégorie C
Adjoint administratif 1% classe 165 221 386 141 181 322 133 167 300 115 142 257 55,3
Adjoint d'animation 1 classe 721 1642 2363 663 1482 2145 620 1435 2055 553 1098 1651 66,5
Adjoint du patrimoine 1 classe 201 779 980 215 664 879 160 655 815 140 549 689 79,7
Adjoint technique 1% classe 12398 6143 18541 11764 5251 17015 10199 4785 14984 8485 3887 12372 314
Agent social de 1 classe 27 1133 1160 23 1049 1072 22 987 1009 19 822 841 97,7
Total 13513 9917 23430 12806 8627 21433 11134 8029 19163 9312 6498 15810 411

Total 19650 19976 39626]|16942(2) 16158(2) 33101(2)] 13132(2) 13547(2) 26680(2)| 10667 9954 20621 483

Source : Association nationale des directeurs et directeurs adjoints des centres de gestion.

Champ : France entiére.

(1) Fonction publique territoriale hors la Ville de Paris, le Centre d'action sociale de la Ville de paris (CASVP), la direction de
I'action sociale de I'enfance et de la santé (Dases), et les corps de sapeurs-pompiers.

(2) hors catégorie A+

(3) La répartition par sexe n'est pas connue pour 4 % des candidats inscrits, 14 % des présents, 4% des admissibles et 4 % des
admis. Les données du tableau correspondent a une estimation au prorata des données disponibles.
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Ville de Paris

Figure 4.3-4 : Recrutement par concours interne de
d'action sociale de la Ville de Paris (CASVP) en20 14

la Ville de Paris et du Centre

Fostes Inscrits Présents Admis
offerts
H F Total H F Total H F Total % femme

Catégorie A
Ville de Paris 10 268 457 725 122 192 314 2 8 10 80,0
Ingénieur des services techniques - concours public 1 10 4 14 3 2 5 1 0 1 0,0
Professeur de conservatoires, discipline trompette 1 8 1 9 5 0 5 1 0 1 0,0
Attaché d'administrations parisiennes 8 250 452 702 114 190 304 0 8 8 100,0
CASVP 4 1 4 5 1 4 5 0 3 3 100,0
Total 1 29 461" 730 128 1967 39| 2 1 13 846
Catégorie B
Ville de Paris "ol o ere” 1s]  as0” 42" s 3" 24 ss a4
Agent de maftrise en électrotechnique 9 83 0 83 51 0 51 2 0 2 0,0
Technicien supérieur principal, spécialité construction et
batiment 5 69 8 7 31 3 34 4 1 5 20,0
Technicien supérieur principal, spécialité génie urbain 5 20 11 31 8 10 18 1 3 4 75,0
Secrétaire administratif d'administrations parisiennes 17 234 649 883 107 291 398 6 12 18 66,7
Assistant spécialisé des bibliothéques et des musées,
spécialité bibliothéques, classe normale 10 78 120 198 33 58 91 6 4 10 40,0
Agent de maftrise en travaux publics 8 58 3 61 27 1 28 4 0 4 0,0
Autres concours (1) 17 395 88 483 223 49 2121 11 4 15 26,7
CASVP 6 71 252 323 48 155 203 2 4 6 66,7
Total 77| 1008 11317 2139 528 567" 1095] 36 28 64 438
Catégorie C
Ville de Paris "ol s o2me” esof 23" 156" s 20”7 30 59 508
Adjoint d'animation et d'action sportive - activités périscolaires 60 110 173 283 65 107 172 11 25 36 69,4
Jardinier - Adjoint technique principal 13 61 14 75 41 9 50 9 2 11 18,2
Blicheron élagueur - Adjoint technique principal 5 4 1 5 1 1 2 0 0 0 0,0
Agent d'accueil et de surveillance principal 5 142 67 209 84 39 123 2 3 5 60,0
Autres concours (1) 8 84 3 87 32 0 2 7 0 7 0,0
CASVP 18 28 128 156 19 97 116 4 9 13 69,2
Total 100 429 36" s15] 242 253" 45| 33 39 2 542

Tot 200 1706 1978° 3684| 893 1016 1909] 71 78 149 523

Source : Bureau du recrutement et des concours de la ville de Paris et Centre d'action sociale de la Ville de Paris.

(1) Concours offrant moins de cing postes.
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Figure 4.3-5 : Examen professionnel de la Ville de

la Vile de Paris en 2014

Paris et du Centre d'action sociale de

Postes Inscrits Admis
Présents
offerts [ Hommes Femmes .TOta.l % Hommes Femmes Totgl % femme
inscrits  femme admis
Examen professionnel Ville de Paris
Catégorie A 31 50 57 107 53,3 nd 22 31 71,0
Attaché d'administrations parisiennes principal 31 50 577 107 53,3 nd 22 31 71,0
Catégorie B 184| 285 303" 568 533 nd 70 1037 170 606
Secrétaire administratif d'administrations parisiennes de r
classe supérieure 51 50 77 127 60,6 nd 21 30 51 58,8
Secrétaire administratif d'administrations parisiennes de r
classe exceptionnelle 43 27 76 103 738 nd 5 38 43 88,4
Technicien supérieur en chef 11 19 15 i 34 44,1 nd 5 6 11 54,5
Agent supérieur d'exploitation 26 109 21 f 130 16,2 nd 22 4 26 15,4
Assistant spécialisé des bibliotheques et des musées de r
classe supérieure 13 7 23 30 76,7 nd 4 9 13 69,2
Assistant spécialisé des bibliothéques et des musées de r
classe exceptionnelle 8 6 30 36 83,3 nd 1 7 8 87,5
Educateur des activités physiques et sportives principal de r
2¢me classe 6 34 13 47 21,7 nd 5 1 6 16,7
Educateur des activités physiques et sportives principal de !
1%¢ classe 5 19 7 26 26,9 nd 4 1 5 20,0
Secrétaire médicale et social de classe supérieure 11 1 19 f 20 95,0 nd 1 4 5 80,0
Secrétaire médicale et social de classe exceptionnelle 6 0 157 15 100,0 nd 0 2 2 100,0
Autres concours (1) 4 13 A 20 35,0 nd 2 1 3 333
Total Ville de Paris 215 335 360 675 53,3 nd 79 125 201 62,2
Examen professionnel du CASVP
Catégorie B
Secrétaire administratif classe exceptionnelle (CASVP) 17 5 16 21 76,2 20 9 i 12 75,0
Secrétaire administratif classe supérieure (CASVP) 17 9 8 i 1 47,1 15 5 3 i 8 375
Secrétaire médicale et sociale de classe exceptionnelle r f
(CASVP) 3 1 9 10 90,0 6 0 3 3 100,0
Secrétaire médicale et sociale de classe supérieure 4 f
(CASVP) 5 0 11 11 100,0 9 0 3 3 100,0
Catégorie C
Agent social 1% classe 140 13 207 &2 790 61 13 45" 58 776
Total CASVP 182 28 93 121" 76,9 111 21 63 84 75,0
Total 397 363 453 796 56,9 nc 100 188 285 66,0
Source : Bureau du recrutement et des concours de la Ville de Paris et Centre d'action sociale de la Ville de Paris.
nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes.
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2.3 La mobilité professionnelle des agents de lafo  nction publique

Changer de type d’employeur aprés 50 ans, au sein d e la fonction publique ou
entre le secteur public et le secteur privé

En 2013, les salariés de 50 ans et plus contribuent pour prés d'un quart au volume de travail salarié
total. lls forment un groupe hétérogéne dont la com position évolue fortement selon I'age au fil des so rties
de l'activité salariée et des départs a la retraite  : a chaque age, les salariés sont plus souvent cad res, a
temps partiel, et travaillent plus souvent dans de petites entreprises du privé que ceux d'un an leurs
cadets. En effet, les salariés moins qualifiés et |  es catégories « actives » de la fonction publique s ortent du
salariat et partent a la retraite plus tét que les plus qualifiés et les catégories « sédentaires ». C  ette
sélection dans l'emploi salarié des salariés les pl  us qualifiés au fil des ages conduit a une forte

augmentation du salaire moyen selon I'age.

Sur le champ des personnes stables en emploi (observ  ées au moins six ans comme salarié aprés 50 ans
entre 1995 et 2013), 13,4 % des salariés de 50 ans ou plus ont changé au moins une fois de groupe
d'employeurs aprés 50 ans en considérant quatre gro upes au sein méme de la fonction publique
(enseignants, fonction publique de I'Etat hors ensei gnants, fonction publique territoriale, fonction pu blique
hospitaliere), et deux dans le privé (« grandes » et « petites » entreprises).

Les salariés des petites entreprises du privé et ce  ux de la FPE hors enseignants sont les plus mobiles, a
linverse des salariés de la FPT. Les cadres sont pl us mobiles que les employés et les professions

intermédiaires.

Figure 8 : Part des femmes salariées et des salarié s a temps partiel de 50 ans et plus en
2013

Figure 8 : Part des femmes et des salariés a temps  partiel en 2013

60%
50% & NE AM()(
e —— e Y,
40%
Temps partiels

20% =

10%

0% T T T T T T T T T T T T T T T
50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 a4

Champ : France métropolitaine, salariés entre 50 et 65 ans, hors salariés des particuliers employeurs et salariés agricoles
Note de lecture : les femmes représentent 47% des salariés de 50 ans. Les salariés a temps partiel contribuent a 15% au volume de travail en EQTP des salariés de 50 ans.
Source : Insee, panel tous salariés
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Tableau 1 : Part dans I'échantillon d’étude des sal  ariés ayant changé au moins une fois

de groupe d’employeurs aprés 50 ans

Par sexe En %
Femme 12.9
Homme 13.8
Catégorie socioprofessionnelle
Cadres 12.3
Professions intermédiaires 11.1
Employés 12.7
Quvriers 16.7
Groupe de départ

FPE - hors enseignants 16.4
FPT 7.2
FPH 8.7
Enseignants 10.7
Privé + 100 salariés 12.1
Privé — 100 salariés 17.2
Age moyen a la premiere 54 5 ans
mobilité

Ensemble 13,4

Champ : France métropolitaine. salariés
entre 50 et 65 ans. hors salariés des
particuliers employeurs et salariés
agricoles. échantillon d'étude

Lecture : Dans I'échantillon d'étude. 12.9 %
des femmes ont changeé au moins une fois
de groupe d'employeurs aprés 50 ans

Tableau 2 : Déterminants du fait d’avoir changé de
fois apres 50 ans : analyse logistique

Niveau de
Probabilite / significativité
probabilité de la
référence
Catégorie socioprofessionnelle
Cadres 1,3 ok
Professions intermédiaires 1,0 oAk
Employés ref.
Ouwriers 1,2 x
Sexe
Femme 0,9 Frx
Homme ref.
Groupe d'employeurs au départ
Enseignants 1,0 ox
FPE hors enseignants 1,3 ool
FPH o.8 s
FPT 0,5 fololel
Privé - 100 salariés 1,3 ok
Privé + 100 salariés ref.
Contractuel de la FPE 1,5 folelal
Age
50 ans ref.
51 ans 0,9 ol
52 ans 0,8 Frx
53 ans 0,8 Frx
54 ans 0,7 ol
55 ans 0,9 Frx
56 ans 0,8 ol
57 ans 0,8 ol
58 ans 0,8 Frx
59 ans 0,8 ol
60 ans 1,5 Frx
61 ans 1,7 Frx
62 ans 1,6 ol
63 ans 1,3 Frx
64 ans 1,3 il
Salaire passé et dynamique salariale
Log salaire journalier avant la mobilité 0,96 ikl
Dynamique salariale passée 0,99 ookl

Les seuils de significativité sont les suivants

*** p-value<=0,01

**0,01<p-value<=0,05

*0,05<p-value<=0,10

ns : non significatif & 10%

Autres contrbéles : année de changement de groupe d'employeurs

Source : Insee, panel tous salariés.

Lecture : La référence est un employé de 50 ans dans une entreprise du prive de
plus de 100 salariés, payé le salaire moyen et ayant une progression salariale
moyenne. Cet individu a 8,7 % de chances de changer de groupe d'employeurs
I'année suivante. S'il était cadre, il aurait 1,3 fois plus de chances de changer de
groupe. S'il était payé 10 % de salaire en plus, sa probabilité de changer serait
multipliée par 0,96, et par 0,99 si sa pente salariale était 25% plus favorable.
Champ : France métropolitaine, salariés entre 50 et 65 ans, hors salariés des
particuliers employeurs et salariés agricoles, échantillon d'étude.
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Mobilité et restructurations dans la fonction publi que de 2011 a 2014

En 2014, 447 000 agents de la fonction publique ont  changé d’employeur, de zone d’emploi, de statut ou de
situation d’emploi tout en restant dans la fonction publique. Le taux de mobilité défini par la part d es
agents ayant connu au moins un de ces changementst  out en restant dans la fonction publique, en 2014,
est de 8,5 %. Ce taux est stable par rapport a 2013 , en léger retrait de 0,2 point par rapport a 2012 et
inférieur de 1,2 point par rapport a 2011.

Si la majorité des mobilités correspond a un seul ch angement de situation professionnelle, la moitié de s
changements d’employeur vont de pair avec une mobil ité géographique bien que cette association soit
plutdt rare en cas de restructurations (environ 10 %).

Hors restructurations, le taux de mobilité annuel s ‘établit & 7,5 % entre 2012 et 2014. Le taux de
changement d’employeur se stabilise sur la période. Le taux de mobilité de 2011 reste atypique (8,7 %) du
fait notamment d’'une proportion exceptionnelle de b énéficiaires de contrats aidés devenant contractuel S
dans la fonction publique hospitaliere (FPH) et la f  onction publique territoriale (FPT) ainsi que d'une
mobilité géographique plus fréquentes des agents du ministére de 'Education nationale cette année-|a.

Que ce soit avec ou hors restructurations, chaque a nnée, de 2011 a 2014, la fonction publique de I'Etat
(FPE) affiche le taux de mobilité le plus élevé, suiv i de la FPH et de la FPT (9,3 % hors restructuration s en
2014 contre 6,7 % dans la FPH et 5,9 % dans la FPT). Cela résulte d’'un taux de changement de zone
d’emploi particulierement élevé dans la FPE : respec  tivement deux fois et cing fois plus haut que dans la
FPT et la FPH en 2014. Le taux de changement de statu t ou de situation d’emploi est en revanche supérieu r
dans ces deux versants (3,8 % dans la FPT, 3,4 % dan s la FPH et 2,7 % dans la FPE en 2014), et celui de
changement d’employeur particulierement élevé dans la FPH (3,7 % hors restructurations en 2014 dans la
FPH, 2,9 % dans la FPT et 2,7 % dans la FPE).

Les mobilités inter-versants sont peu fréquentes (m oins de 1 % des agents). La majorité des changement s
d’employeur de la FPE se fait au sein de chaque minis tere et de ses différents établissements publics
administratifs sous tutelle (57 % en 2014). Dans la FPT, les établissements intercommunaux accueillent
guatre agents changeant d’'employeur sur dix de ce v ersant en 2014.

Parmi les agents présents chaque année, de 2010 a 20 14, 22 % ont été concernés par au moins un type de
mobilité. Les changements d’employeur et de zone gé  ographique sont les plus fréquents (11 % des agents )
suivis par les changements de statut ou de situatio n d’emploi (8 %).

Quel que soit le type de changement professionnel, la mobilité décroit avec I'dge. Concernant plus
spécifiquement les changements d’employeur, toutes choses égales par ailleurs, les femmes, les
bénéficiaires de contrats aidés, les agents en caté gorie A+ et ceux de la FPH et de la FPT sont les plus
mobiles. La probabilité de changer de zone d’emploi est plus élevée pour les hommes, les contractuels et
les agents de la FPE et décroit avec le niveau de la  catégorie hiérarchique. Enfin, le taux de changement de
statut est supérieur pour les femmes et les agents de la FPT. Néanmoins c'est logiquement le type de
contrat qui est le plus déterminant, les contractue Is et les bénéficiaires de contrats aidés changeant
beaucoup plus fréquemment de situation d’emploi que les fonctionnaires.

Une mobilité et trois types de changements de situa  tion professionnelle

La mobilité professionnelle est étudiée ici au sein de la fonction publique. Est appelée agent mobile, toute personne
présente au cours de deux années successives dans la fonction publigue et qui enregistre un changement
conséquent de sa condition d’emploi caractérisé par un au moins des trois changements suivants (appelés actes
de mobilité) : changement d’employeur, de zone d'emploi (mobilit¢é géographique), de statut ou de situation
d’emploi. Un agent quittant la fonction publique, arrivant ou revenant aprés une année compléte d’absence ne sera
donc pas décompté dans les agents mobiles. La source statistique (SIASP) utilisée ne permet malheureusement
pas d’identifier les mobilités fonctionnelles telles que les changements de poste : ce type de mobilité ne sera donc
pas comptabilisé dans cette étude.

La mobilité se stabilise en 2014 aprés un léger rec  ul en 2013 et une forte baisse en 2012

Le niveau particulierement haut de la mobilité en 2011 s’explique principalement par une proportion importante de
changement de statut parmi les contrats aidés dans la FPT et la FPH. Cette année-la, le nombre de contrats aidés
a tres nettement baissé dans ces deux versants (-21 %) suite a la réduction des enveloppes consacrées a cette
politique® : une part importante de bénéficiaires de contrats aidés ont été convertis en contractuels (27 % en 2011
contre 18 % en 2012 dans la FPT et 45 % en 2011 contre 28 % en 2012 dans la FPH). Dans une moindre mesure,

2 Ernst et Dorothée (2013).
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la chute du taux de mobilité entre 2011 et 2012 provient de la baisse de la mobilité géographique en 2012
principalement attribuée a la diminution des changements géographiques parmi les agents du ministere de
I'Education nationale®.

Parmi les agents mobiles en 2014, I'acte de mobilité le plus fréquent est le changement d’employeur (47 % des
agents mobiles) suivi de prés par le changement de zone d’emploi (46 %) et enfin par le changement de statut ou
de situation d’emploi (38 %). Ce classement était identique en 2012 et 2013 méme si la part des agents changeant
d’employeur était supérieure de 4 a 5 points a celle des agents changeant de zone d’emploi. En 2011 ces deux
parts étaient identiques (44 %).

Les trois types de changements peuvent se cumuler si bien qu’'au total environ 586 700 actes de mobilité ont été
effectués en 2014, en hausse de 1,6 % par rapport a 2013 mais toujours a un niveau inférieur au nombre d’actes
de mobilité enregistrés en 2011. En moyenne, comme les années précédentes, un agent mobile est concerné par
1,3 acte de mobilité.

Figure 12: Taux de changement d’employeur en fonct ion des caractéristiques des
agents de 2011 a 2014 hors restructurations (en %)

2011 2012 2013 2014
dont
... dont ... dont ... dont chan
Ensemble changements Ensemble changements Ensemble changements Ensemble geme
individuels individuels individuels nts
indivi
duels
Statut de départ
Fonctionnaires 2,6 1,4 2,5 1,3 2,2 1,3 2,1 11
Contractuels 9,8 8,7 9,6 8,1 9,5 8,2 9,4 8,0
Autres catégories | g 3 5,0 6,2 55 6,2 5.4 6,4 5.8
et statuts
Bénéficiaires de 12,2 10,8 13,8 12,5 14,7 12,7 10,3 g4
contrats aidés
Sexe
Femmes 4,3 3,3 4.4 3,2 4,3 3,2 4,1 3,1
Hommes 4,2 2,9 4,1 2,8 3,9 2,9 3,8 2,8
Age
Moins de 25 ans 12,7 11,5 12,8 11,7 13,6 12,3 12,6 11,2
25a29ans 8,7 7,8 9,1 7,9 9,5 8,3 9,4 8,2
30a39ans 4.3 3,3 4,3 3,2 4,2 3,2 4,1 8,1
40 a 49 ans 3,0 1,9 3,1 1,9 2,8 1,8 2,8 1,8
50 a 59 ans 2,3 1,2 2,4 1,2 2,2 1,2 2,0 1,1
60 ans et plus 3,6 1,6 3,7 15 2,4 15 2,0 1,3
Catégorie
hiérarchique de
départ
A+ 15,9 3,3 11,5 29 4,0 3,0 3,0 26
A 3,7 29 3,8 29 35 2,9 35 2,9
B 4.4 3,6 4,3 3,2 45 3,4 45 3,4
C 4,0 3,1 4,0 2,9 4,2 2,9 4,0 2,7
Total 4,3 3,2 4,3 3,1 4,1 3,1 4,0 3,0

Sources : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : Agents de la fonction publique présents dans un emploi principal en France I'année considérée et 'année précédente, y
compris bénéficiaires de contrats aidés et hors militaires.

Lecture : Hors restructurations, 2,8 % des hommes présents dans la fonction publique en 2013 et en 2014 ont changé

d’employeur en 2014.

% D’aprés Djiriguian (2015), le taux de mobilitééntcoles a diminué depuis 2009, avant de trésdéugnt augmenter a la rentrée 2014.
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Figure 13 : Taux de changement de zone d’emploi en

agents de 2011 a 2014 hors restructurations (en %)

fonction des caractéristiques des

2011 2012 2013 2014
Statut de départ
Fonctionnaires 1,4 1,3 1,3 1,1
Contractuels 8,7 8,1 8,2 8,0
Autres catégories et statuts 5,0 5,5 5,4 5,8
Bénéficiaires de contrats aidés 10,8 12,5 12,7 8,4
Sexe
Femmes 3,3 3,2 3,2 3,1
Hommes 2,9 2,8 2,9 2,8
Age
Moins de 25 ans 11,5 11,7 12,3 11,2
25a29ans 7,8 7,9 8,3 8,2
30a39ans 3,3 3,2 3,2 3,1
40349 ans 1,9 1,9 1,8 1,8
50a59ans 1,2 1,2 1,2 1,1
60 ans et plus 1,6 1,5 1,5 1,3
Catégorie hiérarchique de départ
A+ 3,3 2,9 3,0 2,6
A 2,9 2,9 2,9 2,9
B 3,6 3,2 3,4 3,4
C 3,1 2,9 2,9 2,7
Indéterminée 5,6 7,9 8,7 10,8
Total 3,2 3,1 3,1 3,0

Sources : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : Agents de la fonction publique présents dans un emploi principal en France I'année considérée et 'année précédente, y
compris bénéficiaires de contrats aidés et hors militaires.

Lecture : 4,1 % des hommes présents dans la fonction publique en 2013 et en 2014 ont changé de zone d’emploi en 2014.

Figure 14 : Taux de changement de statut ou de situ

caractéristigues des agents de 2011 & 2014 hors res

ation d’emploi en fonction des
tructurations (en %)

2011 2012 2013 2014

Statut de départ

Fonctionnaires 0,8 0,3 0,3 0,2

Contractuels 13,0 11,9 13,2 12,9

Autres catégories et statuts 2,0 1,8 2,2 2,0

Bénéficiaires de contrats aideés 30,7 21,1 16,8 15,3
Sexe

Femmes 4,1 3,3 3,4 3,4

Hommes 3,1 2,5 2,7 2,7
Age

Moins de 25 ans 13,8 12,4 13,6 13,3

25a29 ans 7,0 6,6 7,0 7,2

30a39ans 3,5 3,0 3,3 3,3

40 a 49 ans 2,7 2,0 2,0 2,0

50 a 59 ans 2,1 1,4 1,3 1,2

60 ans et plus 2,4 1,9 1,6 1,6
Catégorie hiérarchique de
départ

A+ 1,3 0,8 0,8 0,6

A 1,2 1,5 1,6 2,3

B 3,6 2,0 2,4 2,7

C 5,3 4,4 4,4 3,9
Total 3,8 3,0 3,2 3,2

Sources : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : Agents de la fonction publique présents dans un emploi principal en France I'année considérée et 'année précédente, y
compris bénéficiaires de contrats aidés et hors militaires.
Lecture : 2,7 % des hommes présents dans la fonction publique en 2013 et en 2014 ont changé de statut ou de situation d’emploi

en 2014.
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Figure 15 : Modélisation de la probabilité de chang
de statut ou de situation d’emploi, hors restructurations (pr

er d’employeur, de zone d’emploi et

obabilité/probabilité de la

référence)
Changement Changement de Changement de
. statut ou de
d'employeur zone d'emploi . . , .
situation d'emploi
Probabilité de la situation de référence 2,1% 1,6% 0,6%
Sexe
Hommes 0,98%** 1,16*** 0,88***
Femmes Ref, Ref, Ref,
Age
Moins de 25 ans 1,9%** 2,4%%* 1,2%**
25a29ans 1,8%** 2,1%xx 1,3%**
30a39ans Ref, Ref, Ref,
40a49ans 0, 7*** 0,6%** 0,8***
50a59ans 0,4%** 0,4%** 0,6%**
60 ans et plus 0,4%** 0,3*** 0,6%**
Statut ou situation d'emploi
Contractuels 3,6%** 1,1%%* 27, 4%
Fonctionnaires Ref, Ref, Ref,
Bénéficiaires de contrats aidés 4 9*** 0,9%** 48,6%**
Autres catégorie et statut 3,6%** 1, 7X%% 5,3%%*
Versant
FPE 0,8*** 3, 7¥** 0,6%**
FPH LAx** 1,5%** 0,99%**
FPT Ref, Ref, Ref,
Catégorie hiérarchique
A+ 2,4%** 1,3%%*
A 0,96*** 1[3***
B Ref, Ref,
C 017*** 017***
Année
1103*** 111*** 1,28***
2011
2012 Ref, Ref, Ref,
2013 n,s, 0,98*** 1,04%**
2014 0,93*** 1,01%*** 0,97***
Changement de statut ou de situation d'emploi
Changement 4,01*** 4 1***
Pas de changement Ref, Ref,

Sources : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ: Agents de la fonction publique présents dans un emploi principal en France en 2013 et en 2014, y compris bénéficiaires

de contrats aidés et hors militaires.

***  Significatif au seuil de 1 % ; ** : significatif au seuil de 5 % ; * : significatif au seuil de 10 %

n.s. : non significatif.

Les modélisations économétriques sous-jacentes correspondent a des régressions logistiques.
Lecture : Pour le modéle «Changement d’employeur», la probabilité de changer d’employeur pour la personne de référence (une
femme, agée de 30 a 39 ans, fonctionnaire de catégorie B de la FPT en 2012) est de 2,1 %. Si cette personne de référence était
bénéficiaire de contrat aidé cette probabilité serait multipliée par 4,9. De méme, a caractéristiques de référence identiques, la
probabilité de changer d’employeur en 2012 est 1/0,93=1,08 fois plus élevée par rapport & 2014.
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Figure B: Les caractéristiques des changements d'e  mployeur issus des
restructurations de 2011 a 2014 (en %)
2011 2012 2013 2014
Esemble | o | owr | een [T e | orer | een [ e | rer | e [T me | rer | e
FP FP FP FP
Statut de départ
Fonctionnaires 76,3 828 62,7 683 73 731 69,6 69,1 66,7 56,6 68,9 69,8 66,1 464 67,5 736
Contractuels 18,7 14,7 292 210 2,7 232 249 201 237 27,1 26,4 19,9 24,1 358 26,1 14,8
Autres catégories et statuts 17 01 17 8,6 34 05 29 95 54 40 18 91 42 2,0 13 10,2
Bénéficiaires de contrats aidé 32 2,4 6,4 2,1 2,6 3,2 2,6 13 41 12,2 2,9 1,2 5,6 158 51 14
Sexe
Femmes 56,7 49,0 63,6 788 60,3 543 55,1 755 66,0 47,0 62,3 78,1 64,4 56,8 58,0 791
Hommes 433 51,0 36,4 212 39,7 45,7 44,9 24,5 340 53,0 37,7 219 35,6 43,2 42,0 209
Age
Moins de 25ans 59 54 64 74 44 28 6,2 64 6,4 64 68 6,0 73 10,6 6,7 68
253 29ans 81 73 88 105 9,7 83 83 133 10,7 103 82 129 10,7 119 84 14,1
30a39ans 24,0 23,7 245 245 231 21,7 226 26,4 235 20,2 24,1 246 2.5 24,7 248 24,1
403 49 ans 303 29,7 328 289 294 291 323 28,0 286 279 310 269 296 26,1 317 27,7
50a 59ans 257 258 250 259 27,0 286 27,6 234 273 30,2 26,5 26,5 24,7 222 254 245
60ans et plus 6,0 81 2,4 2,7 6,4 9,5 30 2,6 3,6 50 34 31 3,2 45 3,0 2,8
Catégorie hiérarchique de départ
A+ 23,1 36,2 03 0,5 159 291 08 04 22 93 04 04 10 38 04 05
A 2,0 28,1 71 169 229 24,1 80 30,6 174 136 94 259 181 232 9,7 298
B 146 103 173 283 149 146 119 17,6 193 20,6 14,0 29 195 36,1 15,2 186
C 392 253 7,1 53,0 416 242 774 514 58,6 49,7 73,1 50,8 60,1 30,1 740 51,1
Indéterminée 11 0,0 4,2 13 4,7 8,0 2,0 0,0 2,5 6,8 31 0,0 14 6,8 0,7 0,0
Catégorie d'employeur
Ecologie, développement dura 0,0 0,0 03 05 78 375 58 37,2
EPA - Education 33 52 32 59 59 286 63 408
Enseignement supérieur 50,6 79,7 148 27,6 43 20,9 0,2 16
EPA - Enseignement supérieur 59 93 230 429 03 15 16 10,5
EPA - Ministéres sociaux 0,7 11 96 17,8 0,2 07 0,7 43
Autres employeurs FPE 30 47 28 53 22 10,7 0,8 55
Communes 81 382 61 329 74 20,7 6,4 12,0
Etablissements communaux 49 233 26 14,1 49 1338 28 53
Etablissements intercommunal 56 26,7 91 49,1 233 65,0 338 819
Autres employeurs FPT 25 118 07 39 02 05 04 08
Hopitaux 13,6 876 252 90,8 414 95,2 289 93,0
Autres employeurs FPH 19 124 2,5 9,2 2,1 4,8 2,2 70

Sources : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : Agents de la fonction publique présents dans un emploi principal en France I'année considérée et 'année précédente, y
compris bénéficiaires de contrats aidés et hors militaires.
Lecture : En 2011, 43,3 % des agents ayant connu des changements d’employeur issus de restructurations sont des hommes
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Mobilité professionnelle et statutaire des agents d

e la fonction publique en 2014

Figure 4.6-12: Taux de changement d'employeur en 2 014 en fonction des
caractéristiques des agents
Présents en Versant de départ (en %)
2013 et 2014 FPE FPT FPH 3EP

Statut de départ

Fonctionnaires 3776579 12 2,7 2,5 2,1

Contractuels 975 243 8,9 10,2 8,6 9,4

Autres catégories et statuts 350 889 0,5 3.4 17,1 6,4

Bénéficiaires de contrats aidés 163 649 14,6 6,5 7,2 10,3
Sexe

Femmes 3399 219 31 45 4,9 41

Hommes 1867 141 2,9 4,0 5,9 3,8
Age

Moins de 25 ans 280 317 12,7 12,4 12,7 12,6

25a29ans 485 467 8,4 8,5 11,4 9,4

30a39ans 1244 060 3,1 5,3 45 4,1

40 a 49 ans 1577715 1,8 3,5 3,2 2,8

50 a 59 ans 1444 483 13 2,4 25 2,0

60 ans et plus 234 318 1.8 1,8 31 2,0
Catégorie hiérarchique de départ

A+ 119 763 2,3 5,9 10,4 3,0

A 1653 255 1,6 59 8,6 35

B 923 114 4,6 54 3.2 4,5

C 2519 022 45 3,9 3,8 4,0

Indéterminée 51 206 13,0 10,1 2,5 12,2
Total 5266 360 3,0 4,3 51 4,0

Sources : SIASP, Insee. Traitement DGAFP - département des études, des statistiques et des systéemes d’information.

Champ: Agents fonctionnaires civils des trois versants de la fonction publique présents dans un emploi principal en France en
2013 et en 2014, y compris bénéficiaires de contrats aidés et hors militaires.

Lecture : 2,9 % des hommes agents civils présents dans la FPE en 2013 et toujours présents dans la fonction publique en 2014
ont changé d’employeur en 2014.
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Figure 4.6-14: Taux de changement de zone d’emploi

caractéristiques des agents

en 2014 en fonction des

Présents en Versant de départ (en %)
2012 et 2013 EPE EPT EPH 3FP

Statut de départ

Fonctionnaires 3776579 6,1 0,8 1,0 3,0

Contractuels 961 058 10,2 3,7 4,6 6,5

Autres catégories et statuts 350 889 4,8 19 13,6 7,2

Bénéficiaires de contrats aidés 177 834 7,0 14 2,5 41
Sexe

Femmes 3399 219 6,7 15 2,6 3,8

Hommes 1867 141 6,9 13 3,8 4,2
Age

Moins de 25 ans 280 317 19,8 4,7 7.8 10,0

25a29ans 485 467 16,1 3,6 8,4 10,1

30a39 ans 1244 060 8,0 19 24 4,7

40 a 49 ans 1577715 4,8 1,0 14 2,6

50 a 59 ans 1444 483 3,6 0,6 0,9 1,8

60 ans et plus 234 318 2,5 0,5 1,4 1,6
Catégorie hiérarchique de départ

A+ 119 763 5,0 3.3 1,7 5,0

A 1653 255 7,3 2,6 6,1 6,6

B 908 929 6,6 2,3 15 4,1

C 2533 207 5,7 11 15 2,0

Indéterminée 51 206 9,9 3,9 2,5 8,4
Total 5 266 360 6,8 14 29 3,9

Sources : SIASP, Insee. Traitement DGAFP - département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ: Agents fonctionnaires civils des trois versants de la fonction publique présents dans un emploi principal en France en

2013 et en 2014, y compris bénéficiaires de contrats aidés et hors militaires.

Lecture : 6,9 % des hommes agents civils présents en France dans la FPE en 2013 et toujours présents dans la fonction publique
en 2014 ont changé de zone d’emploi en 2014.
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Figure 4.6-16 : Taux de changement de statut ou de
fonction des caractéristiques des agents

situation d’emploi en 2014 en

Présents en Versant de départ (en %)
2013 et 2014 FPE FPT FPH Ensemble

Statut de départ

Fonctionnaires 3776579 0,2 0,3 0,3 0,3

Contractuels 975 243 10,3 14,8 15,3 13,1

Autres catégories et statuts 350 889 1,2 55 14 2,0

Bénéficiaires de contrats aidés 163 649 16,5 14,2 19,8 15,9
Sexe

Femmes 3399219 3,0 4,1 3,5 3,5

Hommes 1867 141 2,2 3,3 2,9 2,7
Age

Moins de 25 ans 280 317 17,9 11,8 11,9 13,6

253429 ans 485 467 7,4 8,6 6,1 7,3

30a39ans 1244 060 2,5 4,5 3,3 3.4

40 a 49 ans 1577715 13 2,9 2,1 2,1

50a59 ans 1444 483 0,8 18 1,2 1,3

60 ans et plus 234 318 13 1,8 1,9 1,6
Catégorie hiérarchique de départ

A+ 119763 0,5 2,0 0,6 0,6

A 1653 255 2,0 3.4 2,6 2,3

B 923 114 2,5 3,2 2,5 2,7

C 2519 022 45 3.9 4,2 4,0

Indéterminée 51 206 8,2 12,2 19,2 9,3
Total 5 266 360 2,7 38 34 3,2

Sources : SIASP, Insee. Traitement DGAFP - département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ: Agents fonctionnaires civils des trois versants de la fonction publique présents dans un emploi principal en France en
2013 et en 2014, y compris bénéficiaires de contrats aidés et hors militaires.
Lecture : 2,2 % des hommes agents civils présents en France dans la FPE en 2013 et toujours présents dans la fonction publique
en 2014 ont changé de statut ou de situation d’emploi en 2014.
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Figure 4.7-1: Taux de changement de catégorie hiér

changements de versant de la fonction publique et d

archiqgue en fonction des

e zone d'emploi en 2014 (en %)

Nayant pas changé de versant de la Ayant changé de versant de la fonction
fonction publiqgue © publique @
Total Ayant changé N'ayant{pas Ayant changé N'ayant, pas
Total de zone change de Total de zone change de
d'emploi zone . d'emploi zone .
d'emploi d'emploi
Taux de changement de catégorie hiérarchique (en %)
Sexe
Femmes 0,9 0,9 47 0,8 13,3 16,0 10,0
Hommes 0,9 0,9 4,6 0,8 14,9 20,5 73
Age
Moins de 25 ans 0,4 0,4 11 0,3 19,0 22,0 13,6
25a29ans 1,0 1,0 39 0,8 23,3 27,2 151
30a39ans 11 11 54 0,9 15,4 19,9 10,0
40 a49 ans 0,9 0,9 52 0,8 10,4 12,4 8,3
50 a59 ans 0,8 0,8 4,6 0,7 8,6 10,4 6,6
60 ans et plus 0,7 0,7 4,0 0,7 13,3 27,8 3,7
Catégorie hiérarchique de départ
A 0,2 0,2 13 0,1 10,5 15,0 4,2
B 14 14 8,1 1,2 21,4 245 17,7
C 1,2 1,2 11,3 11 12,1 15,4 8,8
Total 0,9 0,9 47 0,8 13,7 17,4 9,3

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP - département des études, des statistiques et des systémes d'information.
Champ: Agents fonctionnaires civils des trois versants de la fonction publique présents dans un emploi principal final en 2013 et
en 2014. Les agents dont les catégories hiérarchiques sont indéterminées et les agents de catégorie A+ en 2013 ne sont pas

inclus.

Lecture: 0,9 % des femmes fonctionnaires civils présentes en 2013 et en 2014 ont changé de catégorie hiérarchique en 2014.
Parmi les femmes ayant changé de versant de la fonction publique, 13,3 % ont changé également de catégorie hiérarchique en
2014. Parmi les femmes ayant changé de versant de la fonction publique et de zone d'emploi, 16 % ont changé également de

catégorie hiérarchique.

(1) I n’est pas procédé a ce stade a une analyse au sein de chacun des versants mais a une analyse globale sur les 3 647 448
agents fonctionnaires civils n'ayant pas changé de versant de la fonction publique (voir schéma illustratif).

(2) I n’est pas procédé a ce stade a une analyse par versant de départ mais a une analyse globale sur les 4 745 agents
fonctionnaires civils ayant changé de versant de la fonction publique (voir schéma illustratif).

Figure 4.8-6 : Répartition des agents titulaires ci
en position normale d’activité (PNA) selon le sexe

décembre 2014 (en %)

vils des ministéres mis a disposition et
et la catégorie hiérarchique au 31
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Source : Enquétes annuelles Transparence de I'emploi et mobilité statutaire, DGAFP - département des études, des statistiques

et des systémes d'information.
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Figure 4.8-7: Répartition des agents titulaires ci
détachement, de disponibilité et hors cadres selon
au 31 décembre 2014 (en %)

vils des ministéeres en position de
le sexe et la catégorie hiérarchique
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Source : Enquétes annuelles Transparence de I'emploi et mobilité statutaire, D

et des systemes d'information.
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Figure 4.8-11 : Effectifs des agents en dehors de |

d'origine ) dans la fonction publique territoriale par sexe au

eur administration ou de leur corps

2011 2013
Total % femmes Total Yofemmes

En disponibilité (1) 39 059 67,4 42 522 66,8
- Hors ceux mis en disponibilité d'office ou
bénéficiaires d'un congé équivalent pour les non-
titulaires (article 72) 35457 67,8 38 619 67,2

- dont disponibilité de droit 10 456 78,5 9 047 80,0
- En disponibilité d'office ou bénéficiaires d'un
congé équivalent 3601 62,7 3903 62,7
En position hors cadres (article 70) (2) 115 46,3 96 27,1
En congé spécial (article 99) (2) 338 47,9 146 59,6
Autres positions particulieres  (2) 2845 66,6 N )
Détachés dans une autre structure  (article 64)
2 11 272 62,6 9164 56,6
. Fonction publique de I"¢tat 3762 66,2 3433 61,7
. Fonction publique hospitaliere 1312 84,4 1062 77,3
. Autre collectivité 3 257 63,2 2235 50,0
. Fonction publique d'un gtat de I'Union européenne 25 54,9 - -
. Autres structures 2918 47,4 2434 46,6
Mis a disposition dans une autre structure
(article 61) (2) 13214 63,6 13 666 62,9

dont mis a disposition dans une organisation 634
syndicale 52,7 466 56,6

Total 66 843 65,7 65 594 64,5

Source : DGCL-CNFPT, Synthese nationale des rapports aux CTP sur I'état des collectivités territoriales.
(*) Aux fins de comparabilité avec la FPE, ne sont présentées ici que les mobilités statutaires « sortantes ».

Note :
considérées comme exactes a l'unité pres.
(1) Fonctionnaires et non-titulaires.

2) Fonctionnaires uniguement.

(3) Enquéte biennale, les prochains résultats concerneront I'année 2015.
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Ces données ne sont que des estimations provenant de l'exploitation des "bilans sociaux" et ne peuvent pas étre
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2.4 Les départs a la retraite dans les trois versan ts de la fonction
publique

En 2015, le nombre de départs a la retraite des fonc tionnaires affiliés a la Caisse nationale de retrai  te des
agents des collectivités locales (CNRACL) et au Serv ice des retraites de I'Etat (SRE) continue de diminuer
par rapport aux années précédentes. Ce sont 41 300  nouvelles pensions de droit direct qui ont ainsi ét é
attribuées aux fonctionnaires civils de la fonction publique de I'Etat (FPE), hors fonctionnaires de La Po  ste
et d’Orange (- 6,4 % par rapport & 2014), et 11 200 aux militaires (- 4,9 % par rapport & 2014). Ala CNRACL,
apres la forte baisse en 2012 liée au contrecoup de la réforme de la retraite anticipée des fonctionna  ires
parents de trois enfants suivie de la reprise en 20 13, le flux de nouveaux pensionnés tend a reculer
légérement. Toutefois, la baisse concerne uniquemen t les fonctionnaires hospitaliers avec 21 000
nouvelles pensions de droit direct (- 3,3 % parrap  port a 2014), tandis que le flux croit toujours dep  uis 2013
pour les fonctionnaires territoriaux avec 33 200 no  uvelles pensions de droit direct (+ 1,2 % par rappo  rt a
2014).

Par ailleurs, les départs avant I'age de 60 ans cont inuent de se réduire en 2015, en particulier dans | a
fonction publique hospitaliere (FPH). Leur part dimi nue de 0,9 point pour les fonctionnaires territoria ux
affiliés a la CNRACL (pour atteindre 13,7 %) et pou r les fonctionnaires civils de I'Etat, hors fonction naires
de La Poste et d’'Orange (22,9 %). Elle recule plus en core pour les fonctionnaires hospitaliers affiliés ala
CNRACL (4,1 points) pour atteindre 45,1 %. Ces dépa rts anticipés concernent principalement les agents de
catégorie active.

Dans le méme temps, I'dge moyen de départ a laretr  aite au sens de la radiation des cadres progresse p  our
les agents civils de la FPE (61,1 ans, hors ceux de L  a Poste et d'Orange), de la FPT (61,1 ans) etde laF PH
(59,2 ans). Suite aux réformes des retraites menées depuis 2003 (relevement de la durée de carriere
compléte pour bénéficier d’une pension a taux plein , relevement de I'age légal de la retraite, réforme  de la
retraite anticipée des fonctionnaires parents de tr  ois_enfants), les modifications de comportement son t
perceptibles, notamment depuis 2012 sur I'age de dé  part a la retraite.

Le vieillissement des effectifs dans les trois vers ants de la fonction publique se poursuit. En particu lier, la
part des 50 ans et plus représente, fin 2014, 34,5 = % des effectifs de fonctionnaires civils de I'Etat ( hors La
Poste et Orange), 40,3 % des fonctionnaires territor iaux et 32,1 % des fonctionnaires hospitaliers.

Le nombre de départs a la retraite des fonctionnair es poursuit sa diminution en 2015

Une évolution différenciée des nouvelles pensions e ntrées en paiement en 2015 dans la fonction publiqgu e
de I'Etat

Prés de 89 000 nouvelles pensions de fonctionnaires civils ou militaires (y compris fonctionnaires de La Poste et
d’'Orange), de droit direct ou de droit dérivé, sont entrées en paiement en 2015 alors qu’elles étaient pres de 91 500
en 2014, soit une baisse de 3 %.

Le montant des pensions payées en 2015 s'est élevé a 41,8 milliards d’euros pour les pensions civiles et
9,6 milliards d’euros pour les pensions militaires.

Légere hausse du nombre des nouveaux pensionnés al a CNRACL en 2015

La CNRACL est la caisse de retraite des fonctionnaires hospitaliers et de la plupart des fonctionnaires territoriaux.
Parmi les fonctionnaires territoriaux, ceux travaillant a temps non complet avec une quotité de travail inférieure a
80 % d'un temps complet sont affiliés au régime général avec I'lrcantec comme régime complémentaire. En 2014,
les fonctionnaires territoriaux affiliés a I'lrcantec et toujours en poste dans la fonction publique moins d'un an avant
leur date de liquidation étaient au nombre de 1 080.

Le montant des pensions payées en 2015 s'est élevé a 17,9 milliards d’euros.

Baisse du nombre de nouveaux pensionnés au FSPOEIE en 2015

Le Fonds spécial des pensions des ouvriers des établissements industriels de I'Etat (FSPOEIE) est le régime de
retraite des ouvriers d’Etat (- 3,1 %). Aprés une faible diminution de I'effectif des nouveaux pensionnés de droit
direct en 2014, le FPSOEIE a octroyé, en 2015, 2 136 nouvelles pensions de droit direct, soit une baisse de 12,2 %
par rapport a 2014. Au total, 3 628 nouvelles pensions (de droit direct et de droit dérivé) ont été attribuées en 2015,
soit une baisse de 5,1 % par rapport a 2014.

Hausse du nombre de nouveaux retraités a I'lrcantec en 2015, pour des durées de cotisation toujours
courtes

L'lrcantec est le régime complémentaire obligatoire des agents contractuels, médecins hospitaliers et
fonctionnaires a faible quotité de travail de la fonction publique territoriale. Leur régime de base est le régime
général de la sécurité sociale. En 2015, I'lrcantec compte 165 890 nouveaux retraités de droit direct dans le régime
salarié (hors élus mais y compris 9 % d’agents ne relevant pas de la fonction publique), en hausse de 7,7 % par
rapport a 2014.
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Annexe 1 : Etat des lieux des polypensionnés de la  fonction publique

Par définition, un individu est dit polypensionné lorsqu'il percoit des pensions de différents régimes de retraite de
base : il s’agit donc d’un individu ayant été affilié a plusieurs régimes de base durant sa carriere professionnelle.

En 2012, dapres I'échantillon interrégimes de retraités (EIR), la proportion de polypensionnés, parmi les
pensionnés agés de 60 ans ou plus des différents régimes, varie de pres de 39 % (pour I'lrcantec) a 78 % (pour le
FSPOEIE) contre prés de 38 % au sein du régime général.

Dans le détail, les pensionnés civils de la fonction publique de I'Etat et de I'lrcantec (anciens contractuels) se
caractérisent par une faible proportion de polypensionnés (inférieure a 50 %) tandis que les pensionnés militaires,
les pensionnés des versants hospitalier et territorial de la fonction publique ainsi que les anciens ouvriers d’Etat se
distinguent par une forte proportion de polypensionnés (supérieure a 65 %, cf. figure V 2.2-A).

Un agent contractuel de la fonction publique (affilié a I'lrcantec) occupe plus fréquemment différents emplois sous
différents statuts durant sa carriere. Cependant, du fait du périmetre trés large du régime général auquel est
associé le régime complémentaire de I'lrcantec, il a plus de chances d'avoir toujours occupé des emplois, que ce
soit dans le public ou le privé, relevant de ce régime de base. Ainsi, la proportion de polypensionnés parmi les
pensionnés de I'lrcantec est, au final, inférieure a celle des autres régimes. De méme, un fonctionnaire de I'Etat, du
fait de I'étendue de la fonction publique de I'Etat et de son statut, réalise plus fréqguemment lintégralité de sa
carriére au sein de ce méme régime.

A linverse, les militaires ont souvent une « seconde carriére » civile a la suite de leur service. Les fonctionnaires
affiliés a la CNRACL ont également plus de passerelles, notamment dans la fonction publique hospitaliere, avec
des emplois comparables dans le secteur privé, ce qui est également le cas des ouvriers d’Etat. Ces éléments
expliquent la trés forte proportion de polypensionnés parmi les bénéficiaires de ces régimes.

La part des polypensionnés parmi les femmes est sensiblement inférieure a celle parmi les hommes, dans
'ensemble des régimes de la fonction publique. Ceci témoigne d’une disparité importante de la mobilité au cours
de la carriére professionnelle passée selon le sexe. Parmi les pensionnés du régime de la FPT, il y a ainsi une
proportion deux fois plus faible de monopensionnés parmi les hommes (11 %) que parmi les femmes (21 %, cf.
figure V 2.2-B)

Figure V 2.2-B : Part des polypensionnés selonle s  exe et les régimes d’affiliation
100%
90%

80%
45%

49% 49%
70%
66%
60% 80% 7S
89%
50%
40%
30% 55%
51% 51% “
20%
34%
10% 20% 22%
11%
0%
Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes
Civils Militaires Régime des Régime Régime Contractuels* Salariés du privé
ouvriers de I'Etat de la FPT de la FPH
Régime de la FPE Régime général
B Monopensionnés M Polypensionnés

Source : EIR 2012 (Drees, traitement DGAFP - département des études, des statistiques et des systemes d’information).

Champ : Pensionnés des différents régimes de retraite agés de 60 ans ou plus.

Lecture : En 2012, parmi les anciens fonctionnaires civils de IEtat, 49 % des hommes sont polypensionnés tandis que seulement
35 % des femmes le sont.

* Le régime complémentaire de I'lrcantec concerne les contractuels des trois versants de la fonction publique, les titulaires de la
FPT travaillant moins de 28 heures hebdomadaires ainsi que les salariés des entreprises publiques ou semi-publiques.
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Effectifs et caractéristiques

Figure : Effectifs et caractéristiques des fonction naires civils de I'Etat (hors La Poste et
Orange, hors départs pour invalidité), dont la pens  ion est entrée en paiement en 2015

Nombre de départs a la retraite Age de départala , o Montgnt mensuel des pensions de
L . Indice majoré a la liquidation en 2015 droit direct en 2015 (en euros)
(hors invalidité) retraite N )
Pension principale et accessoires
oS | o= 253 s [=%8 2 = =
SN | S [2oZ4 S | =2 | Swy| 2 < @ pu 2 < @ o
25| S5 (503 S0 | 225228 £ 2 5 &= £ | 2| = | &%
25| oo |EE2=Y 5SS [ S|l 2 - = P 2 z ] as
Ec >N E“Umz >N Eco| =< o @ @ og_ o @ @ 03—
ss|wslssE] ws |gtgslue”| = | 5| = fT = | = |-
2| gF72| g|<eg © S S
Ensemble
fitulaires civils 38812 -64%| 3146 -65%| 616 05%| 663 494 e8|  783| 2263| 1s01| 2173|2747
dont:
Ensemble —
Catégories A+ 2393 125%| 19| -1LO%| 652 01%| 1047]  916| 1058| 1164 3935 2985 38%2 4042
Ef)teg‘)”es AOS | ooor| 7| 196 -am|  eu7|  oew| 71| ess| 78| 788 257 2161 257|290
Ensemble
fitulaires civils 21481) 64w 3041 62%| 617 0gw| 62|  a43] 62| 77| 2087 1497] 201 2623
Femmes dont :
Catégories At W0 2% 15| 132%| 647  O02%| 1004 821 963 1164 3676 2790] 3692 4491
if)teg‘)”es ABOS |1y geg| oo 19| 37w 613  oew| 7 ess| 741  7ms| 24s0 2074 2488 2840
Ensemble
fitulaires civils 17331 64|  105| -125%| 615| o2m| 71| se2l 06| 783 2482 1819 2340 2946
dont:
Hommes —
Catégories A+ 1653 -14.7% 4| 3000%|  654| 01%| 1067  983| 1058 1270] 4050] 3003 3997 5168
Ef)teg‘)”es Aors | gom| 70 5| 167w 22| o4%| 78] 700|  783| 13| 2732 2213 2660 313

Source : DGFiP - Service des retraites de |’E}at — base des pensions 2015.
Champ : Pensions civiles des retraites de I'Etat, de droit direct, entrées en paiement en 2015, hors pensions d'invalidité, hors La
Poste et Orange et hors pensions anciennement cristallisées
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Figure 5.1-2 : Effectifs, et principales caractéris  tique par genre des bénéficiaires, des
pensions de droit direct au SRE, a la CNRACL et au  FSPOEIE entrées en paiement en
2015

Figure 5.1-2 : Effectifs, et principales caractéris  tique par genre des bénéficiaires, des pensions de droit direct au SRE, & la CNRACL et au FSPOEIE entr  ées en paiement en
2015

SRE (fonction publique de I'Etat) (1) CNRACL (fonction publique territoriale et hospitali ere)
) ) FSPOEIE (ouvriers de I'Etat)
Pensions civiles y compris La b Jit Fonct blique territoriale | Fonct bligue hospitalie
Poste et Orange ensions militaires onction publique territoriale | Fonction publique hospitaliére
Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes
ﬁzg“ de pensions pour lensemble des départsd e droit 24638 26 429 10105 1088 1840 (9) 296 (9) 15 780 17 387 4745) 16 281
Départs pour invalidité 1358 1953 1340 248 33 (10), 7 (10) 1618 2235 402 1443
Départs pour carriéres longues 3 479 4 058| -] -] 502 (10) 59 (10) 7 639 4 306 1 706} 1 849
Départs pour motifs familiaux (2) 148| 3 234 0f 2| 0 (10) 6 (10) 28 1 965 10| 2153
Départ avec bénéfice dune catégorie active (3) 8201 4 953 -] -] n.d. n.d. 2051 254 1832 10 339
Age moyen et durées moyennes acquises des bénéficia  ires
Age moyen a la radiation des cadres (en années) 60,8 61,1] 45,7 42,3 58,94 (11) 59,28 (11) 60,7| 61,4 60,0 59,0
Pvart des agents encure. rémunérés dans la fonction publique moins| 97.1] 98,7 90.4] 9.9) 80 (10) 50,5 (10) 98.9) 90.2) 98.2) 98.8)
d'un an avant la liquidation (en %)
Durée de senices acquis (en trimestres) 144,9| 136,7| 101,6| 83,2 n.d. n.d. 118,2| 102,4| 135,3 124,3
Durée de bonifications acquises (en trimestres) 4,7] 7.5| 38,2 27,8 n.d. n.d. 2,0] 6,0 1,4] 6,7]
Durée dassurance tous régimes (en trimestres) 169,5| 169,1 139,8 112,3 n.d. n.d. 170,5| 170,3 171,7| 170,8
Décote et surcote
Part des pensions avec décote (en %) (4) 13,1 13,1 8,6 18,0 5,5 9,1 4,0] 7.4 5,7] 6,4
Perte mensuelle moyenne liée a la décote (en euros) (4) -143,6| -138,2| -60,8| -50,5) -144,9| -156,9 -95,2] -89,6| -104,2| -106,1}
Taux moyen de décote (en %) (4) 7,7 8,9 6,4 6,5 8,9 12,3 7,8 10,9 7.1 9,9
Codt induit par la décote (en millions d'euros) (4)(5) -5,6) -5,7| -0,6| -0,1] -0,2| -0,1] -0,7| -1,4] -0,3| -1,3|
Part des pensions avec surcote (en %) (4) 29,8| 33,1 -] -] 5,8 9,1f 20,8 26,2 16,5 11,9
Bénéfice mensuel moyen lié a la surcote (en euros) (4) 371,8 271,5| -] -] 170,8 204,5] 205,4] 171,6| 230,1 186,3|
Taux moyen de surcote (en %) (4) 13,8 12,6 -] -] 10,9 15,0 12,8 12,9 11,5 10,6|
Cot induit par la surcote (en millions d'euros) (4)(5) 32,8 28,5 -] -] 0,2] 0,1 8,1 9,4] 2,2 4,3]
Taux de liquidation
Taux moyen de liquidation (en %) 69,7| 67,8 62,5 51,1 64,3 61,5 56,2 51,6 63,2 60,9
Part des pensions au taux plein (en %) (6) 28,2 31,3 52,3| 25,0 11,3| 11,2 14,3| 13,5 14,6 18,7|
Indice moyen a la liquidation 658 602 526 454 (12) (12) 457 429 481] 470
Part des pensions au minimum garanti (en %) 5,2 6.8 19,0 23,5 1,1 2,2 32,1 33,8 20,6 18,7|
Supplément apporté par la majoration de pension pour enfant au 261,2) 2118 2912 2271 232.1 162,6) 157,2) 106,9) 174,4) 136,7]
montant principal de la pension (en euros) (7)
Part des pensions bénéficiant de cette majoration (en %) 26,3 13,4] 14,4 3,3 24,2 8,1 29,1 21,6 30,3| 16,5
Pension mensuelle moyenne
Avantage principal et accessoire (en euros) (8) 2266 1995 1706 1195 2058 (13) 1658 (13)| 1363 1175 1574 1476
Sources : DGFIP - Service des retraites de I'Etat, CNRACL et FSPOEIE. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.
Champ :
Pour la FPE : pensions civiles et militaires de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents é affiliés aux és publiques de Mayotte (CRFM).

Pour la FPT et la FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affiliés a la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui relévent du régime général et de I'lrcantec, ne sont pas
pris en compte.
(1) Les effectifs des pensions militaires entrées en paiement comprennent les soldes de résene et les pensions anciennement cristallisées. Les effectifs de pensions civiles entrées en paiement comprennent les pensions
anciennement cristallisées. Tous les autres indicateurs (age moyen et durées moyennes acquises, décote et surcote, taux de liquidation, pension mensuelle moyenne) sont calculés hors pensions anciennement cristallisées, le calcul
de ces indicateurs est donc réalisé sur des effectifs trés légérement inférieurs.

B : Il n'existe pas de notion de catégorie active pour les militaires, ni de dispositif de départ pour carriére longue. Par ailleurs, les militaires ne sont pas concemnés par la surcote.

(2) Y compris départs pour handicap pour les pensions PCMR

(3) Fonctionnaires comptant au moins 16 ans et 7 mois de senices actifs au moment de leur départ a la retraite en 2015. Les agents fonctionnaires ayant accompli cette durée de senices dans un emploi de catégorie active peuvent
partir & la retraite & un age plus précoce.

(4) Hors pensions portées au minimum garanti. Le taux et les perte/bénéfice sont calculés sur les seuls bénéficiaires de la surcote ou de la décote.
Pour les indicateurs concernant la décote, les départs pour motifs d'ancienneté et familiaux (hors invalidité) ont été pris en compte.

(5) Le colt présenté ici ne prend pas en compte les effets induits des i i de its é aux inci de la décote et la surcote. En effet, la décote et la surcote incitent au report d'activité, qui a pour effet
de diminuer la charge de pension et daugmenter les recettes de cotisations. Ces effets financiers induits n‘ont pas été quantifiés et ne sont pas pris en compte dans les colts et économies présentées.

(6) Taux de liquidation de 75 % et plus, sans tenir compte de la surcote ni de la décote, ni des pensions portées au minimum garanti.
(7) Le montant de ce supplément est calculé pour les seuls bénéficiaires d'une majoration pour enfant.

(8) Les accessoires de pension comprennent la majoration de pension pour enfants, la majoration pour tierce personne, la rente viagére dinwalidité ; et la prise en compte de la nouvelle bonification indiciaire (NBI) et de 'indemnité
mensuelle de technicité (IMT).

(9) Leeffectif total de pensionnés et les effectifs de calcul de l'age moyen de premiére mise en paiement prennent en compte I'ensemble des pensionnés en titre définitif et en état d'avances.
(10) Les effectifs de départs pour invalidité, carrieres longues, motifs familiaux et pour senice actif, ainsi que la part des agents encore rémunérés dans la fonction publique moins d'un an avant la liquidation ont été calculés sur la base

des titres définitifs uniguement.

(11) Les effectifs de calcul de I'age moyen a la radiation des cadres comprennent les pensionnés en titre définitif et en état d'avances, dont la date de radiation des cadres est présente dans la base du FSPOEIE.

(12) Seul 1% des retraités du FSPOEIE a sa pension calculée sur une base indiciaire.
(13) Les effectifs de calcul de la pension mensuelle moyenne comprennent uniqguement les pensionnés en titre définitif dont la pension est en paiement (la mise en paiement de la pension peut demander un délai).

nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes.
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Figure 5.1-4 : Effectis et principales caractérist  ique, suivant la distinction actifs/sédentaires/car  riéres longues pour les départs pour ancienneté pou  r les civis, et suivant farmée pour les militaire s, des pensions de droit direct au SRE et &
la CNRACL entrées en paiement en 2015

SRE (fonction publique de IEtaf) (1) CNRACL (fonction publique territoriale et hogpitali ~ ére)
Pensions civiles y compris La Poste et Orange Pensions militaires Fonction publique territoriale : départs pour Fonction publique hospitaliére : départs pour
départs pour ancienneté (2) tous motifs de départ ancienneté (2) ancienneté (2)
Catégorie active (4) Terre, Mer et Air Gendarmerie
s’éiategone3 Caridres ongues é((;alegone3 Catég h (‘Zameres /(;ategonee Categovle active (I:ameves
entare 3) Départa55ans | Départ a 50 ans Non offciers Offciers Non offciers Officiers. sédentare 3) @ longues sédentare (3) @ longues
5:2‘;?:; pensionsourensemble des déparsd e 25189 10%3 a1l 759 69 1508 239 36 13092 209] 11045 39%] 9455 3555,
[Hommes (en %) 41,0 654 93,3 46,2 86,6 98 9,6 995 339 9] 64,0 23,6 17| 480)
[Femmes (en %) 53,0f 34,61 67| 538 134 52 34 05 66,1 89 36,0 764 824 520)
Age moyen et durées moyennes acquises des
bénéficiaires
Age moyen & a radiation des cades (en années) 629) 58,8 52,7 60,3 409 52,0 52,5| 56,5) 63,1] 59,5 60,6] 61,9 58,5 60,6]
Pl desagerts encot muncré s fonctonpblie %64 @y o %4 109 %5 109 EE 9, EY LY 5 %2 e
moins d'un an avant la liquidation (en %)
Durée de senices acquis (en trimestres) 140,7| 1419 121 1484 82,0 126,6| 1278 1454) 100,9| 136,3) 1228 103,8 1348 1413
Durée de bonifications acquises (en trimestres) 49 8] 22 39 364 56,3 285 298| 43 97 22| 59 60| 59
Durée d'assurance tous régimes (en trimestres) 1717 1674 161,6| 175, 1188 185,6| 156,9| 176,3) 169,7| 176,3) 176,4) 166,5) 1754) 1782
Décote et surcote
Part des pensions avec décote (en %) (5) 139) 25,6) 172 128 7] 25 19 12,6 75 1 11,9 7]
Perte mensuelle moyenne liée & la décote (en euros) (5) -142,6| -131.41 -146,1) 45,4 -161,7) 46,1 -173,0] -88) -100) g -102 97|
Taux moyen de décote (en %) (5) 85| 73 86| 62| 8,0) 65| 84 99 74 1 93 79
Colt induit par la décote (en millions d'euros) (5)(6) 60| 44 0.2 0,5 0.2 0,0 0,0] 17| 0.2 g 0,6/ 09
Part des pensions avec surcote (en %) (5) 533 n2- A 4 R 1 40,7 12,7 11,8 36,7 6.1] 116]
Bénéfice mensuel moyen lié a la surcote (en euros) (5) 3187| 292,2) g g 4 R g 2033 2044 92,2| 21,7 185,1 1007
Taux moyen de surcote (en %) (5) 131 12 0] 0,0%) 0,0%| 0,0%) 0,0%| 145 120 58 123 104 58
Colt induit par la surcate (en millions d'euros) (5)(6) 513 43 1 B 4 R 1 130) 0,7] 1] 40 13 05
Taux de liquidation
Taux moyen de liquidation (en %) 69,7 70,6) 66,8 68,6 53,0 54 742 8.8 50,9| 66,6 56,9 54,7) 64,6 652
Part des pensions au taux plein (en %) (7) 27| 3 191 380 312 823 75,6| 93| 12| 322 16,1 197 14,0 264
Indice moyen a la liquidation 670 619 616| 563) 419) 801 586| 831 453 492 443) 494 479 411
Part des pensions au minimum garanti (en %) 51| 18 3§ 72 31,0 00| 13 00| 280) 149 30,6 20,0 145 140)
Supément ppor a a mejorton e pension pou %9 20 2| 211 9 04 3 ) 1165 1923 03 1248 1694 1559
lau montant principal de la pension (en euros) (8)
Part des pensions bénéficiant de cette majoration (en %) 139) 177 2.2 127 58 29,6 218 342 20,7 28,6 192 178 62| 143
[Pension mensuelle moyenne
[Avantage principal et accessoire (en euros) (9) 2284) 2090, 2021 1865 113 2965 2102) 3171 1237,2| 1630, 1290,0f 14335 1556,3| 15025

Sources : DGFIP - Senvice des retraites de [Etat et CNRACL. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres défintfs, sauf mention explcite.

Champ
Pour la FPE : pensions ciiles et militaires de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affliés aux collecthités publiques de Mayotte (CRFM).
Pour la FPT et la FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affiés & la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de traveil est dau minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui relévent du régime général et de I'rcantec, ne sont pas pris en compte.

(1) Les effectifs des pensions militaires entrées en paiement comprennent les soldes de résene et les pensions anciennement cristallisées. Les effectifs de pensions civles entrées en paiement comprennent les pensions anciennement cristallisées. Tous les autres indicateurs (age moyen et durées moyennes acquises,
décote et surcote, taux de liquidation, pension mensuelle moyenne) sont hors pensions anciennement cristallisées.
NB : Les militaires ne sont pas concemés par la surcote.

(2) Ala CNRACL, les départs pour handicap ne sont pas pris en compte. Au SRE, les départs pour handicap sont pris en compte.

(3) Au SRE, pour les départs pour ancienneté uniquement, hors carriéres longues (y compris les départs pour handicap).
Ala CNRACL, hors départs anticipés pour cariéres longues, hors départs anticipés pour motifs familiaux et hors départs anticipés pour handicap.

(4) Fonctionnaires comptant au moins 16 ans et 7 mois de senices actifs au moment de leur départ & a retraite en 2015, Les agents fonctionnaires ayant accompli cette durée de senices dans un emploi de catégorie active pewent partir & la retraite & un age plus précoce.

(5) Hors pensions portées au minimum garanti, Le taux et les perte/bénéfice sont calculés surles seuls bénéficiaires de fa surcote ou de la décote.

Pour les indicateurs concemnant la décote, les départs en invalidité n'ont pas été pris en compte.

(6) Le codt présenté ici ne prend pas en compte les effets induits des modifications de comportements consécutifs aux incitations de la décote et la surcote. En effet, la décote et la surcote incitent au report dactivté, qui a pour effet de diminuer la charge de pension et daugmenter les recettes de cotisations. Ces effets
financiers induits n'ont pas été quantifiés et ne sont pas pris en compte dans les colts et économies présentées.

(7) Taux de liquidation de 75 % et plus, sans tenir compte de la surcote ni de la décote, ni des pensions portées au minimum garani,

(8) Le montant de ce supplément est calculé pour les seuls bénéficiaires dune majoration pour enfant.

(9) Les accessoires de pension comprennent la majoration de pension pour enfants, la majoration pour tierce personne, la rente viagére dinvalidité ; et la prise en compte de la nouvelle bonification indiciaire (NBI) et de lindemnité mensuelle de technicité (IMT).

nd : données non disponibles, non communiquées ou manguantes.
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Figure 5.1-5 : Effectifs et principales caractérist  ique des pensions de droit dérivé au SRE, a la CNRA  CL et au FSPOEIE, entrées en paiement en
2015

SRE (fonction publique de I'Etat) CNRACL (fonction publique territoriale et hospitali ere)
FSPOEIE (ouvriers de
Pensions civiles y compris . - I'Etat) Fonction publique Fonction publique
Pensions militaires L Lo
La Poste et Orange territoriale hospitaliére
Déceés Déceés Déces Déceés Décés Déces Déceés Déceés Déces Déces
en activité en retraite en activité en retraite en activité en retraite en activité en retraite en activité en retraite
Effectifs de pensions pour fensemble des 1812 17 257 195 7282 59 1433 1268 5621, 562 2965
départs de droit dérivé (1)
Hommes 558 4117 9 67| 6) 72 396 1184 338 1382
Femmes 939 13 048| 126 7 130 53 1359 843] 4 397 214 1560
Orphelins (3) 315 92| 60 85 0| 2 29 40 10| 23|
Age moyen des bénéficiaires
Age moyen de premiere mise en paiement (en 54,4 76,0 46,1, 755 55,8 771 54,4 73,3 54,6, 73,0
années) (2)
Pension mensuelle moyenne
Avantage principal (en euros) (2) 728 984 749 868 833 863 486 609 536 643
Avantage principal et accessoire (en euros) (2) 752 1027 761 915 848 899 509 646 567 678

Sources : DGFiP - Service des retraites de I'Etat, CNRACL et FSPOEIE. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.

Champ :

Pour la FPE : pensions civiles et militaires de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affiliés aux collectivités publiques de Mayotte (CRFM).

Pour la FPT et la FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affiliés & la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui relevent du régime
général et de Ircantec, ne sont pas pris en compte.

(1) Les effectifs ne comprennent pas les pensions anciennement cristallisées.

(2) L'age moyen de premiére mise en paiement, et les avantages principaux et principaux et accessoires sont calculés hors pensions anciennement cristallisées et hors pensions principales et
temporaires d'orphelins, pour le SRE, la CNRACL et le FSPOEIE.

(3) SRE : pensions principales d'orphelins uniquement. CNRACL et FSPOEIE : pensions principales d'orphelin majeur infirme uniquement.

Figure 5.1-9 : Ventilation par age, suivant le genr e et le motif de départ, des bénéficiaires des pens  ions civiles de droit direct entrées en paiement au ~ SRE en 2015

Pensions civiles de droit direct y compris La Poste et Orange
R o Départs pour motifs d'ancienneté ou familiaux (1) Départs pour motif d'invalidité
:ge du benzﬂcl\ane ala Ensemble des Ensemble des
ate deffet de la s 4 § ensions civiles de
pension depans.pour dont départs pour | dont départs pour don,t d,e']ans, awe En§e mble des don't d,e']ans, ae z it direct hors L
motifs Hommes Femmes carriéres longues |motifs familiaux (1) bénéfice dune | départs pour Hommes Femmes bénéfice dune | droitdirecthorsla
dancienneté ou 9 catégorie active (2)| motif dinvalidité catégorie active (2)] Poste et Orange
familiaux
Ensemble des
bénéficiaires, tous ages 47756 23280 24 476 7537} 3382 12510 3311 1358 1953] 644 51 067
confondus
< 55ans 764] 574 190 [y 161 666] 969 349 620] 196 1733
55 ans 1166} 907 259 0 203 1079 214 106) 108 7 1380
56 ans 1930} 1071] 859 0 233 1808] 230 93| 137, 93 2 160;
57 ans 1993} 958 1035 1] 223 1894 229 91 138, 83 2222,
58 ans 2 306} 1298] 1008| 19 240 2124 260 123 137, 74 2 566
59 ans 1914] 1144 710 58| 267 1637] 290 128 162 39 2204
60 ans 8 640} 4141 4499 6574 449 1382 375 163| 212 35 9 015
61 ans 10 598 4423 6175 885) 469 689 324 135| 189 21 10922
62 ans 5 420} 2390 3030 0 329 493 182 85) 97 15 5602,
63 ans 3811 1717] 2094 0 256) 280 109 44 65 6 3920,
64 ans 2507} 1186] 1321 0 164 183 81 23| 58 3 2588
65 ans 4607 2142 2465 0 234 240 47 18] 29 1 4 654
> 65 ans 2100} 1329 71 0j 154] 35 1 0 1] 0 2101
Age moyen 61,4 61,2 61,6 60,3 60,4 58,5 56,7 57,0 56,5 56,0 61,1

Source : DGFiP - Senice des retraites de IEtat. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.
Champ : pensions civiles de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affiliés aux collectivités publiques de Mayotte (CRFM).

(1) Les départs anticipés pour motifs familiaux comprennent, pour le SRE, les départs pour handicap.

(2) Fonctionnaires comptant au moins 16 ans et 7 mois de senices actifs au moment de leur départ & la retraite en 2015. Les agents fonctionnaires ayant accompli cette durée de senices dans un emploi de catégorie active peuvent partir a la
retraite & un ge plus précoce.

140
DGAFP/SDRH/RH1/25 janvier 2017 Rapport Egalité — éd. 2016



Figure 5.1-11 : Ventilation par age, suivant le gen

re et le motif de départ, des bénéficiaires des pen

sions de droit direct entrées en paiement dans la F

PT ala CNRACL en

2015
Départs pour motifs d'ancienneté ou familiaux (1) Départs pour motif d'invalidité
Age du bénéficiaire Ensemble des dont départs dont départs Ensemble des
4 la date deffetde la départs pour mtifs dont départs | dont départs | avec bénéfice Ensemble des avec bénéfice | pensions de droit
pension dancienneté ou Hommes Femmes pour carriéres | pour motifs d'une départs pour motif Hommes Femmes d'une direct de la FPT
familiaux longues familiaux (1) catégorie dinvalidité catégorie
active (2) active (2)
Ensemble des
bénéficiaires, tous 29 314 14162 15 152] 11945 1993 2162 3853 1618 2235 142 33 167|
ages confondus
<55ans 75 17 58 0 64 3 1229] 499 730 37 1304
55 ans 57 28| 29 24 3 229 99 130 16 286
56 ans 372 312 60 34 309 220 113 107 23 592
57 ans 319 247 72 9 42 241 259 122 137 19 578
58 ans 435 334 101 113 61 240 347 158 189 20 782
59 ans 646 485 161 270 101 246 347 150| 197 13 993
60 ans 9488 6110} 3378 8327 347 623 449 205| 244 8 9 937]
61 ans 7 266 2574 4692 2151 486 238 333 133| 200 1 7599
62 ans 3380 1348 2032 867 248 119 202 68 134 3 3582
63 ans 1932 705 1227, 208 159 42 116 37 79 1 2 048]
64 ans 1323 530) 793 116 29 69) 20 49 1 1392
65 ans 2981 1117, 1864 202 59 50| 12 38 3031
>65ans 1040 355) 685 109 10 3] 2 1] 1043
Age moyen 61,8 61,3 62,2 60,6 61,6 59,6 56,3 56,2 56,4 56,1 61,2

Sources : CNRACL. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.

Champ : fonctionnaires de la FPT affiliés & la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures.

(1) Hors départs anticipés pour handicap, comptés dans les départs pour ancienneté.

(2) Fonctionnaires comptant au moins 16 ans et 7 mois de senices actifs au moment de leur départ & la retraite en 2015. Les agents fonctionnaires ayant accompli cette durée de senices dans un emploi de catégorie active

peuvent partir a la retraite a un age plus précoce

Figure 5.1-12 : Ventilation par age, suivant le gen

2015

re et le motif de départ, des bénéficiaires des pen

sions de droit direct entrées en paiement dans la F

PH ala CNRACL en

Départs pour motifs d'ancienneté ou familiaux (1)

Départs pour motif d'invalidité

Age du bénéficiaire Ensemble des dont départs dont départs Ensemble des
ala date d'gffel de la départs pour molifs dont dép\ans dont dépaﬂs avec llnénéﬁce 'Ensemble des. avec Pénéﬁce pensions de droit
pension dandienneté ou Hommes Femmes  |pour carriéres pour_mmlfs d une départs pour motif Hommes Femmes d'une direct de la FPH
familiaux longues familiaux (1) catégone dinvalidité catégorie
active (2) active (2)
Ensemble des
bénéficiaires, tous 19181 4 343] 14 838 3555 2163 11315 1845 402 1443] 842 21 026§
ages confondus

<55ans 147, 4 143 0 147 108 771 126] 645) 389 918|
55 ans 192 4 188 181 175 161 32 129| 109 353
56 ans 2956 329 2627, 309 2943 161 33 lZSl 98 3117
57 ans 1767 240 1527, 3 221 1738 144 29 115| 7 1911
58 ans 1519 253 1 266 37 205 1443 156 41 115 67 1675]
59 ans 1369 269 1100 73 219 1245 150 37 113 47 1519]
60 ans 5248 1662 3586 2558 384 2057 183 58 125 47 5 431
61 ans 2 960 718 2242 587 238 787 74 33 41 7 3034
62 ans 1316 333 983 254 114 453 25 7 18 4 1341
63 ans 557| 146 411 43 44 125 9 4 5 1 566
64 ans 367 127 240 41 97 6 2 4 373
65 ans 621 203 418 42 129 5 5 1 626|
> 65 ans 162 55 107 18 15 0 0 162|
Age moyen 59,8 60,5 59,6 60,6 58,6 58,4 54,5 55,7 54,1 543 59,3

Sources : CNRACL. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.

Champ : fonctionnaires de la FPH affiliés a la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui relévent du régime général et de l'lrcantec, ne sont pas pris en compte.

(1) Hors départs anticipés pour handicap, comptés dans les départs pour ancienneté.

(2) Fonctionnaires comptant au moins 16 ans et 7 mois de senvices actifs au moment de leur départ a la retraite en 2015. Les agents fonctionnaires ayant accompli cette durée de senices dans un emploi de catégorie active

peuvent partir a la retraite a un age plus précoce
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Figure 5.1-13 : Ventilation par administration d'or

igine, suivant la catégorie hiérarchique et le genr

e, des bénéficiaires des pensions de droit direct e

ntrées en paiement au SRE et la CNRACL en 2015

Catégorie statutaire Ensemble des
A s c H sqories (1) Indé 62 pensions de droit
, grades des miar ors catégories (1) ndéterminé (2) drect outes
catégories satutaires
Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes lom  mes Femmes confondues
Pensions civiles y compris La Poste et Orange 10 906 12 972 2 555 4229 2271 5622 2 555 291 6 351 3315 51 067|
Affaires étrangéres et européennes 40) 214 21| 12} 21 76| 0] 0| 0) 0] 191§
gri et péche 325 115 303 155 46 165 0f 0 0] 0f 1109]
Culture et communication 76| 61} 28| 37| 51 72| 0] 0| 0) 0] 325)
Défense (civils) et anciens combattants 194 33| 124] 191§ 121 445 0] 0| 0) 0] 1108|
Ecologie, développement durable, transports, logement 333 109| 570) 230) 652 489 6| 0 0f 0f 2389
dont aviation civile et Météo France %8 36 65 6 0 4 3 0 0 0 212
Eflectis e pensions | cCnoMIe: Mances et industie ; budget, comptes pubics, 996 561 868 1742) 444 1.245] q 0 9 2 5960)
e fonction publique
civiles de droit
direct Education nationale - enseignement supérieur 7726 11 192 318 1010 568 1769 0] 0| 0 0] 22583
Etablissements publics de recherche (y compris INRA) 480 325 79 122] 20| 17| 0| 0| 0f 0| 1043
Intérieur, outre-mer, collectivités teritoriales, immigration 155 110f 113] 284 224 639) 2120 225 1 0] 3871
SRE (fonction Justice 280) 242 46 206 59 355 429 66| 0) 0] 1683
publique de
I'Etat) Senices du premier ministre 7| 5| 5| 3 5| 18| 0f 0l 0] 0f 43
Travail, emploi, santé 240) 186 80| 237] 59 232] 0] 0| 0 0] 1034}
La Poste 23] 6| 0] 0] 1] 0] 0f 0l 4017 2078| 6125
Orange 31 ) 0) 0) 0| 0) 0] 0| 2331 1235 3603
Militaires 10 105 1088 11193]
Officiers généraux 170)
1203] 8|
Officiers supérieurs 1101
Effectifs de pensions  |Officiers subalternes 590| 12| 602
litaires de droit
direct Sous-officiers 6 126 735 6 861
Caporaux et soldats. 2186 273 2459
Ministére de l'ntérieur (gendarmes) 2675 83 2758]
Ministere de la Défense 7 430| 1005 8435
Fonction publique teritoriale 1769 2235 2186 2872 11 795| 12 255 30} 25 33 167]
Régions 55 50| 19| 34 560| 777 1495|
Départements 347 79| 439 1069 1.330) 1585 4 8| 5561
Métropoles 76| 52} 73] 55| 344 134 2] 736)
Senice départemental dincendie et de secours 91 13] 218 16} 466 55 1 860)
Effectfs de pensions | communes 805| 1019 1042] 1203 7241 7509) 17} 12| 18848
de droit direct dans
la fonction publique | centres daction sociale 35 96| 40 177} 164 1123] 1 2 1633
territoriale
Communautés urbaines, districts 30 1 35 12] 163| 29 1] 281
Syndicats 48| 24| 51| 34 331 191 1 2] 682]
Communauté de communes, de ville 46) 38| 53 56| 336| 212] 741
Offices publics dhabitation 37| 17} 68| 62} 295 175 654]
Autres collectivités tenitoriales 199 136 148| 154 565 465 3] 1 16714
Fonction publique hospitaliére 613 1791 1251 5 705 2 874 8770 7] 15| 21 026
Centres hospitaliers régionaux 163 593 369 1873 987| 2 406 2] 7] 6 400
Centre hospitaliers généraux 267 866 555 2766 1309 4230 1] 8| 10 002]
Effectis de pensions Hopitaux locaux 11] 41] 38| 172 100| 552] 1 915
de droitdirect dans |\ ospitaliers spécialisés 73 123 145 401 145 280 1 1168]
la fonction publique
hospitaliére N )
Centres de soin avec ou sans hébergement 10| 7] 12| 43 27| 43 142]
Etablissements publics & caractére sanitaire et social 36| 32| 47| 134 85 218 552
Centre dhébergement de personnes agées 23 74) 20| 125 139 863 1244
Autres collectivités hospitaliéres 30) 55| 65| 191§ 82| 178 2] 603]
Sources : DGFiP - Senvice des retraites de I'Etat, et CNRACL. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.
Champ :
Pour la FPE : pensions civiles et militaires de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affiliés aux collectivités publiques de Mayotte (CRFM).
Pour la FPT et la FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affiliés & la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est dau minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui relévent du régime général et de I'rcantec, ne sont pas pris en compte.
NB : L'appellation des ministéres renwie a la nomenclature d'exécution de la loi de finances initiale de 2012.
(1) Pour les civis : principalement des policiers et des agents de ladministration pénitentiaire.
Il ny a pas de "hors catégorie” & la CNRACL.
(2) Pensions de La Poste et Orange pour I'essentiel.
nd : données non di non iquées ou
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Figure 5.2-2: Vendlation par genre et type de o 1, Suvan [age, des bénéfcares des pensions e drot direct e de roft cérvé versées parle SR, la CNRACL et e FSPOEIE en 2015

Tantesdige v Iy | o | 54 | st | ) ' | 54 | 0 | ) | e | ) > |
Dotdied 1 1] T 1541 5] 5 i 76 i e 1] )
omnes El ) i m B9 53 wa] 0 a7 5] 311 gy
Femes 1 ms| 3624| 12723| 95 13&064| 233375| e 1527 75025| 510 35545|
L T —— It 5 1543| 4095| 7 19320| zz1&5| i 1 ssss| 515 41
comprisLa Pogte et
o [t Ir 5] 1] 4 | el 5 52 0% 0% 48] 624
onmes P M 435| sz7| 19&a| 0 73 781 ms| 761 521 51
Fenmes 7 o 1 427o| 934a| 151 Bl 7] 33913| o 81 51
i gl 15 g 1 zoa| 2a7| ¥ ul l 1 i P %
pule e ) Dotiee 1568 B4 o] 4 28] ] 0% w1 En B0 094 109
onmes 14437| umn 25205| mos| 48330| 4&31a| 41397| B I 3221o| 0y 10344|
Femnes 2203| 21 2991| I 42a7| 304 1988| 1186| 1u2e| 169 r 6
prirs [ psor i 114 1 I w | w el El ] I 30 154
niles [t 15 Pt 124 I R 15 1] 15 a8 w a1 B8]
omnes I y 3 Pl P % W o o 1 s P
s 368 W 13 235 T 0 18 i i 20N B8 7%
optelrs) 1] A 4 P Pt o 1 I ] 1 g 3
Dot 1 % o 306 165 1% 1659 1045 % M 569 354
omnes g 3 5 130 144 11 w4 e 1 in 15 211
Femes E A [ m 399| 10 ms| I 191 197s| 1z7z| Wl
FSPORE s eI ) (ot pesins e 1 1 5 15 | It 959| i 57o| 7zs| 520| Y
Do) P 5 1 w W 151 85 21 15 it 7850 524
homnes 1 1 g 8 M 1 1 1 E 1 9
Femes 1 q o % ® 18] ] 285 i 652 70l §15
Dotdied 19 g 1] smz| 22349| 1714 540 7952&| a1435| w 2347s| 0%
onmes Y P ] 19 E 1 &1 95 il o I 3
Fenmes 14 o 3193{ 7s7e| um w0 msa| 45022| 35m| 54 sl 17
OCANE i e dinlité 1] ] 1891| 4359| 867 5% 1354&| 72ea| 5azz| 42&3| 28 115
{eritorale
Dot P &35| 1923{ 4130| 74 1 14397| 12152| 15295| 11sso| U 1041
onmes 235| 240| 425| 791| 15 u T 1% ] 2131| 154 e
CIRACL cin s % i 14 339 11 o 1 0 1] 568 o7 93]
publioue temorale -
g Dotiee Y 231 8] 4 50 o il 1521 a9 8% 18 9
onmes 7 i o 5 4&&u| 20 54l ] ggaa| asza| 3420| 113
Fenmes 1] 1 5] 13m| 5095&| ] gaoss| 87 3&991| 32135| 1soss| T
‘mw;hém' ot et 1] il 15 208 727a| 1060 9534| 591 4592| I ma| 151
Dot 1 i 324| 1 34&a| 5m| 17es| 513 3 790 529 I
onmes 1ss| 1gu| 37a| 736 1aa&| 2532| 3347| 21 ] 25 1 P
Femnes l38| 215| 445| 1039| zna| a251| uzz| 30 I 54.32| 15 312n|

Soutes : DGFP - Senice de rates de Eta, CNRACL et FSPOEIE. Tous s chiffes pésentés i sotdes chifesaéfiif, s mento el

Champ:

Pourla FPE : pension ciles et miares d retate, hos pensions tempories dorpheins e pensions des agents antérieurement i aux colecthités publiques de Mayote (CRFM).

PourlaFPT et PPH : onctionnaes de la FPT et FPH afis & la CNRACL, dont la curée hebdomadaie e tal est au minimum 28 heures. Les médecins hospalirs, g eéven du égime énérl e de cantec, ne son pas s en comple.
(1) Les efects incluent s pensions anciemnement citalisées. Les sodes de ésene sont iclus pour les milfaes.

(2) SRE:: prsions princpale orphelns niguement, CNRACL et FSPOEIE : pensions pincipeles dorpheins majeurs infimes uriquemen

(3)Les efects prennent en comptefensemble des pensiommés en ire déntf et en état daance.
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Figure 5.2-3 : Ventilation par genre, suivant I'age
Poste et Orange) de droit direct versées par le SRE

>04

Ages

90-94
85-89
80-84
75-79
70-74
65-69
60-64
55-59
50-54
45-49
40-44
35-39

<35

230000 180000

, des bénéficiaires des pensions civiles (y compris La

en 2015

u SRE / Pensions civiles y compris La Poste et Orange Hommes (1)
B SRE / Pensions civiles y compris La Poste et Orange Femmes (1)

effectif femme:

S
»

_effectif hommes
|

»

130 000

30 000

20 000 70 000 120000 170000 220000

Source : DGFiP - Service des retraites de I'Etat. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite. Traitement
DGAFP, Département des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : pensions civiles de retraite, hors pensions temporaires d’'orphelins et pensions des agents antérieurement affiliés aux collectivités
publiques de Mayotte (CRFM).

(1) Les effectifs incluent les pensions anciennement cristallisées.

Figure 5.2-4 : Ventilation par genre, suivant I'age

versées par le SRE en 2015
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Source : DGFiP - Service des retraites de I'Etat. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite. Traitement
DGAFP, Département des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : pensions militaires de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affiliés aux collectivités
publiques de Mayotte (CRFM).

(1) Les effectifs incluent les pensions anciennement cristallisées. Les soldes de réserve sont inclus.



Figure 5.2-5 : Ventilation par genre, suivant I'age
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Source : FSPOEIE. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite. Traitement DGAFP, Département des
études, des statistiques et des systémes d'information.

(2) Les effectifs prennent en compte I'ensemble des pensionnés en titre définitif et en état d'avance.

Figure 5.2-6 : Ventilation par genre, suivant I'age

versées par la CNRACL en 2015
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Source : CNRACL. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite. Traitement DGAFP, Département des
études, des statistiques et des systémes d'information.

Champ : fonctionnaires de la FPT affiliés a la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures.



Figure 5.2-7 : Ventilation par genre, suivant I'age

versées par la CNRACL en 2015
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Sources : CNRACL. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite. Traitement DGAFP, Département des
études, des statistiques et des systémes d'information.

Champ : fonctionnaires de laFPH affiliés a la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins

hospitaliers, qui relévent du régime général et de I'lrcantec, ne sont pas pris en compte.

Figure 5.2-10 : Effectifs de déces de bénéficiaire s de pensior;ie drott direct et @iroit dé@au SRE, ala CNRACL et au FSPOEIE, en 2015

Pensions de droit direct Pensions de droit dérivé
Ensemble Hommes Femmes Ensemble Hommes Femmes
Effectifs de déces de bénéficiaires de pensionsciv  ilesy comprisLa H173 1887 16297 16571 258% 1367
Poste et Orange
SRE (fonction Durée moyenne de perception de la pension (en années) 239 21 26,0 172 95 188
publique de I'Etaf) (1) - — PRPTI ——
Effectifs de déces de bénéficiaires de pensionsmil  itaires 9153 8854 299 8425 34 8391
Durée moyenne de perception de la pension (en années) 368 368 3B7 214 114 214
Effectfs de décés de bénéficiaires de pensions 2439 2059 380 2047 81 1966
FSPOEIE (ouvriers de
IEtat) (2 Durée moyenne de perception de la pension (en années) 252 %7 284 195 126 198
Effectifs de déces de bénéficiaires de pensionsde  la FPT 12018 6907 5111 4858 835 4023
Durée moyenne de perception de la pension (en années) 194 179 213 173 90 190
CARACL (oncton Effectfs de décésde bénéficiaires de pensionsde  la FPH 8648 239 6258 2218 913 1365
publique territoriale |Durée moyenne de perception de la pension (en années) 27 189 242 14,6 91 183
et hospitaliére) (3)
Effectfs de décésde bénéficiaires de pensionsde  la FPT et de la FPH 20 666 9297 11369 7136 1748 5388
Durée moyenne de perception de la pension (en années) 208 18,2 229 16,4 90 188

Sources : DGFIP - Senice des retraites de IEtat, CNRACL et FSPOEIE. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.

Champ :

Pour la FPE : pensions civiles et militaires de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affiliés aux collectivités publiques de Mayotte (CRFM).
Pour la FPT et la FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affiliés & la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui relévent du régime général et de llrcantec, ne sont pas pris en

compte.

(1) Y compris soldes de résene et pensions anciennement cristallisées. Hors pensions dorphelins.

(2) Les effectifs et durée moyenne de perception de la pension prennent en compte I'ensemble des pensionnés en titre définitif et en état d'avance. Seules les pensions principales dorphelins majeurs infirmes sont prises en compte.

(3) Seules les pensions principales dorphelins majeurs infirmes sont prises en compte.
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Figure 5.2-13 : Effectifs de bénéficiaires de bonif

CNRACL en 2015

ications, et durée moyenne acquise, parmi les pensi

ons de droit direct versées au SRE et a la

SRE (fonction publique de I'Etat) (1)

CNRACL (fonction publique territoriale et

hospitaliere)
Pensions civles y ) . ) '
compris La Poste et | Pensions militaires Fonctlop pybllque Fonctlop pgphque
Orange territoriale hospitaliére
Bonifications pour senices hors d'Europe ("de Effectifs de bénéficiaires ®) 189 657 953 53 882 28 208
dépaysement’) Durée moyenne (en trimestres) (1) 16,0 46 119 16,0
- Effectifs de bhénéficiaires (1) 718 293 23571 208 027 320 637
Bonifications pour enfant
Durée moyenne (en trimestres) (1) 8,6 81 91 92
Effectifs de bhénéficiaires (1) 153 435 379204 3051 1m
Bonifications pour bénéfices de campagne - -
Durée moyenne (en trimestres) (1) 55 297 31 31
Bonifications pour senices aériens ou sous- | Effectifs de bénéficiaires (1) 8828 167 481 955 6
marins (SASM) Durée moyenne (en trimestres) (1) 6,5 193 93 100
- ] ) Effectifs de bénéficiaires (1) 16939 26
Bonifications pour enseignement technique
Durée moyenne (en trimestres) (1) 17,0 12,6
Bonifications ne relevant pas de larticle 112 du|Effectifs de bénéficiaires (1) 106 120 9686
CPCMR (2 Durée moyenne (en trimestres) (1) 18,8 155

Sources : DGFIP - Service des retraites de [Etat, et CNRACL. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.

Champ

Pour la FPE : pensions civles et militaires de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affiliés aux collectivités publiques de Mayotte (CRFM).
Pourla FPT et la FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affiliés a la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui relevent du
régime général et de llrcantec, ne sont pas pris en compte.

NB : Les durées moyennes sont celles des seuls bénéficiaires. Une personne peut avoir aucune, une ou plusieurs bonifications.

(1) Les effectifs incluent les pensions anciennement cristallisées mais excluent les soldes de réserve pour les militaires. Les durées moyennes sont calculées hors soldes de résenve et hars

pensions anciennement cristallisées.

(2) Dans la FPE, ces bonifications sont attribuées aux policiers, agents de I'administration pénitentiaire, agents des douanes, et ingénieurs du contrdle aérien.
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Montants des pensions

Figure 5.3-1: Montant moyen des pensions mensuelle  brutes de droft direct et de ot dérivé entrées

en paiement au SRE, & la CNRACL et au FSPOEIE en2 014 et 2015 (fu)

SRE (foncion publique de IEtat) (1)

Pengonscivilesy compris La Pogte et

FSPOEIE (ouvriers de IEtaf) ()

CNRACL (fonction publique territoriale et hospitali ~ ére)

Ornge Pengonsmilitaires Foncton publique territoriale Fonction publique hos  pitaliére
204 015 204 2015 L) 2015 2014 015 204 2015

Efecls detenéioaresde dut drec .- pern 5436 5107 um 1 2% 215 27w B am 10
est enirée en palement au cours de [année
Montant mensuel moyen de favantage principal de dr  oit 2065 20 153 L6t T 1955 I o 5 3
direct (en euros)
Vora merl nond et il e dof 2118 213 157 167 195 208 1% 1% 149 18
direct (en euros) (3)
Hommes 2080 2266 1628 1706 191 2058 1374 1383 1567 1574
Femmes 1968 19% 1 11% 1573 1658 1174 11755 1466 1476
;)ammenme\moyenprocureparlamrmte(eneuros ) s 3 5 1 % 1% % 10
Perte mensuelle moyenne occasionnée par la décote 184 1408 % 5 1 W ) a 19 1
(en eurog) (4)
Efets e énfiaese i 6 dortla - person 18457 1908 boat 4 1416 1965 649 ) 3 5
est entrée en palement au cours de [année(5)
M})p@ntmensue\moyende\avamagepnnupaldedr oit % ® s 6 ) w1 50 5% o %
dérivé (en euros)
M})plgntmensue\moyende\arelraltelota\ededm t ) 105 n ot Wl W o7 0 0 1
dérivé (en euros)
Hommes 87 8% 867 693 69 mn 55 555 628 640
Femmes 1039 104 916 9 LUl 907 639 641 692 681

Sources : DGFIP - Senice des retraites de IEtat, CNRACL et FSPOEIE. Tous les chifres présentés ici sont des chifes éfinitfs, sauf mention explicite,

Champ:

Pourla FPE : pensions civles et miltaites de retrait, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affiés aux collectités publiques de Mayote (CRFM).

Pourla FPT et |a FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affés & la CNRACL, dont la durée hebdomadre de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui reléven du régime général et de rcantec, ne sont pas pris en compte.

(1) Les efiectits des pensions sont y compris pensions anciennement cristallisées pour les civls et les mitaires, ety compris soldes de résene pour les miitaires. Les autres indicateurs, pour les pensions miftaires et civles, sont hors pensions anciennement cristalisées.

(2) Lefect total prend en compte les pensionnés en fitre définif et en état davances.

(3) Y compris accessoires. Les accessaires de pension comprennent la majoration de pension pour enfants, la majoration pour tirce personne, la rente viagére dinvaliité; et a prise en compte de la nouvelle bonification indiciaire (NBI) et de [indemnité mensuelle de technicité (MT).

(4) Respectivement pour es bénéfciaires dune surcote ou décote uniguement, hors pensions portées au minimum garant, et calculés sur e montant principal de [a pension et |a majoration pour enfant,

(5) Les effectis sont y compris pensions dorphelins, les autres indicateurs hors pensions dorheling. A la CNRACL, seules les pensions principales dorpheling majeurs infimes sont prises en compte.

148

DGAFP/SDRH/RH1/25 janvier 2017

Rapport Egalité — éd. 2016



Figure 5.3-3 : Montant de la pension mensuelle brut

entrées en paiement au SRE et a la CNRACL, en 2015  (flux)

e, suivant la catégorie Statutaire et le genre (hor

s pensions d'invalidité), pour les pensions civiles

de droit direct

SRE (fonction publique de IEtat) (1)

CNRACL (fonction publique territoriale et hospitali ~ ere)

Pensions civiles y compris La Poste et Orange (hors

Fonction publique territoriale (hors départs pour

Fonction publique hospitaliére (hors départs pour

départs pour invalidité) invalidité) invalidité)
Effectifs de pensions de Pension mensuelle Effectifs de pensions de Pension mensuelle Effectifs de pensions de Pension mensuelle
droit direct entrées en moyenne totale (en euros) droit direct entrées en moyenne totale (en euros) droit direct entrées en moyenne totale (en euros)
paiement en 2015 ) paiement en 2015 2 paiement en 2015 )
Ig:f‘:: dcuae‘ig""es seuiies 17756 2167 2314 130 19181 1583
Hommes 23280 2303 14162 12132 4343 1505,8]
Femmes 24 476) 2038 15152 1394,1] 14 838 1605,4
Catégorie A 22 666) 2722 3401 2300,2 2119 21192
Hommes 10 448 2943 1412 24773 458 23219
Femmes 12 218 2533 1989 21743 1661 2063,2
Catégorie B 6471 1732 4822 1600,5] 6579 1685,6]
Hommes 2448 1765 2117 1656,7 1203 17288
Femmes 4023 1712 2705 1556,6 5376 16759
Catégorie C 7003 1281 20 565 10214 10 259 1264,0
Hommes 2011 1250 10 295 11322 2535 12984
Femmes 499 1294 10270 9103 1724 12527
Hors catégorie (3) 2735 2256 486, 3086 204 3582
Hommes 2476 2260 315 3269 140 379
Femmes 259 2219 171 2751 64 3256
Indéterminé (4) 8881 1740 40 1972, 20 1995,0
Hommes 5897 1710 3 22696 7 2088,2
Femmes 2984 1681 17 1571 13 1945

Sources : DGFIP - Senvice des retraites de IEtat, et CNRACL. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.

Champ:

Pour la FPE : pensions ciiles de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affliés aux collectiités publiques de Mayotte (CRFM).
Pour la FPT et la FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affiiés a la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui relevent du régime général et de llrcantec, ne sont

pas pris en compte.

(L) Les pensions civiles anciennement cristallisées sont incluses.

(2) Pour le SRE et la CNRACL, montant moyen de pension y compris accessoires. Les accessoires de pension comprennent la majoration de pension pour enfants, la majoration pour tierce personne, la rente viagére dimlidité ; et
la prise en compte de la nouvelle bonification indiciaire (NBI) et de lindemnité mensuelle de technicité (IMT).

(3) Pour le SRE, conceme principalement des policiers et des agents de [administration pénitentiaire.

(4) Pour le SRE, conceme principalement les pensionnés de La Poste et Orange.

nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes.
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Figure 5.3-4 : Montant de la pension mensuele brute,

SRE et ala CNRACL, en 2015 (flux)

stivant la catégorie statutaire et le genre, pour les

pensions civiles de droit direct pour invalidité ent

régs en paiement au

SRE (fonction publique de 'Eta) CNRACL (fonction publique territoriale et hospitali ~ ére)
Pensions civilesy compris La Poste et Orange (seul s Fonction publique territoriale (Seuls départs pour Fonction publique hospitaliére (seuls départs pour
départs pour invalidité) invalidité) invalidité)
Effectifs de pensions de Pension mensuelle Effecifs de pensions de Pension mensuelle Effectifs de pensions de Pension mensuelle
droit direct entréesen moyenne fofale (en euros) droit direct entréesen moyenne totale (en euros) droit direct entréesen moyenne fofale (en euros)
paiement en 2015 (1) paiement en 2015 1) paiement en 2015 (1)
Toutes catégories datutaires confondues 331 1527 3 853 9793 1845 11697
Hommes 1358 1633 1618 10775 402 12207
Femmes 1953 1454 223 9079 1443 1155,6)
0 0 0 00 0 00,
0 0 0 00 0 00,
0 0 0 00 0 00,
Catégorie A 1212 1899 111 1882,6) 80) 15638
Hommes 458 2073 38 22265 14 16428
Femmes 54 1793 73 17083 66 15475
Catégorie B 313 1424 236 14087, 37 1399
Hommes 107 1597 69 17016 48 15777
Femmes 206 1334 167 12894 329 13742
Catégorie C 890 1087, 3485 916,0 1385 108L,7
Hommes 260 1091 1500 10129 339 11484
Femmes 630 1086, 1985 842,3 1046 1060,0
Hors catégorie (2) 11 1786 nd 2809 nd 3363
Hommes 79 1746 nd 3041 nd 3363
Femmes 3 1884 nd 2347 nd nd
Indéterminé (3) 785 1458 15 13184 nd 1580,7
Hommes 454 1487 nd 14402 nd nd
Femmes kel 1417 nd 1212 nd 1581

Sources : DGFIP - Service des retraites de [Etat, et CNRACL. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres défiitfs, sauf mention explicite.

Champ :

Pour fa FPE : pensions civiles de retraite, hors pensions temporaires d‘orphelins et pensions des agents antérieurement affiés aux collectivités publiques de Mayotte (CRFM).

Pourfa FPT et la FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affiés a la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui relévent du régime général et de Ilrcantec, ne sont pas pris

en compte.

(1) Pour le SRE et la CNRACL, montant moyen de pension y compris accessoires. Les accessaires de pension comprennent la majoration de pension pour enfants, la majoration pour tierce personne, la rente viagere dinvalidité ; et la prise
en compte de la nouvelle bonification indiciaire (NBI) et de lindemnité mensuelle de technicité (IMT).

(2) Pour le SRE, conceme principalement des policiers et des agents de l'administration pénitentiaire.

(3) Pour le SRE, conceme principalement les pensionnés de La Poste et Orange.

nd: données non disponibles, non communiquées ou manquantes.
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Figure 5.3-5 : Montant de la pension mensuelle brut
d'invalidité), pour les pensions militaires de droi

e, suivant le regroupement de corps et le genre (ho

rs pensions

t direct entrées en paiement au SRE en 2015 (flux)

SRE (fonction publique de I'Etat)
Pensions militaires (1)
Effe(_:tifs_ de pensi,ons de Avantage principal mensuel Pension mensuelle
droit f1|rect entréesen moyen (en euros) moyenne totale (en euros)
paiement en 2015 (2)
Ensemble 9 605 1814 1867
Officiers généraux 170 4426 4773
Officiers supérieurs 1089 2 950 3090
Officiers subalternes 582 2353 2 427
Sous-officiers 6 494 1692 1730
Caporaux et soldats 1269 866 876
Hommes 8 765 1853 1910
Officiers généraux et supérieurs 1195 3169 3342
Officiers subalternes 575 2 356 2431
Sous-officiers 5854 1725 1765
Caporaux et soldats 1141 878 889
Femmes 840 1407 1420
Officiers généraux et supérieurs 64 2783 2845
Officiers subalternes 7 nd nd
Sous-officiers 641 1391 1401
Caporaux et soldats 128 760 763

Source : DGFiP - Service des retraites de I'Etat. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.

Champ : Pensions militaires de retraite, hors pensions temporaires d’orphelins et pensions des agents antérieurement affiliés aux collectivités publiques de

Mayotte (CRFM).

(1) Hors pensions anciennement cristallisées et y compris soldes de résene.

(2) Montant moyen de pension y compris accessoires. Les accessoires de pension comprennent la majoration de pension pour enfants, la majoration pour
tierce personne, la rente viagere d'invalidité ; et la prise en compte de la nouvelle bonification indiciaire (NBI) et de l'indemnité mensuelle de technicité (IMT).

Figure 5.3-6 : Montant de la pension mensuelle brut
pensions militaires de droit direct pour invalidité

e, suivant le regroupement de corps et le genre, po  ur les
entrées en paiement au SRE en 2015 (flux)

SRE (fonction publique de I'Etat)
Pensions militaires (1)
Eﬁeqifg de pensi,ons de Avantage principal mensuel Pension mensuelle
droit q”ect entréesen moyen (en euros) moyenne totale (en euros)
paiement en 2015 (2)
Ensemble 1588 378 381
Officiers généraux 0 0 0
Officiers supérieurs 12 1842 1869
Officiers subalternes 20 924 936
Sous-officiers 366 775 780
Caporaux et soldats 1190 232 234
Hommes 1340 368 371
Officiers généraux et supérieurs 8| nd| nd
Officiers subalternes 15 1014 1030
Sous-officiers 272 829 836
Caporaux et soldats 1045 225 227
Femmes 248 432 434
Officiers généraux et supérieurs 4 nd| nd
Officiers subalternes 5] nd| nd
Sous-officiers 94 617 618
Caporaux et soldats 145 281 282

Source : DGFiP - Service des retraites de I'Etat. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.

Champ : Pensions militaires de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affiliés aux collectivités publiques de

Mayotte (CRFM).

(1) Hors pensions anciennement cristallisées et y compris soldes de réserve.

(2) Montant moyen de pension y compris accessoires. Les accessoires de pension comprennent la majoration de pension pour enfants, la majoration pour
tierce personne, la rente viagére dinvalidité ; et la prise en compte de la nouvelle bonification indiciaire (NBI) et de Iindemnité mensuelle de technicité (IMT).
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Figure 5.3-7: Répartion par décile des montants  mensuels bruts de pensions (avantage principal seul  ement, hors pensions dfinvaldt€) de drot drect

enirées en paiement en 2015 (fu)

CNRACL fonction publique teritoriale et hospitali ~ re)
Pengons cilesy comprisLa Pose et Orange Pens  ionsmiitaites Foncton publique territorale Foncti - on publique hospialiére
Total Hommes Fenmmes Total Hommes Femmes Tolal Hommes Femmes Total Hommes Femmes
Eectls bt d o e (s it o ow  nm| 4 BT wl o omw  wm R om e um
invalcté) dont a pension est entrée en paiement en 2015
Montants mensuels ruts de pensons (avantage
pincipal seulement)
1 décile 1105 1185 1016 803 818 624 31 a0 30 18 890 753
2 décle 1405 1464 137 1006 104 1 et 85 66 103 1110 97
¥ dcle 1602 170 1530 1337 1394 93 883 999 18 1199 13 1184
£ décle 1804 189 14 1630) 1681 1180, 1082 1139 il 130 134 1306
5 décle 1974 204 1899 1806 1663 139 1193 1286 1100 143 143 1431
6 décle 220 2081 214 1936 2047 1574 134 14 121 1545 1534 154
T décle 2454 25%, 236 2154 215 1 1509 1543 1467 1705 1681 171
8 décle 212 2805 2639 2373 2403 1891 178 179 1703 1860 1847 1866
¥ décle 3209 339 2970) 2850 2874 2058 2100 2150 2082 2036 2109 204
Sources : DGFIP - Senice des et de IEtat, et CNRACL. Tous les chifes présentés ic sont des chiffes dfit, sauf mention explcite.
Champ:
Pourla FPE : pensions civles de rtrate, hors pensions temporaites dorphelins et pensions des agents antérieurement affiés au collecités publiques de Mayotte (CRFM).
Pourla FPT et la FPH: fonctionnaires de fa FPT et FPH affiés & |a CNRACL, dont fa durée hebdomadaire de travll est d'au mirimum 28 heures. Les médecins hospialiers, quirelvent durégime général et de 1rcantec, ne sont pas pris en compte.
(1) Hors pensions anciennement crstalisées pour les ciils et les miltairs, ety compris soldes de résene pour les miltaies.
Figure 5.3-10 : Pension moyenne annuelle brute des  nouveaux retraités de droit direct du régime salari € de ['rcantec ayant
liquidé en 2015 (flux)
Hommes Femmes Total
Effectifs de retraités ayant liquidé en 2015 63 163 102 727 165 890
Evolution 2015/2014 (en %) 85 7,2 1,7
Age moyen a la liquidation 63,2 63,2 63,2
Evolution 2015/2014 (en %) 0,4 0,4 0,4
Durée de cotisation moyenne (3) (en années) 5,6 6,0 58
Evolution 2015/2014 (en %) 0,1 0,4 0,2
Montant moyen de la pension de droit direct (4) (en euros) 1304 800 992
Evolution 2015/2014 (en %) -3,9 2,2 0,8
Source : Ircantec. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.
Champ : I'rcantec regroupe deux régimes : le régime des salariés et le régime des élus locaux. Les données présentées ici portent sur les liquidations de droit direct a
I'rcantec en 2015, uniquement pour le régime salariés (hors régime des élus locaux donc).
(1) Durée de catisation tous employeurs confondus, c'est-a-dire en tant quagent de la fonction publique ou du secteur semi-public.
(2) Y compris les capitaux uniques (calcul dune "pension” équivalente au nombre de points acquis).
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Figure 5.3-11 : Effectifs de départs et pension moy  enne brute par génération des retraités de droit di  rect du régime
salarié de I'lrcantec avant liquidé en 2015 (flux)

Effectifs de retraités ayant Durée de cotisation Pension moyenne annuelle
liquidé en 2015 moyenne (3) (en année) (4) (en euros)

Hommes 659 8,8 2927
1946

Femmes 615 7.4 1358

Hommes 1195 11,5 5221
1947

Femmes 1114 9,1 2270

Hommes 1824 8,6 2708
1948

Femmes 2110 7,2 1192

Hommes 5437 8,0 2 059
1949

Femmes 8311 6,7 981

Hommes 9002 71 1978
1950

Femmes 19221 6,0 868

Hommes 4038 6,4 1697
1951

Femmes 5054 6,6 1077

Hommes 5954 5,4 1274
1952

Femmes 7809 6,3 904

Hommes 16721 4,2 714
1953

Femmes 36041 5,6 646

Hommes 9929 4,1 703
1954

Femmes 15430 55 647

Hommes 6577 4,5 761
1955

Femmes 5446 6,2 814

Source : Ircantec. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite.

Champ : I'lrcantec regroupe deux régimes : le régime des salariés et le régime des élus locaux. Les données présentées ici portent sur les liquidations de
droit direct a I'lrcantec en 2015, uniquement pour le régime salariés (hors régime des élus locaux donc).

NB : les générations 1946 (69 ans) a 1955 (60 ans) représentent 98% du flux total de départ en 2015. Les départs des générations 1956 et suivantes
représentent 778 personnes.

(1) Durée de cotisation tous employeurs confondus, c'est-a-dire en tant qu'agent de la fonction publique ou du secteur semi-public.

(2) Y compris les capitaux uniques (calcul d'une "pension” équivalente au nombre de points acquis).

Figure 5.3-12 : Montant brut mensuel moyen des pens  ions de droit direct et de droit dérivé verséesau  SRE, & la CNRACL et au FSPOEIE en 2014 et en 2015 ( stock)

SRE (fonction publique de I'Etaf) (1) CNRACL (fonction publique teritoriale et hospitali ~ ére)
FSPOEIE (ouwriers de Etaf) (2)
Pensons cwﬂesgsnn;[;ns LaPose et Pensions militaires Fonction publique territoriale Fonction publique hos  pitaliére
2014 2015 2014 2015 2014 2015 2014 2015 2014 2015

5:7:&"::5 érefciares des persons de drofd - ect veres au caurs 1574 1530505 %5880 %6849 89172 6873 515528 537577 496000 509 281
m :

' L?’Z:ntmenme\ moyen de lavantage principal de dr ~ oit direct (en 2006 202 ™ 1681 1 1757 125 126 121 196
g)omammensje\ moyen de la retraite totale de droi  t direct (en euros) 200 2085 173 1 1501 1886 1075 1075 1397 La4
Hommes 2280 2285 1769 1768 1905 190 1409 1409 1534 1540
Femmes 193 1930 1254 1282 1402 1414 1119 1180 1369 1315
::T;f:::s(;;e"e"“a"““s pensonsde dritd e verstes au cours 307508 08973 163117 160464 34319 515 109250 11155 50805 52106
?;r;:ntmenme\ moyen de lavantage principal de dr  oit dérivé (en o5 o8 a0 a m ™ 56 56 509 601
:\g)omam mensuel moyen de la retraite totale de droi  t dérivé (en euros) o o s &5 a8 812 609 608 636 637
Hommes 830 83 639 645 597 601 530 531 607 611
Femmes 966 968 845 847 815 819 622 621 651 651

Sources : DGFIP - Senvice des retraites de [Etat, CNRACL et FSPOEIE. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définiifs, sauf mention explicite.

Champ :
Pour la FPE : pensions civiles et miltaires de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affliés aux collectités publiques de Mayotte (CRFM).
Pour la FPT et la FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affliés & la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers, qui relévent du régime général et de I'rcantec, ne sont pas pris en compte.

(1) Montant moyen de pensiony compris accessoires. Les accessoires de pension comprennent la majoration de pension pour enfants, la majoration pour tierce personne, la rente viagére dinvalidité ; et la prise en compte de la nouvelle bonification indiciaire (NBI) et de lindemnité mensuelle de technicité (IMT).

(2) Y compris pensions anciennement cristallisées pour les cis et les miltaires, et soldes de résene pour les militaires. Les pensions principales dorphelins sont incluses.
(3) Les données sont issues des titres définitifs uniquement. Les pensions en état d'avances ne sont pas prises en compte.
(4) Pour les pensions dorphelins, seules les pensions principales dorphelins majeurs infimes sont prises en compte.

nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes.
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Figure 5.3-13 : Montant brut mensuel moyen de lare  traite totale des pensions de droit direct versées  au SRE, ala CNRACL et au
FSPOEIE en 2015 (stock)

CNRACL /
Pensions FPTH
de droit direct

CNRACL /
Pensions FPT
de droit direct

FSPOEIE /
Pensions de
droit direct (2)

SRE / Pensions
militaires de
droit direct (1)

SRE / Pensions
civiles y compris
La Poste et...

2285 €

0€ 300 € 600 € 900 € 1200 € 1500 € 1800 € 2100 € 2400 €

mMontant mensuel moyen de laretraite totale de droit direct (en euros) (3) - Femmes
=Montant mensuel moyen de laretraite totale de droit direct (en euros) (3) - Hommes

Sources : DGFiP - Senice des retraites de I'Etat, CNRACL et FSPOEIE. Tous les chiffres présentés ici sont des chiffres définitifs, sauf mention explicite. Traitement
DGAFP, département des études et des statistiques.

Champ :

Pour la FPE : pensions civiles et militaires de retraite, hors pensions temporaires d'orphelins et pensions des agents antérieurement affiliés aux collectivités publiques de
Mayotte (CRFM).

Pour la FPT et la FPH : fonctionnaires de la FPT et FPH affiliés a la CNRACL, dont la durée hebdomadaire de travail est d'au minimum 28 heures. Les médecins hospitaliers,
qui relévent du régime général et de I'rcantec, ne sont pas pris en compte.

(1) Les montants, pour les pensions militaires et civiles, sont hors pensions anciennement cristallisées.

(2) Les montants de pensions sont issus des titres définitifs uniqguement, les pensions en état d'avances ne sont pas prises en compte.

(3) Y compris accessoires. Les accessoires de pension comprennent la majoration de pension pour enfants, la majoration pour tierce personne, la rente viagére dinvalidité ; et
la prise en compte de la nouvelle bonification indiciaire (NBI) et de lindemnité mensuelle de technicité (IMT).

>
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3 Rémunérations dans les trois versants de la fonct  ion publique
3.1 Les rémunérations dans les trois versants de la fonction publique en 2014
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3.1 Les rémunérations dans la fonction publique en 2014

Dans I'ensemble de la fonction publique en 2014, le salaire mensuel brut moyen par agent en équivalent
temps plein, y compris les bénéficiaires de contrat s aidés, s’éléve a 2 661 euros. Il est de 3 002 eur o0s dans
la fonction publique de I'Etat, de 2 257 euros dans la fonction publique territoriale et de 2 675 euros dans la
fonction publique hospitaliére.

Déduction faite des préléevements sociaux, le salair e net mensuel moyen dans I'ensemble de la fonction
publique s’établit a 2 205 euros, y compris les bén  éficiaires de contrats aidés (et le salaire net méd ian a
1 957 euros). |l s’éléve & 2 477 euros mensuels dan s la fonction publique de I'Etat (et le salaire net médian a
2 276 euros), a 1 877 euros dans la fonction publig  ue territoriale (et le salaire net médian a 1 688 e  uros) et a
2 223 euros dans la fonction publique hospitaliere (et le salaire net médian a 1 881 euros) et a 2 226 euros
dans le secteur privé.

En 2014, dans I'ensemble de la fonction publique, le salaire net moyen augmente de 0,7 %, a un rythme
moins dynamique que le salaire brut moyen (+1,0 %), en lien avec 'augmentation du taux de cotisation
salariale pour les pensions des fonctionnaires et d es contractuels. Dans un contexte de rebond aprésu n
ralentissement lié a la suppression de la réduction de cotisations salariales sur les heures
supplémentaires, et suite notamment a la revalorisa  tion de la grille indiciaire des agents de catégori e C,
I'évolution du salaire net s’accélére en 2014 dans chacun des versants de la fonction publique.

Compte tenu du ralentissement de l'inflation (+0,5 % contre +0,9 % en 2013), le salaire net moyen augm ente
de 0,2 % en euros constants dans I'ensemble de la f  onction publiqgue pour 0,6 % dans le secteur privé.
Dans la fonction publique de I'Etat, il baisse de 0, 2 % (aprés -0,7 % en 2013), et augmente de 0,8 % da ns la
fonction publique territoriale (aprés -0,1 % en 201 3) et de 0,3 % dans la fonction publique hospitalié re
(apres -0,5 % en 2013).

L’éventail des rémunérations, mesuré par le ratio e  ntre le salaire au-dela duquel se situent les 10 %  les
mieux rémunérés et celui en deca duquel se trouvent les 10 % les moins rémunérés, s'élargit trés
légérement dans la FPE (+0,04), reste stable dansla  FPT, et diminue dans la FPH (-0,03).

Dans I'ensemble de la fonction publique, la rémunér . ation nette moyenne des personnes en place (RMPP),
c’est-a-dire le salaire net moyen des personnes pré  sentes tout au long de deux années consécutives che  z
le méme employeur avec la méme quotité de travail, a augmenté de 1,8 % en euros constants. Dans chaque
versant, I'évolution de la RMPP a accéléré en valeur courante et bénéficié du ralentissement de l'inflat ion.
Ainsi, elle augmente en pouvoir d’achat plus fortem ent dans la fonction publique de I'Etat (+1,6 % apré s
+0,5 % en 2013) et la fonction publique territorial e (+2,1 % aprés +0,8 %) que dans la fonction publig ue
hospitaliere (+1,5 % apres +0,9 %). Cette accélérat ion s’explique notamment par un rééquilibrage aprés un
ralentissement lié a la suppression de la réduction de cotisations salariales sur les heures supplémen taires
et par la revalorisation de la grille indiciaire de. s agents de catégorie C.

Toutefois, du fait des éléments variables de rémuné ration, 31 % des agents « en place » en 2013 et 201 4
dans la fonction publique ont enregistré une baisse de salaire net en euros constants. C'est le cas de 37 %
des agents dans la fonction publique de I'Etat, de 2 4 % dans la fonction publique territoriale et de 33 %
dans la fonction publique hospitaliere. Cette part recule fortement dans chacun des versants par rappo rta
'année précédente, suite notamment au ralentisseme  nt de l'indice des prix a la consommation.

La dispersion des salaires est moins étendue dans |  a fonction publique que dans le secteur
privé

En 2014, le salaire net mensuel moyen dans I'ensemble de la fonction publique s’éléve a 2 205 euros, y compris
les bénéficiaires de contrats aidés et le salaire net médian a 1 957 euros. Hors bénéficiaires de contrats aidés, le
salaire mensuel net moyen est de 2 232 euros et le salaire net médian de 1 979 euros par mois, soit 1 % supérieur
aux salaires moyens et médians y compris contrats aidés. Dans le secteur privé, le salaire net moyen s’éléve a
2 202 euros et le salaire net médian a 1 783 euros.
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Figure V 3.1-16 : Salaires bruts mensuels dans les  trois versants de la fonction publique
selon le statut ou la situation d'emploi en 2014

FPE (Minitéres et établissements publics) FPT FPH Ensemble FP

fructure de Structure des Stucture des Stucture des

effectfs en effectfs en effectfsen  |Sdaie Salaie [ler (% |effectisen

EQTP (en%) | Salaremoyen [Salare médin |lerdécle |9 décle EQIP(en%) [Saaiemoyen |Salaremédian [lerdécle % décle EQTP(en%) | moyen |méden (décie |décie |EQTP(en%) |Saare moyen |Salare médian (1erdécle |98 décle
Ensemble 1000) 3002 2713 1604 4316 1000 2051 2071 1507 3166 1000) 2675 2262 1731 3729 1000 2661} 2364 1670 3899
Fonctiomnaes 31 3182 2900 2134 4480 793 233 2109 1701 32 50| 2502) 2315 1833 3343 EY 2716' 2451 1801 387
dont catégorie A a4 340 3130 2347 4954 T4 3915 3649 265 5481 184{ 3017| 2771 2193| 4004 256 3455' 312 2319 4914
dont catégorie B 140 2907 2857 2083 3583 114 2760 2703 2116 340 173| 2810] 2833 2117| 3417 138 2836' 2602 2157 3497
dontcatégorie C 115 201 202 1605 2632 604 2065 193 1669 2551 33| 2125| 2072 1764| 2561 352 2110' 20% 177 25%
Contractuels 162 2516 2193 1460 3953 165 2041 1789 1514 2862 18] 1949) 1827| 1560 2447 164 2230' 1694 1501 3307
Autres catéqories et stafuts 81 2841 2741 2036 3769 06 1913 1266 1103 4206 0| 6418 6386 3425 9200 51 3860’ 3010 2030 7516
Ensemble hors bénéficiires de f
contas as 974 3043 2801 1912 434 %4 228 2049 1639 3194 9B4( 2694) 2274 1756 3750 93 2694 239 177 3926
Bénéficiaires de contats aidés 2 1469) 147 140 151]] 36 1483 1445 14% 1579 16 1517 1486 13%| 1649 2] 1482’ 147 141 1582
Femmes 8 2816‘ 2655} L ) 2167‘ e nd ol o] 1] 3w wmg s zzss‘ 1654 3590‘
Honmes 40| 3281 29% 1946 485 LA 2383 2149 1616 331) 28( 3183 2349 1743 6540 30 2898' 2520 1707 449
ioins de 30 ans 108 2095| 209| 1446 2766 1] 171 1716 145 2189 168 199 1957 1609 2375 185 1959' 169 1449 2500
3-39ans k) 2630 252 1832 3453 201 2164 1997 1632 2830 7| 2471) 2209 1754 3194 285 245 2312 1710 3276
H0-89ans 7] 307 2891 1976 4210 312 2019 207 1650 3183 280| 2689 2301 1785 3642 304 2896' 2460 173 3845
50-59ans 0 3408 3154 2064 493 312 2406 2158 1650 3431 266( 3049|2615 1820, 4267 Vi 2963 2659 1750 439
B0ans et pls 6, 396 3642 2169 6091 59 2640 2059 1659 4141 40| 4199 323 1852] 8317 47 3678 3208 1822 60%

Source : SIASP, Insee. Traitements Drees, DGCL - département des études et des statistiques locales, DGAFP - département
des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : France (hors Mayotte), y compris bénéficiaires de contrats aidés, en équivalent temps plein mensualisé.

FPE : hors militaires. FPT : hors militaires, assistants maternels et familiaux. FPH : hors internes, externes des hdpitaux,
assistants maternels et familiaux.

Figure V 3.1-5 : Salaires nets mensuels dans les tr . ois versants de la fonction publique
selon le statut ou la situation d'emploi en 2014
FPE (Ministeres et établissements

publics) FPT FPH Ensemble FP
Structure Structure Structure

Structure des des des effectifs des effectifs

effectfs en |Salaire|Salaire |ler % |effectis [Salaire [Salaie[ler (98  |enEQTP(en |Salaire |Salaire {ler |98 [enEQTP(en

EQTP (en %) {moyen |médian|décile [décie |en EQTP [moyen [médian|décie (décle |%) moyen | médian | décile | décle |%) Salaire moyen |Salaire médian [ler décle |9 décle
Ensemble 100,0] 2477) 2276) 1483| 3579]  1000] 1877| 1688| 1314| 2633 1000] 2223| 1881 1437 3105 1000 2205 197 1376 328
Fonctionnaires 731 2646] 2397)-1770( 3739 793| 1952| 1760f 1414/ 2694 750) 2085 1928/ 1531f 2778 757 2262' 2041 1502 325
dont catégorie A 474] 2893| 2501 | 1935| 4140 74| 3280( 3049] 2205 4620 184| 2518| 2305| 1823| 3346 2,6 2676 259 1914 4110
dont catégorie B 140| 2410] 2364 1856| 2965 114 2299| 2250|1759 2862 173 2334| 2350| 1754| 2844 138 2356' 235 1791 2905
dont catégorie C 115| 1913| 1837 1508| 2357 604| 1723| 1657f 1386| 2134 393| 1773] 1730 1473| 2131 352 1761' 1700 141 2169
Contractuels 162| 2030, 1775| 1194| 3150 166 1670 1463 1237 2313 18,1} 1591 1493| 1273| 1989 164 1609 1547 122 2657
Autres catégories et statuts 8,11 2260] 2165( 1609) 3032 06| 1671 1170] 1027| 3468 700 5347) 5299 2832 7697 51 3] 23% 1608 6257

Ensemble hors bénéficiaires de contrats aidés 9

<

A| 2511) 2299| 1578| 3602[ ~ 964| 1902) 1707) 1352| 2656 9B4f 2230 1891 1455/ 3123 973 203 1979 1418 3252

Bénéficiaires de contras aidés 26| 1199} 1183 1159| 1231 36| 1212| 1183) 1161| 1292 16] 1241 1216) 1140] 1349 21 1] 1183 1159 1294
Femmes 600] 2318 2177) 1425 3275 580 1800 1629 1305 2509 T14) 2098 1865 1435 2846 63,0 200 1892 1361] 2970
Hommes 400( 2715| 2466 1606] 4033 420 1984| 1789) 1333| 2807 26) 2653 1951 1442] 5465 31 2406( 2087 1410 3684
Moins de 30 ans 108) 1721) 1715) 1183 2294 107 1466| 1415] 1182 1813 168 1650| 1614] 1317 1982 135 1625 1561 1186 2068
30-39 ans 48| 2169) 2074 1503 2863  201] 1802 1669 1346 2397 247) 2055 1840 1453 2663 25 2036 1910 1413 2718
40-49 ans 3072522 2312 1637 3496{ 312 1898| 1716) 1363| 2649 280) 2238 1915 1483 3040 306 2235 2036 1439 3190

50-59 an 10| 2814f 2501 1707) 4080  312) 1999] 1791] 1364 2859 26| 2534 2164 1516( 3569 a7 2454 2196 1452 3645

60 ans et pus 6| 3286[ 2993 1795| 5059  59) 2193] 1873] 1368) 3437 40 3503) 2672| 1538 6994 4] 3083 2661 1510 5070
Source : SIASP, Insee. Traitements Drees, DGCL - département des études et des statistiques locales, DGAFP - département
des études, des statistiques et des systémes d'information.
Champ : France (hors Mayotte), y compris bénéficiaires de contrats aidés, en équivalent temps plein mensualisé.

FPE : hors militaires. FPT : hors militaires, assistants maternels et familiaux. FPH : hors internes, externes des hdpitaux,
assistants maternels et familiaux.

=
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Figure V 3.1-8 : Evolution du salaire net mensuel e n euros courants en 2014 dans la
fonction publique selon le statut ou la situation d’emploi

FPE (Ministeres et
établissements publics) FPT FPH Ensemble FP
Salaire | Salaire | 1er 9e Salaire | Salaire | 1er 9
moyen |médian |décile |décile |moyen [médian |décile |décile |Salaire moyen |Salaire médian |ler décile 9¢ décile Salaire moyen | Salaire médian | ler décile 9¢ décile
Ensemble o3[ 07/ -12| o4 13 17| 10 10 08 11 17 0,2] 07, 0,9, 08 0,4
Fonctionnaires o7 o8 o8 o8 19 21 21 14 1.0 12 18 02 10 11 19 06
dont catégorie A 04 07| o5 o4 o6 07| 04| o7 05 05 11 0,0 04 06 06 05
dont catégorie B 04 o5| 04| 02| o6 07| 07| 03 01 0,1 05 0,0 04 03 04 03
dont catégorie C 18 17| 24| 15| 20 21| 20| 17 17 19 19 13 18 2,0 21 14
Contractuels 13 11/ o7 o8] o2 10 16 -21 13 19 08 0,6} 11 15 13 03]
Autres catégories et statuts 02 02 -08 04 95 11| 10/ 176 05 04 16 0,4] 08| 0,6, 07 0,7,
Ensemble hors bénéficiaires de contrats aidés o7l 10/ o7 o5l 17 20 18 12 1.0 12 2,0 0,3] 1,0 11 17 06
Bénéficiaires de contrats aidés 02 07 o9 -21] os[ o7 04 03 1.0 11 0.9 09 03] 0,7, 07 0,0,
Femmes| o4 08 -13 o5 17 21 11 12 1,0 12 17 0,3] 0,9 10 09 0,7,
Hommes 04 o5 -01] o4 10 12| o02[ 08 05 09 16 0.1 04 07 06 03
Moins de 30 ans 03[ -06| 06 26 -01f -01 07 -02 08 06 08 0,4] 0,0 -0.1] 02 06,
30-39 ans o1l o5 -14 o1f 16 19 15 11 12 14 19 0,5} 08| 08| 12 03]
40-49 ans o3[ o5 10 -01f 19 21 18 16 07 13 2,0 -0,3) 0,9, 13 17 0,4
50-59 ans o4 07/ o1 o8l 12 15 19/ 05 04 02 17 -0,2] 04 03 15 02
60 ans et plus 07 -07] -04 -09 o5 12/ 16 -04 -2,2] -1.,2] 12 -1,3] -1,3] -1.4) 04 -1.8]

Champ : France (hors Mayotte), y compris bénéficiaires de contrats aidés, en équivalent temps plein mensualisé.

FPE : hors militaires. FPT : hors militaires, assistants maternels et familiaux. FPH : hors internes, externes des hdpitaux,
assistants maternels et familiaux.

Note de lecture : En 2014 dans la FPE, le salaire net moyen a évolué de 0,3 % ; le salaire net médian a augmenté de 0,7 % ; celui
du premier décile a diminué de -1,2 % et celui du neuviéme décile a augmenté de 0,4 %.

Figure V 3.1-2 : Proportion d'agents en place en 20 13 et 2014 @ et dont le salaire net a
diminué en 2014 dans les trois versants de la fonction publ  igue selon le statut ou la
situation d’emploi

FPE (Mnistéres et établ publics) FPT FPH Ensemble FP
Proportion | Proportion Proportion
d'agents dont | d'agents dont d'agents dont Proportion Proportion Proportion Proportion

Permanents | la RMPP nette |la RMPP nette | Permanents | Proportion d'agents | la RMPP nette | Permanents en | d'agents dont | d'agents dont |Permanents en | d'agents dont | d'agents dont
en 2013 et aévolué amoins en 2013 et | dontla RMPP nette amoins 2013 et 2014 |la RMPP nette a|la RMPPnette a| 2013 et 2014 | la RMPP nette a| la RMPP nette a|

2014 (en % | négativement | évolué que | 2014 (en % a évolué évolué que (en % des évolué moins évolué (en % des évolué moins évolué

des effectifs | en 2014 (en | linflation en | des effectifs | négativementen | [linflationen | effectifs de négativement | que l'inflation effectifs de négativement | que linflation
de 2013) %) 2014 (en %) de 2013) 2014 (en %) 2014 (en %) 2013) en 2014 (en %)|en 2014 (en %) 2013) en 2014 (en %)|en 2014 (en %)
Ensemble 67,6 29,4 36,6 67,2 19,3 24,2) 67,8 27,6 32,7 67.5) 254 313
Fonctionnaires 75,1 28,7 36,0 76,0 18,9 23,8 758 26,6 31,7 75,1 24,7 30,6
dont catégorie A 738 31,7 392 75,0 215 282 722 30,3 359 733 30,6 378
dont catégorie B 785 281 36,2 74,6 241 310 745 358 42,7 75,7 292 36,7
dont catégorie C 772 181 231 764 177 22,0 78,0 211 253 76,3 187 231
Contractuels 372 27,9 33,3 36,8 23,0 27,7] 34,8 28,2 334 39,1 25,0 299
Autres catégories et statuts 733 37,6 46,0 12,6 20,8 23,6 64,5 39,1 44,3 68,4 37,9 45,4
Ensemble hors bénéficiaires de contrats aidés 688 205 36,6 68,7 193 24.2) 68,5 27,6 27 68,7 254 313
Bénéficiaires de contrats aidés 10,1] 22,0 26,3 103 15,1 19,5 7.8 28,5 351 10,1 18,8, 231
Femmes 64,6 27,6 35,5 61,1 17,4 22,0 66,0 27,4 32,6 63,8 243 304
Hommes 72,0 31,8 38,1 75,4 21,5 26,6 73,8 28,1 33,0 73,6 27,0 326
Moins de 30 ans 341 28,2 32,8 40,0 16,6 20,0 44,2 24,6 28,3 38,0 232 27,2
30-39 ans 63,0 27,8 33,9 63,7 15,9| 19,9 60,1 24,7) 28,8 61,5 233 28,3
40-49 ans 772 29,6 37,0 73,4 19,4 244 74,2 26,4 314 74,9 253 313
50-59 ans 78,6 30,0 38,1 76,2 21,3 26,7 815 30,3 36,6 79,8 26,8 35
60 ans et plus 50,0 33,7| 41,5 47,0 22,5 28,2 78,6 38,3 44,9 60,2| 30,9 37,7

Source : SIASP, Insee. Traitements Drees, DGCL - département des études et des statistiques locales, DGAFP - département
des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : France (hors Mayotte), y compris bénéficiaires de contrats aidés, en équivalent temps plein mensualisé.

FPE : hors militaires. FPT : hors militaires, assistants maternels et familiaux. FPH : hors internes, externes des hdpitaux,
assistants maternels et familiaux.

(1) Rémunération des personnes présentes les deux années consécutives (24 mois) chez le méme employeur et ayant la méme
quotité de travail les deux années. Pour la FPT, y compris les agents qui changent artificiellement d'employeur suite a des
fusions d'établissements publics de coopération intercommunale (EPCI).

Note de lecture : 67,6 % des agents présents dans la FPE en 2014 ont été présents avec la méme quotité de travail et chez le
méme employeur tout au long de 2013 et 2014. Le salaire net a diminué pour 29,4 % de ces agents et pour 36,6 % en euros
constants.
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Figure V 3.1-13 : Evolutions en 2014 en euros const ants du salaire net des agents en
place en 2013 et 2014 (1) dans les trois versants de la fonc tion publique selon le statut
ou la situation d'emploi (en %)

FPE (Ministéres et établissements publics) FPT FPH Ensemble FP
Salaire D\str\bu.t\on des évolutions Salaire Distribution Fles évolutions Salaire Dstr\bu.uonf\ des évolutions Salaire Distribution Fles évolutions
moyen individuelles moyen individuelles moyen individuelles moyen individuelles
(RMPP) (RVPP) (RMPP) (RVPP)
Meédiane |ler décile|9¢ décile Meédiane | ler décile|9¢ décile Meédiane | ler décile| 9 décile Médiane |ler décile|9e décile
Ensemble 16 11 - 33 81 2,1 170 - 20 7,1 15 15 - 35 76 18 15 - 30 76
Fonctionnaires 16 12| - 32 7.8 2,0, 170 - 20 6,7 16 16| - 33 75 17 15| - 28 73
dont catégorie A 1,6 09| - 37 8,5 2.2 16/ - 13 7.0 18 13 - 39 85 17 16 - 29 111
dont catégorie B 11 09| - 23 5,6 17 14| - 20 6.3 1,0 07 - 36 73 1,2 04| - 45 93
dont catégorie C 2,1 20 - 20 73 2,1 18 - 21 6,8 18 19 - 29 72 2,0 02| - 28 9,5
Contractuels 2,8 13 - 36 12,6 3,0 18 - 23 11,2 12 12| - 35 6,7 2,8 11 - 36 83
Autres catégories et statuts 13 04 - 41 87 6,1 72| - 09 24,5 11 06 - 59 11,1 1,2 10 - 26 6,1
Ensemble hors bénéficiaires de contrats aidés 16 11 - 33 81 2,1 170 - 20 71 15 15| - 35 7.6 18 18| - 23 6,9
Bénéficiaires de contrats aidés - 01 02l - 45 2,7 3,6 06| - 15 12,4 3,4 1,5 - 32 135 2,1 15 - 30 76
Femmes 18 12| - 30 83 23 18 - 17 7,0 15 15/ - 35 75 1,9 19 - 37 97
Hommes 14 10 - 37 78 2,0 16 - 25 72 15 15 - 36 8,0 1.6 18 - 30 88
Moins de 30 ans 2,8 13| - 45 11,0 31 22| - 21 9,7 2,1 21 - 42 9.0 26 15 - 29 7.5
30-39 ans 2,2 15 - 36 9,3 2,8 20 - 16 8,1 23 19 - 37 9,0 24 12| - 28 6,7
40-49 ans 17 11 - 34 81 21 17| - 21 6,8 16 15| - 32 74 18, 09 - 32 63
50-59 ans 13 09 - 30 71 18 15 - 22 6,4 11 11p - 33 6,6 14 15/ - 28 77
60 ans et plus 0,7 05 - 34 6.2 17 14/ - 21 6,5 0,2 04f - 41 6,1 038 14 32 76

Source : SIASP, Insee. Traitements Drees, DGCL - département des études et des statistiques locales, DGAFP - département
des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : France (hors Mayotte), y compris bénéficiaires de contrats aidés, en équivalent temps plein mensualisé.

FPE : hors militaires. FPT : hors militaires, assistants maternels et familiaux. FPH : hors internes, externes des hdpitaux,
assistants maternels et familiaux.

(1) Rémunération des personnes présentes les deux années consécutives (24 mois) chez le méme employeur et ayant la méme
quotité de travail les deux années. Pour la FPT, y compris les agents qui changent artificiellement d'employeur suite a des
fusions d'établissements publics de coopération intercommunale (EPCI).

Note de lecture : Dans la FPE, parmi les agents en place en 2013 et 2014, le salaire net moyen a évolué de 1,6 %. Pour la moitié
des agents en place en 2013 et 2014, le salaire net a augmenté de plus de 1,1 %. Il a diminué de plus de 3,3 % pour 10 % des
agents et augmenté de plus de 8,1% pour 90 % des agents.

Figure V 3.1-14 : Evolutions en 2014 en euros const  ants du salaire net des agents en
place en 2013 et 2014 (1) dans les trois versants d e la fonction publique selon le statut
ou la situation d'emploi (en %)

FPE (Ministéres et i publics) FPT FPH Ensemnble FP
Salaire Dis‘ribuliof] f}es évolutions salaife Distribution ges évolutions Salaire D\smbl{non des évolutions Salaire Dislnbl{l\of] des évolutions
moyen individuelles moyen individuelles moyen individuelles moyen individuelles
(RMPP) (RVIPP) (RMPP) (RMPP)
Médiane |ler décile|9¢ décile Médiane |ler décile|9e décile Médiane |ler décile|9¢ décile Médiane | ler décile|9¢é décile
Ensemble 1,6 11 - 33 8,1 2,1 171 - 20 71 15 15 - 35 76 18 15 - 30 7.6
Fonctionnaires 1,6 12| - 32 78 2,0 171 - 20 6,7 16 16| - 33 75 17 15 - 28 73
dont catégorie A 1,6 09 - 37 85 2,2 16 - 13 70 18 13 - 39 85 17 16 - 29 11,1
dont catégorie B 11 09 - 23 56 17 14 - 20 6,3 10 07| - 36 73 12 04 - 45 9,3
dont catégorie C 2,1 20f - 20 73 2,1 18 - 21 6,8 18 19 - 29 72 2,0 02 - 28 9,5
Contractuels 28 13 - 36 12,6 3,0 18 - 23 112 12 12| - 35 6,7 28 11 - 36 8,3
Autres catégories et statuts 1,3 04| - 41 8,7 6,1 72| - 09 245 1,1 06| - 59 111 12 10/ - 26 6,1
Ensemble hors bénéficiaires de contrats aidés 1,6 11| - 33 8,1 2,1 17| - 20 71 15 15/ - 35 7.6 18 18/ - 23 6,9
Bénéficiaires de contrats aidés - 01 02| - 45 2,7 3,6 06| - 15 12,4 3,4 1,5 - 32 135 2,1 1,5 - 30 7,6
Femmes 18 12 - 30 83 2,3 18 - 17 70 15 15 - 35 75 19 19 - 37 9,7
Hommes 1,4 100 - 37 7.8 2,0 16/ - 25 72 15 15 - 36 8,0 16 18 - 30 8,8
Moins de 30 ans 2,8 13| - 45 11,0 3,1 22| - 21 97 2,1 21 - 42 9,0 26 15 - 29 75
30-39 ans 22 15 - 36 9,3 2,8 20| - 16 81 23 19 - 37 9,0 24 12 - 28 6,7
40-49 ans 1,7 11 - 34 8,1 2,1 171 - 21 6,8 16 15 - 32 74 18 09 - 32 6,3
50-59 ans 13 09| - 30 7,1 18 15 - 22 6,4 11 11 - 33 6,6 14 15 - 28 77
60 ans et plus 0,7] 05 - 34 6,2 17 14 2,1 6,5 0,2 0,4 4,1 6,1 08 14 3,2 76

Source : SIASP, Insee. Traitements Drees, DGCL - département des études et des statistiques locales, DGAFP - département
des études, des statistiques et des systémes d'information.

Champ : France (hors Mayotte), y compris bénéficiaires de contrats aidés, en équivalent temps plein mensualisé.

FPE : hors militaires. FPT : hors militaires, assistants maternels et familiaux. FPH : hors internes, externes des hdpitaux,
assistants maternels et familiaux.

(1) Rémunération des personnes présentes les deux années consécutives (24 mois) chez le méme employeur et ayant la méme
quotité de travail les deux années. Pour la FPT, y compris les agents qui changent artificiellement d'employeur suite a des
fusions d'établissements publics de coopération intercommunale (EPCI).

Note de lecture : Dans la FPE, parmi les agents en place en 2013 et 2014, le salaire net moyen a évolué de 1,6 %. Pour la moitié
des agents en place en 2013 et 2014, le salaire net a augmenté de plus de 1,1 %. Il a diminué de plus de 3,3 % pour 10 % des
agents et augmenté de plus de 8,1% pour 90 % des agents.
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Encadré 4 : Des écarts de rémunération entre les fe mmes et les hommes moins
importants en moyenne dans la fonction publique que dans le secteur prive.

L'écart de rémunération moyenne entre femmes et hommes est moins important dans la fonction publique (le
salaire net des femmes est inférieur en moyenne de 13,3 % a celui des hommes en 2014) que dans le secteur
privé (écart de 18,6 %). Au sein de la fonction publique (voir la fiche thématique 6.3-4), les écarts sont plus forts
dans la FPH (20,9 % en 2014) en raison d’écarts importants dans le secteur hospitalier public (21,4 %) alors qu’ils
sont réduits a 7,7 % dans le secteur médico-social. Viennent ensuite la FPE (14,6 %) et la FPT (9,3 %, voir la fiche
thématique 6.3-4).

La DGAFP et le Défenseur des droits ont financé un appel a projets de recherche sur la question des inégalités de
rémunération entre femmes et hommes dans la fonction publique™.

Les premiers enseignements en sont les suivants :

A partir des données de salaires relatives aux agents a temps complet en 2009, Meurs et al. (2015) ont mis en
évidence que les caractéristiques observables associées au niveau de salaire (le dipléme, I'age, la situation
familiale, la part du temps partiel dans I'expérience antérieure et la région de travail) ne sont a I'origine que d’une
partie de I'écart constaté entre les femmes et les hommes : prés du tiers de I'écart dans la FPE, seulement le
sixieme dans le privé, tandis qu’elles n'expliquent rien dans la FPT. Reste I'exception de la fonction publique
hospitaliere ou ces caractéristiques différentes entre femmes et hommes expliquent les deux tiers de la différence
constatée.

De plus, 'écart de salaire moyen varie en fonction de la plus ou moins grande dispersion des salaires. Ainsi, la
pénalité salariale liée a un moins bon positionnement des femmes dans la hiérarchie des rémunérations est
mécaniquement plus prononcée dans le secteur privé, ou la dispersion est relativement forte, que dans la fonction
publique, et le faible écart de salaires entre les femmes et les hommes dans la FPT pourrait résulter d’'une moindre
dispersion des rémunérations. Autrement dit, étre en haut de la hiérarchie salariale « rapporte » relativement moins
dans le public gu’'une position similaire dans le secteur privé.

Meurs et al. (2015) ont également confirmé l'existence d’'une forme de plafond de verre : tant dans la fonction
publique de I'Etat et territoriale que dans le secteur privé, plus les niveaux de rémunération des emplois sont
élevés, moins les femmes ont une probabilité d'y accéder. Seule une trés faible part de I'écart des probabilités
relatives entre femmes et hommes provient de différences de caractéristiques individuelles observables (dipléme,
age, etc.) et ce, quel que soit le rang considéré, dans le public comme dans le privé. En d’autres termes, le seul fait
d’étre une femme rend plus difficile la progression dans I'échelle des rémunérations.

Par ailleurs, Narcy et al. (2015) ont mis en évidence que la naissance d’un enfant est un facteur important pour
rendre compte des inégalités salariales entre les femmes et les hommes, puisque celle-ci engendre une pénalité en
termes de salaire journalier (par équivalent temps plein) pour les femmes, due a un effet lié au volume de travail et
non au salaire horaire. Inversement, la naissance d'un enfant semble engendrer une prime pour les hommes. Cet
effet s’accroit avec le nombre d’enfants.

Lebon et al. (2015) analysent les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes en fonction de I'age et
de la catégorie hiérarchique. Dans I'ensemble de la fonction publique, I'écart de rémunération totale entre les
femmes et les hommes s’accroit avec 'age. A 25 ans, I'écart entre les femmes et les hommes serait de 6% a
8% selon la catégorie hiérarchique. Ces excédents de rémunération dont bénéficient les hommes doubleraient,
voire plus pour la catégorie A, a I'dge de 50 ans. La proportion du différentiel de rémunérations entre les femmes et
les hommes ayant pour origine les primes est beaucoup plus importante pour les catégories B et C, avec
respectivement 42 % et 38 %, que pour la catégorie A ou, a 50 ans, le manque a gagner moyen des femmes en
termes de primes représente 20 % de I'ensemble des écarts de rémunération constatés.

* Pour la synthése des résultats, voir DGAFP (2(A&)r les rapports complets de recherche, voir Meual.
(2015), Narcy et al. (2015) ainsi que Lebon e{2015).
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Figure 6.3-4 : Salaires nets mensuels moyens en 201 4 dans les trois versants de la

fonction publique et le privé par catégorie sociopr ofessionnelle (PCS-Insee)
Niveaux mensuels moyens (en Evolutions 2014/2013 en euros

euros) courants (en %)

Femmes Hommes |Ensemble Femmes Hommes HBnsemble

FPE (Ministeres) 2388 2754 2531 0,8 0,5 0,6
Cadres 2825 3306 3032 0,2 -0,2 0,0
dont cadres hors enseignants 3722 4296 4024 0,3 0,1 0,1
Professions intermédiaires 2 256 2 547 2339 0,8 0,6 0,7
Employés, ouvriers 1912 2244 2088 1,2 0,8 1,0
FPE (Ministéres et établissements
publics) 2318 2715 2477 0,4 0,4 0,3
Cadres 2847 3290 3054 0,3 -0,2 0,0
dont cadres hors enseignants 3 395 3810 3617 0,2 -0,4 -0,2
Professions intermédiaires 2172 2411 2243 -0,5 -0,3 -0,5
Employés, ouvriers 1841 2173 1996 2,1 1,3 1,7
FPT 1800 1984 1877 1,7 1,0 1,3
Cadres 3039 3560 3273 1,7 1,1 1,3
Professions intermédiaires 2181 2 303] 2224 11 0,7 1,0
Employés, ouvriers 1581 1757 1657 1,9 1,2 1,6
Secteur hospitalier public 2 140 2723 2274 1,0 0,5 0,8
Cadres 4156 5430 4767 0,3 0,8 0,3
médecins et pharmaciens 4315 5662 4964 04 0,9 0,4
cadres administratifs et de direction 3312 4129 3695 04 0,7 0,4
(hors médecins et pharmaciens)
Professions intermédiaires 2282 2377 2297 0,2 -0,1 0,2
P.1. soignantes et sociales 2313 2386 2324 0,3 -0,1 0,2
P.I. administratives et techniques 2035 2335 2108 0,3 -0,2 0,2
Employés, ouvriers 1706 1727 1711 1,8 1,6 1,7
gg”mti:n:-’tf:ttifsde service et employés 1715 1749 1720 1,7 14 17
ouvriers 1592 1703 1668 2,0 1,7 18
Secteur social et médico-social 1755 1902 1782 1,1 0,1 0,9
Cadres 3194 4152 3533 1,0 -0,5 0,2
Professions intermédiaires 2113 2 135 2118 0,3 0,4 0,3
Employés, ouvriers 1625 1633 1626 1,3 0,5 1,2
FPH 2098 2653 2223 1,0 0,5 0,8
Cadres 4118 5393 4725 0,4 0,8 0,3
Professions intermédiaires 2 274 2359 2288 0,2 -0,1 0,2
Employés, ouvriers 1693 1715 1698 1,7 14 1,6
Secteur privé 1963 2411 2226 1,5 0,9 1,1
Cadres 3532 4412 4109 2,0 0,8 1,0
Professions intermédiaires 2080 2417 2271 0,6 1,0 0,8
Employés, ouvriers 1559 1747 1667 11 1,0 1,0

Sources : DADS, SIASP, Insee.

Traitements Insee, Drees, DGCL - département des études, des statistiques et des systemes d'information locales, DGAFP -
département des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ pour le privé : salariés du privé et des entreprises publiques, y compris bénéficiaires de contrats aidés. Sont exclus les
apprentis, les stagiaires, les salariés agricoles et les salariés des particuliers employeurs. Les données publiées ici sont issues
d'une exploitation des DADS complétes et sont provisoires.

Champ pour la fonction publique : y compris bénéficiaires de contrats aidés, en équivalent temps plein mensualisé.

FPE : hors militaires.

FPT : hors militaires, assistants maternels et familiaux.

FPH : hors internes, externes des hdpitaux, assistants maternels et familiaux. Le champ du secteur hospitalier public comprend
des établissements hospitaliers de la FPE (voir encadré de la vue sur les rémunérations : le suivi statistique des salaires dans la
fonction publique).

Attention : cette année, la méthode de calcul des salaires des agents de la FPH et des secteurs SMS et SHP a été revue et
améliorée (voir encadré 2 de la vue "Les rémunérations dans la fonction publique en 2014" du Rapport annuel sur I'état de la
fonction publique - édition 2016). Les données présentées ici ne sont donc pas directement comparables avec les données
publiées dans I'édition précédente du rapport annuel.
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Figure 6.3-5 : Salaires nets mensuels moyens des fo nctionnaires par catégorie
hiérarchique, sexe et tranche d'age en 2014

FPE (Ministéres et
établissements Secteur hospitalier Secteur social et
publics) FPT FPH public médico-social
Salaire net Salaire net Salaire net Salaire net Salaire net
Effectifs mensuel |Effectifs mensuel |Efectifs mensuel [Effectifs mensuel |Hfectifs mensuel
(en%) moyen (€) | (en%) moyen(€) | (en%) moyen (€) | (en%) moyen (€) | (en%) moyen (€)
Ensemble des
fonctionnaires 100,0 2646 100,0 1952 100,0 2085 100,0 2104 100,0 1896
Catégorie A Ensemble 64,9 2893 9,4 3280 24,5 2518 26,1 2 504 87 2913
-30 ans 4,5 1997 0,2 2192 52 1918 56 1918 1,0 1955
30-39 ans 17,1 2 386 2,0 2722 8,0 2228 8,5 2223 2,1 2453
40-49 ans 215 2860 2,9 3226 6,1 2692 6,4 2689 2,6 2748
50-59 ans 17,4 3366 33 3541 4,6 3225 4,8 3211 25 3488
60 ans et + 4,5 4032 1,0 3936 0,8 3948 0,8 3911 0,6 4 381
Catégorie B Ensemble 19,2 2410 14,4 2299 23,0 2334 23,8 2 345 15,3 2159
-30 ans 1,0 1884 0,5 1782 1,9 1794 2,0 1799 0,9 1669
30-39 ans 4,9 2186 32 2030 5,0 2016 51 2026 39 1888
40-49 ans 6,2 2436 4,8 2297 6,9 2 350 7,2 2363 4,8 2164
50-59 ans 58 2595 5,0 2482 82 2594 8,5 2605 49 2403
60 ans et + 1,3 2724 0,9 2541 1,0 2678 1,0 2 689 0,8 2532
Catégorie C  Ensemble 15,7 1913 76,2 1723 52,4 1773 50,0 1 781 76,1 1727
-30 ans 0,8 1744 4,6 1573 4,5 1615 4,4 1617 59 1602
30-39 ans 2,7 1810 14,5 1687 11,6 1687 11,2 1688 15,5 1679
40-49 ans 5,0 1885 26,0 1722 17,6 1757 16,6 1762 28,0 1732
50-59 ans 59 1977 26,6 1760 17,2 1877 16,4 1892 245 1778
60 ans et + 1,3 2041 4,4 1776 1,5 1924 1,4 1946 2,1 1781
Femmes fonctionnaires 100,0 2475 57,1 1873 100,0 2074 100,0 2096 100,0 1869
Catégorie A Ensemble 68,1 2658 58 3034 25,7 2 447 27,5 2 438 8,6 2710
-30 ans 55 1959 0,2 2154 57 1914 6,2 1913 1,1 1946
30-39 ans 19,7 2275 1,3 2618 8,6 2213 9,2 2209 2,2 2381
40-49 ans 22,7 2675 17 3015 6,3 2656 6,7 2656 2,6 2648
50-59 ans 16,6 3107 2,1 3255 45 3122 4,7 3115 2,2 3265
60 ans et + 3,6 3640 0,5 3537 0,6 3566 0,7 3543 0,4 3884
Catégorie B Ensemble 15,0 2336 9,2 2224 239 2320 24,9 2 329 14,2 2158
-30 ans 0,8 1814 04 1745 2,0 1787 2,1 1792 09 1668
30-39 ans 3,2 2090 2,2 2000 52 2008 53 2017 3,6 1884
40-49 ans 4,3 2298 31 2243 73 2343 7,6 2353 44 2180
50-59 ans 54 2509 3,0 2385 8,5 2578 8,9 2587 45 2 407
60 ans et + 1,4 2 651 0,6 2449 1,0 2 642 1,0 2 650 0,7 2538
Catégorie C  Ensemble 16,8 1857 42,1 1636 50,4 1768 47,6 1 776 77,3 1722
-30 ans 0,8 1697 2,4 1523 4,7 1619 45 1621 6,3 1602
30-39 ans 25 1744 75 1608 115 1694 11,0 1696 15,9 1682
40-49 ans 4,9 1793 14,5 1633 17,0 1756 15,8 1761 28,6 1730
50-59 ans 7,0 1925 14,8 1660 16,0 1867 15,1 1884 24,4 1768
60 ans et + 1,6 2004 2,8 1694 1,3 1882 1,2 1905 2,1 1758
Hommes fonctionnaires 100,0 2892 42,9 2057 100,0 2 130 100,0 2139 100,0 2027
Catégorie A Ensemble 60,4 3275 3,6 3679 19,8 2889 20,8 2 852 9,2 3832
-30 ans 3,0 2098 0,1 2286 2,9 1952 31 1950 0,4 2079
30-39 ans 13,3 2623 0,7 2933 54 2325 58 2311 13 3065
40-49 ans 19,9 3166 1,2 3540 53 2 862 5,6 2844 2,4 3265
50-59 ans 18,5 3700 1,3 4009 4.8 3611 4,9 3578 3,6 4170
60 ans et + 58 4385 0,4 4410 1,4 4673 1,3 4634 1,5 5038
Catégorie B Ensemble 25,2 2473 52 2432 19,7 2 402 19,6 2 423 20,6 2163
-30 ans 1,4 1942 0,1 1905 1,5 1830 1,6 1837 0,8 1672
30-39 ans 73 2246 1,0 2094 4,2 2056 4,2 2072 5,0 1904
40-49 ans 89 2531 1,8 2392 5,6 2391 55 2420 6,6 2112
50-59 ans 6,3 2701 1,9 2634 7,1 2672 7,1 2 695 6,9 2390
60 ans et + 1,2 2844 0,4 2682 1,2 2796 1,2 2822 1,3 2519
Catégorie C Ensemble 14,1 2009 34,1 1830 60,5 1792 59,6 1 797 70,2 1752
-30 ans 0,9 1799 2,2 1627 39 1597 39 1597 4,0 1600
30-39 ans 29 1891 7,0 1772 12,3 1660 12,1 1660 14,0 1662
40-49 ans 51 2015 115 1834 20,2 1760 19,7 1763 25,3 1742
50-59 ans 4.4 2096 11,8 1887 21,9 1907 21,6 1916 24,8 1826
60 ans et + 0,8 2144 1,6 1923 2,3 2 020 2,3 2029 2,1 1894

Source : SIASP, Insee. Traitement Drees, DGCL, Département des études, et des statistiques locales et DGAFP, Département
des études, des statistiques et des systemes d'information

Champ pour la fonction publique : y compris bénéficiaires de contrats aidés, en équivalent temps plein mensualisé.

FPE : hors militaires.

FPT : hors militaires, assistants maternels et familiaux.

FPH : hors internes, externes des hdpitaux, assistants maternels et familiaux. Le champ du secteur hospitalier public comprend
des établissements hospitaliers de la FPE (voir encadré de la vue sur les rémunérations : le suivi statistique des salaires dans la
fonction publique).

Attention : cette année, la méthode de calcul des salaires des agents de la FPH et des secteurs SMS et SHP a été revue et
améliorée (voir encadré 2 de la vue "Les rémunérations dans la fonction publique en 2014" du Rapport annuel sur I'état de la
fonction publique - édition 2016). Les données présentées ici ne sont donc pas directement comparables avec les données
publiées dans I'édition précédente du rapport annuel.
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Figure 6.3-10 : Evolution de la rémunération moyenn
dans les trois versants de la fonction publique et
dans le calcul de la RMPP en 2014

e des personnes en place ) (RMPP)
proportion d'agents pris en compte

FPE (ministeres ef établissements o o SPQ) S
publics)
Part Part Part Part Part
Partdes . P dagerts Partdes . . . dagents Partdes . . dagents Partdes . . dagents Partdes . dagents
Evolution  Evolution ~ dont le Evolution  Evolution ~ dont le Evolution  Evolution ~ dontle Evolution  Evolution ~ dontle Bvolution . dont le
- agents agents agents . agents agents Evolution
en % d'évolution et % des de 2013 dela dela  salaire de 2013 dela dela  salare de 2013 dela dela  salare de 2013 dela dela  salare de 2013 dela de la RMPP salaire
effectifs de lannée . RMPP RMPP  neta A RMPP RMPP  neta . RMPP RMPP  neta . RMPP RMPP  neta . RMPP neta
o présent . présent . présent . présent . présent nette .
précédente sen brute nette  moins sen brute nette  moins sen brute nette  moins sen brute nette  moins sen brute o moins
2014 1] (6] évolué 2014 (6] (6] évolué 2014 (6] 1] évolué 2014 (6] 1] évolué 2014 (6] évolué
que les que les que les que les que les
prix (1) prix (1) prix (1) prix (1) prix (1)
PCS cad t professi
PO GHES SIPIOBSSONS | g yg g5 sefl 716 25 23 28 &4 19 15 44 657 19 15 4l %3 25 22 %8
intellectuelles supérieures
PCS professions o8 22 19 ail &5 21 18 a8 7 16 13 w1 ey 16 13 48 68 17 13 314
intermédiaires
PCS employés et ouvriers 65,9 20 16 304 672 26 22 17, 7 675 22 18 253 68,6 22 19 25]] 614 17 13 210
Fonctionnaires 75,1 19 16 36,0 76,0 24 20 189 75,8 20 16 317 755 20 16 32.]] 84 18 14 218
dont catégorie A 738 20 16 392 75,0 25 22 215 722 21 18 359 722 21 18 359 725 23 21 347
dont catégorie B 785 15 11 36,2) 746 21 17 24.1] 745 14 10 427 744 14 10 438 76,0 20 14 269)
dont catégorie C 772 25 21 231 764 25 21 17,7) 78,0 22 19 253 78 23 19 250 796 17 13 2712
Contratuels 372 30 28 333 36,8 28 30 20 348 16 12 B4 362 6,4 13 341 218 13 09 298|
Aut té t
e B3 16 13 40 16 69 61 w8 o5 16 12 43 es 16 12 w2 B3 03 01 599
Ensemble hors
bénéficiaires de contrats 68,8 20 16 36,6 68,7 25 21 19,3 68,5 19 15 32,7 69,0 19 15 332 64,2 17 13 281
aidés
Bénéficiaires de contrat:
e e omias o1 o4 01 63 w03 37 38 w11 78 14 a1 sl 74 a7 13 w81 09 06 349
Femmes 64,6 22 18 355 611 26 23 174 66,0 19 15 326 66,6 19 15 331 609 18 14 282
Hommes 20 18 14 381 754 23 20 215 38 19 15 330 74,5 19 15 334 66,5 14 10 28]
Moins de 30 ans 41 31 28 328 40,0 33 31 16,6) 42 24 22 283 457 24 22 28,6) 316 23 20 245
30-39ans 63,0 25 22 339 637 31 28 15,9) 60,1 26 23 288 60,6 27 24 292 544 21 18 240
40-49 ans 72 20 17 37,0) 734 24 21 194 74,2 20 16 314 748 20 16 318 69,6 18 14 284
50-59 ans 78,6 17 13 38,1 76,2 21 18 213 815 15 i 36,6 820 15 11 372 72 15 10 308
60 ans et plus 50,0 11 07 415) 470 20 17 22,5 8,6 06 02 449 788 05 01 46,1 75,6 12 08 32,0)
Ensemble France 67,7 20 16 366 670 24 21 194 675 19 15 %6 682 19 15 31 618 17 13 281
métropolitaine
Ensemble DOM 66,7 18 16 378 706 36 31 179 .87 1 15 357 87 17 15 36,0 782 21 19 288
Ensemble 67,6 20 16 36,6 672 25 21 193 67,8 19 15 327 684 19 15 332 62,0 17 13 28,1

Source : SIASP, Insee.

Traitements Drees, DGCL - département des études, des statistiques et des systemes d'information locales, DGAFP -
département des études, des statistiques et des systemes d'information.”

Champ : France (hors Mayotte) y compris bénéficiaires de contrats aidés, en équivalent temps plein mensualisé.

FPE : hors militaires.

FPT : hors militaires, assistants maternels et familiaux.

FPH : hors internes, externes des hdpitaux, assistants maternels et familiaux. Le champ du secteur hospitalier public comprend
des établissements hospitaliers de la FPE (voir encadré de la vue sur les rémunérations : le suivi statistique des salaires dans la
fonction publique).

Attention : cette année, la méthode de calcul des salaires des agents de la FPH et des secteurs SMS et SHP a été revue et
améliorée (voir encadré 2 de la vue "Les rémunérations dans la fonction publique en 2014" du Rapport annuel sur I'état de la
fonction publigue - édition 2016). Les données présentées ici ne sont donc pas directement comparables avec les données
publiées dans I'édition précédente du rapport annuel.

(1) Evolution de Findice des prix & la consommation y compris tabac (+0,5 % en 2014).

(2) Agents présents 24 mois consécutifs chez le méme employeur avec la méme quotité de travail.
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Figure 6.4-1 : Evolution des salaires nets mensuels moyens ) dans la fonction publique
de I'Etat (ministéres et établissements publics) se  lon le statut ou la situation d'emploi et
la catégorie socioprofessionnelle ) entre 2013 et 2014

Evolution 2014/2013
Effectifs utilisés pour le calcul des (en %) RMPP nette
salaires (*) (en euros constants) 2014/2013 (2)
(€8]
Salaires
nets Proportion
moyens en Proportion Evolution de la  d'agents dont
structure 2014 (en évolution 2:3?;:)” Salaires A structure des agents rémunération la RMPP nette
des effectifs milliers) 2014/2013 moyens constante ’de 2013 en euros ) a m(?ins
2014 (en %) (en %) présents en constants (en %) évolué que
2014 (en %) 1) l'inflation (1)
(en %)

Ensemble 100,0 2034,1 1,1 2477, -0,2 -0,2] 67,6 1,6 36,6}
dont : enseignants 45,6 928,0 1,5 2531 -0,3 -0,4 711 1,6 41,0
dont : non enseignants 54,4 1106,1 0,8 2432 -0,2 0,1 64,7 1,7 32,5
:ucpsé(;ie;d;aessedtopnrtu:fess|ons intellectuelles 364 7305 14 30541 05 06 697 15 206
Fonctionnaires de catégorie A + (3) 50 101,3 0,8] 4211 -0,5 -0,8 79,0 13 39,9
dont enseignants @ 2,8 56,6 0,1 3660 -0,2 -1,0 81,6 1,2 41,5
dont police © 0,1 15 -1,0 5423 0,0 -1,0 63,0 2,0 41,2
Fonctionnaires de catégorie A (a 'exception des A +) 22,3 453,6 0,9] 3057 -0,3 -0,4] 74,8 1,5 38,9
dont enseignants © 15,1 307,8 0,9 2 796 -0,3 -0,5 76,5 1,4 41,8
dont police @ 0,2 4,5 2,2 4146 -0,7 -0,6 814 0,0 51,5
Contractuels 4,8 97,6 4,2 2 476 -0,7 -1,1] 34,8 19 40,7]
dont enseignants ® 1,6 32,6 1,7 1955 -1,0 -1,6 221 1,6 44,8
Autres catégories et statuts 42 86,4 1,6 2 339 -0,8 -0.9 70,1 14 43,2
dont enseignants © 4,2 84,9 1,5 2301 -0,8 -0,9 70,3 1,4 43,3
PCS professions intermédiaires dont : 39,0 793,5 39 2 243 -1,0 0,0 66,8 19 37,7]
Fonctionnaires de catégorie A 20,2 410,1 1,2 2 386 0,2 0,0 714 19 39,5
dont enseignants 19 18,6 377,7 1,4 2353 0,3 0,0 70,6 1,8 39,9
dont police @9 0,3 55 -6,4 3468 13 0,8 834 2,6 20,9
Fonctionnaires de catégorie B 9,2 187,4 -0,7 2 386 0,0 -0,1 74,8 1,4 34,9]
dont personnels administratifs et techniques 7,1 145,2 2,4 2399 0,1 -0,2 749 1,3 35,0
dont enseignants 2 0,2 43 -12,6 2147 1.6 0,7 78,7 2,7 28,1
dont pénitentiaire @3 0,0 1,0 -0,4 2759 0,0 -1,2 74,2 1,7 37,7
Contractuels 58 117,6 3,0, 1781 2,6 1,9 34,1 43 28,4}
dont enseignants ® 0,8 16,5 33,6 1870 1,2 -1,6 38,2 1,7 44,7
Autres catégories et statuts 2,7 55,3 -0,9] 2121 0,2 -0,2] 737 14 44,0
dont enseignants © 2,2 45,7 -14 1975 0,4 0,0 71,2 19 40,3
PCS employés et ouvriers dont : 24,6 501,0 -3,2 1996 1, 2 0,5 65,9 1,6 30,4
Fonctionnaires de catégorie B 4,8 97,3 -0,4} 2458 -0,1 -0,4} 85,6 0,7 38,4
dont police @4 4,8 971 -0,3 2458 -0,1 -0,4 85,7 0,7 38,4
Fonctionnaires de catégorie C 11,5 2329 -2,2] 1913 1,2 1,0 77,2 2,1 23,1
dont personnels administratifs et techniques 9,4 191,9 -25 1856 1,1 0,9 773 2,1 21,7
dont pénitentiaire @ 12 24,7 -0,6 2238 2,2 15 82,3 2,6 30,7
Contractuels 5,6 1145 0,4 1905 0,2 1,1 42,2 2,5 32,4
Autres catégories et statuts 1,2 235 -9,11 2292 0,2 -0,3 82,8 0,7 57,9
Ministéres 755 1536,1 0,1] 2531 01 -0,2] 72,1 1,6 37,7]
dont : enseignants 41,2 839,0 1,5 2464 -0,2 -0,3 715 1,6 40,9
dont : non enseignants 34,3 697,0 -1,6 2613 0,4 0,0 72,8 15 34,0
Etablissements publics 24,5 498,0 4,6 2309 -0,8 -0,2 53,2 2,0 32,0]
dont : enseignants 4,4 88,9 1,1 3161 -0,9 -0,9 67,6 12 42,5
dont : non enseignants 20,1 409,1 53 2123 -0,4 0,5 50,0 2,3 28,7
Fonctionnaires 73,1 1486,6 0,2] 2646 0,2 -0,1] 75,1 1,6 36,0
Catégorie A 474 965,0 1,0 2893 -0,1 -0,3] 73,8 1,6 39,2]
Catégorie B 14,0 285,2 -0,6] 2410 -0,1 -0,2] 785 11 36,2]
Catégorie C 115 233,0 -2,2] 1913 1,2 1,0 77,2 2,1 23,1
Contratuels 16,2 329,7 2,4 2030 08 0,3] 37,2 2,8 33,3]
Autres catégories et statuts 8,1 165,2 -0,9 2260 -0,3 - 06 733 13 46,0}
Ensemble hors bénéficiaires de contrats aidés 97,4 19 814 0,5 2511 0,2 -0,2 68,8 16 36,6
Bénéficiaires de contrats aidés 2,6 52,7 35,7 1199 -0,7 -2,9] 10,1 -0,1 26,3]
Femmes 60,0 1219,5 2,1 2318 -0,1 -0,1] 64,6 18 35,5]
Hommes 40,0 814,5 -0,3] 2715 -0,1 -0,3] 72,0 14 38,1]
Moins de 30 ans 10,8 2204 2,3 1721 -0,8 -0,3] 34,1 2,8 32,8
30-39 ans 24,8 504,4 -2,1] 2169 -0,4 -0,1] 63,0 2,2 33,9]
40-49 ans 30,7 624,3 2,7 2522 -0,2 -0,2] 77,2 1,7 37,0
50-59 ans 27,1 551,4 1,0 2 814 -0,1 -0,1] 78,6 13 38,11
60 ans et plus 6,6 133,6 55 3 286 -1,2 -0,2] 50,0 0,7 41,5]
Ensemble France métropolitaine 96,6 1965,0 11 2450 -0, 2 -0,1 67,7 1,6 36,6
Ensemble DOM 3,4 69,1 2,5 3 254 -0,7 -0,5] 66,7 1,6 37,8

Source : SIASP, Insee ; Traitement DGAFP, Département des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : France entiere. Hors militaires, y compris bénéficiaires de contrats aidés.

(*) Exprimés en équivalent temps plein mensualisé, voir définitions et méthodes

(**) Voir définitions et méthodes.

(1) Inflation y compris tabac (+0,51 %) en 2014.

(2) Rémunération moyenne nette des personnes présentes les deux années consécutives (24 mois) chez le méme employeur et
ayant la méme quotité de travail les deux années.

(3) Les catégories A + correspondent a I'ensemble des corps ou emplois fonctionnels dont I'échelonnement indiciaire du grade ou
groupe supérieur atteint au moins la hors-échelle B et qui, en matiére de promotion interne, sont ouverts aux seuls corps et
emplois de la catégorie A ou qui recrutent au niveau doctorat sans atteindre la hors-échelle B.

(4) Par exemple : professeurs d'université et maitres de conférence

(5) Commissaires de police.
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Figure 6.4-3 : Salaires annuels moyens en euros pa r catégorie socioprofessionnelle ¢
des femmes fonctionnaires civiles employées a temps complet dans les ministéres en
métropole en 2014

Primes et indemnités

Effectifs utilisés

pour le calcul Part des Taux de
Structure des des salaires (en Traitement brut dont primes (4)  primes (4) Salaire net
effectifs (en %) milliers) (1) de base (2)  Montant (3) heures sup. (en %) (en%)  Salaire brut global (5)
Ensemble 100,0 646,2 29 006 5626 797 15,9 19,4 35276 29 261
dont : total enseignants 61,1 394,9 31066 3150 1199 9,0 10,1 34928 28 842
PCS cadres et professions intellectuelles supérieur es dont : 31,9 206,3 33892 8365 1861 19,5 24,7 42993 35 795
Ensemble des cadres de catégorie A (A et A+) dont : 3o 206,0 33898 8367 1863 195 247 43001 35802
Cadres de catégorie A + ® dont : 16 10,4 47 134 26 069 352 35,0 55,3 74417 63 009
Encadrement et direction 04 2,8 46 477 36 247 11 43,1 78,0 84076 71614
Juridiction, inspection, controle et expertise 0,9 5.9 47 869 26736 471 353 55,9 75784 64231
Enseignement supérieur, recherche et assimilés ©) 03 18 45719 7696 499 14,1 16,8 54 525 45277
Cadres de catégorie A (al'exception des A+) 30,3 195,6 33194 7426 1944 18,0 22,4 41331 34 355
Attachés et inspecteurs 35 228 30547 14 422 54 31,6 47,2 45 638 38 349
dont attachés et inspecteurs principaux 0,6 4,2 36 936 18 560 98 32,9 50,2 56 350 47 528
Ingénieurs de I'Etat et assimilés (hors ingénieurs militaires) ) 0,6 3,6 31485 22981 44 41,6 73,0 55 300 47 177
Professeurs certifiés et agrégés 225 1455 32776 5106 2594 182 15,6 38594 31954
Autres enseignants de catégorie A 0,2 15 35986 3022 114 .6 8,4 39609 32622
Police (commandants) 0,1 0,6 41026 18 586 789 30,6 453 60 722 49 318
Autres cadres de catégorie A 1) 33 21,5 38 691 13 047 31 24,9 337 52 465 43878
PCS professions intermédiaires dont : 51,1 330,5 28814 3556 313 10,8 123 33017 27291
Professions intermédiaires de catégorie A dont : 40,1 259,0 29 996 2250 372 6,8 75 32 954 27 169
Professeurs des écoles 33,7 217,6 29 690 1592 145 5,0 54 31999 26 357
Professeurs de lycée professionnel 3,9 24,9 32175 5333 2445 14,0 16,6 38 201 31640
Professeurs de collége d'enseignement général 0,2 1,0 39524 3952 1658 9,0 10,0 43722 36 053
Autres enseignants 0,1 0,6 37 045 3491 1300 8,6 9.4 40 825 33662
Police (capitaine et lieutenant) 0,2 1.4 31598 15391 846 32,1 48,7 47 936 38958
Professions intermédiaires de catégorie B 1,1 715 24537 8291 98 24,9 33,8 33251 27 740
Greffiers 0,9 6,0 23320 6219 475 20,8 26,7 29 948 24 964
Instituteurs 0,4 2,8 27682 2430 86 79 8,8 30 766 25302
Personnels administratifs et techniques (secrétaires administratifs,
contréleurs et techniciens) 8,6 55,8 24593 8933 59 26,3 36,3 33926 28325
dont secrétaires administratifs 2,6 16,9 24623 9285 143 27,0 37,7 34 356 28 789
Cag?;:fe::l"ﬁ:i:':;‘; ‘;:::::::f;g""" pénitentiaire (commandants, 00 02 25941 10226 109 278 304 36765 29766
Autres professions intermédiaires de catégorie B 11 6.8 23 800 7134 95 22,7 30,0 31 460 26 259
PCS employés et ouvriers dont : 16,9 109,5 20 380 6717 255 244 33,0 27558 22 901
Employés et ouvriers de catégorie B 25 16,1 22105 11 269 695 33,0 51,0 34133 27882
b”ggl(;cleergfgps d'encadrement et d'application : gardiens de la paix, 25 161 22094 11278 696 330 51,0 34131 27878
dont brigadiers (y compris chefs et majors) 10 6,3 25 550 12 849 751 32,8 50,3 39217 31878
dont gardiens de la paix 15 9.8 19 864 10 265 660 33,3 51,7 30 848 25297
Employés et ouvriers de catégorie C 14,4 93,2 20 058 5924 180 224 29,5 26 392 22012
Adjoints administratifs et adjoints techniques 133 86,0 20153 5629 81 215 27,9 26 175 21847
Personnel de surveillance de I'administration pénitentiaire 0,7 45 20031 9218 2091 30,9 46,0 29815 24370

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, Département des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : France métropolitaine. Fonctionnaires civils des ministéres de I'Etat, travaillant & temps complet.

(1) Exprimés en équivalent temps plein mensualisé.

(2) Traitement indiciaire brut de base.

(3) Rémunérations imposables (autres que le traitement, I'indemnité de résidence et le supplément familial de traitement), soit les
primes, indemnités diverses et rémunérations d’activité diverses.

(4) La part des primes est égale au quotient des primes par le salaire brut ; le taux de primes est égal au quotient des primes par
le traitement indiciaire brut. (5) Rémunération nette totale, soit le traitement brut de base, I'indemnité de résidence, le supplément
familial de traitement et les primes et indemnités, moins le total des cotisations sociales obligatoires, la CSG et la CRDS.

(6) Les catégories A + correspondent & I'ensemble des corps ou emplois fonctionnels dont I'échelonnement indiciaire du grade ou
groupe supérieur atteint au moins la hors-échelle B et qui, en matiére de promotion interne, sont ouverts aux seuls corps et
emplois de la catégorie A ou qui recrutent au niveau doctorat sans atteindre la hors-échelle B.

(7) Regroupe les emplois a la décision du gouvernement et assimilés, les autres corps et emplois d'encadrement et de direction
(par exemple les dirigeants d'administration centrale).

(8) Regroupe les corps ENA Juridictions administratives et financieres (dont la Cour des comptes), les Juridictions judiciaires
(dont les magistrats) ainsi que les corps d'inspection et de contrdle.

(9) Regroupe les chercheurs, les professeurs de I'enseignement supérieur, les maitres de conférence, les inspecteurs de
I'enseignement.

(10) Par exemple : ingénieurs des travaux publics de I'Etat.

(11) Par exemple : conseiller principal d'éducation.

(*) Voir définitions et méthodes.

166
DGAFP/SDRH/RH1/25 janvier 2017 Rapport Egalité — éd. 2016



Figure 6.4-4 : Salaires annuels moyens en euros pa r catégorie socioprofessionnelle ¢
des hommes fonctionnaires civils employés a temps c omplet dans les ministéres en
métropole en 2014

Primes et indermités

Effectifs utilisés

pour le calcul Part des Taux de
Structure des des salaires (en Traitement brut dont primes (4)  primes (4) Salaire net
effectifs (en %) milliers) (1) de base (2)  Montant (3) heures sup. (en %) (en %) Salaire brut global (5)
Ensemble 100,0 467,4 29 746 10014 1501 24,7 33,7 40 522 33 694
dont : total enseignants 41,4 1934 33420 5296 2673 13,4 15,8 39 476 32713
PCS cadres et professions intellectuelles supérieur es dont: 38,7 181,0 36 255 12503 2 356 25,2 34,5 49 635 41 535
Ensemble des cadres de catégorie A (A et A+) dont : 38,6 180,3 36271 12 494 2362 25,2 34,4 49 642 41545
Cadres de catégorie A + © dont : 3.2 151 51510 32877 401 383 63,8 85833 72867
Encadrement et direction 14 67 50 818 43 888 16 456 864 96 275 82203
Juridiction, inspection, controle et expertise 11 5,0 54 508 34909 486 384 64,0 90 868 77213
Enseignement supérieur, recherche et assimilés ©® 0,7 34 48 419 8310 1029 14,3 17,2 57 928 48 149
Cadres de catégorie A (a I'exception des A+) 35,3 165,2 34 880 10 633 2541 22,9 30,5 46 338 38 685
Attachés et inspecteurs 4,6 21,7 30757 15471 79 32,9 50,3 47 002 39 548
dont attachés et inspecteurs principaux 0,9 4,1 37 204 19831 171 34,2 53,3 58 036 49 033
Ingénieurs de I'Etat et assimilés (hors ingénieurs militaires) (0 24 11,1 33 468 24221 92 41,3 72,4 58 605 49 965
Professeurs certifiés et agrégés 22,9 107,0 34190 6 639 3860 15,9 19,4 41 637 34572
Autres enseignants de catégorie A 04 1,7 37943 3337 241 79 8,8 42121 34750
Police (commandants) 0,7 31 41311 20120 824 32,1 48,7 62 729 51089
Autres cadres de catégorie A @) 4,4 20,6 42307 18133 58 29,6 42,9 61 286 51492
PCS professions intermédiaires dont : 30,9 1445 29 307 6639 780 18,1 22,7 36 590 30390
Professions intermédiaires de catégorie A dont : 19,4 90,6 31950 4715 1146 12,6 14,8 37371 30898
Professeurs des écoles 11,3 52,7 31333 2325 326 6,8 7.4 34297 28278
Professeurs de lycée professionnel 538 27,2 32727 6032 2949 15,3 18,4 39 551 32810
Professeurs de collége d'enseignement général 0,2 0,8 39742 4241 1938 9,6 10,7 44 289 36 539
Autres enseignants 01 0,7 37924 3620 1446 8,6 9,5 41911 34 560
Police (capitaine et lieutenant) 0.8 38 33278 17 090 940 331 51,4 51584 42 025
Professions intermédiaires de catégorie B 115 53,8 24 865 9876 163 28,0 39,7 35280 29538
Greffiers 0,2 1,0 23 630 6387 471 20,9 27,0 30491 25412
Instituteurs 0,2 0,9 28 484 2952 116 9,2 10,4 31953 26 314
Personnels administratifs et techniques (secrétaires administratifs,
contrdleurs et techniciens) 9,7 45,2 24780 10 003 133 28,3 40,4 35309 29535
dont secrétaires administratifs 15 6,8 24 689 9685 174 27,7 39,2 34979 29 358
caﬁ;ﬂigz?ﬁ:ﬂiﬁg ‘;::g:;:f;’:;""" pénitentiaire (commandants, 01 07 28656 11521 205 281 40,2 41048 33224
Autres professions intermédiaires de catégorie B 13 6,1 24725 10 368 344 29,0 41,9 35715 30312
PCS employés et ouvriers dont : 304 1419 21891 10 276 1145 31,2 46,9 32902 27 060
Employés et ouvriers de catégorie B 16,5 76,9 23358 11979 1059 33,1 51,3 36 202 29534
hri;lrlj?eer:.:f;ps d'encadrement et d'application : gardiens de la paix, 165 76.9 23 356 11 980 1059 331 513 36202 29534
dont brigadiers (y compris chefs et majors) 7,7 36,0 26 282 13171 1064 32,6 50,1 40 403 32852
dont gardiens de la paix 8,8 40,9 20782 10932 1054 33,6 52,6 32 505 26 614
Employés et ouvriers de catégorie C 13,9 64,8 20084 8236 1248 28,5 41,0 28900 24 044
Adjoints administratifs et adjoints techniques 9,4 43,8 19 647 7090 718 26,0 36,1 27 262 22 858
Personnel de surveillance de 'administration pénitentiaire 4,0 18,5 21732 10 325 2605 31,5 47,5 32759 26 751

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, Département des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : France métropolitaine. Fonctionnaires civils des ministéres de I'Etat, travaillant & temps complet.

(1) Exprimés en équivalent temps plein mensualisé. (2) Traitement indiciaire brut de base.

(3) Rémunérations imposables (autres que le traitement, 'indemnité de résidence et le supplément familial de traitement), soit les
primes, indemnités diverses et rémunérations d’activité diverses.

(4) La part des primes est égale au quotient des primes par le salaire brut ; le taux de primes est égal au quotient des primes par
le traitement indiciaire brut.

(5) Rémunération nette totale, soit le traitement brut de base, I'indemnité de résidence, le supplément familial de traitement et les
primes et indemnités, moins le total des cotisations sociales obligatoires, la CSG et la CRDS.

(6) Les catégories A + correspondent & I'ensemble des corps ou emplois fonctionnels dont I'échelonnement indiciaire du grade ou
groupe supérieur atteint au moins la hors-échelle B et qui, en matiére de promotion interne, sont ouverts aux seuls corps et
emplois de la catégorie A ou qui recrutent au niveau doctorat sans atteindre la hors-échelle B.

(7) Regroupe les emplois a la décision du gouvernement et assimilés, les autres corps et emplois d'encadrement et de direction
(par exemple les dirigeants d'administration centrale).

(8) Regroupe les corps ENA Juridictions administratives et financiéres (dont la Cour des comptes), les Juridictions judiciaires
(dont les magistrats) ainsi que les corps d'inspection et de contrdle.

(9) Regroupe les chercheurs, les professeurs de l'enseignement supérieur, les maitres de conférence, les inspecteurs de
I'enseignement.

(10) Par exemple : ingénieurs des travaux publics de I'Etat.

(11) Par exemple : conseiller principal d'éducation.

(*) Voir définitions et méthodes.
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Figure 6.4-8 : Répartition indiciaire des fonctionn
établissements publics de I'Etat selon la catégorie

décembre 2014

aires civils des ministéres et des

hiérarchique et le sexe au 31

Indice

Catégorie hiérarchique

Cumulés (en %)

Hommes | Femmes Total

majoré A B C A B

<310 0 4570 217 0 0 3344 1443 4787
310-319 193 2614 19 298 0 8 8952 13153 22 105
320-329 797 9510 66 821 0 36 27229 49 899 77128
330-339 1073 13409 10672 0 10 40 12001 13153 25154
340-349 11341 789 23717 1 13 50 16 704 26 248 42 952
350-359 1431 15658 12 186 1 18 55 13544 15731 29 275
360-369 334 8337 8884 2 21 59 9453 8102 17 555
370-379 9827 15587 12 226 2 26 64 15982 21 658 37 640
380-399 4073 26 779 29673 3 36 76 24970 35555 60 525
400-419 5389 21540 25 562 3 43 87 21223 31268 52 491
420-439 27002 21545 17 903 6 50 94 24511 41939 66 450
440-459 91 621 23 207 4036 15 58 96 34 656 84208 118864
460-479 70394 36 976 3597 22 71 98 43 653 67 314 110 967
480-499 92 642 24006 0 32 79 98 37548 79 100 116 648
500-549 123124 41704 0 44 93 98 55749| 109079| 164828
550-599 139 451 15 952 0 58 98 98 52542  102861| 155403
600-649 115 346 0 0 69 98 98 43 348 71998 115 346
650-699 85 148 0 0 78 98 98 39 284 45 864 85 148
700-749 66 089 0 0 84 98 98 31853 34 236 66 089
750-821 59 052 0 0 90 98 98 30595 28 457 59 052
Hors échelle 94419 0 0 100 98 98 59 637 34782 94419
Indéterminé 3042 4626 5906 100 100 100 6413 7161 13574
Total 1001788 293914 240 698 100 100 100 613191 923209 1536400

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, Département des études, des statistiques et des systémes d'information.

Champ : France entiére. Fonctionnaires sur un poste principal non annexe, présents au 31/12.
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4 Formation
4.1 La formation statutaire et professionnelle dans les ministéres
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4.1 La formation statutaire et professionnelle dans les ministeres

Figure 7.1-5: Nombre moyen de jours de formation s tatutaire et professionnelle dans

les ministéres ) par agent selon la catégorie hiérarchique et le se  xe en 2014
(en nombre de jours par agent)

Ministéres hors enseignement®

9 4
38
7
6
5
4
3
2
1
0
B C et ouvriers d'Etat
= Formation statutaire = Formation professionnelle
Ministéres de I'enseignement®
57 45
5 4
4 3.7
4 3.1
3
3 2,2
2
2
1
1 0.0 0.0 0.0 0.0
]
Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes
A B C et ouvriers d'Etat

= Formation statutaire = Formation professionnelle

Source : Enquétes annuelles
Champ : Personnels civils de:
(1) Les ministéres de i
Recherche.

F S ent des études, des statistiques et des systemes d’information.
PA tutelle). Pour le ministére de la Culture, les EPA sont intégrés.
nt les ministéres de I'Education nationale et de I'Enseignement supérieur et

Figure 7.1- jours de formation s  tatutaire et professionnelle par
agent sel exe en 2014
Formation statutaire Formation professionnelle Total général

£ £ 0 £ £ o £ £ 17}

2 g & 2 & & 2 & &
Affaires étr é i 04 03 0,3 3,2 4,5 3,9 3,6 4,8 4,2
Agriculture, Agro: 1,7 21 2,0 2,0 2,3 2,2 3,7 45 4,2
Ministéres économique 6,5 54 59 4,2 3,9 4,0 10,7 9,2 9,9
Culture et Communication 0,5 0,6 0,6 2,2 3,5 29 2,7 4,1 3,5
Défense 0,2 01 0,2 1.8 19 1.8 2,0 2,0 2,0
Ecologie, Développement durable et Energie 55 4,0 5,0 2,8 2,9 2,8 83 7,0 7.8
Intérieur 6,3 4,7 57 33 29 3,2 9,6 75 8,9
Justice 25 77 54 2,7 2,9 2,8 52 10,5 8,1
Ministéres sociaux 2,7 2,1 2,3 4,1 4,8 4,6 6,9 6,9 6,9
Services du Premier ministre hors formation interministérielle 0,3 0,0 0,2 3,4 2,7 3,0 3,7 2,8 3,2
Ensemble hors enseignement © 4,7 4,6 4,6 3,2 3,3 3,2 7.8 7.9 7,9
Enseignement® 18 0,7 1,0 3,2 2,8 2,9 5,0 3,5 4,0
Total y compris enseignement  ® 3,3 1,9 2,4 3,2 3,0 3,0 6,5 4.8 55

Source : Enquétes annuelles Formation, DGAFP - département des études, des statistiques et des systéemes d'information.
Champ : Personnels civils des ministeres (hors EPA sous tutelle). Pour le ministére de la Culture, les EPA sont intégrés.

Note : L'appellation des ministéres renvoie a la nomenclature d'exécution de la loi de finances initiale de I'année.

(1) Les ministéres de I'enseignement comprennent les ministéres de I'Education nationale et de I'Enseignement supérieur et de la
Recherche.
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5 Conditions, organisation et temps de travail
5.1 Quotité de temps de travall

5.2 Forfait

5.3 Congé parental

5.4 Accidents de travail et accidents de trajet

173
DGAFP/SDRH/RH1/25 janvier 2017 Rapport Egalité — éd. 2016



174
DGAFP/SDRH/RH1/25 janvier 2017 Rapport Egalité — éd. 2016



5.1 Quotité de temps de travail

Temps partiel subi et choisi dans la fonction publi que et le secteur privé (2010-
2012)°
Un salarié de la fonction publique sur cing travalil le a temps partiel, comme dans le secteur privé. Le temps

partiel subi est moins important dans la fonction p ublique car les fonctionnaires de I'Etat et les
fonctionnaires hospitaliers ne peuvent y étre soumi s. En revanche le temps partiel choisi y est plus
fréquent, il s'agit pour moitié de femmes qui rédui sent leur activité pour garder leur enfant.

Le temps partiel concerne en moyenne de 2010 a 2012  un salarié sur cing dans la fonction publique comm e
dans le secteur privé. Les taux mesurés dans les di  fférentes familles de métiers de la fonction publiq ue
varient néanmoins de maniére importante, de moins d e 10 % a plus du tiers des salariés. Dans le secteu r
privé également, la proportion de salariés a temps partiel varie fortement selon que I'on considere le
secteur de la construction (5 % de salariés a temps partiel) ou le secteur tertiaire (22 %). Les homme s sont
6 % a travailler a temps partiel, contre plus du qu  art des femmes de la fonction publique et prées dut iers de
celles du secteur privé.

La proportion de salariés a temps partiel subi est plus importante dans le secteur privé (un tiers des
salariés a temps partiel) que dans la fonction publ  ique (un quart d’entre eux). Dans les deux secteurs , ce
sont davantage les salariés les moins qualifiés et aux statuts plus précaires qui sont concernés.

La part plus faible de temps partiel subi dans laf  onction publique est & lier a la réglementation qui interdit
aux employeurs publics d’offrir aux fonctionnaires de I'Etat et hospitaliers des postes a temps incompl et.
Pour les salariés en CDD ou en CDI, la probabilité d ’'étre & temps partiel subi est légérement plus élev  ée
dans la fonction publique que dans le secteur privé

Les motivations déclarées des salariés a temps part iel choisi — études ou formation, raisons de santé,
garde d’'un ou de plusieurs enfants ou l'octroi de p lus de temps libre — sont citées dans des proportio ns
assez proches par les salariés du public ou du priv €. Quel que soit le secteur d'activité, la garde ' enfant
est la premiére des raisons invoquées pour explique r un temps de travail réduit. Elle I'est dans une m  oins
grande proportion dans le secteur privé que dans la fonction publique ou existe un temps partiel de dr oit
accordé automatiquement, notamment pour cette raiso n.

La probabilité de travailler a temps partiel pour g arde d’enfant est fortement liée a 'age et au fait ~ d'étre une
femme. Les femmes ont par ailleurs, quelle que soit la raison déclarée, une probabilité plus important e de
travailler a temps partiel que les hommes, si bien gu'a caractéristiques familiales et professionnelle S
égales, leur probabilité de travailler & temps comp  let est inférieure a celle des hommes de 19 points  dans la
fonction publique et de 22 points dans le secteur p rive.

Cette étude réalisée a partir de I'enquéte Emploi montre qu’en moyenne, sur la période allant de 2010 a 2012,
19 % des agents de la fonction publique déclarent travailler & temps partiel. Cette proportion, proche de celle
constatée parmi les salariés du secteur privé (18 %) varie fortement selon la famille de métiers. La proportion
d’agents qui travaillent a temps partiel est globalement plus élevée dans la fonction publique territoriale (FPT) que
dans les deux autres versants.

Dans la famille de métiers la plus représentée de la fonction publique de I'Etat (FPE), «Education, formation,
recherche », dans laguelle on retrouve la moitié des agents du versant, la proportion d’agents a temps partiel
s'éléve a 17 %.

Enfin, dans la fonction publique hospitaliere (FPH), la famille de métiers « Soins », la plus importante, a une
proportion d'agents a temps partiel de 22 %, légerement plus élevée que la moyenne du versant. Et plus
particulierement, ce sont un quart des infirmiers en soins généraux que ce soit dans la fonction publique ou dans le
secteur privé, la proportion de femmes a temps partiel dépasse de tres loin celle des hommes (26 % dans le public
et 32 % dans le privé pour les femmes contre 6 % des salariés hommes). On constate également des différences
importantes selon la tranche d’age ou la catégorie sociale, les cadres travaillant moins fréquemment a temps partiel
que les ouvriers ou les professions intermédiaires.

® Ce texte est extrait de Temps partiel subi et choisi dans la fonction publique et le secteur privé, E. Baradii, E. Davie et J. Duval,
DGAFP, Statistiques et recherche sur la fonction publique, mai 2016.
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Figure 3 : Proportion de salariés & temps partiel par
sexa, age et catégorie socio-professionnelle,
en moyenne de 2010 3 2012 (en %)

Salariés de la Salariés du
fonction publigue secteur privé

Femme 25 32

Homme | & - 6

De 16 a 25 ans Bl 27 | 20

De 26 a 35 ans | i7 | 13

De 36 a2 45 ans _ 20 | 17

De 46 & 55 ans - 1F | i8

De 56 a 65 ans | 18 | 26

Cadre 13 8

Profession intermeédiaire I 21 | 1z

Employé, ouvrier 20 23 \

Sowrce - Engudtes Emploi 20100, 2011 et 2031 7 compiees, inses. Tromerment DES-DNGAFP.
Champ - Actifs salariés de 16 & 65 ans, hors b&nsficizires de contrats aidés. Manages ordinaires.
France metropolitaine.

v

Le temps partiel subi concerne un quart des agents a temps partiel da i liq ontre un tiers dans le
s i oncerne 38 % d’entre eux,
soit 2 % de I'ensemble) et

(soit 9 % de I'ensemble des agents) contre 9 % des agents a te
16 % de ceux de la FPE, soit 2 % de I'ensemble des agen

dans le secteur privé par une
limitation importante de la possibilité d'offrir des postes do < inférieure a la durée d’'un temps plein.

Le temps partiel subi est inexistant pour les i e I'Etat et hospitaliers. En revanche, il concerne 5 %
des fonctionnaires territoriaux en raiso n complet, notamment dans les petites collectivités.
aires sont plus élevées, particulierement parmi les
salariés en CDD, et peu différentes e ique et le secteur privé. Les salariés du secteur public en
CDI sont ainsi 7 % a déclarer travai , contre 5 % parmi les salariés du privé. Cette proportion
atteint 18 % parmi les sala?n comme dans le privé.

Figure €) : Proportion de temps partiel subi et choisi
parmi les salariés 3 temps partiel, en moyenne
de 2010 & 2012 (en 26)

Fonction publigue 24 7B
dont FPE 16 84
dont FPT 38 62
dont FPH 9 91

Secteur privé a3 67

Sowrce - Enguétes Ermpioi 20000, 2011 o 201 7 compilées, insee. Troiwerment DES-DMGAFP.
Champ - Actifs satariés de 16 & 65 ans, hors b&néfidaires de commrats aides. Manages ordinaires.
France mstropolitaine

Les agents a temps partiel subi sont en moyenne moi ns qualifiés que les autres

Les proportions de femmes a temps partiel subi sont de trois a cing fois supérieures a celles des hommes, que I'on
considere le secteur public ou privé. Le sexe est également le seul critere parmi ceux étudiés qui fasse autant
varier les proportions de temps partiel choisi. Ainsi, dans la fonction publique, 20 % des femmes choisissent d'étre
a temps partiel contre seulement 4 % des hommes, des proportions sensiblement identiques a celles du privé.
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Dans la fonction publique, le temps partiel subi tend & diminuer avec I'age. Il est plus fréquent chez les jeunes et
concerne 12 % des agents agés de 16 a 25 ans. Dans le secteur privé, les plus jeunes sont également davantage
concernés par le temps partiel subi (9 %) mais a peine plus que les 46-55 ans (6 %) et les 56-65 ans (7 %).

Enfin, dans le public comme dans le privé, la proportion du temps partiel subi est d’autant plus faible que le dipléme
est élevé. De méme, elle est la plus importante chez les ouvriers et la plus faible chez les cadres.

Sauf exception, et notamment pour les hommes, la ga  rde d’enfant est la premiere des
motivations du temps partiel choisi

L’enquéte Emploi permet de distinguer plusieurs des raisons qui peuvent motiver le choix de travailler a temps
partiel. Ce choix est souvent li¢ au besoin d’adapter sa vie professionnelle a des contraintes extérieures. L’enquéte
Emploi permet ainsi de distinguer le temps partiel choisi pour s'octroyer plus de temps libre ou pour faire des
travaux domestiques, du temps partiel choisi pour raison de santé, pour s’occuper de ses enfants ou d’'un autre
membre de sa famille, pour exercer une autre activité ou effectuer une formation ou pour u ison différente de
celles listées ici.

Elle I'est cependant dans de moindres proportions dans le secteur privé (40 % des iés a artiel choisi)
que dans I'ensemble de la fonction publique (51 %). Ce moindre poids dans le s

privé est a relier, outre a la plus faible proportion de femmes dans le privé que le dans ce
secteur d’un temps partiel de droit pour une naissance ou une adoption ou pour don ins a son conjoint ou
a un enfant a charge, et qui est automatiquement accordé aux agents qui de .

Figure {): Part de salariés et proportion de temps partiel subi dans la fonction publique et le secteur privé,
par type de contrats, en moyenne de 2010 3 2012 (en %)

Fonctionnaire de la FPE et de la FPH 52 o - -
Fonctionnaire de la FPT . 25 . 5 - -
ol | 9 | 7 ! 8 ' 5
CDD (hors saisonniers) | 12 ' 18 . 7 . 18
Autres contrats 1 15 ! 9 . 5
Ensemble ' 100 ' 4 . 100 . 6

Source - Enquétes Emploi 2010, 2011 et 2012 compilees, Insee. Traitement DES-DGAFF.
Champ : Actifs salariés de 16 a 65 ans, hors béneficiaires de contrats zidas. Ménages ordinaires. France métropofitaine

Par ailleurs idélever un enfant permet aux agents publics de bénéficier d’'une validation
gratuite ution et la liquidation de leurs droits a pension. Ainsi, les périodes de temps

partiel de i de l'enfant (ou 3 ans a compter de l'arrivée au foyer de I'enfant adopté) peuvent
permettre en fonction de la quotité de temps travaillé, de 2,4 & 6 trimestres pris en compte pour
I'o 3 n. Cette disposition n’existe pas dans le secteur privé

La pro rtiel choisi parmi les agents a temps partiel pour chacun des motifs autres que la garde

Les femmes qui choisissent de réduire leur activité (21 % des salariées) le font majoritairement pour garde
d’enfants (48 %) contrairement aux 4 % des hommes qui déclarent un temps partiel choisi et dont seuls 11 % le
motivent par cette raison.

Ces hommes a temps partiel choisi sont en revanche prés d’un tiers a le justifier pour leurs études ou une formation
quand ce choix ne concerne que 10 % des femmes dans la méme situation. Enfin, 24 % des femmes qui
choisissent le temps partiel le font pour s’octroyer plus de temps libre ou pour effectuer des travaux domestiques
contre 18 % des hommes dans cette situation.
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Figure € : Proportion de salariés a temps partiel subi et choisi, en moyenne de 2010 3 2012 (en %)

Femme b I 20 10 21
Homme | 2 _ 4 _ 2 3
De 16 2 25 ans ' 12 ' 14 9 1
De 26 3 35 ans 4 19 5 8
De 363 45 ans 4 17 5 12
De 46 3 55 ans 4 13 6 12
De 563 65 ans A 14 7 139
Sans diplome 10 12 10 | 12
Inférieur au bac [ 13 7 11
Bac 5 14 13
Supérieur au bac 3 16 3 11
Cadre 2 11 7
Profession intermédiaire 4 17 10
Employé, ouvrier 6 13 a 14

Source - Enquétes Emploi 2010, 2011 et 2012 compilées, Insee. Troitement DES-DGAFF.

Champ : Actifs salariés de 16 3 65 ans, hors bénéficiaines de contrats aidés. Ménages ordinaires. France métropolitai

—_—

Pour les fonctionnaires et les salariés en CDI, la garde @
(@ 61 % pour les fonctionnaires de la FPE et de la FP
d’autres types de contrats, la premiére motivation

principale du temps partiel choisi
our les salariés en CDD ou soumis a

Quelle que soit la famille de métiers de la fo
les agents a temps partiel choisi mals la freq
metlers « Entretlen maintenance » 3

réponse varie de 37 % pour les agents de la famille de
de la famille « soins ». La seconde raison la plus
« éducation, formation recherche » ou il s'agit des
études ou d’'une formation.

Les régles de rémun
partiel & 80 et 90 %

Les quotités travai d
fonction publique. O %
) d )

ction publiqu e favorisent le recours au temps

rtiel sont en moyenne plus faibles dans le secteur privé que dans la
e, seuls 13 % des agents a temps partiel travaillent moins d’un mi-temps
a temps partiel du secteur privé. C'est en particulier le cas de 31 % des

Figure {3: Raisons invoquées par les salariés a temps partiel choisi par secteur d’activité, en moyenne de 2010 a 2012
(en %)

Etude, formation, autre emploi | 12 | 10 | 8 | 10 | 14
Santé | 6 | E] | 7 | 8 | 10
Garde d'enfant | 52 | 43 | 59 | 51 | 40
Tempslibre | 21 | 26 | 20 | 22 | 24
Autre raison | 9 | 13 | 6 | 10 | 13

Source - Enquétes Empioi 2010, 2011 et 2012 compilées, Insee. Traiternent DES-DGAFF.
Champ : Actifs salariés de 16 3 65 ans, hors bénéficiaires de contrats aidés. Ménages ordinaires. France métropolitaine
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Ces différences s’expliquent tout d’abord par la réglementation du temps partiel qui limite treés fortement les trés
faibles quotités de travail dans la fonction publique. Une quotité de travail inférieure a 50 % n’est possible que dans
le cas d’'une personne a temps partiel occupant un poste a temps incomplet.

Elles sont également a relier aux régles de rémunérations des agents a temps partiel dans la fonction publique.
Ainsi, les agents a temps partiel dont la quotité de travail est de 80 % et 90 % percgoivent une rémunération égale a
respectivement 6/7e (85,7 %) et 32/35e (91,4 %) de la rémunération d’'un agent a temps plein. En revanche, pour
les quotités inférieures, 'agent est rémunéré au prorata de la durée effectuée (50 % d’un agent a temps plein pour
un agent a mi-temps par exemple). Dans le secteur privé ces dispositions n’existent pas. Seules les éventuelles
primes des salariés du secteur privé, en I'absence de précision dans les régles conventionnelles, ne sont pas
proratisées.

Cette régle entraine une préférence pour la quotité de travail de 80 % dans la fonction publique, qui est visible dans

la comparaison des fréquences de quotités de travail selon la nature de temps partiel. Ainsi seuls 14 % des agents

publics a temps partiel subi travaillent a 80 % quand c’est le cas de 44 % des agents publlc mps partiel choisi

(55 % dans la FPH). On ne retrouve pas une aussi nette différence dans le secteur privé 3 % des salariés a

temps partiel subi travaillent a 80 % contre 25 % pour les salariés a temps partiel ch(?

Figure {: Répartition des salariés a temps partiel choisi selon la motivation du temps partiel, en moyenne de 2010
& 2012 (en %)

Part panmi les salaries a3 temps partiel choisi

Caractéristigues

Femme 1 10 B | an 24

Homme | a | 31 | 17 I 11 18 23
De 16 4 25 ans i 72 | 6 7 12
-De 26235 ans L] 12 | &8 - 9
nessad.s ans 13 E 6 | ?l:l _1_2 &
De “? a 5.5 e 1z 5 | L5 | 31 EL LL
De 56 3 65 ans. 18 5 | 18 ! 9 a5 25
Fonctionnaire de la FPE ou de [ FPH | 13 5 7 1 51 21 6
_Fonctionnaire de la FPT 14 6 | ] | a8 27 10
COi de la fonction publique 18 12 g | a2 25 12
CO1 du secteur privé 12 10 11 | a3 25 11
COD de ia fonction publique 17 34 5 | = 15 18
£DD du secteur prive | 14 30 & ! 22 18 24
Autre contrat du publicou duprivé | 10 36 s | = e 17
sans dipléme ' 1z 3 20 I 3z 25 14
inférieur au bac 12 8 13 | 34 31 15
aw 13 22 s | 21 1
Sugiaiiens s tat 12 12 5 |57 18 s
cadre 8 s 4 | 49 is 12
Profession intermédiaire 12 11 7 | 52 21 10
Employe, ouvrier 14 13 11 | 38 25 13
Agriculture 1z iz & | 26 30 20
Construction 4 13 12 | 37 | 23 | 15
Industrie 3 2 16 | a7 | is | 3
Tertiaire 15 14 g | a0 | 24 | 13
administration 16 5 a | 51 | 27 | 8
Education, formation, recherche 13 18 & | 50 | 15 | 12
_Entretien, maintenance 13 9 13 | 37 27 14
services 3 la personne 17 7 8 | a7 | 26 | 12
Soins 21 10 5 | 51 | 18 | &
Financ,tics et scur 7 B T .
'BTP, technigue et espaces verts ¥ s 12 | a8 bE 12
‘Animation et action sociale 0 16 3 _I 43 13 10

Sowrs - &mmm& zmiwa?umwpmmmnmoe—mm
Champ - Actifs salaries de 15 B E3 ans, hors bensficaines de oo s, wmmm
Lacture - 21 % des saimrites trevailent & temps partiel choisi. Four 48 % ofentre sfias, o= mode o= trEveil e motiee par s gands ©un ou de plosisaers de leurs enfants
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Figure £): Répartition des salariés a temps partiel par quotité de travail, par secteur, en moyenne de 2010 4 2012

FPH Enzemble Salariés du

de la fonction secteur prive
publigue

M moins de50% MES0% MiplusdeS0% etmoinsde 80% MEE20% BEE0 %et plus

SOurTe © Enguithes Empiod 2000, 3011, af 2012 compieas tnsee. Traitemant DET-DSAFE
Thamip ; At selaries de 18 & 63 ans, bars beneficaires de contrats mides. Manages ordineiTes. France metropoftaine

aménagements horaires accordés aux femmes enceintes,
conventions collectives.

Dans la fonction publique, cet aménagement consiste en
partir du 3e mois de grossesse. Enfin, le statut de fonctic
de cadre diminuent de maniére significative le recours al
avec l'existence d’'inégalités de santé. On sait en
un probléeme de santé est plus important parmi le nt la qualification professionnelle et la catégorie
hiérarchique sont les plus basses.

nt dans le secteur privé, le statut
ur des raisons thérapeutiques en lien
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Figure 2.7-1 : Effectifs physiques des agents civil s par versant de la fonction publique

par statut, sexe et quotité de temps de travail au 31 décembre 2014 en France
Part des
Totaleffectits |© 207081 QUOLIE | gop, 60% 70% 80% 90% Hfecifsa | agentsa
indéterminée temps partiel |temps partiel
(en %)
FPE Fonctionnaires 1537 855 3050 22217 5136 9224 90 288 44141 174 056 113
Femmes 923990 1609 18823 4156 7807 81470 38346 152211 165
Hommes 613 865 1441 3394 980 1417 8818 5795 21845 36
enseignants 777226 1033 16139 2210 6559 23526 29054 78521 10,1
Femmes 518 566 639 14097 1760 5573 21818 25076 68 963 133
Hommes 258 660 394 2042 450 986 1708 3978 9558 37
Contractuels 375652 19697 45365 12975 18192 36156 12668 145053 38,6
Femmes 226115 10834 31312 9658 12206 27560 8654 100 224 443
Hommes 149537 8863 14053 3317 5986 8596 4014 44829 30,0
Autres catégories et statuts @ 175 680 3198 7076 2572 3842 6097 5908 28693 163
Femmes 110 586 1859 5867 1886 2991 5048 4832 22483 20,3
Hommes 65094 1339 1209 686 851 1049 1076 6210 95
FPT Fonctionnaires @ 1468 020 20525 36846 30303 30398 115581 62457 296 110 20,2
Femmes 858 930 15847 28382 23485 24292 105203 57552 254761 297
Hommes 609 090 4678 8464 6818 6106 10378 4905 41349 638
Contractuels 364 199 68781 32158 23669 22826 22126 15625 185185 50,8
Femmes 246 318 50 060 24589 18582 17941 18439 12609 142220 57,7
Hommes 117881 18721 7569 5087 4885 3687 3016 42 965 36,4
Autres catégories et statuts  ® 62436 3903 2875 5623 5151 3276 1710 22538 36,1
Femmes 53239 2702 1968 4508 4217 2779 1543 17717 333
Hommes 9197 1201 907 1115 934 497 167 4821 52,4
FPH Fonctionnaires 838 375 5277 20572 6314 7144 126 056 16563 181 926 217
Femmes 678 704 4214 19053 5657 6148 121004 15512 171588 253
Hommes 159 671 1063 1519 657 996 5052 1051 10338 6,5
Contractuels 202778 10490 14836 3740 3639 15881 3064 51650 255
Femmes 158 663 7288 11736 3077 3111 14643 2658 42513 26,8
Hommes 44115 3202 3100 663 528 1238 406 9137 20,7
Autres catégories et statuts  ® 119 934 13810 3720 7792 2964 4191 1199 33676 28,1
Femmes 62801 5598 1861 4321 1797 3128 766 17477 218
Hommes 57133 8212 1859 3465 1167 1063 433 16199 284
Ensemble de  |Ensemble 5144929 148731 185 665 98124 103380 419652 163335 1118887 217
lafonction Femmes 3319346 100 011 143591 75336 80510 379 274 142 472 921194 278
publique Hommes 1825583 48720 42074 22788 22870 40378 20863 197 693 108
dont fonctionnaires 3844 250 28852 79635 41753 46766 331925 123161 652092 17,0
Femmes 2461624 21670 66 258 33298 38 247 307 677 111410 578 560 235
Hommes 1382626 7182 13377 8455 8519 24248 11751 73532 53

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

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

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

(2) Pour respecter le secret statistique, dans la FPT les militaires (2 200 sapeurs-pompiers de Marseille) sont regroupés avec les
fonctionnaires

CPA : Cessation progressive d'activité. Le dispositif est en voie d'extinction.

Figure V1-2: Effectifs physiques en équivalent tem ps plein (ETP) et en équivalent
temps plein annualisé (EQTP) dans la fonction publi  que en 2014

Effectifs physiques au 31/12/2014
- - ETP au 31/12/2014 EQTP annualisés en 2014

Ensemble dont & temps partiel (en %)
Fonction publique de I'Etat 2392579 14,9 2280793 2295919
Fonction publique territoriale 1894 655 26,6 1714301 1770186
Fonction publique hospitaliére 1161087 23,0 1075517 1080 269
Ensemble de la fonction
publique 5 448 321 20,7 5070 612 5 146 374

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : Emplois principaux, tous statuts, situés en France (métropole + DOM, hors COM et étranger), hors Mayotte. Hors bénéficiaires de contrats aidés.
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Figure 2.7-2 : Effectifs physiques des fonctionnair
cessation progressive d'activité par sexe et par ca

2014 en France

es de la FPE a temps partiel et en
tégorie hiérarchique au 31 décembre

Part de Part de CPA parmi
. . Fonctionnaires a fonctionnaires a Fonctionnaires en les fonctionnaires de
Total fonctionnaires ] .
temps partiel temps partiel CPA 61 ans et +
(en %) (en %)

Femmes

Catégorie A 630 836 85 948 13,6 88 0,5
Catégorie B 139 288 30925 22,2 26 0,4
Catégorie C 153 337 35244 23,0 21 0,3
Catégorie indéterminée 529 94 17,8 . -
Total 923 990 152 211 16,5 135 0,4
Hommes

Catégorie A 372 502 12 771 3,4 56 0,3
Catégorie B 154 864 4753 31 9 0,2
Catégorie C 85993 4072 4,7 9 0,3
Catégorie indéterminée 506 249 49,2 . -
Total 613 865 21845 3,6 74 0,3
Ensemble

Catégorie A 1003338 98 719 9,8 144 04
Catégorie B 294 152 35678 12,1 35 0,3
Catégorie C 239330 39 316 16,4 30 0,3
Catégorie indéterminée 1035 343 33,1 - -
Total 1537 855 174 056 11,3 209 0,3

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

Champ : Emplois principaux, fonctionnaires, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors

bénéficiaires de contrats aidés.
CPA : cessation progressive d'activité. En 2014, seuls les agents de 61 ans et plus sont concernés.
Note : le temps partiel doit étre distingué du temps incomplet dont les fondements juridiques sont différents.

Figure 2.7-3 : Effectifs physiques des fonctionnair

et par catégorie hiérarchique au 31 décembre 2014 e n France
Part de
Total fonctionnaires Fonctionnairgs a fonctionnaire‘s a
temps partiel temps partiel
(en %)
Femmes
Catégorie A 84 266 18 763 22,3
Catégorie B 138 097 38 769 28,1
Catégorie C 635 987 196 891 31,0
Catégorie indéterminée 580 338 58,3
Total 858 930 254 761 29,7
Hommes
Catégorie A 50 564 2810 5,6
Catégorie B 76 263 6 861 9,0
Catégorie C 482 017 31578 6,6
Catégorie indéterminée 246 100 40,7
Total 609 090 41 349 6,8
Ensemble
Catégorie A 134 830 21573 16,0
Catégorie B 214 360 45 630 21,3
Catégorie C 1118 004 228 469 20,4
Catégorie indéterminée 826 438 53,0
Total 1468 020 296 110 20,2

es de la FPT a temps partiel par sexe

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systémes d'information.
Champ : Emplois principaux, fonctionnaires, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors
bénéficiaires de contrats aidés.
Note : le temps partiel doit étre distingué du temps incomplet dont les fondements juridiques sont différents.
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Figure 2.7-4 : Effectifs physiques des fonctionnair  es de la FPH a temps partiel par sexe
et par catégorie hiérarchique au 31 décembre 2014 e  n France

Part de
Total fonctionnaires Fonctionnairgs a fonctionnaire.s a
temps partiel temps partiel
(en %)

Femmes

Catégorie A 176 856 43 666 24,7
Catégorie B 163 728 50510 30,8
Catégorie C 338040 77 391 22,9
Catégorie indéterminée 80 21 26,3
Total 678 704 171588 253
Hommes

Catégorie A 32305 2111 6,5
Catégorie B 31393 2421 7,7
Catégorie C 95 925 5803 6,0
Catégorie indéterminée 48 ns ns
Total 159 671 10 338 6,5
Ensemble

Catégorie A 209 161 45777 21,9
Catégorie B 195121 52 931 27,1
Catégorie C 433 965 83194 19,2
Catégorie indéterminée 128 8 6,3
Total 838 375 181 926 21,7

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.
Champ : Emplois principaux, fonctionnaires, situés en métropole et DOM (hors Mayotte), hors COM et étranger. Hors
bénéficiaires de contrats aidés.

Note : le temps partiel doit étre distingué du temps incomplet dont les fondements juridiques sont différents.

Figure 2.7-5 : Part des fonctionnaires de la FPE a  temps partiel ou en CPA, par tranche
d'age et par sexe au 31 décembre 2014 en France

25 1

20 A

15 1 ®Hommes
Femmes

10 4 Total

0__- . . . . . T —

Moins de 30 ans 30/39 ans 40/60ans 61 ans et plus 61ans et plus en
CPA

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systémes d'information.

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

CPA : cessation progressive d'activité. En 2014, seuls les agents de 59 ans et plus sont concernés.

Note : le temps partiel doit étre distingué du temps incomplet dont les fondements juridiques sont différents.

Note de lecture : 1,1 % des hommes de moins de 30 ans, fonctionnaires de la FPE, sont a temps patrtiel. 0,3 % des hommes de
61 ans et plus, fonctionnaires de la FPE, sont en CPA.
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Figure 2.7-6 : Part des fonctionnaires de la FPT & temps partiel par tranche d'age et par

sexe au 31 décembre 2014 en France
(en %)

40 -

35 1

30 A

25 A
SHommes
20 A

“Femmes

W Total

15 A

10 A

Moins de 30 ans 30/39 ans 40/60 ans 61 ans et plus

Source : SIASP, Insee. Traitement DGAFP, département des études, des statistiq c formation.
anger. Hors

bénéficiaires de contrats aidés.
Note : le temps partiel doit étre distingué du temps incomplet dont les fonc s juridi érents.

Note de lecture : 5,6 % des hommes de moins de 30 ans, fonctio F ont a artiel. 11,1 % des hommes de
61 ans et plus, fonctionnaires de la FPT sont a temps patrtiel.

Figure 2.7-7 : Part des fonctionnaires d FPH a
sexe au 31 décembre 2014 en France_

emps partiel par tranche d'age et par

35 q

30 A

25

EHommes

20 A
=Femmes

15 4 mTotal

10 A

Moins de 30 ans 30/39 ans 40/60ans 61 ans et plus

Source : SIASP, Traitement DGAFP, département des études, des statistiques et des systemes d'information.

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

Note : le temps partiel doit étre distingué du temps incomplet dont les fondements juridiques sont différents.

Note de lecture : 4,0 % des hommes de moins de 30 ans, fonctionnaires de la FPH, sont a temps partiel. 12,4% des hommes de
61 ans et plus, fonctionnaires de la FPH, sont a temps partiel.
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5.2 Forfait

Figure 8.1-1 : Part des agents déclarant travailler
fonction publique par sexe en 2012

au forfait dans les trois

(en %)
Ensemble de la
FPE FPT FPH fonction
publique
Hommes 7,5 4,2 9,5 6,6
Femmes 51 4,7 6,7 5,4
Ensemble 6,3 4,5 7,4 59

Source : enquéte Emploi 2012, Insee. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.

Champ : France métropolitaine.

Note de lecture : 7,5% des hommes de la FPE travaillent au forfait en 2012.

Figure 8.1-2 : Part d'agents au forfait dans les mi

par sexe en 2003

nistéres par catégorie

versants de la

hiérarchique et

(en %)
L Catégorie hiérarchique Sexe
Ministére Ensemble
A B C Hommes Femmes

Affaires étrangéres 92,4 0,9 0,3 26,4 8,7 15,6
Agriculture 53,3 1,8 0,5 11,3 6,1 16,3
Culture 40,5 15 0,8 28,1 14,1 19,4
Défense 0,5 0,3 0,3 04 0,2 0,3
Economie et Finances 57,3 5,4 1,0 25,1 5,8 13,3
Education nationale - - - - - -
Emploi et Solidarité 17,0 0,6 0,6 12,3 3,3 57
Equipement 6,0 0,1 0,0 0,9 0,5 0,8
Intérieur 38,8 55 0,2 2,9 2,3 2,7

dont Police nationale 92,3 9,2 0,3 2,0 1,8 2,0
Jeunesse et Sports 100,0 9,0 3,0 100,0 42,5 75,9
Justice 80,9 6,4 0,6 15,4 16,4 16,1

dont magistrats 93,5 - - 93,4 93,6 93,5
Outre-mer 42,1 0,0 0,0 27,4 4,7 14,0
Services du Premier ministre 47,7 3,5 0,2 28,6 13,8 20,9
Total des ministéres 41,7 3,2 0,3 8,7 4,2 6,4
Total hors Education nationale 47,5 3,8 0,4 10,0 6,0 8,2

Source: enquéte exceptionnelle Temps de travail 2003, DGAFP, département des études et des statistiques.
Champ : Agents civils des ministéres.

Lecture : 1% des agents de catégorie C du ministere de I'Economie et des Finances sont au forfait en 2003.
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5.3 Congé parental

Figure 8.3-3 : Nombre d'agents en congé parental da

ns les ministéres au 31 décembre @

Evolution

2014 2013 2014/2013 (en %)
Affaires étrangéres et Développement international 8 22 -63,6
Affaires sociales, et Droits des femmes, Ville Jeunesse et Sports 31 31 0,0
Agriculture, Agroalimentaire et Forét/Enseignement privé agricole 63 85 -25,9
Culture et Communication 37 nd
Défense 123 129 -4,7
ticr?iz?szgljefvgdfglzzr:;?nt durable et Energie, et Logement, Egalité des 102 88 15.9
Education nationale, Enseignement Supérieur et Recherche 4518 4722 -4,3
Finances et comptes publics, Economie, Industrie et Numérique, et
Décentralisation, Réforme de I'Etat et Fonction publique @ 237 284 pLo°
Intérieur et Outre-mer 431 426 1,2
Justice 277 287 -3,5
Travail, Emploi et Dialogue social 20 21 -4,8
Services du Premier Ministre @) 5 4 25,0
Ensemble 5852 6099 -4,0
Part des agents en congé parental 0,4% 0,5%

Source : Enquéte annuelle Transparence de I'emploi et mobilité statutaire 2013 et 2014, DGAFP, département des études et des

statistiques.

Champ : Agents titulaires civils des ministeres.
Lecture : Au 31 décembre 2014, les fonctionnaires en congé parental représentent 0,4 % de I'ensemble des titulaires civils des

ministéres.

(1) Résultats partiels : les résultats ne sont pas connus en 2013 pour le ministére de la Culture et de la Communication.

(2) y compris Caisse des dépots.

(3) y compris la DGAC.

(4) périmétre concerné : BOP soutien programme 129, Dila, SGDSN, Cour des comptes, le CESE.

nd : données non disponibles, non communiquées ou manquantes

Figure 8.3-4 : Répartition par sexe, age et catégor ie hiérarchique des agents en congeé
parental dans les ministeres au 31 décembre
(en %)

1998 2000 2002 2004 2007 2009% 2011® 20130 2014
Sexe
Hommes 59 3,2 3.5 41 51 4,7 4,2 7,6 58
Femmes 94,1 96,8 96,5 95,9 94,9 95,3 95,8 92,4 94,2
Ensemble 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Age
Moins de 30 ans 10,7 12,5 12,8 12,0 11,9 9,7® 8,5
30a39ans 75,4 75,7 74,2 74,4 75,0 73,10 735@
40 a 49 ans 13,7 11,7 12,9 13,3 12,8 16,7 175@
50 ans et plus 0,2 0,2 0,2 0,2 0,3 0,5® 05@®
Ensemble 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 @ 100,0 @
Catégorie hiérarchique
A+ - - - - 4,1 @ 0,4 @ 0,8 @ 1,0 @ 1,0 @
A 33,9 32,8 50,6 60,0 59,8 70,2 72,0 74,2 74,2
B 38,7 33,0 18,1 12,6 12,7 11,7 11,6 10,4 10,9
C 27,4 34,2 31,3 27,4 23,4 17,8 15,6 14,4 139
Ensemble 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Source : Enquéte annuelle Transparence de I'emploi et mobilité statutaire 1998 a 2014, DGAFP, département des études et des

statistiques.

Champ : Agents titulaires civils des ministeres.
Lecture : 94,2% des agents titulaires civils des ministéres en congé parental au 31 décembre 2014 sont des femmes et 73,5%

sont agés de 30 a 39 ans.

(1) Résultats partiels : les résultats ne sont pas connus en 2009 pour le ministére du Travail, Relations sociales, Famille,

Solidarité et Ville, Jeunesse et Sports, en 2011 pour le ministére du Travail, Relations sociales, Famille, Solidarité et Ville et en
2013 pour le ministére de la Culture et de la Communication, et la DSAF des services du Premier ministre.

(2) Pour la catégorie A+, les résultats ne sont pas comparables sur la période 2006-2010. Dans I'édition 2009 de I'enquéte
TEMS, la catégorie A+ désignait "I'ensemble des corps ou emplois fonctionnels dont l'indice terminal du grade supérieur est au
moins égal a la hors échelle B", c'est a dire les corps dont un grade atteint un indice majoré strictement supérieur a 963. Dans la
définition utilisée depuis 2010, a ce premier critére vient s‘ajouter un critére supplémentaire pour définir I'appartenance d'un corps
ou d'un emploi a la catégorie A+ : le corps ou emploi doit étre un débouché de la catégorie A (et non B). Les inspecteurs du travalil
et les directeurs des services pénitentiaires sont ainsi exclus de la catégorie A+, méme si la grille indiciaire de ces corps atteint au
moins la HEB. En outre, un critére alternatif, celui du niveau de recrutement, intervient si le premier critere (HEB minimum) n'est
pas atteint. Ceci conduit a intégrer les corps de maitres de conférences, ingénieurs et chargés de recherche, dont le recrutement
requiert le doctorat, malgré un bornage indiciaire inférieur.

(3) Hors ministére des Affaires étrangeres, pour lequel I'adge n'est pas renseigné.

(4) Pour le ministere de la Culture, la répartition des agents par age est estimée a partir de la moyenne des autres ministeres.
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Figure 8.3-5 : Répartition des agents des ministére s en congé parental selon la durée au
31 décembre

(en %)

2007 2009 2011® 20130 2014@
Moins d'un an 63,6 54,0 67,1 754 73,7
Delabans 353 24,8 31,8 235 25,5
De5al0ans 1,1 0,6 0,8 0,6 0,7
Plus de 10 ans 0,0 20,6 0,3 0,1 01
Ensemble 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Source : Enquéte annuelle Transparence de I'emploi et mobilité statutaire 2007 a 2014, DGAFP, département des études et des
statistiques.

Champ : Agents titulaires civils des ministeres.

(1) Résultats partiels : les résultats ne sont pas connus en 2009 pour le ministére du Travail, Relations sociales, Famille,
Solidarité et Ville, Jeunesse et Sports, en 2011 pour le ministere du Travail, Relations sociales, Famille, Solidarité et Ville et en
2013 pour les ministéres des Affaires étrangéres, de la Culture et de la Communication, et la DSAF des services du Premier
ministre.

(2) Pour le ministére de la Culture, la répartition des agents en congé parental selon la durée au 31 décembre est estimée a partir
de la moyenne des autres ministéres.

Lecture : 74% des agents titulaires civils des ministéres en congé parental au 31 décembre 2014 sont en congé parental depuis
moins d'un an.

Figure 8.3-6 : Effectif des agents en congé parenta | dans la fonction publique territoriale
au 31 décembre 2013

Total Part de femmes

8 0582 96,2

En congé parental (article 75)
Fonctionnaires et non titulaires

Source : DGCL-CNFPT, Synthése nationale des rapports aux CTP sur I'état des collectivités territoriales

Note : Ces données ne sont que des estimations provenant de l'exploitation des "bilans sociaux" et ne peuvent pas étre
considérées comme exactes a l'unité pres.

(1) : Donnée révisée par la DGCL.
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5.4 Accidents de travail et accidents de trajet

Figure 8.5-2 : Répartition des accidents du travail notifiés en 2014 selon le sexe et la
gravité par ministére

Nombre d'accidents Répariion selon le sexe Répartition selon la gravité
Taux de couverture | du travail notifiés Sans arrét Avec arrét dont + de 3 jours Avec décés
en 2014 H F H F H F H F H F
Afaites évangéres etDeveloppement 100% 50 % 6% | 2% S | TI% 4% | 59% 3% | 0% 0%
international
Aariculure, Agroalimentaie et % 282 50% 50% 5% 58% | 48% 4% | 3% 4% | 0% 0%
Forét/Enseignement privé agricole
Finances et comptes publics, Economie,
Industrie et Numérique, et Décentralisation, 100% 985 43% 57% 46% 45% 54% 55% 4% 45% 0% 0%
Réforme de IEtat et Fonction publique
Conseil d'Etat 100% 36 39% 61% 36% 55% 64% 45% 50% 45% 0% 0%
Culture et Communication 95% 520 43% 58% 35% 42% 65% 58% nd nd nd
DDI 98% 570 44% 56% 46% 48% 54% 52% 47% 47% 0% 0%
Défense 95% 1734 61% 39% 49% 56% 51% 44% 471% 42% 0% 0%
Ecologie, Développement durable et Energie,
etLogement, Egalité des territoires et Ruralité| 80% 1225 1% 23% 49% 51% 46% 0% 0%
- hors Aviation civle
Ecologie, Développement durable et Energie,
etLogement, Egalité des teritoires et Ruralité 100% 79 1% 29% nd nd nd 0% 0%
- Aviation civile
Education nationale *'® 100% 10 940 24% 76% nd nd nd nd
Enseignement supérieur et Recherche " 4% 2292 nd 46% 54% 84% 0% 0%
Intérieur - gendarmerie 100% 203 66% 34% nd nd nd nd
Intérieur - police ¥ 100% 15 562 nd nd nd nd nd
Intérieur - secrétariat général 88% 949 48% 52% 39% 49% 61% 51% 33% 21% 0% 0%
Justice * 70% 2205 60% 40% nd nd nd 0% 0%
Senvices du Premier ministre 98% 52 52% 48% 67% 52% 3% 48% 22% 28% 0% 0%
Ministéres sociaux” >70% 404 26% 74% nd nd nd nd

Source : Volet AT/MP, Bilan de I'application des dispositions relatives a I'hygiéne, a la sécurité du travail et a la médecine du
travail dans la fonction publique de I'Etat en 2014. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.

Champ : Ministéres.

(1) AT reconnus uniqguement

(2) Les agents non titulaires recrutés sous contrat & durée déterminée supérieur ou égal & un an ou en contrat a durée
indéterminée, a temps complet, relevant du budget de I'éducation nationale ont été intégrés dans les chiffres de I'enquéte 2014.
(3) DDI inclus, hors EPA

(4) Hors personnel militaire

Lecture : Sur un périmeétre couvrant 74 % des services du ministere de I'Agriculture et de la Péche, 282 accidents du travail ont
été notifiés en 2014. Parmi ceux-ci, 50 % concernaient des femmes. Et parmi les accidents du travail qui concernaient les femmes
dans ce méme ministére, 58 % n'ont fait I'objet d'aucun arrét de travail, 42 % en ont fait I'objet (42 % un arrét de travail de plus de
3 jours), et 0 % ont donné lieu & un déces.

Note : Le taux de couverture représente la part des services du ministére couverts par ces réponses. Ces résultats excluent les
accidents du trajet.
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Figure 8.5-4 : Répartition des accidents du trajet

gravité par ministére

notifiés en 2014 selon le sexe et la

Nombre d'accidents

Répartition selon le sexe

Répartition par type darrét

Taux de couverture | du trajet notifiés en Sansarrét Avec arrét dont + de 3 jours Avec décés
2014 H F H F H F H F H F

Aiares vangeres et Deeloppement 100% 1 2% S | B 2 | 6% T | 6% 8% | 0% | 0%
international
Agrculure, Agroalimentaie et 2% % | % s | 6 4% | 6% 48% | 0% | 0%
Forét/Enseignement privé agricole 4% 46
Finances et comptes publics, Economie,
Industrie et Numérique, et Décentralisation, 100% 978 36% 64% 36% 38% 64% 61% 41% 54% 0% 0%
Réforme de I'Etat et Fonction publique
Conseil d'Etat 100% 54 11% 89% 67% 38% 33% 63% 33% 48%
Culture et Communication 95% 304 31% 69% 37% 41% 63% 59% nd nd 0% 0%
DDI 98% 242 3% 67% 50% 4% 50% 56% 34% 51% 0% 0%
Défense ¥ 95% 462 50% 50% 49% 55% 53% 50% 47% 45% 0% 0%
Ecologie, Développement durable et Energie,
etLogement, Egalité des territoires et Ruralité 80% 272 4% 56% 4% 53% 45% 0%
- hors Avation civile ©
Ecologie, Développement durable et Energie,
etLogement, Egalité des territoires et Ruralité 100% 56 45% 55% nd nd nd 0% 0%
- Aviation civile
Education nationale 100% 3303 23% 1% nd nd nd nd
Enseignement supérieur et Recherche ¢ 4% nd nd 44% 56% nd 0%
Intérieur - gendarmerie 100% 30 37% 63% nd nd nd nd
Intérieur - police 100% 2078 63% 37% nd nd nd nd
Intérieur - secrétariat général 88% 378 23% % 471% 44% 53% 56% 33% 34% 0% 0%
Justice @ 70% 469 21% 73% nd nd nd 0% 0%
Senices du Premier ministre @ 98% 65 31% 63% 54% 49% 46% 51% 38% 41% 0% 0%
Ministéres sociaux >70% 336 nd nd nd nd nd

Source : Volet AT/MP, Bilan de I'application des dispositions relatives a I'hygiene, a la sécurité du travail et a la médecine du

travail dans la fonction publique de I'Etat en 2014. Traitement DGAFP, département des études et des statistiques.

Champ : Ministéres.

Lecture : Sur un périmeétre couvrant 74 % des services du ministere de I'Agriculture et de la Péche, 46 accidents du trajet ont été

notifiés en 2014. Parmi ceux-ci, 72 % concernaient des femmes. Et parmi les accidents du trajet qui concernaient les femmes

dans ce méme ministére, 52 % n'ont fait I'objet d'aucun arrét de travail, 48 % en ont fait I'objet (48 % un arrét de travail de plus de

3 jours), et 0 % ont donné lieu a un déces.
Note : Le taux de couverture représente la part des services du ministére couverts par ces réponses.

(1) AT reconnus uniguement

(2) Les agents non titulaires recrutés sous contrat a durée déterminée supérieur ou égal a un an ou en contrat a durée
indéterminée, a temps complet, relevant du budget de I'éducation nationale ont été intégrés dans les chiffres de I'enquéte 2014.

(3) DDI inclus, hors EPA
(4) Hors personnel militaire
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6 Relations professionnelles

6.1: Dialogue social
6.2 : Sanctions disciplinaires et mesures prises pour insuffisance professionnelle
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6.1 : Dialogue social

Figure 9.4-1 : Effectifs physiques et part des femm
trois conseils supérieurs de la fonction publique en 2016

es au Conseil commun et dans les

Part des
Ensemble dontfemmes femmes
(en %)
Conseil commun de la fonction publique (pléniére) ( 1)
Représentants des employeurs
Titulaires 15 7 46,7
Suppléants 30 14 46,7
Ensemble 45 21 46,7
Représentants du personnel
Titulaires 30 10 33,3
Suppléants 60 28 46,7
Ensemble 90 38 42,2
Conseil supérieur de la fonction publique de I Etat (2)
Représentants du personnel
Titulaires 20 9 45,0
Suppléants 40 19 47,5
Ensemble 60 28 46,7
Conseil supérieur de la fonction publique territori ale (3)
Représentants des élus locaux
Titulaires 20 7 35,0
Suppléants 38 14 36,8
Ensemble 58 21 36,2
Représentants du personnel
Titulaires 20 10 50,0
Suppléants 40 13 325
Ensemble 60 23 38,3
Conseil supérieur de la fonction publique hospitali ere (4)
Représentants des employeurs
Titulaires 7 2 28,6
Suppléants 14 8 57,1
Ensemble 21 10 47,6
Représentants du personnel
Titulaires 20 9 45,0
Suppléants 40 21 52,5
Ensemble 60 30 50,0

Sources : DGAFP ; DGCL ; DGOS.

(1) Décret de référence du 23 mars 2015 portant nomination au Conseil commun de la fonction publique, avec actualisation des

données en mai 2016.

(2) Arrété de référence du 19 février 2015 portant nomination au Conseil supérieur de la fonction publique de I'Etat, avec

actualisation des données en mai 2016.

(3) Arrétés de référence portant nomination au Conseil supérieur de la fonction publique territoriale avec actualisation des
données en mai 2016 : arrétés du 12 février 2015 pour les organisations syndicales et les communes, du 13 juillet 2015 pour les
départements, du 22 juillet 2010 pour les régions
(4) Arrété de référence du 13 février 2015 fixant la composition du Conseil supérieur de la fonction publique hospitaliere, avec

actualisation des données en mai 2016.
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Figure 9.4-2 : Part des femmes parmi les représenta  nts des employeurs et du personnel

au Conseil commun et dans les trois conseils supérieurs de la fonction publique
(titulaires et suppléants) en 2016

60,0

50,0

40,0

30,0 B Employeurs

M Personnels
20,0
10,0
CSFPE CSFPT CSFPH CCFP

&

Sources : DGAFP ; DGCL ; DGOS.

o
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6.2 : Sanctions disciplinaires et mesures prises po ur insuffisance
professionnelle

. ) . . T . . e s \ '
Figure 9.3-2 : Sanctions disciplinaires prises par les ministéres a l'encontre des
fonctionnaires en 2015
Détourne- Mauvais Volde Détourne- [Comporte- Incorrec-
Faute ment, Absences service, L. ment/ ment Dettes et . Activité
. PR P matériel P Condam- N tions, P
conservatio |irréguliéres,| indiscipline, ) ouverture privé lvresse cheques privée ) Totaux par | Total
. del'ad- . M ceurs* nations violences . . Divers .
Sanction ndefonds, | abandon fautes N d'objets de |affectant le A sans rémuneé- sexe général
. . . ministra- pénales . et .
prononcée malversatio |de fonction| profession- correspon-[ renom provision rée
tion insultes
n nelles dance | duservice

H F H F H F H F H F H F H F H F H F H F H F H F H F H

Révocation 22 9 0 0 0 <5 S| <5]0 0 [ <5[<5]|<5|<5]21)]<5] 8 [<5][0 0 8 | 5| <5] 0| <5|<5|82]20 102
Z;S"ei;'are"a"e S|l |s|ols| s |o]loflo|lo|s|o|s|ofs|o]ofoflo|o]|ws|xs|o]oflofo]|2]6s] 26
Exclusion
temporaire

de fonctions pour
une

duréede 3moisa2
ans
Rétrogradation <5 0 5|0 <5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0| <5 5 <5 s
Déplacement
d'office (a)
Déplacement
d'office (b)
Exclusion
temporaire

de fonctions pour
une

durée de I5jours

<5 0 <510 » 6 <510 0 0|<5|0 5|0 <510 0| <5|0 0 8 <510 0 | 5| <5 29 S s

maximum
Abaissement sl oflolo|l 7| <s|ofloloflololo|ls|olololo|lolo|lo|s|ols|oflo|lo] s /[xs]| s
d'échelon

Radiation du

tableau 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
d'avancement c)

Radiation du

tableau 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
d'avancement (d)

Blamee) <5 | <5 8 | 5| 57 u 0 0 0 0 n|<|6 0 0 0| <5|<5|<5|[<5| B]|O 0 0 0 | <5 102 s s
Blame (f) <5 7 2| <5)| 451 | B3 [ 5| <5| <5 | <5 |BO| 7|70 W|<S5]|<5] 6 <5 | 0| <58 21| 8 0 23| 5| 834 | 214 1048
Avertissement e) 0 0 <5 0 36 <5 0 0 0 0 <5 |0 <51 0 0 0 <5 0 0 5| 9 <5 0 0 0 <5 | 54 13 67
Avertissement (f) | <5 0 231 9 844 | M2 [ <51 0 | <5 0 |B6|29]33f[ 5 ]<5]<5[|0 0| <5|[<5|51]| B|<5]|<5] 5|09 m1 | 215 | 1326

Totaux 64 | 29 (152 |20 |1521 [ 334 [16 |<5 |10 (<5 |342 |53 [185 (s |64 |8 [24 |6 16 |7 247 (56 | 15 | <5 [ 51 [ 33 |2707|572| 3279

Source : DGAFP - bureau du statut général et du dialogue social et département des études, des statistiques et des systemes
d'information.

a) déplacement d'office hors de la résidence.

b) déplacement d'office dans la résidence.

c) sanction infligée a titre principal. ) )

d) sanction infligée a titre complémentaire d'une des sanctions des 2°™ et 3°™ groupes.

e) sanction prise aprés consultation de l'organisme paritaire.

f) sanction prise sans consultation de I'organisme paritaire.

Note : Le champ exclut La Poste et Orange.

s secret statistique

Figure 9.3-3 : Mesures prises pour insuffisance pro  fessionnelle en 2015

Hommes Femmes Total
Reclassement® 5 6 11
Licenciement pour
insuffisance 18 < s
professionnelle®

Source : DGAFP - bureau du statut général et du dialogue social.

(1) Seulement si celui-ci intervient sur demande de l'intéressé conformément aux termes de la lettre fp3 1089 du 7 février 1985.
(2) Hors stagiaires.

Note : Le champ exclut La Poste et Orange.

s secret statistique
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7 Action sociale
7.1 Action sociale
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7.1 Action sociale
Figure 10.1-1 : Taux des prestations d'action socia le individuelles interministérielles @

Taux 2016 Z%Vf 2;;325 Evolution annuelle moyenne
Prestations (en%) 2016/2009 (en %)
Restauration
Prestation repas (par repas) 1,22 0,0 14

Aide a la famille
Allocation aux parents séjournant en maison de repos 2271 0.0 1.0
avec leur enfant
Subventions pour séjours d'enfants
En colonies de vacances (par jour)
. enfants de moins de 13 ans 7,29 0,0 11
. enfants de 13 a 18 ans 11,04 0,0 1,0
En centres de loisirs sans hébergement
. journée compléte 5,26 0,0 1,0
. demi-journée 2,65 0,0 11
En maisons familiales de vacances et gites (par jour)
. séjours en pension compléte 7,67 0,0 1,0
. autre formule 7,29 0,0 11
Séjours mis en ceuvre dans le cadre éducatif
. forfait pour vingt et un jours ou plus 75,57 0,0 1,0
. pour les séjours d'une durée inférieure (par jour) 3,59 0,0 1,0
Séjours linguistiques (par jour)
. enfants de moins de 13 ans 7,29 0,0 11
. enfants de 13 a 18 ans 11,04 0,0 1,0
Enfants handicapés
Allocation aux parents d'enfants handicapés de moins 158,89 0.0 1.0
de 20 ans (montant mensuel)
'Allocatlon pour les er_lfants infirmes poursuivant des 121,86 0.0 06
études ou un apprentissage entre 20 et 27 ans
Séjours en centres de vacances spécialisés

. 20,8 0,0 1,0
(par jour)

Sources : DGAFP - bureau des politiques sociales, de la santé, et de la sécurité au travail ; Direction de la sécurité sociale -
bureau des prestations familiales et:des aides au logement.

(1) A réglementation commune.

Note : Pour 2016, le taux des prestations ministérielles a gestion interministérielle (PIM) est identique a 2015 (pas de
revalorisation du fait d’'une inflation nulle en 2015).

Figure 10.1-2 : Crédits d'action sociale interminis  térielle (gérés par la direction générale

de I'administration et de la fonction publique), par t ype d'action en 2015 et 2016
Exécution 2015 LFI 2016
— Autorisations Crédits Autorisations Crédits
Type d'action _ -
d'engagement  de paiement | d'engagement de paiement
(AE) (CP) (AE) (CP)
Aides aux familles 118,36 94,55 105,33 105,33
Chéques-vacances 32,01 33,52 38,04 38,04
Chéque emploi service Ejn|versel (CESU) pour la 61,23 3716 471 4171
garde des enfants de 0 a 6 ans
Réservations de places en créches 25,12 23,86 25,58 25,58
Retraités 2,14 2,14 2,18 2,18
AMD 0,00 0,00 0,00 0,00
Participation au financement de la Caisse
R L . 2,14 2,14 2,18 2,18
nationale de solidarité pour l'autonomie (CNSA))
Logement 5,73 7,92 5,76 6,65
Aide al'installation des personnels 5,41 6,58 5,19 5,19
Lo,gemer?t d'urgence ettemporaire 032 134 057 0,57
Réservations de logements 0,89
Restauration 2,37 7,22 6,52 8,58
Projets d'action sociale interministérielle déconce ntrée
) . 3,54 3,60 3,53 3,53
(projets Srias)
Total 132,14 115,42 123,33 126,27

Sources : Loi n° 2014-1654 du 29 décembre 2014 de finances pour 2015, loi n° 2015-1785 du 29 décembre 2015 de finances
pour 2016 ; DGAFP - bureau des politiques sociales, de la santé et de la sécurité au travail.
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Figure 10.1-3 : Action sociale ministérielle en 201 6
(en millions d’euros)

Autre: 22,9

Prévention et
secours : 39,6

Restauration : 128,0

Mutuelles,
associations : 83,2

Logement : 134,5
Familles, vacances :

Source : Loi de finances initiale 2016.
Note : Ne comprend pas les majorations, compléments et suppléments de l'indemnité pour charges militaires (ICM) qui peuvent
étre estimés a 142,5 millions d'euros dans la loi de finances initiale de 2016.

Figure 10.1-4 : Action sociale dans la fonction pub  lique hospitaliére en 2015
(en millions d’euros)

Cheque emploi service

Aides remboursables universel : 0,7
Vie quotidienne (1) :
92,7

Autres : 50,8
Enfants : 187,7

Mariage : 3,3

Retraite : 37,7

Protection (2) : 100,5
Vacances, loisirs,
culture: 81,4

Source : Données chiffrées 2015, CGOS, AGOSPAP, APHP, CLOS, CGOSH Outre-mer. Ces données ne tiennent pas compte
de l'action sociale-menée en propre par les établissements hors AP-HP.

(1) Fonds social logement, habitat, consommation, véhicule

(2) Maladie, déces, congé de présence parentale, etc.

Figure 10.1-5 : Action sociale gérée par le Comité  de gestion des ceuvres sociales des
établissements hospitaliers publics entre 2014 et2 015
(en millions d'euros)

Evolution
2015 2014 2015/2014

(en %)
Enfants 116,1 111,2 44
Vacances, loisirs, culture 73,8 71,4 3,3
Protection (2) 90,0 86,1 45
Retraite 35,6 36,9 -3,5
Mariage 3,2 3,4 -6,7
Autres 49,1 48,2 1,9
Aides remboursables Vie quotidienne (1) 51,2 44,8 14,2
Chéque emploi service universel 31,8 32,5 -2,3
Total des charges d'action sociale 450,8 434,6 3,7

Source : Données chiffrées 2014 a 2015, CGOS.
(1) Fonds social logement, habitat, consommation, véhicule
(2) Maladie, décés, congé de présence parentale, etc.
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LES COLLECTIONS
DE LA DGAFP

Rapport annuel sur
I'égalité professionnelle
entre les femmes

et les hommes dans

la fonction publique
Edition 2016

Cette troisieme édition du Rapport annuel sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans Ila fonction publique présente I'actualité de la politique d’'égalité en 2016 et des retours
d'expérience issus des trois versants de la fonction publique qui mettent en perspective ces politiques
et pratiques innovantes. De nombreuses données statistiques sexuées portant sur les effectifs, les
recrutements, les rémunérations, les conditions de travail et I'action sociale, notamment, offrent un
panorama complet et comparé de la situation des agents publics. Est également présenté le rapport
sur les nominations équilibrées aux emplois de direction et a la décision du Gouvernement pour I'année 2015.

Outil de connaissance de la situation comparée des femmes et des hommes dans la fonction publique, ce rapport au Parlement
a pour vocation d'éclairer I'ensemble des acteurs, au premier rang desquels les employeurs publics, les agents publics et leurs

représentants.

RAPPORT ANNUEL

La collection Rapport Annuel rassemble les rapports publiés
par la DGAFP. Le Rapport annuel sur I'état de la fonction
publique présente, dans la partie « Politiques et pratiques de
ressources humaines >, les grands axes de gestion des ressources
humaines et, dans la partie statistiques « Faits et chiffres »,
un bilan social de la fonction publique. Cette collection propose
également le Rapport annuel sur I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hammes dans la fonction publique, dont la premiére
édition est parue en 2014. En sont issues des brochures telles que
« Chiffres-clés » et « Tableau de synthése ».

POLITIQUES D'EMPLOI PUBLIC

Les publications regroupées au sein de cette collection traitent
tous les thémes rattachés a la gestion prévisionnelle des
ressources humaines, de la gestion des connaissances a celles
des compétences. Elle propose également les protocoles d'accord
issus des négaociations avec les organisations syndicales
représentatives de la fonction publique.

CADRES DE LA FONCTION PUBLIQUE

Destinée atous les cadres de la fonction publique - encadrement supérieur,
cadres intermédiaires et de proximité - cette nouvelle collection
propose des outils de management et de gestion des ressources
humaines. L'objectif : fournir a ces managers des outils pour agir.

LES ESSENTIELS

Cette collection - destinée a un large public - rassemble sous
forme de fiches ou de livrets pédagogiques, les informations
concernant le recrutement, les concours, les carrieres, la
formation et, au sens large, tous les aspects du parcours
professionnel des agents de la fonction publique.

OUTILS DE LA GRH

Destinée en priorité aux gestionnaires des ressources humaines,
cette collection regroupe de nombreux outils d'aide au pilotage utilisés
au quotidien par les services RH. Le Répertaire interministériel des
métiers del'Etat (Rime), des guides ponctuels comme L 'apprentissage
dans Ila fonction publique de I'Etat, ou encore des Rits d'outils
pratigues comme celui sur Les instances médicales dans Ia
fonction publique, en font ainsi partie.

STATISTIQUES ET RECHERCHE SUR LA FP

Cette collection est déclinée en quatre sous-collections, destinées
aux décideurs, gestionnaires, statisticiens et chercheurs : « Stats
rapides » présente des indicateurs et premiers résultats ; « Point
Stat » livre une analyse synthétique des résultats d'enquétes et
d'études statistiques enquelques pages ; «Documents etméthodes »
propose des points d'étape sur des travaux de recherche et de
méthodologie ; « Etudes, recherche et débats » présente des
analyses approfondies, aussi bien quantitatives que qualitatives.

www.fonction-publique.gouv.fr
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