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Avant-propos

Conformément 2 l'article 8 bis A de la loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et
obligations des fonctionnaires, créé par l'article 5 de la loi n® 2019-828 du 6 ao(0t 2019 de
transformation de la fonction publique:

« Les administrations mentionnées & I'articie 2 de la présente loi élaborent chaque année un
rapport social unique (...). Les éiéments et données mentionnés av premier alinéa du présent |
sont notamment relatifs :

1° A la gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences ;

2° Aux parcours professionnels ;

3° Aux recrutements ;

4° A |a formation ;

5° Aux avancements et & la promotion interne ;

6° A la mobilité;

7° A la mise 3 disposition ; %

8° A la rémunération ; T

9°A fa santé et 3 la sécurité au-travail, incluant les aides & la protection socialedgmplémentaire ;
10° A I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes;  ’

11° A la diversité ; '

12° A Ia lutte contre les discriminations ;

13° Au handicap ; .

14° A I'amélioration des conditions et de la qualité de \f %{ravai.' (...)»

C'est dans ce cadre qu'a été réalisé le premier rappc segial unique (RSU) des directions
départementales interministérielles (DDI). Ce RSU des DD porte sur I'année 2020 et prend la
svite de I'ancien bilan social desDDI. ™} 2

Ce RSU se veut le reflet fidéle d'une année zaw,ﬁnguliére 3 bien des égards. Tout d’abord, la
crise sanitaire et les confinements_généralisés §u‘elle a engendrés, ont un impact sur les
données de ce RSU. La crise saniféfré;aura éprouvé les agents, mis en lumiére le déploiement
généralisé du télétravail et démo%qte I'efficacité de "action de I'état en temps de crise.
Par ailleurs, les chiffres exposés celix de services existants avant la mise en ceuvre des
réformes de |'organisation ;territé%},g de I'Etat. Ils caractérisent une année de préfigurations
pour les SGC-D, les DDETEPP et le transfert des agents jeunesse et sports dans les services
départementaux de I'éducatfan nationale.

Comme pour le ﬁlan social des DDI avant lui, cette premiére édition du RSU se fonde sur des
informations coll&jtéessd’une part auprés des secrétariats généraux des ministéres dont les
missions sont port@&ar les services déconcentrés et d'autre part auprés des secrétariats
gégfiralxgommuns départementaux (SGC-D) servant les DDI. Ce RSU constitue ainsi I'un des
pre‘rﬁje,_rs depments réglementaires co-construits localement.

Les équi‘ﬁias éb la direction de la modernisation et de I'administration territoriale tiennent 2
remercier I'ensemble des agents des SGC-D et des DDI pour tout le travail réalisé dans le cadre
de |a création de ce document.

Olivier JACOB,
Directeur de la modernisation et de I'administration territoriale






| - Les directions départementales
interministérielles

1.1. Organisation et missions des 230 DD

Services déconcentrés de I'Etat & caractére interministériel, les DDI mettent en ceuvre les
politiques publiques au plus prés des territoires, sous l'autorité des préfets de département.

Les DDI sont gérées administrativement par la direction de la modernisation et de
I'administration territoriale (DMAT) du ministére de I'intérieur.

Chaque département! métropolitain comprend :

s une direction départementale des territoires (66 DDT) ou une direction des territoires
et de la mer (26 DDTM) lorsque le département est bordé par la mer ;

» une direction de la cohésion sociale (42 DDCS) et une direction de la protection des
populations (5C DDPP);

« dans les départements de moins de 400 000 habitants ou sur certains territoires, en
raison d’enjeux particuliers, une direction départementale de la cohésion sociale et de
la protection des populations (46 DDCSPP) se substitue & la DDCS et |a DDPP.

Brtament wvec una Uiy una DDPP ot uns DDT

artsment svac una DOCSPP et una DDT
Fisimriemaent S¥e¢ Uhe 17CT une DOP ok une DDTM

iﬂ!plﬂ.‘.lllﬂtl'lﬂlllll E une DOPP ot una 0 IM

' En Tle-de-France, pour les départements de la petite couronne, une organisation spécifique a été retenue puisque
seules les DDCS et les DDPP sont présentes sur ces territoires. Les autres missions, relevant en principe d'une DDT,
sont confides aux unitds territoriales des directions régionales. il en est de méme sur Fariy, avec une spécificité
complémentaire puisque la DDPP est intégrée 2 la préfecture de police.
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ll - Le personnel des directions départementales
Interministérielles

'.1. Eléments de méthodalogie

Les données commentées portent sur les plafonds d'emplois notifiés aux services en ETP(T)
ainsi que sur leurs effectifs physiques.

Deux sources ont été utilisdes :

* les plafonds d’emplois (en ETP ou en ETPT en fonction de I‘origine des donndes
ministérielles) sont issus d’une enquéte réalisée auprés des secrétalres généraux des
ministéres partenaires dans le cadre de travaux relatifs au bilan des dialogues de gestion
du périmétre de 'administration territoriale de I'Etat ;

e les effectifs physiquessont obtenus 2 partir de données issues des systémes
d'information relatifs aux ressources humaines transmises par les ministéres partenaires
au 31/12/2020. L'extraction concerne aussi bien les personnelis titulaires que non
titulaires quelle que soit la durée de leur contrat,

Définitions :

* ETPT (équivalent temps plein annvel travaillé) : unité de décompte dans laquelle sont
exprimés les plafonds d‘emplois ou les consommations de ces plafonds. Ce décompte
est proportionnel  I'activité des agents, mesurée par leur quotité de temps de travail
et par leur période d’activité sur I'année ;

* ETP{équivalent temps plein) : prend en compte la quotité de travail mais pas la durée
d'activité dans I'année. Il donne les effectifs présents 2 une date donnée, corrigés de la
quotité de travail ;

* effectifs physiques : correspondent aux agents rémunérés 3 une date donnée, quelle
que soient leur quotité de travail et leur période d'activité sur I'année.

IL.2. Présentation globale des effectifs et des plafonds d’emploi en
DDl

Au 31 décembre 2020, le pé&rimetre des DDI rassemble 25 746 effectifs physiques et 23 751 ETP
répartis au sein des 230 DDI.

Effectifs physiques Piafonds d'empiols

31/12/2019|31/12/2020| Evolution 2019/2020|31/12/2019 31/12/2020| Evolution 2019/2020
DDCS 2286 2372 3,76% 2258 2191 -2,97%
DDCSPP 3435 3448 0,38% 3190 3141 -1,54%
DDPP 3900 3881 -0,49% 3685 3679 -0,16%
DDT 10060 9841 -2,18% 9547
DDTM 6247 6204 -0,69% s8] 440 ~487%
TOTALGENERAL|  25928] " 25748 o0 24628] 3751 3nem




Effectifs physiques des DDI, 2019-2020

30000
25928 25746
25000
20000
15000
10060
10000 S8
5247 6204
5000 s4g 3900 3881
2286 2372
, HE I l m
DDCS DDCSPP DDPP TOTAL
#31/12/2019 = 31/12/2020
Plafonds d'emplois des DDI, 2013-2020
30000
24638
25000 23751
20000 '
15495 14740
15000
10000
5000 358 2105 3190 3141 3685 3679
, = me B
DDCS DDCSPP DDPP DDT-M TOTAL

= 31/12/2019 ~ 31/12/2020

Repartition des effectifs par type de DDI

3881

9841

= DDCS = DDCSPP ~ DDPP - DDT =DDTM



Répartition plafonds d'emplois par type de DDI

14740 3679
=DDCS = DDCSPP - DDPP - DDT-M
n i P.en 2
[ o | Nombre moyen en effectifs .
I Type de DDI o physiques | Nolbre moyen en ETP )
DDCS 56 52
DDCSPP 75 68
DDPP 78 74
DDT 149 160
DDTM 239 (DDT et DDTM)
Effectifs physiques Plafonds d'emplols
. 31/12/2019|31/12/2020| Evolution 2019/2020| 31/12/2019|31/12/2020 Evolution 2019/2020
MCAS 2553 2704 5,91% 2552 2459 -3,64%
MEF 1679 1668| -0,66% 1643 1619 -1,46%
MAA 6631 6578 -0.80% 6205 6155 -0.81%
MTE 12444 12332 -0,90% 11999 11303 -5,80%
M! + DATE 2621 2464 -5,99% 2239 2215 -1.07%
TOTAL GENERAL 25928 25746 -0,70%| 24628 23751 -3,56%

sociales (MCAS). Cette hausse s‘explique par un recours aceru aux personnels contractuels afin
de faire face aux conséquences de ['dpidémie de COVID-19. Le ministére de la transition
écologique (MTE) enregistre, comme I'année précédente, une baisse de ses effectifs physiques
dans les DDI. Les autres ministares présents dans les DDI {ministare de I'agriculture et de
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I‘alimentation (MAA), ministéres économiques et financiers (MEF) et ministére de l'intérieur
(M1)) stabilisent leurs effectifs physiques et leurs plafonds d’emplois.

Pour rappel, les effectifs relévent des programmes budgétaires suivants dont les ministéres
sont les responsables :

« ministéres chargés des affaires sociales (MCAS) : programme 124 « Conduite et soutien des
politiques sanitaires, sociales, du sport, de la jeunesse et de la vie associative »;

- ministéres économiques et financiers (MEF) : programme 134 « Développement des entreprises
et régulations »;

« ministére de I'agriculture et de I'alimentation (MAA) : programme 215 « Conduite et pilotage
des politiques de ['agriculture» et programme 206 « Sécurité et qualité sanitaires de
I'alimentation »;

« ministére de la transition écologique (MTE) : programme 217 « Conduite et pilotage des
politiques de I'écologie » ;

« ministére de lintérieur (M) : programmes 354 « Administration territoriale de P'Etat ».

Les effectifs physiques des agents issus du MTE sont restés constants entre 2019 {(48%) et 2020
(47,90%) rapporté i I'effectif total. Ce ministére est le premier contributeur pour les DDI. La
part du MAA, par rapport 2 |'effectif total des DDI est également stable (de 25,57% en 2019 &
25,55% en 2020). Ces ministéres contribuent, & eux seuls, aux trois quarts des effectifs des DDI.

La part dans le total des effectifs physiques des MCAS est en augmentation par rapport 4 2019:
10,50% en 2020 contre 9,85% en 2019 et cette part d'effectifs est demeurée stable pour les
MEF : 6,48% pour 2019 comme pour 2020.

Le ministére de l'intérieur enregistre, quant & lui, une progression certaine de sa part d'effectif

dans la population totale des DDI (9,57% en 2020) gréce 2 la fusion des programme 307 et 333
(portant les emplois de direction des DDI).

Effectifs physiques, par ministéres

= MCAS "MEF MAA = MTE = MI

11



Effectifs physiques, par ministéres, en %

y -

45,55
" MCAS ©MEF  MAA = MTE =« MI

Plafonds d'emplois, par ministéres

L

E155

"MCAS -MEF MAA = MTE = MI

Plafonds d'emplols, par ministeres, en %

"MCAS ~ MEF MAA « MTE =« M|
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1.4, Détail par type de DDI des effectifs physiques

DDT ;
9841 effectifs physiques mettent en ceuvre les politiques publiques des DDT.
Principaux contributeurs :
«le MTE (72,22% des effectifs pour 7107 agents contre 71,46% en 2019) ;
« le MAA (17,57% des effectifs pour 1729 agents contre 17,33% en 2018} ;
« le Ml (10,21% des effectifs pour 1005 agents contre 9,99% en 2019) ;

Répartition effectifs DDT, par ministére, en %

=MTE MAA = MI

DTM:
6204 effectifs physiques mettent en ceuvre les politiques publiques des DDTM.
Principaux contributeurs :
« le MTE {77,13% des effectifs pour 4785 agents contre 77,11% en 2018} ;
« le MAA (12,27% des effectifs pour 761 agents contre 12,09% en 2019) ;
« le M1 (10,61% des effectifs pour 658 agents contre 9,67% en 2019) ;

Répartition effectifs DDTM, par ministére, en %

MTE MAA =MI
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En DDCS :
2372 effectifs physiques mettent en ceuvre les politiques publiques des DDCS.

Principaux contributeurs :

» les ministéres sociaux (71,08% des effectifs (1686 agents) contre 69,73% en 2019) ;
» le Ml (16,44% des effectifs (390 agents) contre 14,04% en 2019);
+le MTE (12,48% des effectifs (296 agents) contre 12,77% en 2019).

Répartition effectifs DDCS, par ministére, en %

5 MCAS =MI| = MTE

En DDCSPP :

3448 effectifs physiques mettent en ceuvre les politiques publiques des DDCSPP.

Principaux contributeurs :

«le MAA (50,75% des effectifs (1750 agents) contre 51,79% en 2019);

« les MCAS (29,52% des effectifs (1018 agents) contre 27,89% en 2019);
« les MEF (10,56% des effectifs (364 agents) contre 10,80% en 2019).

Répartition effectifs DDCSPP, par ministére, en %

5,48 e

50,75

MAA = MCAS MEF »MI = MTE
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En DDPP:

3881 effectifs physiques mettent en ceuvre les politiques publiques des DDPP.
Deux ministéres couvrent 94% des effectifs :

« le MAA (60,24% des effectifs (2338 agents) contre 60,36% en 2019);

« les MEF (33,60% des effectifs (1304 agents) contre 33,54% en 2019).

Répartition effectifs DDPP, par ministére, en %

044

3300

60,20

MAA MEF = MI = MTE

La population en DDI est majoritairement féminine (en bleu sur le graphique ci-dessous), a
hauteur de 59,09% des effectifs (15 213 agents). Ce chiffre est légérement supérieur 2 celui de
2019 (58,54%).

Répartition F-H dans les DDI au 31/12/2020

» Femmes = Hommes

La situation en fonction du type de DDI est cependant nuancée. On constate une
prédominance féminine pour les DDCS et & un degré moindre en DDCSPP. La répartition est
plus équilibrée au sein des DDPP et des DDT et DDTM.
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Effectifs physiques, par type de DDI, au 31/12/2020

DDCS 1747 625 2372 73,65 26,35
DDCSPP 2203 1245 3448 63,89 36,11
DDPP 2271 1610 3ss1 58,52 41,48
pDT 5640 4201 5841 57,31 42,69
DDTM 3352 2852 6204 54,03 45,97
. T 10533 25746| 59,00 40,91

S*agissant de la répartition par ministére : les fe
ministéres partenaires. Concern
derniers sont occupés par des fe

mmes sont majoritaires dans I’
ant les empilois de direction (emplois DATE),
mmes au 31/12/2020 (30,24% au 31/12/2019).

Effectifs physiques, par ministéres, au 31/12/2020
MAA 4050 2528 6578 61,57 38,43|
MCAS

1951 753 2704 72,15 27,85

MEF 1031 637 1668 61,81 38,19
MI 1293 1171 2464 52,48 47,52
MTE 6888/ 5444 12332 55,85 44,15
15213 10533 25746 59,09 40,91

intégralité des
34,54% de ces

I1.5. Répartition des effectifs physiques par statut

93,99% des agents travaillant en DDI sont titulaires (94,90% en 2019).

La part d’agents non titulaires exercant en DDI est en légére hausse par rapport a 2019. Elle
s'éléve & 5,49% de I'effectif total des DDI au 31 décembre 2020

C’est dans les DDCSPP et DDPP que les agents non titulaires sont les plus présents (14,21% en
DDCSPP et 10,12% en DDPP). Cette surreprésentation s'explique notamment par le
recrutement de personnels d‘inspection contractuels dans les abattoirs.

Effectifs physiques, par statur, au 31/12/2020

|Militaire 1 0 0 1 29 31 0,12%
Ouvrler des parcs et atellers 0 0 0 64 40 104 0,40%
Non-titulalre 225 490, 393 207, 99 1414 5,49%
Titulalre civii 2146 2958 3488 9569 6036 24197 93,99%
_ B2 a8 3msi| el 6204 2576 100%

Effectifs ihisiiues. iar statut, iar sexe, au 31/12/2020
Militaire 15 16 31 0,10% 0,15%

Ouvrier des parcs et ateliers 191 85 104 0,12% 0,81%
Non-titulaire 854 560 1414 5,61% 5,32%
TItuIai : 14325 9872 24197 94,17% 93,72%

15213 10533 25746 100% 100%

le



1.6. Répartition par catégorie des agents en DD

Répartition des effectifs, par catégorie, en %

Catégorle A = Catégorie B v Catégorle C

Les agents de catégorie B affectés en DDI représentent plus de la moitié des effectifs des DDI
(52,73% en 2020 contre 52,76% en 2019). Les personnels de catégorie C sont en légre baisse
et représentent 18,52% des effectifs au 31 décembre 2020 (contre 19,68% des effectifs en
2019). Le nombre d’agents de catégorie A en DDl augmente légérement en passant de 27,56%
en 2019 & 28,75% en 2020.

Catégorie A 950| 1312 1547 2280 1313 7402

Catégorie B 747 1655 2137 5520 3516 13575
Catégorie C 675 481 197 2041 1375 4765|

2372 3448 3881 9841 6204 25746
Catégorie A 40,05 38,05 39,86 23,17 21,16 28,75
Catégorie B 31,49 48,00 55,06 56,09| 56,67 52,73
Catézorie C 28,46 13,95 5,08 20,74 22,16 18,52

Selon le type de DDI, et en fonction des missions, la répartition par catégorie et par DDI est
trés variable.

Pour les agents de catégorie A, la différence est notable entre le réseav DDCS, DDPP, DDCSPP
(avec une moyenne de 39,38%) et le réseau des DDT et DDTM (avec une moyenne de 22,16%).

Pour les agents de catégorie B, la proportion est plus importante en DDPP (55,06%), en DDT
(56,09%) et en DDTM (56,67%).

S'agissant des catégories C, ils sont, comme I'année derniére, peu présents en DDPP ol ils ne

représentent que 5,08% des effectifs mais ceux-ci sont plus représentés en DDCS (28,46% de
I'effectif total des DDCS).
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Dans la population de catégorie C, les femmes constituent la nette majorité des agents
(79,83%). S'agissant des emplois de catégorie A, la part d’emplois des femmes continue sa

progression (51,31% en 2020 et 50,58% en 2019 contre 49,32% en 2018).

1l.7. Pyramide des ages

Mcoyenne d'dze, parsexe et par type de DDI
! = | [ e s
Femme Homme TOTAL Femme Homme TOTAL
IpDCS 49,75 4895 4854 49,34 4921 49,31
DDCSPP 47,40 48,90 47,94 47,49 49,04 48,03
DDPP 45,95 4822 46,88 4587 48,50 46,95
DDT 50,53 50,31 50,44! 50,50, 50,29] 50,41
DDTM 50,62/ 50,52 50,58 50,78/ 50,74/ 50.77
TOTAL 49,82 49,34 49,20 4931 43 94] 49,56

i8

5000
4000
3000
2000
ol TR | || |
, 1 |
DDCS DDCSPP DDPP DT DDTM
u Catégorie A = Catdgorle B Catégorle C
Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes
Catégorie A 406) 717 595 858/ 1215 615| 698|
Catézorie B 610 137 1059 586 1243 894 3015 2505 1681/ 1835,
Catégarie C 593 82 427 54 170 27 1561 480 1056 319
174 625 2203 1245 271 1610 5640 4201 3352 2852
Femmes Hommes Femmas Hommes Femmes Hommes |Femmes Hemmes Femmes Hommes
Catégarle A 22,93 1712 20,79 17, 26] 2211 17,75 10.81 12,361 981 11,25|
Catézorie B 2572 5.78 30,71 17.29] 32,08 23,04 3064 ?5.45[ 27,10 29.58|
Catégorie 25,00 3.48| 12,38 1,57 4,38 0,70 15,86 4,88| 17.02 514
73,65 26,35/ 63,89/ 35,11 58,52| a1,48] 57,31 42,69) 54,08 4597
|Catézorie A 3798 3604 7402
Catégorie B 7608 5967 13575
Catégorie C 3807 962 4769
15213 10533 25746
Catégorie A 51,31 48,69 100
Catégorie B 56,04 43,96 100
Catégorie C 79,83 20,17 100
59,09/ 40,91 100|



Pyramide des &ges des DDI, au 31/12/2020
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La pyramide des &ges des DDI, en forme de toupie, marque une nouvelle fois le constat d'une
population vieillissante avec prés de 39,14% des agents (contre 35,95% en 2019) ayant plus de
55 ans. L’4ge moyen de 'agent de DDI, tous sexes confondus, est de 49,56 ans (contre 49,29
ans en 2019), celui des femmes est de 49,31 ans (contre 49,82 ans en 2019) et celui des hommes
de 49,94 ans (contre 49,34 ans en 2019).

Pyramide des dges des DDCS, au 31/12/2020
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Pyramide des &ges des DDCSPP, au 31/12/2020

65 et plus
60 & 64
55459
B0a54
45549
40h44
35339
30434
25429
18424

400 300 200 100 0 100 200 300

» Hommes = Femmes
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Pyramide des &ges des DDPP, au 31/12/2020
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Pyramide des §ges des DDT, au 31/12/2020
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Pyramide des ges des DDTM, au 31/12/2020
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Pyramide des dges, catégorie A, au 31/12/2020
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Pyramide des &ges, catégorie B, au 31/12/2020
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Pyramide des &ges, catégorie C, au 31/12/2020
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La pyramide des dges est particulitrement déséquilibrée pour les femmes de catégorie C qui
sont surreprésentées dans cette catégorie d'agents. De méme, des départs en retraite massifs
sont & prévoir dans cette catégorie.
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11.8. Temps de travail

Le nombre de personnes physiques 3 temps plein est de 83,13%. Ce chiffre est Iégarement
supérieur & celui de 82,17% enregistré lors de la réalisation du dernjer bilan social pour I'année
2019.

Répartition de Ja quotité de travail, par sexe

Répartition |  100% | 80% < 100% | 509% < 80% <50% | TOTAL

Femmes 11733 3025 352 103 15213
Hommes 9670 582 139 142 10533
TOTAL 21403 3607 491 245 25746

Répartition de la quotité de travail, partype de DDI

Répartition | 100% | 80% < 100% | 509 < 8056 <50% | TOTAL

bDCS 2003 308 38 23 2372
DDCSPP 2795 441 101 111 3448
DDPP 3147 582 87 55 3881
DDT 8223 1428 155 35 9841
DDT™M 5235 848 110 11 6204
TotaL | 21403 3607 491 245 25746,

La quotité de travail moyenne dans les DDI, en 2020, est de 96%. Les agents des DDCSPP,
féminins comme masculins, sont en dessous de cette moyenne (en orange dans le tableau ci-
dessous). Les agents masculins des DDT et DDTM la dépassent (en vert dans le tableau ci-
dessous).

Quotité de travail moyenne, par sexe et par DDI

Répartition | Femmes | Hommes Total DDi

DDCS 0,96 0,96 0,96
DDCSPP 0,94 0,493 0,94
DDPP 0,95 0,96 0,95
DDT 0,95 0,96
DDTM 0,85 + 0,57
TOTAL 0,95 0,97 0,96

L'utilisation du compte-épargne temps est largement répandue en DDI. Le taux d’agents
détenant un CET est stabie et s'élave 3 83% comme pour les années 2019 et 2018.

Nombre d'agents ayant déposé des jours sur leur CET en 2020
DDI Femmes Hommes TOTAL
DDCS 252 79 331
DDCSPP 694 352 1046
DDPP 600 440 1040
DDT 1491 1079| 2570
DDTM 933 796 1729
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. Femmes . Hommes I
DDCS 2446| 959 3405

bDCS 389 163 552
DDCSPP 940 846 1786
DDPP 909| 673 1582
DDT 2885 2488| 5373
PDTM 1035 1509 2544
___ Nombre de jours de CET non pris et non utilisés en 2020
DD Femmes |Hommes | TOTAL
DDCS 3035 1224 4259
DDCSPP 7089 3078 10167
DDPP 11056 8331 19387
DDT 21414 20033 41447
DDTM 13667 12285 25952
Agents bénéficiant du télétravail |DDCS DDCSPP DDPP DDT DDTM TOTAL
Femmes 1
Catégorie A 142 173 265 225 131 936
Catégorie B 174 275 281 677 475 1882
Catégorle C 124 86 21 254 238 723
TOTAL femmes 440 534 567 1156 244 3541
Hommes
Catégorle A 39 59 121 185 149 553
Catégorie B 33 78 117 407 364 908
Catégorle C 16 8l 4 76 56 170
TOTAL hommes 88 145 242 668| 579 1722
TOTAL femmes + hommes 528 679 809 1824 1423 5263
TOTAL catéporie A 181 232 386 410 280/ 1489
TOTAL catézorie B 207 353 398 1084 839| 2881
TOTAL catégorie C 140 94 25 330 304 893

Le tél&travail « pérenne » (hors dispositions spéciales liées & la pandémie de COVID-19) a
bénéficié, en 2020, 3 5 263 agents dont 67,28% de femmes. Les agents de catégorie B
représentent 54,74% des bénéficiaires mais un pourcentage non négligeable de personnels de
catégorie A (28,29%) a également pu travailler & domicile.
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L'année 2020, particuliére 3 bien des égards, met en exergue une baisse du nombre de jours
non travaillés pour cause de mouvements sociaux. Pour rappel, 5 522 jours n‘avaient pas été
travaillés pour cette raison, dans les DDI, en 2019.

DDCS DDCSPP  |DDPP DDT
Jours non travaillés - mot d'ordre national 66, 134 299
Jours non travaillés - mot d'ordre local 0 0 0
T E—

8.5. Absences lides 4 [a famille — Congés de paternité

En 2020, 96 agents de DDI (112 agents en 2019) ont bénéficié de jours de congés paternité. 922
Jours ont été pris, soit une durée moyenne de congés de 9,6 jours.

Rappe! : la durée du congé de paternité était, en 2020, de 11 jours calendaires en cas de naissance
unique, portée & 18 jours en cas de naissances multiples.

Nombre d'agents ayant bénéflcié d'un conge patemité  |DDCS DDCSPP  |DDPP {DDT DDT™M
5 1 26] 32 1
Nombre de jours d'absence au titre d'un congé paternité |DDCS Ipbcsee [opep DOT |DDTIM
43| 141 302 276 160

11.8. Mouvements de personnels

L uvrent le péri re sujvant: concours et sorties d'écoles, recrutement de
travailleurs handicapés, emplois réservés, mises 3 disposition, accueil en détachement et
mobilité,

L r rimétr ivant: retraite, déces, démission, départ volontaire,

révocation, concours, fin de détachement, inaptitude physique, mobilité.
La mobilité en DDI demeure un enjev important, tant pour répondre aux aspirations des
agents, que pour assurer au mieux les missions relevant des DDI sur I'ensemble du territoire.
Ainsi, 2020 fiches de poste ont été publiées concernant des postes en DDI, en 2020 et 2365
réponses ont été regues, soit une moyenne de 1,17 candidature par poste,

Postes publlés et candidatures enregistrées dans les DDI

Nombre de postes publiés comme vacants 1264
Nombre de postes publiés comme susceptibles d'étre vacants 756,
Nombre de candidatures recues 2365
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928 embauches de femmes titulalres toutes catégorles confondues
Embauche de femmes titulaires : Par concours et sorties d'école : Catégorie A
Embauche de femmes titulaires : Par concours et sorties d'école : Catégorie B =
Embauche de femmes titulaires : Par concours et sorties d'école : Catégorie C %
Embauche de femmes titulaires : en situation de handicap : Catégorie A :
Embauche de femmes titulaires : en situation de handicap : Catégorie B -
Embauche de femmes titulaires : en situation de handicap : Catégorie C :
Embauche de femmes titulaires : emplois réservés : Catégorie A :
Embauche de femmes titulaires : emplols réservés : Catézorie B ;
Embauche de femmes titulaires : emplols réservés : Catégorie C 1
Embauche de femmes titulalres : par mise a disposition : Catégorie A :
Embauche de femmes titulaires : par mise & disposition : Catégorie B >
Embauche de femmes titulaires : par mise a disposition : Catégorie C :
Embauche de femmes titulaires : par détachement : Catégorie A g
Embauche de femmes titulaires : par détachement : Catégorie B ;i
Embauche de femmes titulaires : par détachement : Catégorie C i
Embauche de femmes titulaires : par mobilité : Catégorie A =
239|
Embauche de femmes titulalres : par mobilité : Catégorie B
266
Embauche de femmes titulaires : par mobilité : Catégorie C
Embauche de femmes titulaires : par PACTE : Catégorie C .
2
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1097 sortles de femmes titulaires toutes catégories confondues

Sorties titulaires catégorie A - Par retraite : femmes

53
Sorties titulaires catégorie B - Par retraite : femmes
222
Sorties titulaires catézorie C- Par retraite : femmes
177
Sorties titulaires catégorie A - Par décds : femmes
0
Sorties titulaires catézorie B - Par décas : femmes
6
Sorties titulaires catézorle C - Par déces : femmes
6
Sorties titulaires catégorie A - Par démission ou abandon de poste: femmes
6
Sorties titulaires catézorie B - Par démission ou abandon de poste: femmes
6
Sorties titulaires catégorie € - Par démission ou abandon de poste: femmes
0
Sorties titulaires catégorie A - Par départ volontaire: femmes
9
Sorties titulaires catégorie B - Par départ volontaire: femmes
17
Sorties titulaires catégorie C - Par départ volontaire: femmes
8
Sorties titulaires catézorie A - Par concours : femmes
8
Sorties titulaires catézorle B - Par concours : femmes
21
Sorties titulaires catégorie C - Par concours : femmes
5
Sortles titulaires catézorie A - Par fin de détachement : femmes
2
Sorties titulaires catégorie B - Par fin de détachement : femmes
8
Sorties titulaires catézorie C - Par fin de détachement : femmes
6
Sorties titulaires catézorie A - Par mobilité : femmes
215
Sorties titulaires catézorie B - Par mobilité : femmes
| 224
Sorties titulalres catézorie C - Par mobilité : femmes ]
82
Sortles titulaires catégorie A - Par inaptitude physique : femmes
4
Sorties titulalres catézorie B - Par Inaptitude physigue : femmes
8

Sorties titulaires catézorie C - Par Inaptitude physique : femmes




573 embauches d'hommes titulaires toutes catégories confondues

Embauche d’hommes titulaires : Par concours et sorties d'école : Catégorie A

64
Embauche d'hommes titulaires : Par concours et sorties d'école : Catégorie B
50
Embauche d’hommes titulaires : Par concours et sorties d'école : Catégorie €
2
Embauche d'hommes titulaires : en situation de handicap : Catégorie A
4
Embauche d'hommes titulaires : en situation de handicap : Catégorie B
1
Embauche d'hommes titulaires : en situation de handicap : Catégorie C
2
Embauche d’hommes titulaires : emplois réservés : Catégorie A
0
Embauche d'hommes titulaires : emplois réservés : Catégorie B
3
Embauche d'hommes titulaires : emplois réservés : Catégorie C
ol
Embauche d’'hommes titulalres : par mise & disposition : Catégorie A
2
Embauche d'hommes titulaires : par mise a disposition : Catégorie B
3
Embauche d’'hommes titulaires : par mise & disposition : Catégorie C
1
Embauche d'hommes titulaires : par détachement : Catégorie A
23
Embauche d'hommes titulaires : par détachement : Catégorie B
26/
Embauche d’hommes titulaires ; par détachement : Catégorie C
8
Embauche d'hommes titulaires : par mobilité : Catégorie A
189
Embauche d’hommes titulaires : par mobiiité : Catégorie B
169
Embauche d'hommes titulaires : par mobllité : Catégorie C
26
Embauche d'hommes titulaires : par PACTE : Catégorie C
0
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833 sorties d'hommes titulaires toutes catégorles confondues

Sorties titulaires catégorle A - Par retraite : hommes

99
Sorties titulaires catécorle B - Par retraite - hommes
197
Sorties titulfaires catégorie C- Par retraite : hommes
66
Sortles titulaires catégorie A - Par décés : hommes o)
6
Sorties titulaires catégzorle B - Par décis - hommes
9
Sorties titulaires catézorie C - Par décas : hommes
3
Sorties titulaires catégorle A - Par démission ou abandon de poste: hommes
1
Sortles titulalres catégorie B - Par démission ou abandon de poste: hommes
2
Sorties titulaires catésorie C - Par démission ou abandon de poste: hommes
1
Sorties titulaires catégorle A - Par départ volontaire: hommes
3
|Sorties titulalres catégorle B - Par départ volontaire: hommes
22
Sortles tltulaires catézorle € - Par départ volontaire: hommes
6
Sorties titulaires catégorie A - Par concours : hommes
9
Sorties titulaires catégorle B - Par concours : hommes
13
Sortles titulaires catégorie C - Par concours : hommes
0
Sorties titulaires catézorie A - Par fin de détachement - hommes |
5
Sorties titulaires catézorie B - Par fin de détachement : hommes
5
Sortles titulaires catégorle C - Par fin de détachement : hommes
0
Sorties titulaires catézorle A - Par mobilité hommes
182
Sortles titulalres catégorie B - Par mobllité : hommes
183
Sortles titulaires catégzorie C - Par mobilité : hormnmes
19
Sorties titulaires catégzorie A - Par inaptitude physique : hommes
0
Sorties titulaires catégzorie B - Par inaptitude physique : hommes
1
Sorties titulaires catégorie C - Par Inaptitude rhysique : hommes
| 1

Les départs en retraite des agents titulaires (814 agents) représentent 42,17% de Fensemble des

sorties de ces agents (1930 personnels),
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1269 embauches de femmes contractuelles toutes catézorles confondues

Embauche de femmes contractuelles : Pour besoln permanent : catézorie A

56
Embauche de femmes contractuelles : Pour besoin permanent : catégorie B
112
Embauche de femmes contractuelles : Pour besoin permanent : catégorie C
44
Embauche de femmes contractuelies : Pour besoin non permanent : catégorie A
21
Embauche de femmes contractuelles : Pour besoin non permanent : catézorie B
126
Embauche de femmes contractuelles : Pour besoin non permanent : catégorie C
881
Embauche de femmes contractuelles : apprenties
29
555 embauches d'hommes contractuels toutes catégories confondues
Embauche d’'hommes contractuels : Pour besoin permanent : catégorle A
41
Embauche d’hommes contractuels : Pour besoin permanent : catégorie B
67
Embauche d’'hommes contractuels : Pour besoin permanent : catégorie C
11
Embauche d’hommes contractuels : Pour besoin non permanent : catégorie A
15
Embauche d'hommes contractuels : Pour besoin non permanent : catégorie B
79
Embauche d’hommes contractuels : Pour besoin non permanent : catégorie C
332
Embauche d'hommes contractuels : apprentis
10
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987 sortles de femmes contractualles toutes catégarles confondues

Sortles contractuels catégcrie A - Par retralte : femmes

Sortles contractuels catézorle B - Par retralte : femmes

Sorties contractuels catézorle C - Par retralte : femmes

Sortles contractuels catézorie A - Par décas : femmes

Sortles contractuels caté:crie B - Par décés :femmes

Sortles contractuels catézorie C- Par décas - femmes

Sortles contractuels catégorle A - Par démission ou abandon de poste : femmes

Sorties contractueis catézcrie B - Par démission ou abandon de poste :femmes

Sortles contractuels catézorie C - Par démission ou abandon de poste :femmes

4

Sortfes contractuels catégorle A - Par dénar. volontalre : femmes
1

Sorties contractuels catégorie B - Par départ volontaire : femmes
1

_Sortles contractuels catézorle C - Par départ volontalre : femmes
Sortles contractuels catézorle A - Parlicenclement : femmes :
Sortles contractuels catézorle B - Par licenclement ; femmes _1
Sortles contractuels catégorie C - Par licenclement - femmes _t_)
Sartles contractuels catézorle A - Par concours : femmes (j
Sortles contractuels catégurle B - Par concours : femmes i

2
Sortles contractuels catézarle C - Par concours : femmes 5
2
Sortles contractuels catésorie A - Par Inaptltude physigue : femmes

Sortles contractuels catéicrle B - Par Inaptitude physlque : femmes °
1

|Sortles contractuels catégorle C- Par Inaptitude physlque : femmes

Sorties contractuels catézorle A - Par fin de contrat pour besofn permanent : femmes

Sortles contractuels catézorle B - Par fin de contrat pour besoln p«=rmanent : femmas

Sortles contractuels catégarie C- Par fin de contrat pour besoln permanent : femmes

Sortles contractuels catégzorie A - Par fin de contrat pour besoln non permanent : femmes

Sortles contractuels catézorle B - Par fin de contrat pour besoln non permanent : femmes

Sortles contractuels catégorle C - Parfin de contrat pour besoin non permanent : femmes

_grtles contractuels catégorie A - Pour autres causes : femmes

15

Sortles contractuels caté;«rie 8 - Pour autres causes : femmes

30

Sorties contractuels catégorle C - Pour autres causes : femmes
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386 sortles d’hommes contractuels toutes catézorles confondues

Sortles contractuels catégorie A - Par retralte : hommes

Sorties contractuels catézorle B - Par retralte : hommes :
Sortles contractuels catézorie C - Par retralte : hommes ;
Sortles contractuels catézorle A - Par décds : hommes !
Sorties contractuels catézarle B - Par décés : hommes ;
Sortles contractuels catézorle C- Par décds :hommes i
Sorties contractuels catégorle A - Par démisslon ou abandon de poste : hommes i
Sortles contractuels catézorie 8 - Par démisslon ou abandon de poste thommes :
‘Sortles contractuels catégorie C - Par démisslon ou abandon de picste : hommes i
Sortles contractuels catézorle A - Par départ volontalire : hommes :
Sortles contractuels catégcrie B - Par départ volontalre : hommes .
Sortles contractuels catégorle C - Par départ volontalre : hommes =
Sortles contractuels catézorie A - Par licenciement : hommes :
Sorties contractuels catégorle B - Par licenclement :hommes :
Sorties contractuels catézcrle C - Par licenclement : hommes :
Sortles contractuels catéporle A - Par concours thommes :
Sortles contractuels catézorie B - Par concours : hommes .
|Sortles contractuels catégzorle C - Par concours : hommes :
|Sortles contractuels catézorie A - Par Inaptitude physlque : hommes -
Sortles contractuels catézorle B - Par Inaptitude physlque : hommes ’
Sorties contractuels catécorle C - Par inagtltude physlgue shommes ;
Sortles contractuels catégorie A - Par fln de contrat pour besoln permanent : hommes .
Sortles centractuels catézarle B - Par fin de contrat pour besoin permanent : hommes 1°i
Sortles contractuels catézorie C- Par fin de contrat pour besoln permanent : hommes i
Sorties contractuels catégorle A - Par fin de contrat cour besoln non permanent : hommes =
Sortles contractuels catéiorle B - Par fin de contrat pour besoln non pzrmanent : hommes =
Sortles contractuels catéuorie C - Par fin de contrat pour besoln non permanent : hommes =
226
Sorties contractuels catégorle A - Pour autres causes : hommes
Sortles contractuels catégorie B - Pour autres causes : hommes :
31 5

Sortles contractuels catézorle € - Pour autres causes : hommes




Définition : le taux de rotation résuite de Ia somme du nombre d'arrivées et du nombre de départs
d‘agents au cours de I'année divisde par 2 et ramenée 3 I'effectif Physique au 31/12/2019.

Entrées agents féminins |Entrées agents masculins |Sorties azents féminins Sorties agents masculins
IDDCs 165 60 165 68
DDCSPP 359 177 309| 139
DDPP 313 188 266 169
DDT 869 437 847 484
DDTM 491 266 497 359
TOTAL 2197 1128 2084/ 1219
Taux de rotatlon agents féminins fen %) |Taux de rotatlon Agents mascullns {en %) [Taux de rotation TOTAL {en %!
DDCS 044 10.24 9,65
DDCSPP 15,16 12 69| 14,27
DDPP 12,75 11,09| 12,06
DDT 15,21 1096 13 40
DDTM 14,74 10,96 13,00
TOTAL 14,07 11.14 12,87

Taux de rotation des agents (en %)
0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00 12,00 14,00 16,00

oo I ——
D e

® Taux de rotation agents féminins (en %)} = Taux de rotation agents masculins {en %)

En 20290, le taux moyen de rotation en DDI, hommes et femmes confondus s’établit & 12,87%,
en nette hausse par rapport  I'année précédente.

- 2020:12,87%

- 2019:84%

- 2018:9,8%

- 2017:94%

- 2016:8,2%
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Les agents des DDI ont bénéficié, en 2020, d'un taux de promotion de 10,77% tous sexes

confondus.

Taux de promotion des femmes dans les DDI

Nombre de promouvables catégorie A
1088 10,66%
Nombre de promus catéforie A
116
Nombre de promouvables catézorie B
_ 262 g,74%
Nombre de promus catézorie B
189
Nombre de promouvables catézorie C
1256
11,46%
Nombre de promus catézorie C L
144
Taux de promotion des hommaes dans les DDI
Nombre de promouvables catézorie A
1020 10,88%
Nombre de promus catézorle A
111
Nombre de promouvables catézorie B
1351
11,99%
Nombre de promus catégorie B L
162
Nombre de promouvables catégzorie C
348|
8,91%
Nombre de promus catézorie C
31

Les agents des DDI ont, en outre, été nombreux (222 agents) & réussir un concours ou un

examen professionnel.

Nombre d'agents ayant réussi un concours ou examen professionnel

Femmes de catéporie A
30
Femmes de catézorie B
92 160
Femmes de catézorie C
Femmes contractuelles
24
Hommes de catégorie A
15
Hommes de catéjorie B
31 62
Hommes de catégorie C
7
Hommes contractuels
9
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I1.10 Encadrement intermédiaire/Cadres intermédiaires

Cadres intermédialres  |DDCS |oocspp— [poep |DDT [DDTM [TOTAL
Femmes

Catégorie A 158 249 183 365 317 1272
(Catégorie B 50 112 36 366 330 894
TOTAL femmes 208| 361 219 731 647 2166
Hommes

Catéporie A 96 140 139 431 384 1190
Catégorie B 18 48 19| 284 325 694
TOTAL hommes 114 188 158 715 709 1884
TOTAL femmes + hommes 322 549 377 1446 1356 4050
TOTAL catézorie A 254 389 322 796 701 262
|TOTAL catérorie B 68| 160 55 650 655 1588
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11l - Formation

II1.1. Cadre d'intervention de la DMAT en matiére de formation

La formation des agents de DDI est identifiée comme un enjeu clé pour mener 4 bien le pilotage
stratégique et opérationnel des DDI et sassurer de leur bon fonctionnement. Elle constitue
une priorité, particuligrement sensible dans le contexte de la modernisation de |'action
publique et de réforme territoriale de 'Etat. Le cadre d'intervention, précisé dans le précédent
bilan, reste Inchangé.

La question de la formation est abordée sous deux angles :

« les formations métier des agents de DDI mises en ceuvre par les départements ministériels
concernés;
e et les formations transverses, relevant prioritairement des services de la DMAT.

Les réflexions sur l'adaptation des compétences et I'accompagnement des évolutions
rencontrées par les DDI nécessitent toutefois une approche globale et concertée de la
formation, entre les ministeres partenaires et la DMAT, en articulation étroite avec la direction
générale de 'administration et de la fonction publique (DGAFP).

Objectifs :

» améliorer I'identification et la satisfaction des besoins de formation et d’accompagnement
des agents de DDI par I'ensemble des acteurs;

« former et accompagner les directeurs et les directeurs-adjoints, public géré par la DMAT ;
renforcer I'offre de formation et d'accompagnement au sein des DDI ;

e accompagner le développement et l'adaptation des services, des équipes et des agents.

Axes prioritaires :

o les compétences managériales des directeurs, des directeurs-adjoints et de I'encadrement
intermédiaire ;

* e pilotage stratégique de |'organisation de la formation ;

« la conduite du dialogue social, la prévention des risques psychosociaux et I'égalité
professionnelle.

Au niveau local, en lien étroit avec les secrétariats généraux pour les affaires régionales (SGAR)
et la DGAFP, la DMAT s’appuie sur les plateformes régionales d’appui aux ressources humaines
(PFRH), en qualité de tétes de réseau régionales, pour accompagner les DDI, identifier les
besoins, clarifier les circuits, concevoir et déployer des dispositifs pédagogiques pertinents, et
mobiliser les ressources locales.

[11.2. Autres prestataires de formation

Les DDI peuvent recourir 3 des prestations de formation proposées par d’autres organismes
que la DMAT. Les principaux sont les centres de valorisation des ressources humaines (CVRH),
les plateformes régionales de ressources humaines (PFRH), les instituts régionaux
d'administration (IRA), I'Institut de gestion publique et de développement économique
(IGPDE), 'Ecole des hautes études en santé publique (EHESP), FORMCO, l'institut national de
formation des personnels du ministére de I'agriculture INFOMA), les directions régionales ainsi
que les offres ministérielles.
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[11.3. Données disponibles sur la formation

En 2020, 39% des DDI ont élaboré un plan de formation, c’est-a-dire qu'elles ont analysé les
besoins de formation et proposé I'offre de formation correspondante,

Les DDCS présentent le taux le plus faible de DDI ayant un plan de formation (24% seulement
sont dotées de plan de formation) alors que les DDCSPP présentent le taux le plus important
(59%).

Toutes DDI confondues, les agents féminins suivent plus de formations que les agents
masculins. Les catégories C se forment nettement moins que les agents des catégories A et B.
Les agents de catégorie B sont ceux qui se forment le plus. Enfin, les agents des DDT(M) sont,
en comparaison avec les agents des autres DDI, ceux qui suivent le plus de formations.

Taux de couverture des DD} par un plan de

formation
70%
59%
60%
50% 39%
40% 35% 38%
30% 24%
20%
10%
0%
DDCS DDCSPP DDPP DDT{M) Total DDI
Jours de farmation par catigorie Jours de formation
11337 Fammes - Hommes
11251
7417
5103 ey
203 3714
2780 1228 e 2425
ez 1185
- I EE ne m' i %
| il (] B X u [ ]

l.4. Accompagnement & |a prise de poste

Les dispositifs mis en place pour accompagner la prise de poste des directeurs, des directeurs
adjoints de DDI et des secrétaires généraux de DDI ont vocation 3 faciliter I'installation des
nouveaux directeurs des DDI dans leurs fonctions managériales, assumant de nouvelles
responsabilités dans un environnement en évolution permanente. Par ailleurs, ils proposent un
lieu d’échanges entre pairs, ol la parole est libre et favorisent la création de résezux
professionnels.
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En 2020, deux sessions de formation de 2 jours ont été organisées pour la prise de poste des
directeurs et directeurs adjoints de DDI. 12 directeurs et directeurs adjoints nommés en 2019
et 2020 ont participé & ces sessions. Cette formation s‘articule autour de trois séquences : les
échanges avec la DMAT qui inscrivent les directeurs et directeurs adjoints dans le contexte et
ractualité institutionnelle, 1a réflexion sur les pratiques managériales et les relations avec les
partenaires publics. Ces journées sont aussi l'occasion pour les directeurs et adjoints de
rencontrer les représentants des ministéres de tutelle des DDI et des membres du corps
préfectoral. La situation sanitaire n‘a pas permis de proposer plus d'offres de formation.

11.5. Accompagnement managérial complémentaire de la direction

Le bureau de la coordination, de I'animation et de la modernisation des services {BCAM) de la
sous-direction de I'administration territoriale (SDAT) a la DMAT compléte |'offre de formation
des directeurs et directeurs-adjoints par des actions de coaching individuel et collectif visant
ie développement des talents et la recherche de solutions 3 des situations et des besoins
particuliers.

Le coaching individuel ou bilan de compétences peut répondre & un enjev spécifique (prise de
poste, projet de service, changement 3 accompagner, conflit, mobilité..) et vise améliorer les
pratiques managériales (communication, leadership, management, pilotage de projet,
accompagnement du changement). De la méme facon, le BCAM encourage, suit et cofinance
'accompagnement de comités de direction afin d’améliorer la cohésion et I'efficacité de
I'équipe de direction. Ainsi, en 2020, un bilan de compétences et un accompagnement collectif
ont été mis en ceuvre.

En 2020, le BCAM a également poursuivi des actions en faveur de I'égalité professionnelle, &
travers une formation destinée aux directrices et directrices adjointes de DDI intitulee
« déployer son potentiel de femme cadre de haut niveau ». L'objectif de cette formation est
de favoriser la progression des femmes et leur accession aux postes 3 hautes responsabilités
afin d’enrichir 'administration par la diversité. En 2020, 11 directrices et 12 directrices adjointes
ont été formées.

II1.6. Formation individuelle des directeurs et directeurs adjoints

Le BCAM finance, selon les demandes qui lui parviennent et aprés décision de la direction, des
formations de trés haut niveau 3 caractére stratégique. En 2020, un directeur a ainsi pu suivre
un cycle de formation & linstitut des hautes études en développement et aménagement des
territoires en Europe (IHEDATE), une directrice a suivi une formation 2 I'école nationale

d’administration (ENA) et un directeur a suivi le cycle de l'institut national des hautes études
de la sécurité et de la justice (INHES)).

IL.7. Formations dans le cadre du programme d‘amélioration
participative des processus opérationnels (APPO)

La DMAT pilote et finance le programme APPO. En 2020 ont notamment été formés a la
méthode « lean » les référents méthode de la DDT 24 et de la DDT 54, ainsi que pour cette
derniére le chef de projet. Ces structures devaient s'engager dans des démarches
d'amélioration participative des processus opérationnels (APPO) et,  ce titre, ont bénéficié
d'une formation compléte sur les enjeux du programme APPO:

o améliorer les conditions d'exercice pour les usagers;
o obtenir des délais de traitement plus courts;
o améliorer le fonctionnement d'un service.
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Les référents méthode et le chef de projet ont également été formés 3 Ia méthodoiogie « lean »
aux fins de déployer en semi-accompagné des démarches sur des processus de travall relatifs
& la dotation d'équipement des territoires ruraux et I'accessibilité.

Dans ce dispositif le référent méthode est e pilote de la démarche et ie chef de projet est
I'expert du processus.

Les formations ont &té prodiguées par une chargée de mission de la DMAT/SDAT/BCAM sur

plusieurs demi-journées. Etant donné le contexte sanitaire, il n'y a pas eu de sensibilisation au
« lean » des comités directeurs de DDI, ni d'autres formations « lean » pour les DDI.
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IV — Action sociale

IV.1 Données disponibles sur I'action sociale

En 2020, les agents féminins toutes DDI confondues ont bénéficié de plus de prestations
sociales que les agents masculins. L'écart se distingue fortement en terme de garde d'enfant
avec un indice femme/homme de 4,94,

Nombre d’agents bénéficiaires de prestations sociales

Type de Total DDI - Femmes Total DDI - Hommes
Total Total dice

prestation cat.A | cet8 | cac cat.A | CatB | catC

Garde d'enfant 18| 43 s 8 1 11 5 17

Piace en criche 2| 4 2 s o 2l o 2

Logement 8 u 4 5 2 n v
Restauration 12 661 1830 5701 1083 1906} 4753

Aldes financlires 1 64 6| 135 9| 33| 200 62

Dans le cadre des travaux de préfiguration des secrétariats généraux communs
départementaux (SGC-D), le secrétariat général pour les affaires régionales (SGAR) de
Normandie a réalisé un diagnostic de I'architecture budgétaire et des circuits de facturation
concernant chaque prestation liée aux différentes actions sociales ministérielles.

Ce diagnostic a permis d'avoir une connaissance précise des montants alloués, de
I'architecture budgétaire et des circuits de facturation en matiére d’action sociale, d'identifier
des leviers d’harmonisation et d’assurer la bonne prise en charge de I'action sociale pour les
agents des SGC-D & compter de 2021.

Dans le cadre des travaux de convergence de I'administration territoriale de I'Etat (ATE), la
cartographie relative aux prestations d'action sociale offertes par chaque ministére a été
réalisée en 2020.

Cette cartographie permet d*harmoniser & compter de 2021, les subventions de restauration
collective pour les agents des SGC-D issus des préfectures sur celles des agents issus des DD,
de transférer les crédits de la restauration collective dans les directions départementales
interministérielles (DDI) sur le programme d'action sociale du ministére de l'intérieur (le P216)
et d’harmoniser les prestations interministérieiles en matidre de séjours d'enfants en
appliquant & I'ensemble des agents du périmétre de I'ATE, les bar&émes des DDI.
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V - Santé, sécurité et conditions de travai!

V.1. Eléments réglementaires

En application du décret n° 82-453 du 28 mai 1982 (art. 3.1) modifié relatif 3 Fhygiéne, 3 |z
sécurité du travail et & la médecine de prévention dans la fonction publique de I’Etat, le
ministre chargé de la fonction publique présente annuellement un rapport devant la
Commission Centrale d'hygi&éne, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT) du Conseil
Supérieur de la Fonction Publique de I’Etat (CSFPE).

Pour ce faire, la direction générale de I'administration et de la fonction publique (DGAFP) méne
une enquéte auprés de toutes les administrations, Pour les DDI, le BCAM assure Ia collécte de
Finformation et la réponse de synthése, & I'exclusion des informations sur ia médecine de
prévention et les inspections santé sécurité au travail, collectdes par les ministéres.

En matiére de santé et sécurité au travail, le directeur départemental de la DD est chargé « de
veiller & la sécurité et & Ia protection de /a santé des agents placés sous [son] autorité » (art. 21
du décret n°82-453 du 28 mai 1982).

Pour réaliser cette mission, il s‘appuie sur :

- Un réseau d‘acteurs, notamment : les conseillers et assistants de prévention; les
services de médecine de prévention ; ie CHSCT; I'inspection santé et sécurité au
travail ; et, in fine, les agents eux-mémes qui participent 2 la sécurité au travail par leur
vigilance aux autres, le respect des consignes de sécurité, ainsi que l'identification des
dysfonctionnements ;

- La mise en place et le suivi d'un ensemble de documents permettant 2 la fois le
recensement, la tracabilité des risques et les moyens de les prévenir, notamment : le
registre santé et sécurité au travail ; le registre des dangers graves et imminents s le
document unique d'dvaluation des risques professionnels (DUERP); les fiches
individuelles d‘exposition; le programme annuel de prévention des risques
professionnels et d’amélioration des conditions de travail (PAPRIPACT); des plans
spécifiques (risques psycho-sociaux, troubles musculo-squelettiques...).

Ainsi, I‘appropriation du théme de la santé et de la sécurité au travail par les DDI peut étre
appréhendée 2 travers 2 séries d'indicateurs :
- L'examen attentif de la mise en ceuvre de la réglementation, son respect ne préjugeant
pas des résultats en matitre de santé et de sécurité au travail (Parties IV.2 et IV.3);
- L'accidentologie et les événements indésirables liés au travalil (Parties IV.4 et IV.5),

Les questionnaires 2020 « santé ~ sécurité av travail » ont été travaillés eu égard aux données
des 188 DDI ayant répondu au questionnaire et en se basant sur les effectifs de ces derniéres,

V.2, Acteurs et instances de |a prévention

En application de l'article 4 du décret n°82-453 du 28 mai 1982, les conseiliers (CP) et les
assistants (AP) de prévention sont des agents désignés par le directeur départemental pour
assurer des fonctions de conseil aupres de lui et de mise en ceuvre des mesures relatives 3 Ja
santé et & la sécurité au travail. Les assistants « constituent le niveav de proximité du réseay des

40



Au 31 décembre 2020, 229 conseillers (CP) et assistants (AP) de prévention (314 au 31 décembre
2019) étaient en fonction sur IFensemble des DDI ayant répondu 2 ‘enquéte cette année, soit :

. 33 conseillers de prévention (43 en 2019);
196 assistants de prévention (271 en 2019).

DDCS | DDCSPP | DDPP | DDT

Nombre d'AP

en fonction au 31.12.2020 25 44 65 |39 23
Nombre de CP )

en fonction au 31.12.2020

Total AP +CP

Nombre de DDl sans AP, ni CP

Répartition des conseillers (CFP) et des assistants (AP) de prévention en DDI
et nombre de DDI sans AP ni CP.

Au 31 décembre 2020, 12 DDI n'avaient ni conseiller, ni assistant de prévention en fonction
(elles étaient 11 en 2019). Si l'on se réfare aux 176 structures qui disposent d‘au moins un
conselller ou un assistant de prévention, le taux de couverture moyen est de 1,30 préventeur
par DDI.

Dans le détail, ce sont toujours les DDPP et les DDCSPP qui disposent du taux de couverture
moyen le pius élevé, Le taux de couverture moyen reste stable dans les DDCS et les DDT(M).

2,00
1,81
1,80
1,60 1.44
'

1,40 130
1,20

1,08 1,01
1,00
0,80
0,60
0,40
0,20
0,00

DDCS DDCSPP DDPP DDT{M) Total DDI

Nombre de préventeurs par type de DDI (moyenne)
disposant au moins d’un conseiller ou d‘un assistant de prévention.

En 2020, 2 nouveaux conseillers de prévention et 31 nouveaux assistants de prévention ont été
nommés. 36% des conseillers de prévention exercent leurs fonctions sur une quotité de travail
supérieure ou égale a 50% contre 12% des assistants de prévention (ils étalent 25% des CP et
19% des AP en 2019). Parmi eux, 23% des conseillers de prévention (13% en 2019) et 2% des
assistants de prévention (5% en 2019) ont un temps de travail a 100%.
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Quotité de travail CP Quotité de travail AP

2% 1%
I
" 100% = 100%
entre 59% st 51% entre 99% at 51%
50% 50%
entre 49% et 20% entre 49% et 20%
= molns de 20% = molins de 20%

Quotité de temps de travail des conseillers et des assistants de prévention (exprimé en % du
nombre total de préventeurs dans chaque catégorie),

Pour les accompagner dans leurs fonctions, la réglementation prévoit que les conseillers et les
assistants de prévention disposent :

- d'une lettre de cadrage, précisant le périmétre de leurs fonctions et les modalités de
leurs interventions ;

- d'une formation initiale et de formations continues.

En 2020, 64% des conseillers de prévention et 61% des assistants de prévention ont recu une
lettre de cadrage. Ce courrier a dté transmis au CHSCT dans 95 % des cas pour les conseillers
de prévention, et dans 61% des cas pour les assistants de prévention. Par ailleurs, les conseillers
et les assistants de prévention sont tras largement associés aux réunions du CHSCT puisqu'ils
participent dans 86% des cas aux séances de l'instance.

En termes de formations, les conseillers (55% d’entre eux) et les assistants de prévention (67%
d’entre eux) ont suivi une formation initiale de prise de poste ou seront formés prochainement
(formation programmeée). Ay regard du taux élevé de rotation sur ces fonctions, les taux de
formation initiale apparaissent assez élevés, le recrutement d‘un nouveau préventeur
nécessitant la mise en place de nouvelles formations.

Les formations continues, qui permettent aux préventeurs de poursuivre leur
professionnalisation, ont été moins bien suivies cette année. 12% des assistants de prévention
(contre 34% en 2018) et 9% des conseiliers de prévention (contre 30% en 2019) en ont bénéficié
en 2020,

CP formatlon AP formation

™
\ = Sulvi une formation inftiala

Formation inttinle prévue

Sulvl une formation Inkdale
Formation Inftlals prévus

Sulvl formation continue Suivl formutfon continue

Proportion de conseillers et d'assistants de prévention

ayant suivi une formation initiale et continue en santé et sécurité au travail,
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2.2. Médecins de prévention

Organisation de la médecine de prévention en DDI

Dans les DDI, la médecine de prévention est organisée par chaque ministére contributeur en
matiére d’emplois. Cette organisation conduit les DDI, dans la plupart des cas, & &tre couvertes
par plusieurs services de médecine de prévention en fonction de l'origine ministérielle des
agents. A cette relative complexité, vient s'ajouter la difficulté conjoncturelle & recruter des
médecins de prévention qui peuvent conduire & des stratégies de regroupement des services
de médecine de prévention (services de médecine de prévention commun & plusieurs
administrations, par exemple) ou, en $ens inverse, 3 une diversification des ressources
(conventionnement avec un service de médecine de prévention interentreprises, par exemple).

Dans les DDI, les 5 types d‘organisation des services de médecine de prévention sont identifiés,
classés par représentation décroissante :

. Service de médecine de prévention commun 2 plusieurs administrations (45%);

. Service de médecine de prévention interentreprises (27%) ;

. Service de médecine de prévention interne a chaque administration (12%) ;

. Service de santé au travail en agriculture (13%) ;

. Association de médecins (4%).

u Médecine de préventlon
Interne

» Médecine de prévention
commun & plusleurs
administrations

» Service de santé au travall
Interentreprise

Médecine de prévention du
MAA

= Assoclations de médecins

Nature de la couverture 2020 des DDI
par un service de médecine de prévention.

Les difficultés liées & la pénurie de médecins de prévention obligent les administrations &
réorganiser leur offre. Au cours de l'année 2020, les DDI continuent de renforcer la mise en
commun des services de médecine de prévention entre plusieurs administrations {passant de
47% 3 45% de I'ensemble) et stabilisant leur recours 3 des services de santé au travail
interentreprises (passant de 28% 3 27%). A l'inverse, leur offre de services de médecine de
prévention internes baisse (passant de 14% a 12%). Les services des MSA (13%) et le recours aux
d’association de médecins stagnent (4%).

Parmi les DDI répondantes, 26 DDI (5 DDCS, 4 DDCSPP, 4 DDPP, 6 DDT et 7 DDT-M) n‘ont pas
indiqué &tre couvertes par un service de médecine de prévention; les données ne permettent
pas de conclure & une non-couverture ou 3 une absence de renseignement faute de données
suffisantes. En termes d'agents, 17 060 sont couverts par un service de médecine de prévention
(quelle que soit sa nature), soit 81% des effectifs physiques des DDI répondantes.
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Visites médicales

Les visites médicales sont I'une des activités majeures des médecins de prévention. Elles
permettent le suivi individuel de I’état de santé des agents.

En 2020, 4 780 visites médicales ont été effectudes contre 9 004 visites en 2019, Elles se
répartissent ainsi ;

- 45,5%: visites médicales obligatoires tous les 5 ans (46.5% en 2019);

- 36,21%: surveillance médicale particuliére annuelle (42.4% en 2019);

- 18,2%: visites 3 la demande de I'agent (11.1% en 2019).

" Sulv! Indlviduel - agents ayant
bénéficlé d'une visite
médicale obligatoire

Suivl Individue! - agents ayant
bénéficlé d'une surveillance
médicale particuliére

¢ Sulvlindividue| - agents ayant
bénéficié d'une visite 4 leur
demande

Nombre de visites médicales selon le type de visites.

En 2020, 873 agents ont effectué une visite médicale individuelle 3 leur demande (992 agents
en 2019). Ce taux de visite sur demande de F'agent est légérement plus élevé dans les DDT(M)
(6%) et les DDPP (5%) par rapport aux autres types de DDI. Les DDCSPP (3%) et les DDCS (2%)
présentent des taux plus bas,

7%
6%

5%

4%
3%
2%
1%
0%

DDCs DDCSPP DDPp DDT(M) Total DDI

Taux de visites sur demande de I'agent (rapporté aux agents disposant d‘une couverture parun
service de médecine de prévention).

Autres activités des médecins de prévention

A coté des visites médicales, les médecins de prévention effectuent un grand nombre de
taches. Le détail d'un certain nombre d’entre elles permet 4 la fois de donner une visibilité sur
leur activité ainsi que sur des indicateurs rattachés 2 la santé et 3 la sécurité au travail.
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. Participation ayx séances des CHSCT :
Les médecins de prévention ont participé & 392 réunions de CHSCT locaux (301 en 2019), soit
47,80% de I'ensemble des réunions de CHSCT (41,75% en 2019), toutes DDI confondues.

409 demandes d’aménagement de poste ont été formulées en 2020 (579 en 2019), réalisées a
hauteur de 85,5% (75,9% en 2019), 6,6% acceptées mais non mises en ceuvre au 31 décembre
2020 et 1,2% en cours d'instruction. Au 31 décembre 2020, 3 aménagements de poste avaient

&té refusés, au sein d’'une méme DDI.

Membres du CHSCT

Au 31 décembre 2020, 1.613 agents, représentant les personnels au sein des CHSCT, siégeaient
en qualité de membre titulaire ou suppléant dans ces instances.

Parmi eux, 116 membres ont rejoint ces instances en 2020, soit 7,19% de la totalité des
membres. Par ailleurs et par rapport 2 2019 (1797 membres), une perte nette de 184 membres
est enregistrée.

TOTAL

iTituiaires femmes 83 94 196 458
Titulalres hommes 28 76 81 199 384
TOTALTITULAIRES 111 175 3% 842|
Suppléantes femmes 70 90 92 211 463|
Suppléants hommes 32| 45 5 173 308
TOTAL SUBFLEANTS 102 135 150 | m
TOTAL 213 296 325 77| 1613

Nombre de membres titulaires et suppléants siégeant au sein des CHSCT locaux.

sur I'ensemble des membres du CHSCT, les femmes représentent 58,8% des effectifs (pour un
indice F/H de 1,42). Lorsque l'on s'intéresse a la place occupée, les femmes représentent
57,26% des membres titulaires (pour un indice F/H de 1,33) et 60,9% des membres suppléants
(pour un indice F/H de 1,53).

Cette meilleure représentativité des membres féminins du CHSCT peut trouver sa source dans
l'obligation faite aux organisations syndicales, lors des élections professionnelles du 6
décembre 2018, de présenter une part femmes/hommes au moins égale a celle présente dans
leurs effectifs.

En termes de formation, la proportion de membres ayant suivi les formations complétes, sur
Iensemble de la durée de leur mandat, reste minoritaire mais augmente par rapport & 2019.
Ainsi, sur I'ensemble de la durée de leur mandat :

- 47,18% (34% en 2019) ont bénéficié de la formation réglementaire de 3 jours organisée
par |'administration ;

- 16,13% (12% en 2019) ont bénéficié de la formation réglementaire de 2 jours laissée &
I'appréciation des membres ;

- 22,03% (17% en 2019) ont bénéficié d'une formation RPS de 2 jours organisée par
I'administration.
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d'agents formés

Formation SST 3 jours 310 347 47,18%
Formation SST 2 jours 75 390} 16,13%
Formation RPS 2 jours 100 354 22,03%

Suivi des formations obligatoires par les représentants du personnel du CHSCT.

Pour un dialogue social équilibré en matiére de santé et de sécurité au travail, il est préférable
que les représentants de l'administration siégeant en CHSCT soient également formés sur ces
thémes. En 2020, les représentants de |'administration sidggeant en CHSCT ou une partie
d’entre eux ont été formés 2 la santé et 3 la sécurité au travail (63,69%) et aux risques

psychosociaux (RPS) (58,97%).

Ces données agrégées suggerent que les représentants de Iadministration sidgeant en CHSCT
sont plus nombreux 3 avoir été sensibilisés, via des formations, aux thématiques santé et

départemental, président du CHSCT, et responsable de la santé et de |a sécurité des agents
placés sous sa responsabilité.

Fonctionnement des CHSCT
En 2020, sur i'ensemble des DDI répondantes, 820 réunions de CHSCT se sont tenues (688

réunions recensées en 2019); dont 7 ont fait I'objet d'une re-convocation suite & défaut de
quorum,

[Nombre de réunions du CHsCT
Nombre total de convocation du CHSCT au cours de I'annde 2020.

Dans le détail, 89,01% des DDI répondantes (67,69% en 2019) ont convoqué leur CHSCT 3 fois
ou plus conformément 3 la réglementation (article 69 du décret n°82-453 du 28 mai 1982
modifié).

personnels que dans 26 cas, suite 3 la survenue d'un accident grave (5 situations) ou suite 3 une
divergence d’appréciation sur le signalement d'un danger grave et imminent (2 situations),

Lorsque le CHSCT se réunit, des membres « de droit » sont conviés pour apporter leur expertise
sur les thématiques de la santé et de |a sécurité au travail, En 2020, ces professionnels ont
assisté 3 : '

- 85,73% des séances (86,62% en 2019) pour les conseillers et les assistants de
prévention ;

- 47,80% des séances (43,75% en 2019) pour les médecins de prévention ;

- 27,68% des séances (23,83% en 2019) pour les inspecteurs santé et sécurité au travail.

Cette répartition, influencée par la disponibilité des professionnels, refiéte aussi le degré de
proximité des intervenants par rapport aux DDI.

Au sein du CHSCT, le secrétaire de I'instance (art. 66 du décret n°82-453 du 28 mai 1982),
désigné parmi les membres représentants les personnels, Joue un réle important pour fluidifier
le fonctionnement de linstance et les relations avec I'administration et renforcer la
participation des partenaires sociaux.
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En 2020, 197 secrétaires du CHSCT ont &té désignés (206 en 2019). Cette répartition varie
cependant selon le type de DDI, les DDCS présentant un taux de désignation du secrétaire du
CHSCT inférieur & la moyenne et les DDT(M) supérieur 4 la moyenne.

Par ailleurs, les raglements intérieurs des CHSCT précisent que les secrétaires de CHSCT sont
désignés:

- pour une séance dans 27 DDI ;

- pour plus d'une séance et moins de 4 ans dans 47 DDY;

- pour 4 ans dans 49 DDL.

B “SPP ' I TOTAL

Nombre de secretaires gu CHCT
désignés 18 a4 30 105 197

Nombre de secrétaire du CHSCT désigné par type de DDI.

Activités duv CHSCT

- _ledécret n°82-453 du 28 mai 1982 a donné 2 types dractivités au CHSCT : une activité réalisée
« en instance » (examen de documents relatif & la senté et & la sécurité au travail ; débats et
avis sur des propositions) et une activité en dehors des réunions de I'instance (visites de sites;
enquétes ; groupe de travail..). L'activité du CHSCT peut &tre décrite sous ce double aspect.

Les activités réalisées « en instance » : examen de documents relatifs & lasantéet a la sécurité
au travall, consultations, recours & une expertise

Une partie importante des travaux du CHSCT consiste 3 débattre et A enrichir les documents
qui structurent la réflexion et IYaction sur la santé et la sécurité au travail des agents. La
présentation de ces documents au CHSCT reltve, pour la plupart d’entre eux, d'une obligation
réglementaire.

Cette année, si I'on prend en considération les documents les plus répandus (cf. partie Iv.3),
les DUERP (69.2%), les registres SST (68,7%) et les registres DGI (60.2%) sont les mieux intégrés
dans les processus habituels de fonctionnement des CHSCT ; les bilans annuels hygiéne et
sécurité (36.6%) et les PAPRIPACT (32,1%) ayant été les moins étudiés et débattus. Les plans
d'actions RPS, TMS, CMR, indépendants du PAPRIPACT ont, quant & eux, été étudiés et
débattus en CHSCT dans 32,3% des cas.

Si la plupart des documents récurrents relatifs & la santé et A |a sécurité au travail sont étudiés
en CHSCT, c’est moins souvent le cas des rapports issus de travaux ponctuels comme les visites
de site (32% ont été étudiés en CHSCT, soit pour toutes les visites réalisées au sein de la DDI,
soit pour certaines d’entre elles) ou les enquétes suite & un accident de service ou une maladie
professionnelle (24,8% des rapports d'enquéte ont été étudiés en CHSCT, so0it pour toutes les
enquétes réalisées au sein de la DD, soit pour certaines d‘entre elles).

Enfin, les rapports produits par les médecins de prévention qui dressent le bilan 2019 de I'état
de santé des agents et des probiématiques rencontrées, ont été, pour leur part, étudiés par le
CHSCT dans 46% des cas. Les médecins de prévention présentant eux-mémes leurs rapports
la plupart du temps, ces chiffres sont 3 mettre en perspective avec le taux de présence des
médecins de prévention aux séances des CHSCT, qui s’éléve pour rappel & 47 8%.

A cbté de examen de ces documents, les CHSCT sont également consultés, en application
des articles 57, 58 et 60 du décret n°82-453 du 28 mai 1982, sur:

- «les projets d'aménagement importants modifiant les conditions de santé et de sécurité

ou les conditions de travail et, notamment, avant toute transformation importante des

postes de travail découlant de la modification de l'outiliage, d’'vn changement de produit
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ou de l'organisation du travail, avant toute modification des cadences et des normes de
productivité liées ou non & la rémunération du travail » ;

- «les projets importants d'introduction de houvelles technologies et lors de I'introduction
de ces nouvelles technologies, lorsqu’elles sont susceptibles d'avoir des conséquences sur
la santé et la sécurité des agents »;

- «la teneur de tous documents se rattachant 3 sa [le CHSCT] mission, et notamment des
réglements et des consignes que l'administration envisage d’adopter en matiére de santé
et de sécurité» ;

- «les mesures générales prises en vue de faciliter la mise, Ia remise ou le maintien au travail
des accidentds du travail, des invalides de 8verre, des invalides civils et des travailleurs
handicapés, notamment sur Faménagement des postes de travail ».

Globalement, le nombre de projets et de mesures examinés par les CHSCT a augmenté de
17,20% (aprés avoir légérement augmenté de 1,2% en 2019). Dans le détail, cette hausse
conséquente est due en grande partie au nombre de projets d'introduction des nouvelies
technologies (+118,18%) consultés, et en moindre partie au nombre de réglements et consignes
(+25.90%) et de projets d’aménagements importants (2,71%) consultés. A noter une baisse
significative du nombre de mesures en faveur des bénéficiaires de V'obligation d’emploi? (BOE)
(-73.07%) consultés.

Evolution 2019/2020
Projets d'aménagement importants 184 189 +2,71%
Projets importants d'introduction de
nouvelles technologles 33 72 +118,18%

Régj ements et conslgnes 193 243 + 25,90%

Mesures en faveur de bénéficialres de i'offre

d'emploi 26 7 - 73,07%
[TOTAL 436 511 +17,20%

Consultation du CHSCT sur les projets et mesures
définis aux articles 57, 58 et 60 du décret n°82-453 du 28 mai 1982

En application de I'article 55 du décret n°82-453 du 28 mai 1982, le CHSCT peut demander
qu'il soit fait appel 3 un expert agréé pour apporter un éclairage sur une problématique santé
et sécurité au travail grave sur laguelle le CHSCT ou I'administration ne dispose pas des

Les activitds réalisées en dehors des réunions de I'instance : visites de site, enquétes, groupes
de travail

Les visites de site (art. 52 du décret n°82-453 du 28 mai 1982) permettent au CHSCT de se
rendre compte in situ et en échangeant avec les agents, de I'environnement et des conditions
de travail. Elles font I'objet d’un rapport de visite qui permet d‘alimenter la réflexion dans le
domaine de I'amélioration de |a santé, de la sécurité et des conditions de travail. En 2020, 37
CHSCT ont réalisé 82 visites de site (169 en 2019), soit une moyenne de 2,21 visites par DDI
ayant répondu 2 I'enquéte. La culture des visites de sites par le CHSCT est plus prégnante dans
les DDT(M) (qui ont effectué 56.7% des visites de site) et moins marquée dans les DDCS (qui
ont effectué 43,24% des visites de site).

Dans le cadre de Ieurs missions, les CHSCT doivent également effectuer une enquéte en cas
d’'accident de service ou de maladie professionnelie présentant un caractere grave etfou

2| ES BENEFICIAIRES DE L'OBLIGATION D'EMPLOI SONT : LES ACCIDENTES DU TRAVAIL, LES INVALIDES DE GUERRE, LES INVALIDES CIVILS, ET
LES TRAVAILLEURS HANDICAPES.
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répété (art. 53 du décret n°82-453 du 28 mai 1982). L'analyse de la chaine causale des
événements (technique dite « de 'arbre des causes »), doit permettre de proposer des actions
correctives pour que la nuisance rencontrée puisse &tre évitée.

En 2020, 49 enquétes suite 3 un accident de service (124 en 2019) et 3 enquétes suite aune
maladie professionnelle (4 en 2019) ont été menées. Ces enquétes ont été conduites dans 26
DD, soit une moyenne de 2,03 enquétes par DDI concernée.

Enfin, le travail en instance peut &tre complété par des travaux préparatoires réalisés av sein
de groupes de travalil. En 2020, 93 groupes ont été organisés par 54 DD, soit une moyenne de
1,7 groupes de travail par DDI en ayant mis en place. Ces groupes de travail portent notamment
sur : les risques psychosociaux, le DUERP, le PAPRIPACT, etc.

En 2020, sur la base des DDI répondantes, 145 agents ont suivi une formation dans le domaine
de la santé et sécurité au travail (1892 en 2019), dont 67% d'agents féminins et 33% d‘agents
masculins. Cette balsse pourrait &tre liée 4 la baisse du nombre de formations proposées en
période de crise sanitaire.

Agents féminins
Agents masculins

Pourcentage d’agents formés & Ia santé et sécurité au travail.

Inspections S5T

En 2020, 11 inspections (39 en 2019) auprés d'auvtant de DDI (6% des DDI répondantes) ont été
menées par les inspecteurs en santé et sécurité au travail au cours de I'année 2020. Si aucune
inspection n’a été réalisée en DDCS, les DDCSPP en revanche connaissent le taux le plus élevé
(4 inspections, soit 11% de |'ensemble des DDCSPP); ce qui est expliqué par I'intégration des
DDPP au sein de celles-¢i. Ces différences par type de DDI peuvent, pour partle, résulter de
I'organisation, du fonctionnement et des effectifs des inspections en santé et sécurité av
travail.
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En 2020, 39 rapports des ISST ont été étudids et débattus en CHSCT, soit 23,90% des rapports
rendus aux CHSCT dans I'année.

Autres inspections

Au cours de I'annde 2020, les DDI ont bénéficié de 6 inspections ministérielles ou
interministérielles (27 en 2019), et il a &té fait appel a 7 reprises 3 l'inspection du travail (2en
2019). Dans ces derniers cas, I'inspection du travail a étd saisie 5 fois par le chef de service, 1
fois par FISST et 1 fois par le CHSCT.

V.3. Registres, programmes et documents

Les registres, programmes et documents obligatoires en matiére de santé et de sécurité av
travail structurent le recueil des risques professionnels (registre santé et sécurité au travail SST;
registre des dangers graves et imminents DGl), leur I'évaluation {document unique d'évaluation
des risques professionnels DUERP; bilan annuel de I'hygiéne et de la sécurité BHS ; rapport
social unique RSU) ainsi que la mise en ceuvre d’actions correctives et de prévention
(programme annuel de prévention des risques professionnels et d’amélioration des conditions
de travail PAPRIPACT ; plan RPS).

En 2020 comme en 2019, le taux de couverture des DDI est quasi complet pour I'ensemble de
ces documents, 4 I‘exception du bilan annuel de I'hygiéne et de la sécurité (BHS) (couverture
des DDI de 32,45%, contre 43,5% en 2019), du programme annuel de prévention des risques
professionnels et d’amélioration des conditions de travail (PAPRIPACT) (couverture des DDI de
17,55%, contre 39,6% en 2019).

L'absence de ces documents POUr une partie des DDI n‘implique pas nécessairement que la
thématique n’est pas suivie au niveau local, mais que sa formalisation n’a pas été réalisée, En
effet, contrairement aux autres documents mentionnés, le BHS et le PAPRIPACT ne sont pas
des documents pré-formatés, ce qui rend leur construction et leur suivi plus complexes et
consommateurs de temps. Ils demandent une mise en perspective et une discussion annuelle
pour faire le point sur les risques professionnels (BHS) et sur les engagements 3 venir
(PAPRIPACT). Cependant, ils restent des documents structurants dans la lutte contre les risques
professionnels et 'amélioration des conditions de travail car ils mettent en ceuvre et mesurent
les effets des actions préventives et correctives. lis sont, par ailleurs, en raison de leur aspect
dynamique, les plus & méme d'impiiquer les acteurs et de susciter un dialogue social soutenu
sur la thématique de la santé et de la sécurité au travail.
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Le registre santé et sécurité au travail (SST) est un registre « du quotidien » puisqu'il « contient
jes observations et suggestions des agents relatives & la prévention des risques professionnels et
a Famélioration des conditions de travail » (art. 3-2 du décret n°82-453 du 28 mai 1982). Son
accessibilité immédiate est donc I'un des leviers de son utilisation et certaines DDI |'ont
dématérialisé pour faciliter son appropriation par les agents et augmenter la réactivité dans la
prise en compte des signalements.

Sur ‘ensemble des DDI disposant d‘un registre santé et sécurité au travail, 47% d’entre elles
possédent au moins un registre par site et 32,5% sont multi-sites mais ne disposent que d'un
seul registre, commun & tous les sites.

Cette différence ne semble cependant pas directement influencer l'utilisation du registre SST
par les agents. En effet, pour les DDI disposant d'un registre par site, 4,87 signalements ont été
enregistrés en moyenne sur les registres, contre 7,42 signalements en moyenne pour les DDI
multi-sites disposant d‘un registre commun a I'ensemble des sites.

Le nombre total de signalements pour I'année 2020 est de 814 (1924 en 2019), soit un hombre
moyen de 5,1 signalements par DDI répondantes (porté 4 6,4 signalements en moyenne s'll est
uniquement fait référence aux DDI ayant enregistré au moins un signalement sur le registre
SST).

Les DDPP et DDCSPP connaissent le plus fort taux de signalements dans le registre SST
(respectivement 97% et 83%), les DDCS ayant le taux le plus faible de 50%.
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décret). L'exposition & ce type de situation autorise I'agent  se retirer de son activité (droit de
retrait), sous réserve que le retrait ne crée pas « pour autrui une nouvelle situation de danger
grave et imminent »,

En 2020, 5 signalements ont été inscrits dans le registre des dangers graves et imminents, dont
4 en DDPP et 1 en DDT{M), soit une forte baisse comparativement 3 2019 (24 signalements
inscrits au registre DGI). L’ensemble de ces signalements est 3 dominante psychosociale (RPS),
aucun signalement en matidre de troubles musculo-squelettiques (TMS), de risques
cancérogénes, mutagénes et toxiques pour ia reproduction (CMR) ou de violences sexuelles ou
sexistes (VSS) n‘ayant été recensé.

Parmi les 5 signalements, aucun n’a conduit 2 la réunion d'un CHSCT spécial ou n'a fait I'objet
d'une saisie de I'inspection du travail,

Paraliélement, 2 droits de retraits ont &té invoqués par des agents en 2020 pour:
- absence de chauffage;
- véhicule de service jugé dangereux.

Le document unique d'évaluation des risques professionnels (DUERP) permet de consigner et
de coter les risques présents dans la DDI, par unité de travail. Ce document, véritable aide au
recensement et a I'évaluation des risques professionnels, est un outil indispensable au
déploiement d‘une politique de santé et sécurité au travail, L'ensemble des risques doivent y
étre consignés pour ne pas démultiplier les supports de recensement et d'analyse.

La trés grande majorité des DDI ayant répondu 2 I'enquéte ont déclaré &tre couvertes par un
DUERP (91,4% des DD répondantes). 59% d‘entre elles I'ont actvalisé au cours de I'année 2020
comme le prévoit la réglementation. Pa rmi celles-ci, les DDCSPP sont les structures dont le taux
d'actualisation annuel du DUERP est Je plus important.
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A cbté des risques usuellement retrouvés dans les DUERP (risques bétimentaires ou électriques
par exemple), ces derniers se sont enrichis de 'analyse de risques spécifiques comme les
risques psychosociaux (RPS), les troubles musculo-squelettiques (TMS), les risques
cancérigines, mutagénes et toxiques pour la reproduction (CMR) ou les violences sexuelles et
sexistes (VSS). Les RPS sont généralement bien pris en compte dans les DU ERP (inclus dans 90%
des DUERP toutes DDI confondues), de méme que les risques TMS (inclus dans 88% des DUERP
toutes DDI confondues). Ce n'est pas le cas des risques CMR (inclus dans 49% des DUERP toutes
DDI confondues) et des VSS (inclus dans 34% des DUERP toutes DDI confondues).
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DDI ayant intégrés les RPS, TMS, CMR et VSS dans jeur DUERP
(parmi les DDI répondantes &tant couvertes par un DUERP)

Le bilan général de I'hygiéne, de |a séeurité et des conditions de travail (BHS), prévu & l'article
61 du décret n°82-453 du 28 mai 1982, est un rapport présenté annuellement aux membres du
CHSCT. Il regroupe et analyse I'ensemble des données disponibles relatives a lasanté et ala
sécurité au travail au sein de la structure et sert de base de réflexion pour construire et orienter
les actions prioritaires du programme annuel de prévention des risques professionnels et
d’amélioration des conditions de travail (PAPRIPACT). Document structurant, il permet ainsi
de mieux cibler les actions 3 mener et de les mettre en débats avec les partenaires sociaux sur
la base de données objectivées.

Ce document n'est réalisé que dans 32% des DDI répondantes, les DDCS connaissant un
moindre taux de réalisation que les autres types de DDI.
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Le programme annuel de prévention des risques professionnels et d’‘amélioration des
conditions de travail (PAPRIPACT) est prévu I'article 61 du décret n°82-453 du 28 mai 1982,
I fixe, & partir de Ianalyse des risques professionnels (DUERP) et du bilan annuel de |a situation
générale de la santé, de Ia sécurité et des conditions de travail (BHS), la liste détaillée des
mesures & prendre dans |'année concernée en matiére de santé et de sécurité au travail. Ce
document, présenté en CHSCT, décline des actions concrétes qui seront mises en ceuvre au
cours de I'année et les articulent entre elles pour optimiser leurs effets, Il se construit avec
I'aide des partenaires sociaux.

Sile PAPRIPACT est le document de référence en matidre de déploiement d’actions en faveur
de la santé et de la sécurité au travail et qu’il permet une approche multithématiques, les
structures peuvent, sur des thématiques spécifiques, déployer un plan spécialisé
indépendamment du PAPRIPACT: risques psychosociaux (RPS); troubles musculo-
squelettiques (TMS); risques cancérigénes, mutagénes ou toxiques pour la reproduction (CMR)
sont les exemples les plus fréquents. Si cette stratégie permet de prioriser un théme et d'y
concentrer un certain nombre de ressources sur le court terme, il est préférable, dans une
approche systémique du risque, de réintégrer ce théme 3 plus longue échéance dans le
PAPRIPACT afin de mieux Farticuler avec la prévention des autres risques. Ce niveau
d'intégration peut &tre vu comme une forme de « maturité » de la structure et du thame dans
la prise en compte des risques professionnels.

En 2020, 18% des DD! répondantes ont mis en place un PAPRIPACT. Proportionnellement, les
DDCS sont les structures qui se sont le moins approprié ce document, seules 10% d’entre elles
déclarant en avoir élaboré un. En revanche, 23% des DDCSPP ont réalisé ce document.
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Les PAPRIPACT-élabords intdgrent les thémes spécialisés des risques psychosociaux (RPS), des
troubles musculo-squelettiques (TMS), des risques cancérigénes, mutagénes et toxiques pour
la reproduction (CMR) et des violences sexuelles et sexistes (VSS) & des niveaux divers. Cette
diversité s’exprime tant par théme qu’en fonction du type de structures concernées. Ainsi, les
thames des RPS et des TMS sont les plus fréquemment intégrés dans les PAPRIPACT (91%) avec
une intégration & 100% dans les DDCS et DDCSPP. Les CMR et les VSS restent les th&émes les
moins intégrés dans les PAPRIPACT (36%), avec un taux iégérement supérieur dans les DDCSPP
(56% pour les VSS et 44% pour les CMR).
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Niveau d'intégration des thémes RPS, TMS, CMR et VSS dans
les PAPRIPACT (exprimé en 9 du nombre total de PAPRIPACT sur les DDI répondantes).

En 2020, 158 DDI ont déclaré avoir réalisé leur bilan social local pour I'année 2019. Ce
document est un peu plus souvent communiqué aux membres du CHSCT (65,8% des cas)
qu'aux membres du comité technique (64,5% des cas), mais un certain nombre de
représentants des personnels sidgent au seln des 2 instances. Quand le document est transmis
aux membres du CHSCT, il fait 'objet d'un examen et d’un débat au sein de l'instance dans
70,5% des cas, et il fait I'objet d'un avis dans 37,25% des cas.

DDCS DDCSPP DDPP DDT(M) | Total DDI
Bilan social réalisé 24 _32 34 68 158
9 Totai par type de DD 83% B2% 79% 88% 84%
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Bilans sociaux 2019 réalisés par type de DDI

Les risques psychosaciaux

La prévention des risques Psychosociaux (RPS) s‘appuie sur une démarche en 4 temps:
- diagnostic;
- élaboration d’un plan d'actions;
- mise en ceuvre des actions du plan;
- @évalvation des actions mises en ceuvre et ajustement.

Cette démarche est complétée par une information et une sensibilisation des agents aux
risques psychosociaux,

En 2020, 1% des DDI répondantes ont entamé une démarche de prévention des RPS (i.e. ayant
au moins engagé un diagnostic RPS) parmi lesquelles 60% étaient encore 3 Ia phase de mise en
ceuvre du plan d’actions élaboré suite au diagnostic. 12% des plans d‘actions engagés incluaient
un volet VSS. En revanche, elles ne sont plus que 40% & la phase d'évaluation des actions mises
€n ceuvre, suggérant qu'une partie importante des DDI engagées dans une démarche RPS n‘a

DDCS DDCSPP DDPP DDT(M)
Diagnostic 52% 62% 58% 66%
Plan d'actions 66% 74% 56% 61%
Incluant un volet V5SS 10% 18% 9% 12%
Mise en cauvre 62% 67% 51% 60%
Evaluation 38% 41% 37% 42%

Démarches RPS mises en ceuvre (exprimé en % du nombre des DDI répondantes)

Analysé par type de DDI, comme 'année dernigre les DDT(M) sont les structures qui,
proportionnellement, sont le plus fortement engagées dans les démarches de prévention des

RPS. Les DDPP sont quant & elles les DDI qui rencontrent le plus de difficultds quant a la mise
en ceuvre des actions décidées.
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Niveau de réalisation des démarches RPS
(exprimé en % du nombre des DDI répondantes)
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Violences sexistes et sexuvelles au travail

Les violences sexistes et sexuelles au travail, qui font I'objet d’une attention particuliére dela
part du Gouvernement, générent aussi, par leur nature, un risque d'ordre psychosocial. En
2020, 24 DDI répondantes (contre 40 en 2019) disposent de plans d’actions comportant une
ou des actions en lien avec le théme des violences a caractére sexvel.

Les actions relatives 2 Ja lutte contre les violences sexuelles et sexistes menées en 2020 incluent
notamment :

- des actions d'information/sensibilisation & destination des cadres et des agents;

- des actions de formation  destination des cadres, des personnels du CHSCT et des agents;
- le déploiement du jeu « Sexisme sans fagon(s);

- la désignation et la formation dun référent sexisme ou d’un référent égalité-diversité;

- 'intégration du volet régiementaire dans le Rl du service;

-1e suivi des indicateurs RPS deux fois par an;

- le lancement d‘une campagne d’affichage et diffusion de plaquettes;

-la tenue d‘un séminaire ;

- la création d’un groupe de travail pour I'élaboration d'un plan de formation  la lutte contre
les violences sexuelles et sexistes ;

- un partenariat avec une association.

En 2020, ce type de violence a fait I'objet de deux signalements dans le registre SST, et d'aucun
signalement dans le registre DGI. En revanche, aucune situation n’a donné lieu a une sanction
disciplinaire.

V.4, Congés maladie, maladies professionnelles et accidents

Les systémes d'information RH disposent d'un ensemble de données quantitatives qui, prises
conjointement et en suivant leur évolution dans le temps, permettent d*évaluer I'état de santé
global des agents: congés maladie (maladie ordinaire, longue maladie, longue durée) ; maladie
professionnelle ; accidentologie (accidents de service et de trajet). En termes de santé et de

sécurité au travail, ces données peuvent étre réparties entre 2 catégories:

. les événements en lien direct avec I'environnement de travail et qui témoignent d'un
dysfonctionnement : accidents de service ; maladies professionnelles;

. les événements dont le lien avec |'environnement de travail n‘est pas systématique
etfou pas immédiatement évident® mais dont linfluence sur I'organisation et le
fonctionnement des structures peut &tre importante: congés maladie ; accidents de
trajet.

Pris individuellement, ces indicateurs peuvent &tre croisés avec d'autres ainsi qu’avec des
données plus qualitatives recueillies directement auprés des agents (baromatre social ;
enquéte RPS..) pour orienter des plans d'actions pour améliorer les conditions de travail et la
performance des organisations.

En 2020, 5239 agents ont eu un ou plusieurs congé(s) maladie ordinaire, soit 20,35% des
effectifs physiques des DDI répondantes. Les agents féminins représentent la plus grande
proportion de ces agents (22,76%) et les agents masculins une moindre proportion (16,86%).

% | 'enguéte « Conditions de travail» de 2005 et le module européen « Santd, handicap et travail » de 2007 ont montré, pai
exemple, que les salarlés exposés aux confraintes physiques et psychosociales s'absentent plus pour des raisons de santé que
les autres salariés.
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22,78%

20,35%

16‘85% l

Nombre d’agents ayant ev au moins un congé de maladie ordinaire en 2020
(exprimé en % du nombre total d’agents av 37 décembre 2020).

144 554 jours d’arréts ont été cumulés par ces agents, soit une moyenne de 27,59 jours par
agent ayant eu au moins un arrét pour congé maladie ordinaire. Les agents féminins cumulent
en moyenne 28,15 jours par agent ayant eu au moins un arrét pour congé maladie ordinaire :

28,15 Jours
27,59 Jours
26,51 Jours
Nombre moven de jours Nombre moyen de jours  TOTALdu noembre moyen de
d'arrét pour agents féminins d'arrét pour agents mascullns Jours d'arrét

Nombre moyen de jours d'arrét par agent concernéd (CMO).

Si I'on prend les trois types de congés (CMO, CLM et CLD), les CMO représentent la part la plus
importante # la fois en nombre d'agents concernés et en nombre de jours d'arrét. Les CMO
représentent en moyenne 27,59 Jours d‘arrét par agent concerné (22 jours en 2019), les CLM
199,78 jours d‘arrét (114 jours en 2019 et les CLD 281,73 jours d'arrét (292 Jjours en 2019),

Nombre
Nombre d'agents féminins |Nombre Nombre de |moyen de
et masculinsen d'agents  |jours jours d'arrét
Congé maladie ordinaire 5239/ 144554 27,59
Congé longue maladie 260! 51942 199,78
Congé longue durée 188| 52965 281,73
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Nombre moyen de jours d’arrét par agent concerné et par type de congé maladie.

En 2020, 51,71% des arréts pour congés de maladie ordinaire sont supérieurs ou égaux a 8 jours,
contre 80,91% en 2019. Cela pourrait étre expliqué par I'activité réduite des agents en période
de crise sanitaire.

= Nombre d'arréts de moins de 8 jours = Nombre d'arréts de plus de 8 jours

Proportion d’arréts inférieurs, et supérieurs ou égaux, & 8 jours
parmi les congés de maladie ordinaire.

L'indice F/H des effectifs physiques 2020 est de 1,44, Sur les 2 paramétres étudiés (nombre

'agents en congés maladie; nombre de jours d'arrét maladie), cet indice est supérieur,
indiquant que les femmes sont, en proportion, plus concernées que les hommes par les congés
maladie, notamment sur les CLM (indice = 2,1) et dans une moindre mesure les CLD (indice =
2,03).

Nombre de |Nombre de
Nombre jours d'arrét|Jours d'arrét
d'azents F F H
CMO 3463 97467 47087
CiM 176 34822 17120
CLD 126 35396 17569

Répartition femmes-hommes de chaque type de congés maladie.
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DDCS | DDCSPP | DDPP | DM | Tomal] DD! |

Femmes —
Congé de maladie ordinaire (CMO) 289
Congé longue maladie (CLM)
Congé longue durée (CLD)

64 1964] 3463
30 89 176 |

| Maladles professionnelies | 18
| Accldent de service
Accident de trajet

Hommes i '
| Congé de maladle ordinalre {cMO) | 56 253 379/ 1088 | 1776 |

Congé longue maladle (CLM) | 4 21, 14 as5| 84
Congé longue durée (CLD)

Accldent de service
Accident de trajet

Nombre d'agents concernés pour congés maladie par type de congés
et type de structures.

Une maladie professionnelle est une maladie qui trouve son origine dans le travail habituel de
I'agent ou dans les conditions habituelles de I'exécution de son travail. Pour &tre désignée
comme telle, elle doit avoir fait I'objet d'une reconnaissance par I'administration. Le lien entre
la maladie et le travail est présumé lorsque la pathologie figure dans un tableau des maladies
professionnelles. Il peut &tre établi dans les auvtres cas.

En 2020, parmi les DD} répondantes, 23 agents (18 femmes et § hommes) ont déclaré une
maladie professionneile pour un nombre cumulé de jours d’arrét de 3406 Jjours représentant
une moyenne de 148,08 jours par agent concerné. La gravité des maladies professionnelles,
estimée par le nombre moyen de Jours d*arrét par agent concerné, indique un taux de gravité
plus important pour les hommes (172 jours d'arrét par agent) par rapport aux femmes
(141,44 jours par agent).

Parmi les agents ayant déclaré une maladie professionnelle, 18 déclarations (15 pour les

femmes et 3 pour les hommes) ont été reconnues maiadies professionnelles Imputables au
service.

Les femmes représentent 78,26% des maladies professionnelles alors qu'elles représentent
59,08% des effectifs totaux, indiquant qu‘elles sont davantage concernées que les hommes par
la reconnaissance en maladie professionnelle.

Un accident de service est défini comme un événement de courte durée survenu au cours
d'une activité professionnelle et causant un préjudice physique ou psychologique  I'agent qui
en est la victime, Au-del3 des conséquencas individuelles de I'accident pour I'agent concerné,

leur fréquence et leur niveau de gravité (estimé par I'intermédiaire du nombre de jours d’arrét
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associé) ainsi que leur évolution dans le temps fournissent des indicateurs indirects de gualité
sur la politique de santé et de sécurité au travail mise en ceuvre par la structure concernée.

En 2020, 277 accidents de service ont été recensés dans les DDI (541 en 2019) dont 141 (soit
50,90%) ont entrainé un arrét de travail. 17,02% des arréts sont des arréts dits «longs» (> 3
jours).

Les femmes sont plus concernées que les hommes par les accidents de service (170 accidents
de service pour les femmes, contre 107 accidents de service pour les hommes).

2019 2020

Sans amrét
Arrétde 143 jours 28 76 41 117
Arrét supérieurd 3 jours 177 15
Décis 1 0
8680 3184

Niveau de gravité des accidents de service (période 2019-2020}

Le profil de gravité des accidents de service, estimé 2 partir de la durée des arréts associés sur
I'ensemble des agents victimes d’un accident de service, indigue que:
- 49,09% n‘ont pas été suivis d’un arrét de travail en 2020 (40,66% en 2019);
- 42,23% ont donné lieu & des arréts de travail de 1 A 3 jours en 2020 (7,02% en 2019);
8,6% ont donné lieu 2 des arréts de travail de plus 3 jours en 2020 (51,94% en 2019).

300
250
200
150
100

50

Femmes Hommes Totai

® Sans arrét = Arrétde 1 a3 Jours Arrét supérleur a 3 Jours

Accidents de service : proportion relative de la durée des arréts

Si I'on sfintéresse au niveau de gravité, on constate que le nombre cumulé de jours d'arréts (6
268 en 2020), représente une moyenne de 22,62 jours d'arrét par agent victime d‘un accident
de service (2 691 jours en 2019) ou 44,45 jours par agent victime d’un accident de service avec
arrét.

Lorsque l'on s'intéresse au statut de l'agent victime d'un accident de service (femmes et

hommes confondus), 8.3% d’entre eux sont des agents contractuels alors qu'ils ne représentent
que 5.46% de I'effectif total des DDI.

61



Un accident de trajet est défini comme un accident survenu 3 un agent sur le parcours entre
son lieu de résidence et son lieu de travail, en dehors des horaires habituels de travail, ou av

de Vaccident pour I'agent concerné, leur fréquence et leur niveau de gravité (estimé par
I'intermédiaire du nombre de jours d'arrét associé) ainsi que leur évolution dans le temps
peuvent renseigner sur I'état de fatigue des agents (quelle qu’en soit l'origine).

En 2020, 112 accidents de trajet ont été recensés dans les DDI (289 en 2019) dont 51 (45,53%)
ont entrainé un arrét de travail. 7,14% des arréts sont des arréts dits « longs » (> 3 jours).

Sans arrét
Arrétde 1343 jours
Amrét supérieur A 3 jours

27
M4
10

0

ElonlBls

36
29
5
0
70

Décds 3 0
71 42
4192 1343 1341 429

Niveau de gravité des accidents de trajet (période 2019-2020)

L'indice F/H des accidents de trajet s'établit & 1,66, indiquant que les femmes sont, en
proportion, plus concernées que les hommes par les accidents de trajet.

Le profil de gravité des accidents, estimé 3 partir de la durée des arréts associés, montre cette
année une surreprésentation des accidents de trajet (n‘ayant pas entrainé d'arrét, ayant
entrainé un arrét « court » ou un arrét « long ») chez les personnels féminins comparé aux

agents de sexe masculin. Sur I‘ensemble des agents victimes d'un accident de trajet, les
répartitions sont les suivantes :

- 54,46% n'ont pas été suivis d'un arrét de travail en 2020 (38,46% en 2019) ;
- 38,39% ont donné lieu 4 des arréts de travail de 1 & 3 jours en 2020 (47,9% en 2019) ;
714% ont donné lieu & des arré&ts de travail de plus de 3 jours en 2020 (13,63% en 2019),

120
100
80
60
40

20

[=]

Femmes Hommes Total

wS5ansarrdt o Arrétde 13 3 jours Arrét supérieur 3 3 Jours

Accidents de trajet : proportion relative de la durée des arréts,
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Le niveau de gravité montre que le nombre cumulé de jours d'arréts (1170 en 2020) représente
une moyenne de 15.8 jours d‘arrét [ agent victime d‘un accident de trajet (19,15 jours en 2019)
ou 34,70 jours [ agent victime d‘un accident de trajet avec arrét.

La gravité des accidents de trajet, estimée par le nombre moyen de jours d’arrét / agent
concerné, indigue cette année un taux de gravite sensiblement plus faible pour les hommes
(10,21 jours | agent) que pour les femmes (19,15 jours d‘arrét [ agent).

Lorsque I'on s'intéresse au statut de I'agent victime d’un accident de trajet (femmes et hommes
confondus), 7,14% d‘entre eux sont des agents contractuels, un taux sensiblement supérieur &
la proportion de contractuels dans I'effectif total des DDI (5,46%). Cette différence peut étre
en partie expliquée par la succession des contrats de courtes durées (les effectifs physiques de
contractuels qui se succédent en DDI sont trés probablement plus importants que la
proportion de contractuels dans les effectifs mesurés au 31 décembre 2020).

V.5. Indicateurs santé et sécurité au travail spécifiques

Le taux d'absentéisme est le nombre moyen de jours d’absence pour raison de santé par agent.
Cet indicateur se référe donc aux effectifs physiques au 31 décembre 2020 et non pas aux seuls
agents concernés par |'événement comme cela a été calculé dans la partie IV .4.

En 2020, le taux d'absentéisme pour raisons de santé s'est établi 4 10.14 jours/agent, un taux en
baisse par rapport & celui de 2019 (12,64 joursfagent).

Taux d'absentéisme par

DoCs DDCSPP DDPP DDT-M a d'absence
Congé de maladle ordinalre {CMO} 8030 21450 26057 89017 144554 5,61
Congé longue maladle {CLM] 5828| 10918 8967 26299 52012] 2,02}
Cong# longue durée (TLE) 3819 7695 7632 33818 52965 2,06
Maladles professionnelles 0 518 983 1905 3406 0,13
Accident de service 654 1128 1365 3121 6268 0,24
Accident de trajet 36 680 738 816 1770 0.07

Nombre de jours d’arrét par type d'absence pour raisons de santé en 2020.

Une analyse par type de DDI montre une forte disparité entre les DDCS, présentant un taux
d'absentéisme global largement inférieur & la moyenne (7.74%), et les DDT-M présentant un
taux d'absentéisme global fortement supérieur 3 la moyenne (16,26%). Les DDCSPP et DDPP
présentent un taux d’absentéisme global Iégérement supérieur a la moyenne (respectivement
12,29% et 11,65%).

L'ensemble des absences pour raison de santé ont immobilisé* 1426 ETPS (1590 ETP en 2019),
solt 5,54% des ETP totaux des DDI (6,45% en 2019). Les congés de maladie ordinaire {CMO), les
plus importants en volume, ont immobilisé, pour I'année 2020, un peu moins de 3,97% des ETP
totaux des DD,

4 La caleul des ETP Immobilisés est le nombre de Jours d'arrét/ (jours ouvrés de lannée - 45 jours en CA)
® ETP : Equivalent temps pleln
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% effectifs
ETP totaux
[Congé de maladie ordinaire {CMO) 790 3,07%
Congé de longue maladie {CLM]} 284 1,10%
Congé de longue durée (CLD) 289 1,12%
Maladie professionnelle 19 0,07%
Accident de service 34 0,13%
Accident de trajet 10 0,04%

ETP immobilisés pour raisons de santé en 2020,

Pour les accidents de service et les accidents de trajet les taux de fréquence® et de gravité’
peuvent &tre calculés, lls mesurent Ia fréquence des accidents et leur importance.

Ainsi, plus leurs valeurs sont élevées, plus les accidents sont nombreux et ont des conséquences
en termes d'arréts de travail, Un service qui investit dans la prévention et la maftrise des risques
liés & ses activités mesure généralement I'efficacité de ses actions 3 I'amélioration, et donc  Ia
diminution de ces deux indicateurs.

Taux de fréquence des accidents en DDI

8,00
7,00
6,00 —//_\
5,00
4,00 — —— T ——
3,00 : =
2,00 '
1,00
0,00
2016 2017 018 2018 2020
Taux de fréquence accldants travall/service Tayx de fréquence accidents de trajst

Evolution du taux de fréquence des accidents de service et des accidents de trajet.

4 Lo taux de fréquence est ie nombre d'accidents avec arrét de travail supdriaur & un Jour, survenus au cours d'une période de
12 mois par million dheures de travall, alors que lindice de fréquence est le nombre d'accidants de service pour 1.000 agents.
Le nombre d'heures travalllées est obtenu en multipliant Peffectif équivalent temps plain du service congldéré pat le nombre
d’heures de travail effectuées chague année.

7 Le taux da gravité représents le nombre de journées indemnisées Pour 1.000 heures travallléss, c'est-a-dire le nombre de
lournées perdues par incapacité temporalre pour 1.000 havres travaillées.
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Taux de gravité des accidents en DDI
0,40
0,85
0,30
0,25
0,20
0,15
0,30
0,08
0,00

2016 2017 2018 2019 2020

s Tauix de gravité accidents travall/fservice Taux de gravité accidents de trajet

Evolution du taux de gravité des accidents de service et des accidents de trajet.

Aprés avoir augmenté jusqu'en 2018, la fréquence des accidents de service diminue depuis lors.
Leur gravité continue son augmentation jusquen 2019 puis connait une forte chute.
Concernant les accidents de trajet, les deux tendances - fréquence et gravité - connaissent
une décrue depuis 2018. Ces baisses peuvent &tre liées aux moindres période d'activité et aux
moindres déplacements des agents en période de crise sanitaire.

L'analyse des accidents les plus fréquents et les plus graves doit permettre une réduction de
leur nombre et des conséquences liées 3 ces accidents. C'est notamment dans ce cadre que
les visites des CHSCT sont réalisées.

Le nombre de jours d’arréts cumulés peut également &tre analysé au regard des maladies
professionnelles, accidents de service et accidents de trajet déclarés avant I'année 2020 et
courant toujours en 2020,

En 2020, 6 851 jours d’arréts cumulés concernaient des maladies professionnelles déclarées
avant I'année concernée ; dont 3465 jours d’arréts cumulés par des femmes et 3 386 jours
d’arréts cumulés par des hommes.

En 2020, 6 052 jours d'arréts cumulés concernaient des accidents de service reconnus par
I'administration avant I'année concernée ; dont 2 195 jours d’arr&t cumulés par des femmes et
3 857 jours d'arrét cumulés par des hommes.

En 2020, 1 746 jours d‘arréts cumulés concernaient des accidents de trajet reconnus par
I'administration avant I'année concernée ; dont 1 600 jours d’arréts cumulés par des femmes
et 146 jours d'arréts cumulés par des hommes.

Au-dela de leur anomalie dans le monde du travail, les actes de violences physiques et verbales
correspondent 2 des traumatismes spécifiques et témoignent, par leur fréquence et leur
é&volution dans le temps, d'une dégradation potentielle et d'une atteinte grave aux conditions
de travail. Le suivi de ces indicateurs a été initié dans le cadre de la prévention des RPS
(indicateurs DGAFP). Leur interprétation demeure cependant délicate, les variations
enregistrées pouvant aussi bien refléter une modification des relations de travail quune
variation dans la prise en compte de ces événements, souvent sous-déclarés ou ne disposant
pas de supports de déclaration parfaitement adaptés. Néanmoins, le suivi de ces indicateurs
permet de donner de grandes tendances qu'il convient d‘investiguer localement.
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DOCS | DDCSPP | DDPP | Gi0tiM) | Total Dol

|Actes de violence phyzique, manant du personnel, envers la personnel, avecanbtde e 0 0 1 1 2
Actes de violence phy:ique, dmanant du b«rsonnei, envers le prionnel. sens amit de trav:| 0 2 0 0 2
Total actes de violence physigue, émanant du personnel o s 1 1 4
Actes da violance phv:igua, émanant des ussgers, anvars Jo personnel, avecarmtde travalll © 0 0 2 2
Actes de violence pivesigue, dmanant des LESAEH (5, @NVers le = rsonnei, sans ardt de travail 0 4 0 | 3 7
Total actes de violence physique. émansnt des usagers o i o | s Cl
Actes de violence verbale, émanant du p« rsonnel, anvers [ personnal avecordtde travalll 0 6 1 | o 7
Actas de violance verbale, émanant du fersonnel, anvers la p=raonnel, svec arvét de travail 0 5 5 4 16
Total actes de vicienca verbale, émanent du p=racnnal 0 it i 4 4
Actes de violence vesbale, émanant des UELAZErs, GNVErs e porsonnel, avecamit de travall 0 0 3 0 3
Actes de viotence varbale. émenant des usagers. anvers le personnal, sans arrét de travall 1 17 i5 13 &% |
Total actas da vicleace verbale, émanant des usapzry 1 i 18 £ 49

g
2

Nombre d’actes de violences physiques et verbales par type de DDI
- Yiolences physiques :

Le nombre d’actes de violences physiques recensés envers e personnel s'établit 4 13 en 2020
(32 en 2019) dont :
- Parorigine:
o 69,23% provenant d’un Usager (84,3% en 2019)
o 30,76% intervenant entre personnels de la DDI (15,62% en 2019)
- Par niveau de gravité :
o 69,23% sans arrét de travail (78,12% en 2019)
o 30,75% avec arrét de travail (43,75% en 2019)

Le taux d’'actes de violences physiques consignés envers |e personnel®, toutes DDI confondues,
s‘établit & 0,06% en 2020 (0,12% en 2019). Détaillé par type de DD, les DDCSPP et les DDT(M)
présentent un nombre d'actes de violences physiques supérieur aux DDPP. Cette annde
encore, aucun signalement de violence physique n‘a été recensé pour les DDCS.

0,14%  0,13%

0,12% 0,12%

0,12%
0,10%
0,08%

0,04%

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Evolution du taux d'actes de violences physiques envers le personnel

DOCS | DDCSPP | DDPP | ooT(M) | TotalDDl |
Total actes de violenca physlque, émanant du personnel 0 2 1 1 4
Total actes de violence physique, émanant das usagers 0 4 0 5 9
Total violences physique 13
Taux violences physique 0,06%

Taux d'actes de violences physiques en 2020 par type de DD

. Violence |

Pour 2020, 70 actes de violence verbale ont été recensés (437 en 2019), en nette diminution.
Ces violences verbales émanent dans 70% des cas des usagers (91,07% en 2019).
Majoritairement, ces violences n‘entrainent pas d'arrét dans 85,71% des cas. Cette diminution

Nombra d'actes da violences physiques envers le personnel pour 100 agents
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pourrait étre expliquée par la moindre période d'activité des agents en période de crise
sanitaire.

Le taux d'actes de violences verbales envers le personnel®, toutes DDI confondues, s'établit &
0,32% en 2020 (1,61% en 2019).

L'analyse du nombre d‘actes de violences verbales par type de DD! montre, pour 2020, que ce
nombre est plus élevé en DDCSPP et DDPP, et quasi inexistant en DDCS.

2,50%
2,07%
2,00%
1,61%
1,50%
Loo% 0BT
0,83%
0,50% 0,32%
0,00%
2016 2017 2018 2019 2020
Evolution du taux d'actes de viclences verbales
envers le personne!
DDCS | DDCSPP | DDPP | 0DT(M) | Total DDI

Total actes de violence verbale, émanant du personnel 0 11 6 4 21
Total actes de viclence varbale, émanant des usagers 1 17 18 13 48
Total viclence verbale 70
Taux vioience verbale 0.32%

Taux d'actes de violences verbales en 2020 par type de DDI

La protection fonctionnelle désigne les mesures de protection, d'assistance Juridique et de
réparation des préjudices dues par I'administration 3 tout agent public victime d'une infraction
dans I'exercice de ses fonctions ou en raison de ses fonctions.

En 2020, 35 demandes de protection fonctionnelle ont été formulées, dont 23 par des agents
femmes et 12 par des agents hommes. 20 demandes ont été acceptées, dont 13 pour des
agents femmes et 7 pour des agents hommes.

Les DDCSPP connaissent le plus grand nombre de protection fonctionnelle, majoritairement
pour des agents de catégorie A. Les DDCS, 3 linverse, ont accepté une seule demande de
protection fonctionnelle, au profit d'un agent de catégorie C.

- [ pocs |oocsee| oopP | DT | nov(M) | Fawst |
|Demandes de protections fonctionnelles formulées - Femmes - Catéporie A | o 6 3 | 1 | o [ES
Demandes de protections fonctionnelles formulées - Femmes - Catézorie B o 2 4 2 4 12 |
Demandes de r-rotections fonctlonnelles formulées - Femmes - Catézarie C 1 0 0 0 0 i

i‘ﬂéﬁtiJH-'.-.-H'!ér'ri'-‘rﬂdd‘u‘:En‘:|i‘tﬂﬁ:i}ﬁn‘dﬂu‘nn‘elh’.hﬂlﬁmﬂﬂﬂ@! == g oy 3 A T -

Nombre de demandes de protection foncﬁonneh'e - femmes - par type de DD
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hDemandes de protections fonctionnelles accet<es - Femmes - Catégorle A
Demandes de rrotections fonctionnalles acceri-es - Femmes - Caté rle B

[Demandes de crotectlons fonctlonnelies acce: ées - Femmes - CatéacreC
Total des do mandés du protection) fanctionnelias scceptons - Fommes

Nombre de demnd de protection fonction

|Demandes de protections fonctionnelles formulées - Hommes - Catédzore A
[Demandes de crotections fonctlonnelles formulées - Hommes - Caté zorle B
Demandes de protections fonctionnelles formulées - Hommes - Caté;

Nombre de demandes de protection tt'elle — hommes - par type de

'bemandes de crotections fonctionnelles accer = es - Hommes- Catézorle A | 0 o | o 1 0
Demandes de crotections fonctionnelles acce 1 es - Hommes - Caté:cre B 4] 0 0 4 2
IDeandes de protections fonctionnelles accen:=es - Hommes - Caté; 0 0

I
b

T T 2 o e e s e T R A 1 e
Total diis og mand, onctigi ligs aciy pieéy __I_ mmes |

TUIAes G protectons forl ok

oor | oorivi

V.6. Dispositifs de signalement

Le décret n° 2020-256 du 13 mars 2020 relatif au dispositif de signalement des actes de
violence, de discrimination, de harcélement et d'agissements sexistes dans Iz fonction
publique impose la mise place d'un dispositif de signalement des actes de violence, de
discrimination, de harcélement moral ou sexvel et d'agissements sexistes dans I'ensemble des

administrations.

Ce dispositif comporte :

- une procédure de recueil des signalements effectués par les agents s'estimant victimes
ou témoins de tels actes ou agissements ;

- Une procédure d'orientation des agents s'estimant victimes de tels actes ou agissements
vers les services et professionnels compétents chargés de leur accompagnement et de leur
soutien ;

fonctionnelle appropriée et assurer le traitement des faits signalés, notamment par la
réalisation d'une enquéte administrative,

Au sein des DDI, chaque ministére a mis en place un dispositif de signalement, ouvert 3 tous
les agents relevant de son périmeétre, qu'il soit fonctionnaire, contractuel, stagiaire ou apprenti.

La mise en place de ces dispositifs ayant eu lieu en cours d'année 2020, Il convient au préalable
de préciser que tous les agents pourraient ne pas avoir connaissance de leur existence et de
leurs modes de saisine. Un travail de communication et d‘information serait dés lors
susceptible d’améliorer leur visibilité et leur recours.



Pour I'année 2020, on recense 40 saisines, tous dispositifs confondus; dont 2 concernant des
agents relevant du ministére de Iintérieur, 30 concernant des agents relevant des ministéres
sociaux et B concernant des agents relevant du ministére de I'agriculture et de Ialimentation.
Les saisines concernent principalement les situations de discrimination (20), le harcélement
moral (17), les agissements sexistes (2) et le harcélement sexuel (1).

Aucun signalement n’a été recensé en DDI en 2020 pour ce qui concerne les agents relevant
du ministere de I'‘économie, des finances et de la relance. Aucune donnée n'est disponible
concernant le ministere de la transition écologique, ministére de la cohésion des territoires et
des relations avec les collectivités territoriales, ministére de la mer.

- Ml MSO MAA I
rl Tt
gore Al 8| c|Total] A |B| ¢ [Total| a|B] | Totat| "**
Aglssements sexistes 0 2| 2 0 2
Harcdlement moral 1/1| 2 | 6 1| 7 |3|4|1] 8 17
Harcklement sexuel 0 1] 1 0 1
Discrimination o l1w0l2] &l 20 0 20
(directe, indirecte et harcélement discriminatolre)

[TOTAL [o]a[a] 2 T1s[2[12] 30 [3[a[1] 8 | 40 |

Nombre de saisines du dispositif de signalement au cours de F'année provenant de DD, par type
de signalement et par catégorie

M nso AR

Sane Femme Homme Total | Famme Homma TYotal | Femme Homme  Total o
4issemants sexistes 0 2 2 0 2
Harchlamant moral 2 2 6 1 7 8 [ ] 17
_I!llﬂlemntnmll 0 1 i ] 1
Discrimination
(ciracts, Indlrlmtthmilunum:dlsdninminll 0 u 6 Ll o | »
TOTAL 2 | o | 2] = | 7 | » | s | o | a ] ]

Nombre de saisines du dispositif de signalement au cours de 'année provenant de DD, par type
de signalement et par sexe

Aprés la phase d’accueil et d'écoute, les agents victimes ou témoins ont fait 'objet, selon
I'évaluation de la situation, d’'un accompagnement personnalisé, d'une orientation vers les
professionnels compétents ou de la mise en place d'une enquéte.

Aucune sanction prononcée suite 2 ces saisines n'a été remontée. Aucune saisine n’a donné
lieu & la reconnaissance d'une faute inexcusable de I'employeur au cours de I'année.
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VI - Sanctions disciplinaires

V1.1, Réglementation

La mise en ceuvre des sanctions disciplinaires repose sur les articles 66 et 67 de la loi n°84-16
du 11 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives 4 la fonction publique de I'Etat ainsi
que sur le décret n°84-961 du 25 octobre 1984 relatif & la procédure disciplinaire concernant
les fonctionnaires de I'Etat.

VI.2. Sanctions disciplinaires du premier groupe et leurs évolutions

Dans l'échelle des sanctions, celles relevant du Premier groupe (avertissement, bldme) ont un
caractére de réprimande. Elles ne retirent Pas d‘avantages au fonctionnaire sanctionné et elles
peuvent étre prises sans consultation préalable du conseil de discipline. En cela, les sanctions
du premier groupe reiévent d'une régulation « de premier niveau » qui constate des dcarts
significatifs au travail. Leur évolution dans e temps refléte & la fois la fréquence de ces &carts
et le niveau de tolérance de la structure 3 ces écarts.

| oocs [ pocser | ooep | oomm | Total |
1 AVERTISSEMENTS
Femme - Annde 2016
Homma- Annéae 2016
Femma - Année 2017
Homme- Annde 2017
Femme - Année 2018
Homme- Année 2018
Femmae - Année 2019
Homme- Annéa 2019
Femme - Année 2020
Homme- Année 2020
5/Total Femme Avertissement

[y
[y

Emoa|uumu|huw

{
Blnine /wluio|w s |slw

wioioln smviolo al=la
mwum|pqhu|~hm

2
a

[Femme - Année 2016
Homme- Annde 2016
Femme - Annde 2017
Homme- Annde 2017
Femme - Année 2018
Homme- Année 2018
[Femme - Année 2019
Homme- Année 2019
Femme - Année 2020
Homme- Année 2020
5/Total Famme Bldme
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SANCTIONS DU PREMIER GROUPE

&

Evolution des sanctions du prermier groupe entre 2016 et 2020 dans les DD}

La maniére dont les sanctions du premier groupe sont gérées dans les DD peut &tre abordée
sous un angle annuel ou dans une perspective d'évolution (période 2016-2020).

Sur l'année 2020, 11 avertissements et 5 b4 mes ont été notifiés & des agents, tous types de DDI
confondus (30 avertissements et 10 blimes en 2019).
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En valeur absolue, ce sont cette année encore les DDT(M) qui ont le plus grand nombre de
sanctions du premier groupe (9 sanctions) mais rapporté au nombre d'effectifs physiques au
31 décembre 2020 par type de DD\, le nombre de sanctions par agent est, cette année encore,
le plus élevé en DDPP par rapport aux autres types de DDI. L’avertissement reste la sanction
de premier groupe majoritairement notifiée,

DDCs DDCSPP DDPP DDT{M) TOUTES DDI

# Total - Avertissements 2020 = Total - Blames 2020

Nombre de sanctions du premier groupe, tous sexes confondus.
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Nombre de sanctions du premier groupe en 2020 rapporté
au nombre d’agents (pour 10.000 agents) par type de DDI.
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Part respective des avertissements et des bldmes en 2020
dans les sanctions de premier groupe par type de DDI.
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Tous types de DDI confondus, aprés avoir évolué a ia hausse en 2015 et 2016, le nombre
d'avertissements stagne en 2017, 2018 et 2019 (respectivernent 31, 30 et 30 avertissements), et
baisse drastiquement en 2020 (11 avertissements). De méme, le nombre de bidmes repart ala
baisse et passe de 10 en 2018 et 2019 3 5 en 2020). Rapporté au nombre d'effectifs physiques
au 31 décembre 20120, le nombre de sanctions du Premier groupe reste stable depuis 2018,
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15 o3
10 \_F__ — \\
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0
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Blames

=== Nbre de sanctlons rapporté au nombre d'agents

Evolution du nombre de sanctions du premier groupe entre 2016 et 2020 en DDI :
- envaleur absolue (avertissement / bldme)
- rapportés aux effectifs physiques (pour 10.000 agents)

45
40
35
30
25
20
15
10

5

0

2016 2017 2018 2019 2020
® Avertissement = Blame

Evolution de la part respective des avertissements
et des bldmes dans les sanctions dy premier groupe.

Enfin, en 2020, aucune sanction duy 2:me et 4tme groupe n'a été notifiée. Concernant les
sanctions du 3%me groupe, une sanction a été notifiée & un homme titulaire, en DDCSPP.
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V1.3. Focus sur les agissements sexistes et les violences a caractére
sexuel au travail

Dans le cadre de la lutte contre les agissements sexistes et les violences 4 caractére sexvel au
travail (grande cause du quinguennat 2017-2022), un focus a été fait ces derniéres années sur
ce théme en lien avec les sanctions.

En 2019, 5 avertissements (23,3% des avertissements) et 3 bldmes (30% des blémes) en lien avec
cette thématique avaient été recensés. En 2020, aucun avertissement et aucun bldme relevant
de violences sexuelles et sexistes n'a été déclaré.

il n‘est pas possible de dire si cette absence reléve d'un oubli de déclaration ou d’une meilleure
gestion des situations signalées au sein des DDI, notamment au regard du nombre
d'observations inscrites dans le registre SST relevant d'une problématique de violences
sexuelles et sexistes (2 observations déclarées).
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VIl - Dialogue social

Pour répondre 2 la crise sanitaire provoquée par le coronavirus en mars 2020, la loi d’urgence
du 23 mars 2020 a introduit I'état d’urgence sanitaire sur Fensemble du territoire. De ce fait, le
dialogue social a adopté un mode de fonctionnement « dégradé » via I'usage progressif des
réunions en visioconférence au détriment du présentiel.

En outre, le dialogue social en DDI aura connu un basculement de pilotage durant I'année 2020
par la publication du décret n°2020-1050 du 14 aout 2020 modifiant le décret n° 2009-1484 du
3 décembre 2009 relatif aux directions départementales interministérielles.

Ce décret modifie l'autorité ministérielle dont relévent les directions départementales
interministérielles en indiquant qu'il s'agit de services déconcentrés de I'Etat relevant du
ministre de I'intérieur et non Plus du Premier ministre. Le décret prévoit également que le
comité technique compétent pour évoquer les questions intéressant ces directions est institué
auprés du ministre de I'intérieur.

. Le comnité technique des DD

Depuis I'entrée en vigueur du décret du 14 aout 2020, le comité technique des DDI est
désormais présidé par le Secrétaire général du ministére de FIntérieur, assisté du directeur de
la modernisation et de I‘administration territoriale.

L'instance se compose de 10 membres titulaires et 10 membres suppléants représentants des
personnels. Y assistent également des représentants des ministéres du périmétre ATE, des
inspecteurs généraux de I'administration et des présidents des associations de groupement de
DDI.

Cette instance reste organisée, depuis mai 2019, par la sous-direction de I'administration
territoriale  |a direction de la modernisation et de I'administration territoriale,

Sous I'égide des services du Premier ministre, le comité technique des DDI s'est réuni 3 fois ;
sous I'égide du ministere de I'Intérieur, I'instance s’est réunie 3 fois, Le comité technique des
DDl s’est ainsi réuni 6 fois en 2020. La séance du 1° octobre 2020 a constitué la séance
d'installation du CT DDI sous la houlette de la nouvelle autorité ministérielle,

Deux comités techniques ont fait Fobjet de convocations de repli en raison de votes unanimes

défavorables,

Les thématiques traitées ont essentiellement porté sur la gestion de la crise sanitaire en DDI,
la réforme de I'organisation territoriale de I’Etat, et la modification des textes relatifs aux DDI
en perspective du basculement de I'autorité ministérielie.

Femmes Hommes Total Femmes | Hommes
Titulaires 4 6 10 40% | 60%
|_Suppléants 1 9 10 10% | 90%

ll.  Comité d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travall

L'arrété relatif & la création du CHSCT des DD a été adopté le 2 octobre 2020.

74



Cette instance, présidée jusque-la par le directeur des services administratifs et financiers du
Premier ministre, est désormais animée par le directeur de la modernisation et de
I'administration territoriale, assisté du sous-directeur de I'administration territoriale. L'instance
voit siéger 9 représentants titulaires et 9 représentants suppléants du personnel.

Cette instance se compose également d’un médecin de prévention, d’'un assistant ou conseiller
de prévention et de trois inspecteurs santé et sécurité au travail.

En 2020, le CHSCT des DDI s’est tenu 5 fois sous I'égide des services du Premier ministre et 4
fols sous celui du ministére de 'intérieur.

Cette régularité s'explique par le contexte lié & la crise sanitaire, impliquant la tenue
d’instances en période de vagues épidémiques. %,
Lors du CHSCT d’installation du 5 novembre 2020, la feville de route 2020-2022 a%ﬂoptée.
Celle-ci a pu notamment mettre en avant les sujets ayant trait a I'égalité femmes/hofmes ou
encore aux violences sexuelles et sexistes. N

[ [ Femmes Hommes Total Femmes Hommes |
Titulaires 3 6 9 38,3% 666% |
Suppléants 5 4 9 1. 55,5% 44,4% |

ill.  Dlalogue social informel
Al
Contexte de crise sanitaire oblige, le dialogue social Wel a été particulierement nourri;
cela a permis un suivi constant de la gestion de la crise s#nitaie au sein des DDI, Par corollaire,
des discussions ont également pu se tenir sur le télétravail & DD
;.‘\“u /_)\
En perspective de I'entrée en vigueur des -D I'année suivante, les organisations syndicales
ont &té associées aux discussions relatives a | _rj;?graphie des prestations d‘action sociale et
4 la définition des chantiers de convergence RH. -
S
W
R
"\.
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VIll - Mise en ceuvre des mesures relatives 3 Ia
diversité, la lutte contre |es discriminations et
I'insertion professionnelle

VIIL.1. Eléments de contexte

Il appartient aux ministéres, chacun pour ce qui le concerne, de mettre en place des plans
d‘action de lutte contre les discriminations et de promotion de la diversité sous toutes ses
formes, sur leur périmétre d'action : négociations syndicales et accords-cadres ; plans d’actions
et protocoles ; refonte de la gouvernance; actions de communication et de sensibilisation ;
revue des processus RH relatifs 3 |a promotion de la diversité, la lutte contre les discriminations,
I'égalité professionnelle femmes-hommes et l'insertion professionnelle notamment des
personnes en situation de handicap.

Pour autant, les directions départementales interministérielles peuvent, de maniére volontaire
et proactive, s'insérer pleinement dans Je déploiement et ie rayonnement de ces démarches
au niveau local.

Les données ci-aprés font état d'initiatives locales remontées par les DDI, Si elles ne prétendent
pas & l'exhaustivité, elles démontrent néanmoins que I'engagement de la hiérarchie et
I'implication des personnes ressources sont les clés de dynamiques locales réussies.

VIIL.2. Actions visant & promouvoir la diversité

En 2020, 37 DDI ont engagé au moins une action en faveur de la diversité, Les actions de
communication et d‘information ont été majoritairement mises en ceuvre (26 actions
recensées), suivies d'actions de sensibilisation et de formation (20 actions), de recrutement (19
actions) puis d'intégration et d’évolution de carriére (10 actions).

|_Nombre de DDI ayant mise en place

des actions pour favoriser la diversité
DDCS 8
DDCSPP 6
DDPP ]
DDT 8
DDT-M 9
Total général 37

Nombre de DDI ayant engagé des actions en faveur de la diversité

DDCS DDCSPP DDPP DDT-M Total général
Recrutement 3 4 5 7
Communleation, Information 5 5 5 11
Sensibliisation, formation 4 4 4 8
lnEgrltlun_.-‘évoluuon de carridre 2 1 2 5

Total des actions 14 14 15
Nombre d'actions mises en place dans 'année pour favoriser la diversité
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Quelques exemples d'initiatives menées en 2020 favorisant la diversité :

- en DDTM: formation de deux agents, dont le conseiller de prévention, & la lutte contre le
sexisme et la promotion de I'égalité professionnelle. Dans la continvité, nomination d'un
référent &galité, avec une lettre de mission intégrant cette thématique partagée avec le
conseiller de prévention;

- en DDPP: facilitation du changement de catégorie B en A d'un vétérinaire de nationalité
étrangére engagé en tant que contractuel sur un poste de technicien du ministére de
I'agriculture; sa décision de demander la nationalité francaise ayant été appuyée au plan
administratif par I'autorité préfectoral ;

-en DDT : facilitation des mobilités inter fonctions publiques et interministérielles, I'ensemble
de ces mouvemenits entrants et sortants ayant concerné 10% des effectifs en 2020;

-en DDPP : accueil de quatre stagiaires de 3dme scolarisés dans des colléges situés en quartiers
prioritaires de la ville (QPV).

VIIL.3. Actions visant 3 lutter contre les discriminations

En 2020, 44 DD ont engagé au moins une action de lutte contre les discriminations. Les actions
de sensibilisation et de formation ont été majoritairement mises en ceuvre (28 actions
recensées), suivies d’actions de communication et d'information (26 actions), de recrutement
(25 actions), d'intégration et d'évolution de carridre (13 actions) puis de signalements (10
actions).

Nombre de DDI ayant mise en place des
actions pour lutter contre les discriminations
DDCS 7
DDCSPP 10
DDPP 10
DDT 10
DDT-M 7

Total général
Nombre de DD| ayant engagé des actions de lutte contre les discriminations

DDCS DDCSPP DDPP DDT-M Total général
Recrutament 3 8 7 7 25
Communication, Information 4 5 6 12 27
Senslbilisation, formation 6 6 6 10 23
Intégration/évolution de carridre 2 5 4 2 13
Signalements 0 3 3 4 10

Total des actions 15 7
Nombre d'actions mises en place dans I'année de lutte contre les discriminations

Quelques exemples d'initiatives menées en 2020 de lutte contre les discriminations :

- en DDT-M, I'année a permis de poser les bases d'un potentiel plan local de lutte contre les
discriminations : mise en place d’outils de suivi des signalements de discrimination ; lancement
de campagnes ponctuelles de sensibilisation par voie d'affichage et de publication d'articies
sur lintranet local : diffusion hebdomadaire d'une page de bande dessinée dédiée 2 la
promotion de |'égalité professionnelie;
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- en DDT, réalisation d'une tragabilité des études de candidatures dans le cadre des
recrutements;

- en DDT, organisation de réunions mensuelies du groupe médico-social ; production d’un
dépliant sur la cellule de veiile et d'écoute A destination des agents; mise en place d‘une
exposition d'ceuvres réalisées par des femmes victimes de violence pour sensibiliser les agents
a cette problématique ;

-en DDPP, participation de la référente égalité professionnelle entre les femmes et leshommes
au CODIR ; interventions de sensibilisation des agents en réunions de service; développement
d’un espace sur I'intranet réunissant des informations sur le sujet ; ¢campagnes d'affichage dans
les locaux ; formation d’‘environ 20% des personnels sur le domaine (séminaires, formation en
ligne visant 3 iutter contre les violences sexistes et sexuelles faites aux femmes);

- en DDT-M, mise en place de jurys mixtes pour les recrutements.

VIIL4. Actions visant A favoriser Iinsertion professionnelle

En 2020, 27 DDI ont engagé au moins une action pour favoriser I'insertion professionnelle. Les
actions de recrutement ont &té majoritairement mises en ceuvre (22 actions recensées), suivies
d‘actions de sensibilisation et de formation (17 actions), puis de communication et
d'information (14 actions), et d'intégration et d'évolution de carridre (14 actions).

Nombre de DDl ayant mise en place des
actions favorisant I'Insertion professionnelle
DDCS 4
DDCSPP 7
DDPP 7
DDT 5
DDTM 4

Nombre de DD/ ayant engagé des actions favorisant Vinsertion professionnelle

DDCS DDCSPP DDPP DDT-M
Racrutemant 4 6 6 6
Communication, information 2 5 4 3
Sensibllisetion, formation 3 3 4 7
Intégration/évolution de carrtare 3 2 3 6

Total deg actions 12 16
Nombre d'actions mises en place dans I'année favorisant I'insertion professionnelle

Quelques exemples d'initiatives menées en 2020 favorisant I'insertion professionnelle :

- en DDCSPP, aide & la préparation des concours avec supervision de la préparation et mise en
situation pour les oraux avec jury interministériel ; journée d'accueil des nouveaux arrivants
DDI et préfecture en présence d'un membre du corps préfectoral et des directeurs DDI;
- en DDT, élaboration d'un livret d'accueil pour les arrivants, création d'un trombinoscope et

réalisation d'un tour des services ; déploiement d‘actions pour favoriser le télétravail
(formation des agents, des encadrants, théme travaillé en séminaire des cadres);
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- en DDCSPP, recrutement sur un poste de secrétariat dans le cadre du PACTE (Parcours
d'Acces aux Carrigres de la fonction publique Territoriale et de I’Etat) ; titularisation suite & avis
formel d'une commission locale en tant qu'agent de catégorie C, sur des missions de contrdle
CCREF;

- en DDPP, accueil en abattoir de quatre &tudiants vétérinaires de 4*™ année en immersion;
accueil de stagiaires tous niveaux (classe de 3me BTS lycée agricole, Master Droit de
I'entreprise, parcours droit de la consommation, école nationale de la concurrence, de la
consommation et de la répression des fraudes); intervention en lycée agricole pour présenter
aux &léves des informations réglementaires sur la santé animale ; participation au jury de
validation des acquis d'expérience du Master Droit de l'entreprise, parcours droit de la
consommation ; accueil de vacataires et contractuels et incitation 4 passer les concours de la
fonction publique (huit vacataires recrutés tous services confondus et quatre formations aux
CONCOUrs) ;

- en DDPP, accueil et formation de deux apprentis (niveau bac pro et niveau BTS) en secrétariat
et assistanat administratif ; tutorat par des agents afin d'apprendre leur métier.

VIIL5. Actions visant & favoriser l'insertion professionnelle des
personnes handicapées

En 2020, 40 DDI ont engagé au moins une action pour favoriser l'insertion professionnelle des
personnes handicapées. Les actions d'accessibilité et d’aménagement de poste ont été
majoritairement mises en ceuvre (28 actions recensées), suivies d‘actions de recrutement (24
actions), de communication et d'information (16 actions), puis d‘intégration et d'évolution de
carriere {13 actions).

Nombre de DDI ayant mise en place des actions favorisant
I'Insertion professionnelle des personnes en situatlon de handicap

DDCS 5
DDCSPP 12
DDPP 5
DDT 9
DDTM

Total général

Nombre de DD/ ayant engagé des actions favorisant {insertion professionnelle
des personnes handicapées

pDCS | DDCSPP | DDPP

Taux d’emplol / recutement 2 10 3

Communleation, information 1 5 2

Sensibliisation, formation 2 4 2

| Inté!rluonlévoluﬂon de camriare 3 3 2
| Accessibllité, aménazement de poste / aldes 5 5 4
Total des actions 13 27 13

Nombre d'actions mises en place dans 'année favorisant 'insertion professionnelie des
personnes handicapées

Quelques exemples d'initiatives menées en 2020 favorisant linsertion professionnelle des
personnes en situation de handicap:
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-en DDPP, participation au programme Duoday, qui vise & s’ouvrir 4 la diversité et au handicap
en particulier, 3 lutter contre les préjugés et contre les discriminations ;

- en DDPP, fourniture de matériel adapté dans ie cadre de |a gestion des mesures de protection
Covid pour un agent en situation de handicap auditif ;

- en DDCSPP, places de stationnement prévues sur |e parking du personnel pour les titulaires
d'une carte justifiant un périmétre de marche réduit ;

- en DDCSPP, aménagement de poste d'un agent recruté en tant que contractuel bénéficiant
d’une reconnaissance de la qualité de travailleur handicapée (RQTH) puis titularisé en qualité
d'IASS;

- en DDPP, titularisation d'un agent bénéficiant d'une RQTH en tant qu'inspecteur; aprés avoir
bénéficié de plusieurs mois de formation en tant que contractuel ;

- en DDCSPP, titularisation d'un agent bénéficiant d'une RQTH, recruté en premiére intention
en tant que contractuel.
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