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INTRODUCTION

Ce rapport sdinscrit d a n deuxiéree plpaseode tarcagnErereendur led e | a
perspectives salariales, initiée le 21 septem  bre 2021 par la ministre de lat ransformation et de
la fonction publigues Amélie de Montchalin. Les deux garants désignés par la ministre,

Paul PENY et Jean-Dominique SIMONPOLI ont échangé, entre octobre 2021 et février 2022,
avec les organisations syndicales et les représentants des employeurs publics autour de quatre
thématiques

A | d a ttivité de ¢a fonction publique  ;

A I dgcgalitc prentfedesfemmesienles! hommes ;
A les carriéres et les rémunérations ainsi  ;

A la question des contractuels.

La premiere partie de ce rapport vise a:

A présenter les données et chiffres clés propres a chacun des thémes abordés. Ces

éléments, tous issus de publications récentes et pub liques, visent a fournir un état des
lieux et ont été partagés avec les participants a la conférence, en amont de chaque
session ;

A synthétiser les échanges qui se sont déroulés avec les représentants des organisations
syndical es et des associations ddempl oyeur s qui
séances, tout en identifiant les convergences mais également les divergences.

La deuxiéme partie permet aux garants, sur la base des discussions auxquelles ils ont assisté,

de dresser des perspectives complémentaires, qui ne refletent que leur seul point de vue. Les
éléments de diagnostic plus particulierement soulignés, comme les pistes a tracer ou
propositions suggérées ne sauraient engager les participants a la conférence sur les
perspectives salariales.

Le présent rapport est établi sous la seule responsabilité des garants.
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1 CONSTATS ET ECHANGES ENTRE LES PARTICIPANTS

x Ldattractivitc¢ de | aFrahancti on publique en

A Constat : Des points forts & mettre en avant mais de nécessaires pi st es ddamcliorat
guant aux rémunérations et aux conditions de travail des agents publics *

Une pluralitc¢c ddenjeux ddattractivite¢e¢ dont Il a r¢cmunct

Un attrait pour la fonction publique, renforcé par un contexte économique incertain

Les études récentes confirment un intérét pour les métiers ainsi que le statut de la fonction

publique, mal gr¢ une baisse globale de |l a sc¢clectivit
publique sous | Jef f et ddun nombre dgarndirasantvi ddi rd:
fonction publique est multi  factorielle : elle est a la fois fonction du salaire, de la localisation

géographique, des conditions de travail mais également de la concurrence plus ou moins forte

exercée par le secteur privé. Cette multi plicité de composantes, couplée a la grande diversité

des postes offerts dans les trois versants de la fonction publique, rend complexe la formulation

ddun diagnostic g¢ncr al

Graphique n°1 : Evolution du nombre de candidats présents et de la sélectivité 2 des concours

externes de |l a fonction publique ddgCtat entr
e a. Ensernble

\ﬁ 7 oA

vl

FHPPER I PP FFI PP LS PP IF LD PRS2 & A
F o Ff e R LSS FF P IFFFS S ISR ’S—'\’?*F:\’u@m@"’?"f}

——Nombre de candidats présents (Ech. gauche] Sé&lectivité (Ech. droite)

Source : DGAFP, rapport annuel Fonction publique 2020 (SDessi, enquétes annuelles Bilan des recrutements)

Au-delad des facteurs cités plus haut, la conjoncture économique a égaleme nt un impact sur
dattractivitg¢ de | a fonction publique. Les pc¢riodes

rendre les métiers de la fonction publique plus recherchés. Entre 2010 et 2019, période

marquée par un taux de chdmage supérieur a 8% 3, Pole Empl oi a relevé une croissance de la

demande pour |l es m¢tiers de |l a fonction publiqgque de

observable dans | densemhle des pays de | JOCDE

1 Sauf référence contraire, la source est le rapport annuel 2020 Fonction publique, réalisé par la DGAFP.

2 A entendre comme le ratio (présents/postes offerts).
% Insee 2021.
4 Benchmarking civil service, OCDE, 2018.
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Des métiers davantage recherchés par les femmes et les diplomés

Les métiers de la fonction publique attirent davantage les femmes, qui sont surreprésentées
dans | es candidatures au sein de <certaines filieres

soignant et 82% des demandes ddempl oi ekdneforrsuésghant en
par des femmes.

Les di pl 0mgs reprc¢csentent aussi une majoritc¢c| des d
publique (72,6% ont un dipl ome supcrieur ou ¢lgal au
demandeurs ddempl oi ) . P o wuhaitang \svre pansockriaines zones mana t (o u s

pourvues en emplois qualifi¢cs dans | e secteur |priveg,

zones de montagne, la fonction publique constitue ainsi un débouché particulierement
attractif.

Chezlesjeunes,Idattractivitc¢c de |l a fonction publ i 208, demeur ¢
la part des jeunes entrant sur le marché du travail et rejoignant la fonction publique est ainsi

restée stable, entre 9 % et 11 %, et ce en dgcpit ddune dfferteg enut i on de
termes de sccuritc¢c de | demploi, sous | deffet du reco

droit public. Entre 1991 et 2001, 76 % des jeunes embauchés étaient contractuels, mais ce
chiffre est monté 490 % entre 2007 et 2015.

Imagen°l:Ldattrait des jeunes et des demandeurs ddempl

Le marché du travail

+  Sila part des jeunes entrant dans la Répartition des jeunes entrants dans le panel par
fonction publique pour leur premier emploj ~ Secteurs, 1951-2015 (d2)
est stable depuis les années . FETER i .
. . . . Période publique de lai fonction Priwe
guatre-vingt-dix, ce premier emploi est de o e e
plus en plus un poste contractuel plutét 1991-2001 3% 24% 9% 88%
que titulaire. (d2) 2007-2015 3% 10 % 11% 86%
1531-2015 4% 21 % 9% 87 %
+« Le taux de chc‘:mage influence la Source : Inzes, panel # tous salariés =,

participation aux concours de la FPE, et Impact d'une hausse d'1 point du taux de chémage

ceci d'autant plus que le niveau de sur la participation aux coencours de la FPE (d1)
recrutement est plus faible. (d1) 40%

35%
30%
G

« Entre 2010 et 20186, l'intérét des
demandeurs d’emploi pour les métiers de

N - . % o
la fonction publique a progressé dans un  *2 - &
= . - 1 |
contexte de chémage élevé. (d3) = - § o . - . - o
) . i . ok g e & s | % E 3 £
+ Ce lien entraine des disparités E » E » E » E o
= - - c
géographiques puisque plus le taux de E k] E L E 3 E 8
Cr:lomage est élevé plUS lesﬁn_a"fs d'un Categaorie A Enseignants Categorie B | Catégorie C*
département ont tendance a intégrer la [hars
fonction publique. (d4) enseignants] ,
Source: DGAFF — SDessi = etude de 2014

Direction générale de
Fadministration et de
la fonction publique

GCFP — réunion pléniérs du 13 nowembre 2020
5

Source : DGAFP (présentation effectuée en conseil commun de la fonction publique 3-novembre 2020 )
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Une attractivité qui varie fortement selon les territoires et les métiers exerces

Du point de vue territorial, | e constat a
France et dans les départements ultramarins, illustrée par le fait que les natifs de ces régions

ctc¢c fait

travaillent plus fréquemment dans la fonction publiq

ue que ceux des autres départements et

sont en moyenne plus

scdent ai r éset 70 % désinatifs du saddle x e mp | e,

la France exercant dans la fonction publique résident et exercent toujours dans leur

département de naissance. Ce désir de d

emeurer a proximité de ses attaches familiales peut

cependant avoir un impact négatif sur le déroulement de carriére

: 53 % des agents de la

fonction publique ayant un diplome de | denseignemen
département de naissanceso nt dans une situation professionnell e
la surqualification contre 43% de ceux travaillant dans un autre département.
Imagen®2: Effets gcographiqgques en matiere ddattracti
Effets géographiques o
ore B Hiuse £ o #_Lydfreien
* La localisation des emplois n'est pas citée 1” by &y
comme un facteur prépondérant parmi les Pt T T
- - = - - ¥ . we "J," ;
Jeunes candidats a la fonction publique (d1) & = s *-r-:; P L, 7™
= |l apparait toutefois que dans les j o — :”.éf,- P
départements méditerranéens et DOM, la | '.r'___;'.r_-‘._g.\ |
fonction publique est un moyen de rester w | ":H:_ ¥ Hourthe-sa o " |

dans son département de naissance, parfois
en prenant un poste de niveau de
qualification inférieur & celui auguel son
dipléme donnerait accés. (d4)

* Pour d'autres, I'entree dans la fonction
publique est une opportunité de quitter un
territoire « sinistré » (d4)

* Hors de Paris la probabilité de trouver un
premier emploi dans la fonction publique
territoriale et hospitaliére est plus élevée, et
pour la fonction publique de I'Etat, la
probabilité est plus forte dans le Nord de la
France. (d2)

CCFP - réunion plénidgra du 13 novembre 2020

- Tairinsire de balton
o4

TRLE | ]
03 (-1 o8 ar
Dar b fornction puilices
Fart {en %) des actits en emplol travailiant dans la
fonction de publique selon le département de naissance

(4]

Source : insee, Recensement o i popuiotion 2015

Direction générale de
Fadministration ot de
E la fenction publigue

Source : DGAFP (présentation effectuée en conseil commun de la fonction publique

3-novembre 2020)
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Foncti on publ i d-dgdFrbded & lesadépartements limitrophes jugés moins

attractifs
Unrécentrapport *soul i gne |l es fortes disparitcs terriftoriale
de | a foncti on pPBianbgleicg acomstatthg plisse étre transposé aux deux autres
versants de |l a fonction publique, i1l clitéraspouvare | di mpor

amener un agent P sdorienter oulnem verss-defranggast ¢é dip |
ainsi que les départements limitrophes (Oise, Eure, Eure -et-Loir et Orne) apparaissent
unani mement peu attractifs, emasedretequ® soit | dinldicat el

Cette analyse gagne toutefois a étre déclinée a une maille infra -départementale car il peut
exister de fortes disparit¢s ddattractivit¢ ddune zo
dans le Var, les zones littorales sont beaucoup plus attractives que le reste du territoire.

Certains d¢gcpartements frontaliers de | a Sui sse, bien
(a la difference delaHaute -Savoi e) se caractcrisent par | dejxistenc
cdest | azoneads Sathe-Claude (Jura) et du Genevois Francais (Ain et Haute  -Savoie).

Ce méme rapport rel eeve ¢ gal e mmeuvéent agoir ene thfflencetsures| f act e
|l Jattractiviteg territoriale, P I di mage de | a acilit
trouver du travail, de | d coldire ainsisque de la diversité des postes accessibles sans
nouvelle mobilité géographique.

Du point de vue des m¢tiers exer cQ@nsobservedinstquelesct i vi t ¢
taux de sc¢clectivitg des concour sevdrignfartemeptselodlasns | a f on
catcgories et, au sein ddune meme catcgori e, sel on
concours de catégorie C présentent ainsi une sélectivité plus faible que ceux de catégorie B et

A. En revanche, au sein de la catégorie A par exemple, de fortes disparités existent entre les

concours :le concours de secrétaire des Affaires étrangeres a ainsi une sélectivité supérieure a

60 candidats pour un admis |l orsque celle du concours
gue de 3 ca ndidats présents pour un admis.

SLdattractivitc desest erornicttoiornensa ingpection gémérald deg finarices et

I nspection g¢ngcrale de | dadministration, juillet 2021.

SDeux indicateurs ont ¢t¢ retenus po uletaux gegrinmmc-affectatioh a not i on
(car une primo -affectation su r un poste implique que <ce dernier nda pas
mut ations) et | danciennet¢ sur | e territoire depuis plus d

fonctionnaires sur un territoire).
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Fonction publique territoriale : une perte ddat t sdonlesmétiets,clese nuancer
territoires et | e type ddempl oyeur publijc
Un récent rapport 7 souligne le constat global formulé, au sein de la fonction publique
territoriale  (FPT), ddune dg¢gradation de | dattractivitc |de ce
certains concours ddenargensaiu diemnnue adlaorFPTméme qud
parall el e au sein de Il a f on @oul les recoutantehts exiermes d g Ct at (
ddattachcgs, l e taux de sc¢clectivitc¢c est ainsi pjassc¢ d
alors que, sur la méme période, il a reculé dans la FPT, passant de 6,5 a 5,1. Des témoignages
recueillis par les rapporteurs font également état de difficultés a recruter des fonctionnaires
sur la période récente (67 % des répondants), les deux tiers des employeurs publics confrontés
a cette difficulté en attribuant la ¢ ause a un mangue de candidatures.
Ce constat est cependant a nuancer et a affiner par une approche sectorielle et territoriale
ai nsi gue par des ¢l ¢cments tenant au type ddempl oyeur

Du point de vue des métiers : Au sein des métiers d e la FPT, certains apparaissent comme
particuli s&r ement en tension, P | di mage du mgt
mairie ou bien encore de poli  cier municipal et de travailleur social. Les métiers du secteur social

et en particulierceuxdel denfance/ de | a jeunesse, sembl en
ce dcficit ddattractivitecg, P | di nrjaeguen edsis e motui
éducatif petite enfance

Du pointde vue géographique I e sud et | douest d é&erléesaondstittaralese ,
apparaissent comme les plus attractives. Les territoires en grande difficulté socio -économique
ainsi que ceux mal desservis et offrant peu de services publics de proximité font face a des
difficultés plus importantes de recruteme nt.

Du point de vue du t vy p:derapgbe copstate gue lesrpetifesicolledtivités
ont davantage de difficultés a recruter que les grandes, notamment dans les territoires les plus
ruraux, du fait de perspectives de carriére plus limitées e t de métiers nécessitant davantage de
polyvalence. Les agglomérations et communes de taille s moyenne s semblent offrir le meilleur
ratio carriere/qualité de vie, a la différence des grandes collectivités, au sein desquelles les

i er dd

t parti
edrd adsgsa r

agents font face a des problé matiques de cherté de la vie

"Ldattractivitec de térrgoridlep Philippe baorenp Qobirineé Resfaeges et Mathilde Icard,
avec le concours de Pierre Bergeés et Delphine Diloisy, janvier 2022.

10
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A Des atouts P valoriser mai s des points ddamc¢lior
conditions de travail des agents et a la gestion de leur mobilité

Des meétiers utiles, intéressants et porteurs de sens

Il est proposé ici de distinguer les atouts de la fonction publique listés par trois catégories

d d a c t :elesrcéoyens de maniére générale, les candidats aux concours de la fonction
publique et enfi n les agents publics eux -mémes. Les citoyens semblent moins attirés par la
fon ction publique que par les grandes entreprises ou par les employeurs a but non lucratif.

Ldattractivitg de |l a fonction publique a ainsi ¢tg¢ ¢V
contre 6,7/10 dans les grandes entreprises et 6/10 pour les employe urs a but non lucratif. Parmi

l es atouts mis en avant chez |l es rg¢pondant s, l a sta
professionnelle, | a taille de I dorganisation et | di m
Chez |l es candidats aux concours de | a fonction public
l a premi e e motivation, mise en avant par plus de neu

|l e service publi c e t%desfandidats mait gntiehdvantaesélénems). Seuls
12 % des candidats semblent se présenter «  par défaut » aux concours de la fonction publique,

le plus souvent sur des emplois de catégorieC. La sccuritc¢c de | de mpoldesi est ¢
candidats et le statut de fonctio nnaire par plus ddun tiers des candid
ces ¢l ¢cment s, méme sdils reveétent un c atduarmémeer e moi n

demeurent des atouts.

Graphique n°2 : Motivations des candidats aux concours de la fonction publique se lon
les groupes de motivation (en %)

Intérét du métier
100

80 Intérét pour le service public
(ou l'action publique)

Mutualisation avec un autre concours
60
40
20

WA Perspectives ultérieures
(concours internes,

mobilité géographique)

Proximité du liev de résidence

Difficultés a trouver un emploi

. iveau de salaire actif
dans le secteur privé Niveau de salaire attracti

Sécurité de 'emploi

Vocation métier (51%)

- Intérét général pour la fonction publique (37%)

Concours par défaut (12%) Ensemble des candidats (100%)

Source : DGAFP, rapport annuel fonction publique 2020 (enquéte 2016 aupres de la génération 2013, Céreq, traitement
DGAFP,sousdi recti on des ¢tudes, des statistiques et des syst a

Le graphique ci-dessus distingue les motivations des trois profils types de candidats (profil 1
vocation métier 351 % des candidats, profil2 :intérét général pour la fonction publique 337 %
des candidats et profil 3 : concours par défaut 312 % des candidats). Il est & noter que les deux
premiers types de profil citent également les perspectives de carriere comme une motivation

11
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supplémentaire pour se présenter aux concours de la fonction publique. Le salaire apparait
guant P |l ui comme un f acpres der80 & des tandidatcirtéresséstpar lep o u

meétiers de la fonction publique en général. En revanche, les candidats présentant les concours
par défaut sont a peine plus de 20 % a identifier le salaire comme un élément de motivation.
Les individus ayant une vocation pour un métier de la fonction publique sont quant a eux a

peinel0 % b étre motivegs par | e salaire, mai s cela ndaprg
fait que | eur motivation essentielle resteerlaigsintc¢ret
gue I dintgret du service public.
1 est intgcressant de noter que ce qui motive | es cal
semble aussi participer de leur fidélisation. lls sont en effet prés de 72 % a ressentir une fierté
liee a leur emp loi, contre moins de deux tiers (64,6 %) des salariés du secteur privé. Cette fierté
apparait |ice au senti ment %dégswagentd puldics contresenlémer nn¢ par
685% des salaric¢cs du secteur priveg. Cesagensdéxércant est ¢
des missions au contact du public, P | di mage de <ceu
social e, des services b |l a personne, du soin, du s
| Jcducation et de |l a formation.
En outre, duth asamttpoireés parmlés @agents en poste au sein des trois versants de la
fonction publique

- 1l e sentiment ddétre r econnu%peohausseldewrd pdintsav ai | (|

au sein de la fonction p yoirtsipgu ks ageft€ tea tla et de
fonction publique hospitaliére entre 2013 et 2016) ;

- Il di mpression de faire p%desagentsgulfliesncentrec7@,Lii pe (77, 3
des salariés du privé .

Une rémunération jugée insuffisante, des di ffi cul tc¢s tenant bPdelrayalr gani s af

Larémunération : un ¢l c¢cment qui semble clc¢ afin ddexpliquer
publigue

En complément des atouts cités  supra, i est tout aussi i ntgressant,
jacents de | dat t r disahte attractivié de la forcteon dultique, deurdlever les

difficultés mentionnéesp  arles agents publics en poste. 41 % des agents de la fonction publique

sdesti ment ma | p &% des salariésndtl prieé, Bals ,ce3chiffre masque de fortes

disparités selon les statuts, les métiers, et les conditions de travail. De fagon paradoxale, les
contractuel s partagent moins souvent ce sentiment al
bien payés que les fonctionnaires.

12
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Image n°3 : Perception d e leur rémunération par les agents de la fonction publique

l_es rémunératio ns Sentiment d'étre bien ou mal payé 2016 (en %) (d5)
Bien ou Normaleme Plutdt mal
i i frés hilen. nt payé ou tr\és’mal
* Les agents de la fonction publique se payé payé
disent plus souvent mal payés gue les 2018 2016 2018
-, A FPE 12,7 40,4 40,8
salar_les du privée (d5} phis T e e
* Le niveau de salaire est un facteur FPH 118 235 400
motivant pour certains jeunes candidats =~ Ens=meleFP 188 “az2 4.4
- . R . Prive 2001 44 & 253
a la fonction publigue mais rebutant S - Do, Dvees DGARE Inse, s Condilions e k. Tralmart DGAF - et
pour CBITE_IFIS autres qui pni}ferent_ le Impact d'une hausse d'1 % du =salaire sur la participation
secteur prive pour cette méme raison aux concours de la FPE (d1)

(d1)

* Une revalorisation des salaires attirera 12
plus de candidats aux concours de L
catégorie A et B mais pas ou peu pour
les concours de catégorie C et de
l'enseignement. (d1)

* Les ouvriers du privé jugent la .
rémunération dans la fonction publigue I
comme attractive (d5)

Source: DGAFF — 595551, * étude de 2014
Direction géndrale de
CCFP - réunion plénidra du 13 novembre 2020 Padministration et de
4 la fenction publique
Source : DGAFP (présentation effectuée en conseil commun de la fonction publique 3-novembre 2020)

La sensation ddeéetre mal p46,3 % des plgs mee50 ane comsidérent étted a g e

mal payés contre 30,1 % chez | es moins de 30 ans, qui sdesti men
leur niveau de salaire. Le sal aire moyen de | estéfadienc20li9ad 320wb | i que
nets mensuels, mais il se caractérise par des écarts substantiels
- entre la fonction Pp99bB)i eue IdkECtaut r(exs fonct
territoriale (1 993 B8) et hosp32aw)l i eer e (2
- entre les catégories, lesal ai re net mensuel moy 8 ssgdgouablies s a
personnel de catégorie C,a2 4578 pour | es personnel §58%e catcg

pour les personnels de catégorie A.

La question de la rémunération dans la foncti on publique territoriale semble étre le facteur

principal expligqguant |l a perte ddattractivitc?©&globale

Cette concurrence salariale apparait notamment dans les zones urbaines ou les agents peuvent

facil ement changer ddempl oyemur Iseansalaaioii e Metd¢cmgynean

SLdattractivitg¢ de | a f o Phlippe baorenp Qaobirne RpsfaegesteeMathiide Icardi a |l e,
avec le concours de Pierre Bergeés et Delphine Diloisy, janvier 2022. Le facteur de la rémunération est, « de

l oin |Ie plus citg¢ par |l es diffgrents interlocuteurs de
de la fonction publique territoriale ».
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en effet évolué que de +1,2 % entre 2010 et 2019, soit un rythme largement inférieur a celui
observé dans le secteur privé.

Graphique n°3 : Salaires nets mensuels moyens par catégorie socioprofessionnelle dans les trois

versants de la fonction publique et dans les secteurs privé et semi  -public en 2019
8 000 -
7 000 4 ¥ Moyenne: 2320
FPE hors enseignants : 2 543 euros
6000 - dont cadres : 3 S84 suros
daont professions imtermédiaires: 2 216 euros
£ 000 Enseignants : 2 664 suros
4 diont cadres : 2 857 euwros
4000 ] i daont professions intermédiaires : 2 409 euros
3000 i i = || [
| BRRETTEN T
X
2000 - X I ! znimiim_.1 ! lﬁ
l 1830 1 L ' 1 i |
l to : o
1000
a s I P 'g [T} T [ -\g [H] t T 1] -g- [T} 3 [-] -g
E = | = = E =
&“E%%;&‘:‘&lﬁﬁar_"tﬁﬁii“&fg—ai
= = [~ =
L LE LH] 58
Ensemble Cadres Professions inbermédiaines Employés et ouvriers
Source : Siasp, Insee, traitement Insee, Drees, DGCL-DESL, DGAFRSdessi
Il est a noter que le salaire moyen constaté au sein du secteur public en 2019 (2 3206 nets
mensuels) est trés proche de celui observé dans le secteur privé (2 424 ) . En reva%wche, | e
de fonctionnaires gagnant le moins ont, en moyenne, des salaires supérieurs aux 60 % des
salari¢s du secteur priveg pregcsentant | es plus faible

les écarts se creusent pour les catégories supérieures, ainsi, le 1 % des agents publics les mieux
rémunérés percoivent en moyenne une ré  munération inférieure de 27,5 % aul % des salariés
du secteur privé les mieux rémunérés.

Au-delade cette grill e dd aartautt ka $oectioo publigua, mertains versants et

métiers éprouvent une insati sfaction plus fort e quant a leur niveau de salaire. Au sein de la
fonction publique hospitali ere, 50% des agents sdes
métiers, ce sont les agents des trois fonctions publiques travaillant dans les métiers du soin, de

| Jgcducati on, de |l a for matiiren, ddkesl dagdriton eastoci al e et
personne qui sont les plus nombreux a partager ce sentiment (entre 43 % et 50 %). Ceci trouve

sa source dans des contraintes |lic¢ces P |l dorganisatio
horaires alternan ts (deux -huit, trois -h ui t , ou plus) ou variables ddun |
travaillent habituellement et occasionnellement la nuit et ceux qui travaillent le week -end sont

plus nombreux que | a moyenne b sdestimer mal paycg¢s.
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Une charge de travailet une organi sation perfectibles, qui dg¢grad
La question de la charge de traval consti tue un point i mportant ddamg
quatre agents sur dix déclarent effectuer une quantité de travail excessive et 55,4 % des agents
del a fonction publique ddCtat continuent de penser b

(soit 19 points de plus que pour les salariés du privé).

Dans la fonction publique territoriale ,ddautres facteurs ont c¢gal%ment ptL
tenant P I dorganisation du travail ainsi gudb certai
| dexi st ence dnfdite diérarchique a a puetre soulignée, ainsique | dexposition d
certains métiers, notamment de catégorie C, aux risques profess ionnels, aux risques psycho -

soci aux. Ldexi stence de contraintes spc¢ccifiques, p
expliquer pourquoi certains métiers peinent a attirer. Les rapporteurs notent enfin que les

¢l ¢cments ayant pu c on s tractiviig e la fdnetisn pubiique appamissend a t t
aujourddhui en perte de viteslsgee mppl obiggubmasgiaiepldsu st at ut

aussi pl ¢biscitc¢c par l es jeunes g¢ng¢crations ainsi q L
lorsque la fonctio n publique territoriale est évoquée dans le débat public (agents trop
nombreux et travaillant trop peui).

Unediversité ddutispour faire f ace aux¥®majstentedsplusspétifgaement act i vi t ¢

sur |l es enjeux ddattractivite¢g territoriale

Ausein de |l a fonction publique ddCtat, de nombreux di
ddordre statutaire et permettent soit ddaffecter des
soit de répondre a certains besoins dans les territoires par des disposit ifs dérogatoires au droit

commun. I:1 sdagit

- des affectations nationales en sortie de formation initiale, qui permettent de
ventiler les admis en fonction des besoins territoriaux mais qui sont source
ddinsatisfactions yoire de d¢missions

- des recruteme nts et premiéres affectations a une échelle infrarégionale, qui
per mettent de | imiter |l es insatisfactions en t ¢
semblent avoir eu des résultats décevants dans certains ministéres y ayant recours ;

- des recrutements de cont ractuels, modalité jugée utile mais nécessitant un
encadrement ;

- des recrutements sans concours

- des contrats PrAB (préparation aux concours de catégories A et B). Ce dispositif,
mis en place par | dar t86dubk7danvie62D17dree |l at il veé In 12dd Fa
et b la citoyennetc¢ permet, pour wune durce de 6
de recruter sans concours un agent sur un poste de catégorie A ou B tout en lui

9 L dtmactivité de la fonction publique territoriale, Philippe Laurent, Corinne Desforges et Mathilde Icard,

avec le concours de Pierre Berges et Delphine Diloisy, janvier 2022.

)l dattractiviteg des territoir es Ingpection géh érale dbsofimantes eennai r e s

I nspection g¢ngrale de | dadministration, juil l-dessoug021. Le:
sont issues de cette publication.
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permettant de bg¢ng¢ficier ddune prc¢parposte on au c
occupcg. 1 demeure peu utilis¢ aujourddhui

Du point de vue indemnitaire, | Jindemnitc¢ de r¢sidi
disparités du codt de la vie sur le territoire national, semble étre devenue obsoléte a la fois du

fait desonmontan t trop modeste (46 B bruts/ mois en moyenne.
prime spc¢ccifique ddinstall ati on -affedsS frgncilieneetdedanc er ne g
métropole lilloise sans que cela paraisse justifié. La prime de fidélisation territoriale, v ersée aux

agents de | dEt at -SaiftfDene,test res ©centeSet ne peut actuellement faire

| Jobjet ddune g¢valuation. Enfin, I dindemnitg¢ temporai
par son caractére temporaire et modulable en fonction de I d¢gcvolution de | dattr ac
des postes et des territoires. LdJI TM est accordcge
fonctionnelle ou géographique pour exercer des fonctions dans un emploi présentant une

difficulté particuliere de recrutement.

ldacti on s datidspose éghlemeht de leviers pour agir sur deux des composantes de

| Jattractievictoggt du | ogement et | dempl oi du conjoint.
|l es preéets immobiliers bonific¢s praanydesizonesenterisiboner des a
Certains partenariats existent avec Pol e Empl oi pou

conjoints en cas de mobilité des fonctionnaires.

Enfin, il est c¢cgal ement possible ddagi r afractivitel gor gani
de certains postes : la possibilité de télétravailler quelques jours par semaine, de disposer de
coll aborateurs supplcmentaires temporairement en C é

becncficier de conditions ddac ctesesontautentde che isarésgur at i on
peuvent y contribuer

A Des fonctions publiques étrangéres confrontées au méme défi 1
Pour recruter de nouvelles comp¢ctences, un besoin de
Le besoin de recruter de nouvelles compg¢gtences et, b

de candidats a amen¢ une majoritc¢c de pays de | JOCDE |
sdest notamment traduite par marque émplaoyear ». llestanotet a noti o
guden dg¢pi't de r¢muncgcration en moyennes moins attra
étudiées que dans le secteur privé des pays concernés, les actions développées par les

employeurs publics portent peu sur ce théme.

1 Benchmarking civil service (OCDE, 2018).
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Graphique n° 4 : Empl oyeurs publics ayant mi

identifier les atouts du travail au sein de la fonction publique
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Source: Benchmarking civil service (OCDE, 2018)

Les actions de communication entreprises, quelle que soit leur forme, mettent en avant
sensiblement les mémes atouts, qui sont de trois ordres

- Les atouts liés au secteur public en lui
souci apportc¢c P 1| a

- Les atouts liés aux postes proposés : intérét des postes, opportunité de développer son
socle de compétences, capacité a équilibrer vie privée et vie professionnelle, sécurité

-méme : contribution b

| di

pl ace

di ver sit ceseetrutdmentsd;i ncl usi on

des

ntcr et
dan

de | dempl oi
- Les atouts liés aux parcours de carriere  : carri éres garantissant un avancement régulier
En Allemagne, un travail sur la « marque employeur »

% | a suite ddune vague de dc¢cparts P la retrait
la fonction publique allemande rencontre des difficultés a recruter. Ces difficultés semblent
résulter :
1)ddune perte ddattractivit¢ des mcgtiers, du fa
des agents, qui sont c¢galement nombreux P soul
leurs activités ;
2)ddudefficulte¢ P toucher un nouveau vVvivier de
of fres ddemplois sur des nouveaux m¢tiers, par
3)yddune perception de r¢muncrations infg¢rieures
privé.
LdJAl |l emagne a donc r¢cemment | ancg¢ une campagnh
«marque employeur ' de | dCtat f¢dc¢r al

e S Oous

it dduu
igner

candi d
exempl
dans
de

e C (
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Pour fidéliser les agents, des garanties en matiere de déroulement des carriéres et de formation
tout au long de la vie

Les pays de | JOCDE sont nombreux P utiliser deux pri
pour fidéliser leurs agents publics cel ui de processus de promoti on
« challengeants » et transparents et une offre de formation tout au long de la vie pour

accompagner leur parcours de carriére.

En matiere de promotion et ddavancement, |l es process
transparents et ils se fondent P |l a fois sur I d¢cval u:
ainsi que sur leur formati on initiale et continue et , p a
compl ¢mentaires, comme | e fait ddavoir ou non effect
| JOCDE ont souvent recours P des processus P plusi et
présélect i onn¢gcs avant une c¢tape de sc¢clection finale. Afi
processus pour rassurer et fidc¢liser | es-Uaifenmt s, cer
méme mis en place des référentiels encadrant les processus de recrutement et de promotion,

garantissant |l d¢g¢galit¢ de traitement entre | es candi (
En plus ddadapter en temps rc¢el |l es compc¢ctences des

formation continue permet c¢galement ddattireet des pr
acces a la formation pourrait leur offrir. Ces programmes de formation sont souvent portés

par de multiples acteurs au sein ddun méme pays : ce
ou des administrations spécialisées dans le domaine de la formation, ddautres sont mi s
Guvre par | es dc¢cpart emenimé&mes(poulcedmlireteveges comgétarcas e u X

« me¢tiers 1) et enfin ddautres sont externalisc¢cs b
publiques | es plus at tr aétrdcellesasi incdtenneopluseleuts entbifyeds | | eur s

a se former.

A Synthése des échanges : Le besoin de répondre a ces enjeux  par des leviers financiers
et non financiers

Unconstat partag¢ ddune perte ddattractivitc¢ eetn ubnuvbreesoi n

Les organisations syndicales et les représentants des employeurs ont unanimement partagé le

constat ddune fonction publ i gue Lagriveab aulles monditibpns moi ns at
ddecvolutions de rfenmclargnemn gaitieQ mais sansinécessairement présent er
un caractére prédominant ou homogéne compte tenu des écarts de situation selon les

périmétres examinés ( voir 1.1).

! a ¢t¢ convenu que |l a fonction publique nuwe pouvai't
solution de repli pour | es demandeurs ddempl oi dans
qgudi | ¢ctait indispensable de mieux mettre en avant s
identifiées dans les éléments de constat. Les concours de la fo nction publique, qui devraient

permettre de faire entrer de nouveaux profils, sont de plus en plus utilisés a des fins de

promotion interne par des agents publics d¢jb en p
21l sdagit du Civil Service Competency Framewor k
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progresser. Ceci a pour effet de fausser le calcu | sur le taux de sélectivité, celui  -ci ne mesurant
pas exclusivement le nombre de « nouveaux profils » intéressés par le fait de rejoindre la
fonction publique.

Une perte ddattractivitc¢c P nuancer sectorielllement e
publig ue hospitaliere sdagi ssant des r¢muncratijons

Ldattractivite¢ de |l a fonction publique dg¢pend |l ar gem
(voir ¢l ¢ments de constat en 1.1.), ainsi que || dexemg
en attester. Laf cd¢r ati on hospitaliere de France (FHF)| a not e
pl us f ai bildeFrdaencledIsloeus | def f et ddun cout de |la vie
ddattractivitec entre | es grands centrefts.hospitjaliers,

Des écarts importants sont également constatés au niveau des métiers, certains apparaissant
peu attractifs non pas du fait du contenu du ploste m;
pouvant etre attendue dans | e sect ensectqurprivéplus Cependa
remuncgrateur est cependant P nuancer, selon | a| FHF, q
soignants, globalement mieux payés dans les établissements publics.

Les participants se sont également accordés pour solliciter des élément s de bilan portant sur

l es initiatives rc¢ccentes dc¢cployces pour renforcer I ¢
certains secteurs et/ou territoires en tension. Ont notamment été cités le contrat de

préparation aux concours de catégorie A et B (PrAB) 13 les concours nationaux a affectation

locale et la prime de fidélisation territoriale.

A Une unanimitc¢ quant au besoin ddagir sur |l es | evi
financiers
Les participants se sont accordés sur la nécessité de mieux valoriser les atouts de la fonction
publique, au premierrang desquels | e sens et I di ntlesrcanditiond destravaili s si ons

(qualité de vie au travail, conciliation vie privée/vie professionnelle, qualité des locaux etc.) et

la reconnaissance . Les éléments tenant au statut , a la possibilité de construire un  parcours de
carriere et & bénéficier ddopport uni t ¢ sontdgalemeatl®tié mis encavant comme
pouvant constituer des facteur sddattracti vit¢.

Sdagi ssant de | a melb que des dispasitifs ed des; ihcationsaexigbent, qui

doivent étre mieux promus et appliqués . Une circulaire du Premier ministre du 10 mars 2021 4
prcvoit not amment une s¢rie ddoutils permettant de
moyens devant rendre possi ble |l a mise en G6uvre ddune rc¢celle

ressources humaines. Elle établit en particulier un dispositif de maintien de la rémunération en

BDispositif mis en place par6l dar t2i7cljeeanv8 B2rd e 0ll&d Ir@il art T 2®1
citoyennet¢ permettant, pour une durce de 6 ans, ddexpgc¢crim
concours un agent sur un poste de catégorie A ou B tout en |l ui permettant de bg¢ngfi
préparation au concours correspondant au poste occupé.

“Circulaire n 6251/SG du 10 mars 2021 ayant pour objet dda
budgétaire et des ressources humaines pour renforcer | a capacitc¢c ddaction de | dCtat de
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cas de mobilitg¢ au sein des services de |ghadimi ni str a
mobilité¢ * a ¢t¢ mise en place au sein du p¢rimetre de | d
septembre 2021 et son ¢l argi ssement est pr¢vu au <co
agents administratifs des services d¢cconcentre¢s de | ¢

Unconsensus sdest dc¢gagc trgiterapgdifiguementicestains ierntoirdsemoins

attractifs et certains métiers en tension , cependant | es modal it dsjoddaectt i on
ddun aenbrd |l es participants, cerh aidnasd ospdtoipopno sdaen tr ¢pfagr
de rémunération parfois plus favorables pour les contractuels que pour les fonctionnaires, en

cas de tension importante sur certains métiers ne pouvant étre pourvus en interne. De maniére

générale, les propositions « coercitive s» (ex: durc¢ce minimale en poste) nd
ddadhc¢sion unani me, | es participants souhaitant privi

Pour ce qui concerne les éléments  directement liés a la rémunération etesusceptibles ddav
un | mpact stiuté , al-dek Oes réears en valeur absolue , entre les salaires publics et
privés pour des métiers comparables

- Du point de vue indiciaire

o Toutes les organisations syndicales ont mis en avant la nécessité de revaloriser
l e point  ;ddindice

0 Lesquest i oécartddteitemeht entre le début et la fin de carriére au sein
des grilles, comme celles du parcours de carriere qui fait évoluer la
rémunération grace aux avancements, aux promotions et a la prise de nouvelles
responsabilités, ne sont pas moins également centrales. Elles sont abordées plus
spécifiqguement dans les travaux suivants d e la conférence (voir volet 3
« Carrieres et rémunérations  »).

- Du point de vue indemnitaire, les participants ont fait le constat

o De dispositifs foisonnants et peu lisibles ;

o Ddun besoin de rc¢cnover l dindemnit¢ de rc¢side
partagée par tous ;
0 Delanécessitt de rc¢cnover |l e dispositif ddavant age

(ASA) tout en maintenant un systeme de primes destinées a ceux exercant dans
des territoires jugés moins attractifs ou plus difficiles ;

o Certains participants se sont également prononcés pour que les bonifications
acquises en territoire prioritaire puissent
carriére.

Au-deld des enjeux tenant au niveau de rémunération offert, | a question des conditions de
travail a clairement été soulignée comme étant un enjeu cl é, en particulier pour la  fonction
publique hospitaliere  et, dans certains secteurs de la fonction publique territoriale , au-dela des

récents efforts réalisés en terme s de rémunération.

Quant aux ¢l c¢cments tenant P | a polaigtiirquseurd d adcattitorna csta
certains métiers et/ou territoires, les participants se sont accordés sur trois axes de travail :
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Le besoin de repenser | a gouvernance ede | dac
interministérielle
Le développement, dans les zones les moins attractives, de partenariats territoriaux

e nt rEat dtlgs autres collectivités publiques pour amc¢l i orer |l es conditi
des agents publics et | eur donner davantage ddopp
pour les fidéliser ;

Lichpor t a n c énstrdneentdujlogement, en capacitc¢c ddagir sur | datt
de son i mpact fort swr | e pouvoir ddachat
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X Ldcgalit¢ professionnelle entre | es femmes:s
A Constat : Des inégalités persistantes mais de nouveaux outils de mesure et de suivi

Des écarts de salaires tenant aux emplois occupés et a des carriéres plus souvent marquées par
le temps partiel et les interruptions

Des écarts de salaire inférieurs a ceux observés dans le secteur privé et en diminution

L d ¢ c ar t iresnets entiellea hommes et les femmes est plus faible dans la fonction publique

gue dans le secteur privé (respectivement 12,3 % et 16,8 %). Il est en diminution quasi constante

depuis 2013 ( -1,3 points entre 2013 et 2019). Cet écart est plus marqué dan s la fonction

publiqgue hospitaliere (206 % en 2019) que dans |l es fonctions pub
territoriale (8,9%).

Cet écart de salaire a trois causes principales
- Une surreprésentation des femmes au sein des emplois les moins rémunérés, qui
explique deux tiers de cet écart
- Une part liée au temps de travail des femmes, plus faible que celui des hommes

(davantage de temps partiel, moins ddheures suppl
carriere des femmes, retardant leur avancement. Cette par t explique environ 30 % de
| dccart sal dammesl; hommes

- Une part liée a des différencesi ndemni t aires, tputefoisnglie X % & 108ou e

de cet écart.

Les ¢l ¢ments dda msachwienedont b dep effats de k e structure », sans que les

modalités de gestion des rémunération s applicables dans la fonction publique ne donnent en

ellessmemes prises au grief ddu,msitudtiengamparables. Ed éffstc rle mi nat i o
statutdétermin e,pour | d elsspasitionrieradnts etdéroulé sde carriére au sein des grilles

et ce indépendamment du genre.

Des femmes surreprésentées dans les emplois les moins rémunérés

Parmi les 1 % les mieux rémunérés au sein de la fonction publique, un tiers seulement sont des

femmes (344 %) al ors meme que | es femmes sont | argement m
la fonction publique (63,8 %) . % | di nv er $eles mpires biem rémurests, 100 % sont
des femmes. Cet c¢cart sdexplique principal ement par

moyenne moins rémunérés que ceux occupés par les hommes.

Les femmes sont ainsi plus présentes dans les emplois les moins qualifiés, et donc les moins

rémunérés de la fonction publique. Les femmes occupent par exemple 63,7 % des emplois de

catégorie C mais seulement 41,9 % des emplois de catégorie A+. Ceci explique pourquoi, au

sein de | a fonction publique ddCt atritairesl ae seinfde mmes ne
| Jensembl e des di x pl us haut es remuncrations de c
| Jexception notable de | dCducation nationale, | densei

les dix agents les mieux rémunérés, sept sont des femmes.
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Graphique n°5 : Dix plus hautes rémunérations brutes des agents en poste en France des
départements ministériels en 2019

Somme des dix plus MNombre Nombre Durée cumulée
Département ministériel hautes rémunérations de femmes d'hommes en nombre
en euros bénéficiaires bénéficiaires de mois

Agriculture et Alimentation 1676174 3 7 120
Armées 1842785 0 10 120
Culture 1609769 5 5 120
Economie et Finances 2441059 3 7 120
Education nationale

Enseignement supér-ieur et Recherche 1685542 7 3 120
Europe et Affaires étrangéres 1514922 2 8 118
Intérieur et Qutre-Mer 2479608 1 9 120
Justice 2025864 2 -] 120
Ministéres sociaux 1728336 5 5 120
Services du Premier ministre 2038814 3 7 120
Transition écologigue et solidaire 2033848 0 10 120

Source : Rapport annuel fonction publique 2020, DGAFP, novembre 2021 (données

Moi ns

, DGFiP, traitement DGAFP )

d d h e u r eetsdestinteauptions Hel cgree plus fréquentes

Les femmes sont bien plus souvent que les hommes a temps partiel et sur des quotités plus

importantes. Elles représentent ainsi les deux tiers des 21,9

fonction publique. A

%

ddagents b

sont a temps partiel contre 11,4 % des hommes seulement, ce chiffre monte a pres de 35 %
dans la fonction publique territoriale. Au total, tous versants confondus, plus des deux tiers
des agents ayant une quotité de travail inférieure a 50 % sont des femmes, ce qui contribue
encore a minorer leur niveau de rémunération.
Graphique n°6 : Part des fonctionnaires de la fonction publique territoriale a temps partiel, par
tranche pagsexgau3é décembre 2018
40 =
35-
H Femmes
30+ u Hommes
25 | m Total
20 -
15
10
5 <
0 -
Moins de 30 ans 30-39 ans 40-59 ans 60 ans et plus
Source : Rapport annuel fonction publique, DGAFP, novembre 2021 (données Siasp, Insee, traitement DGAFP 3-SDessi)
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A durée théorique de travail égale, les femmes sont également moins bien rémunérées que les

hommes. Ceci sdexplique par |l e fait que | es femmes ef
(ou ddheures complc¢mentaires pour | esemmesnmes fudeimps
sont plus souvent absentes. Les interruptions de carriere des femmes, qui ont pour effet de

retarder leur avancement, ont également un impact sur leur niveau de rémunération. Ceci

explique sans doute pourquoi Ilhgoororeerst ed e fregmmens¢ rsagtai cocnr
filde la progression des carrieres  : établia 0,8 % pour les agents de moins de 30 ans, il augmente

continument pour atteindre 13,9 % pour les 50 -60 ans.

Une féminisation croissante des empl oi s ddencadr eleséaartsquderpeprent e ur mai ¢
P I dentr¢ce dans | es corps de cette catcgorie

Les corps de catégorie A+ se féminisent progressivement. Au 31 décembre 2018, 41,9 % des
personnels de catégorie A+ étaient des femmes. Les femmes appartenant a cette catégorie

d d e mp boatiplas nombreuses au sein de la FPT (51,2 % des agents A+ sont des femmes) et
de la FPH (49,1 % des agents A+ sont des femmes) et moins nombreuses au sein du périméetre

de | dCt % des dgdn@ A sont des femmes).

Au sein de la catégorieplusétro it e des emplois de | dencadr'sent supgc
un tiers des postes étaient occupés par des femmes au 31 décembre 2019, seul un tiers des

5730 agents occupant un poste de I dencadrement sSupcgc!
étaient des femmes, mais ce chiffre modeste est cependant en nette hausse depuis 2015, ou il
sdctablissait b 27%. Le dispositif des nominations ¢
de féminisation car pour la premiére fois en 2019, 42 % des agents primo -nommés a des postes

dirigeants dans les trois versants de la fonction publique étaient des femmes. Ce dispositif,

créé par la loi n°2012 -347 du 12 mars 2012 et renforcé par laloin°2014 -873 sur | d¢cgalitcg
entre les femmes et les hommes a imposé aux employ eurs publics des trois versants un taux

deprimo -nomi nati ons c¢qui |l i b% deparsormhesaaichague semessurfedpostes
ddencadrement supc¢crieur et dirigeant sous peine de p

Cette catggorie exclut notamment | es emplois juridictionn
sein des assemblc¢ces parlementaires et | es postes militaire
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Graphique n°7 : Evolution de la féminisatondes e mp | oi s de | dencadrement suj
dirigeant dans | densemble de | a fonction publi
1250 100 %
125
1000
- 75%
- I 50%
] 7%
Lasx
0%
203 2004 2015 208 27 208 29
m Mombee total de primo-nominations =~ Part des femmes primo-nommées

== Fart des femmes en fonction av 31 décembre

Source : Rapport annuel fonction publique 2020, DGAFP, décembre 2021

Ldobj ect % fixé mhela l¢l Bauvadet °a donc été dépassé pour la premiére fois depuis sa

fixation en 2012. Le DNE sdest en particulier tradui
des fonctions publiques territoriale et hospitaliére ou le pourcentage de femmes parmi les

primo -nommés aux emplois supérieurs a atteint 47 % en 2019 contre respectivement 35 % et

38% en 2016. Seule Il a fonction publiqu®@d¥depranb nda pa:
nominations féminines).

Parveniradesprimo -nomi nati ons pl us ¢ g adreménbsupérels duaens || denc
préoccupation partagée au sein de la fonction publique européenne

La Commi ssion europg¢cenne, sans se fixer ddobijlectif
engagée dans une démarche de féminisation de son encadrement supérieur. De 2 013 a 2018,
l e nombre total de femmes au sein de |l a catADgarie dd

a ainsi augmenté de prés de 8 % tandis que celui de leurs homologues masculins a reculé de
prés de 3 %. En dépit de ces évolutions, la Cour des comptes européenne a constaté que les
postes correspondant aux grades les plus élevés (AD 13 et au -dela) demeuraient trés

majoritairement occupés par des hommes 7 Cependant, |l es femmes rleprgsert
la majeure partie des nouveaux administrateurs de la Commission, leur proportion a chaque
grade devrait mgcanigqguement sdaccroitre au fil| du t el

16 | 0i n° 2012 -347 du 12 mars 2012 relative a I'acces a I'emploi titulaire et a I'amélioration des conditions

d'emploi des agents contractuels dans la fonction publique, a la lutte contre les discriminations et portant

diverses dispositions relatives a la fonction publique

"Mi se en G6uvr e, P Ila Commi ssion, de | a r ¢visDeséeonothiesl 4 du st
substantielles mais non sans conséquences pour le personnel , Cour des comptes européenne, septembre

2019.
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Graphique n°8 : Ventilation hommes/femmes aux différents grades du corps des
administrateurs de la Commission européenne entre 2013 et 2018

AD 16

AD 15

AD 14

AD 13

AD 12

AD 11

AD 10

2018
Femmes
W2018
Hommes
« 2013
Femmes
« 2013
Hommes

B+
-

375 hammes an
moins au grade AD 13
en 2018 par rapport a

2013

-

I .
- I
300 femmes en . I -
plus au
grade ADB en - . I —
2018 par rapport ““m_‘_
22013 . - |
]
. I .
. I .
1860 1360 860 360 140 640 1140 1640 2140

Source: Cour des comptes européenne, sur la base de données fournies par la Commission.

La part des femmes parmi les recues aux concours décroit également lorsque ces concours
sur des corps

portent
des admi

S au concour s

mais seulement 30 % des
(ENA). Ceci se vérifie également au niveau de la fonction publique territoriale ou les femmes

représentaient en 2018 plus des deux tiers des admis au concours ex
(68 %) mais seulement 42 %
la fonction publique hospitaliere présente des ratios plus équilibrés en 2019 avec 68
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La mise en 6uvre de cet accord est not amment S

ui vi e

T Ddun rapport soci al uni que ( RS Uhpnnéq par chaqoei t etre
administration concernée et qui doit notamment contenir un état de la situation
comparée des femmes et des hommes travaillant au sein de la structure. Cet état
consigne |l es ¢lc¢cments et donnges pportant sur | dgg
1 Deplans dd a édalitéqrofessionnelle » adossés a ces RSU, dont la transmission
annuelle par les employeurs publics concernés est obligatoire et qui consignent les
actions entreprises pour
o Evaluer, prévenir et traiter les écarts de rémunération entre le s femmes et les
hommes ;
o Garantir Il dc¢cgal acces des femmes et des homme
grades et emplois de la fonction publique ;
o Favoriser |l Jarticulation entre activiteg prof
familiale ;

o Prévenir et traiter | es discriminations, les actes de violence, de harcélement
moral ou sexuel ainsi que les agissements sexistes.

En amont, des actions de prévention et une évolution des processus de recrutement

Ldaccord du 30 novembre 2018 pr ¢ véndlitt aupras deahagien at i on d

empl oyeur publ i c, l a mise en place ddactions
| Jencadrement sur | dcgalitc¢ professionnell e Getu
accord vise c¢cgal ement P a mgfédmmesrae sein deg diffgrantsImiétiers e
des trois fonctions publiques

1 par des actions de communication ;

par un élargissement des viviers ;

1 par une évolution des modalités de recrutement au sein des différentes écoles de
service public.

|

Les labels « égalité professionnelle  » et « diversité »

En compl ¢ment des dispositions figurant dans
permettent également aux organismes publics qui le souhaitent de renforcer leurs politiques

en faveur de | docngneelliltec pdrlofsedgasgi t du | aebdullabet d
di versitc, tous deux instruits par | JAFNOR,
processus RH afin de prévenir ou de corriger les mécanismes conduisant a des discriminations.

40 organismes publics sont actuellement labellisés « égalité professionnelle 1t , P I di

ministeres ¢conomiques et financiers, du Conse
du Conseil r-degFranca et tle qubtfel étatdissements hosp  italiers®. 32 | de x c
Consei |l r ¢ gle-braneel lesardganismes cités supra ainsi que 31 autres étaient, en mai

2021, détenteurs du label «  diversité ».

de fo
bien e
homme

| daccoi

aliteg
gui pe

mage de
il ddEt
eption

8]l sdagit du CH de i @régory, duCH Bélalét dulCtl Baumeran.a
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Des instruments de mesure des écarts de rémunération et de déroulement de carriére entre les
femmes et les hommes

Ldaxe 3 de |l daccord du 30Sooppemmee P2@%8sitmbtiohs

rémunération et de déroulement de carriére », prévoit notamment, pour chaque entité
concernée, une obligation de mesure des écarts de rémunér ation entre les femmes et les
hommes et de sui vi de | a part des femmes et des homm

la comparer a cette méme part dans le vivier des agents promouvables.

Pour ce qui concerne les écarts de rémunération, ces derniers sont calculés selon la méme
m¢t hode, ¢l aborce par |l a DGAFP, quel que soi't | dem
comparaison et une décomposition de cet écart selon plusieurs effets

T c¢ccart de r¢muncration I|Iii¢c b | deffet temps partiel
1 écartlié aux différent s corps préférentiellement choisis par les hommes et les femmes ;
T c¢ccart Ilic¢ P |l a d¢gmographie (parts diffcrentes ddt

et échelons au sein de chaque corps)
1 écart lié aux primes (a corps, grade et échelon identiques).

Cet ccart ai nsi gue s a dccomposition f i g udgalitet au S
professionnelle » que les employeurs publics doivent transmettre.

Un nouvel outil: |l e futur barometre de | dcgallitc pr
hommes dans la foncti on publique

Annoncé en juillet 2021 par la ministre de la transformation et de la fonction publiques , ce
barometre inspir¢ de | dindex de | d¢cgalitc¢c proffessior
consignera les indicateurs portant sur la situation comp arée des hommes et des femmes
figurant dans | e RSU. 1 permettra ddobjectivyer et
obtenus par les administrations publiques dans ce domaine.

Les employeurs publics seront tenus de publier annuellement leur baromeétre su r leur site
internet. Afin de traiter les ¢carts identifigs et 1

égalité professionnelle formuleront des propositions de mesures correctrices.

Pour réduire ces écarts, des actions de remédiation, de nouvelles ob ligations et des pénalités
financieres

En premier lieu, les employeurs publics sont tenus de prendre des engagements pour résorber

ces ¢ccarts. Les plans ddactions en f avesupraddientl Jcgal i f
par exemple prévoir des actions de remédiation lorsque les femmes sont sous représentées

dans le cadre des promotions et des avancements (en comparaison avec leur part au sein de

|l Jensembl e des promouvabl es).

Des mesures spécifigues sont égaleme n't prc¢cvues pour ce qui concer ne
supérieur et dirigeant de la fonction publique : le dispositif des nominations équilibrées (DNE)
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a ¢tc¢c ¢clargi b I densemble des emplois de direction ou
publigueetsesse ui | s ddapplication ont ¢tc¢ abaiss¢s dans | a
80000 a40000habitants) . Le montant des pg¢nalitg¢cs par uni

demeure de 90 000 euros.

Ces pénalités ainsi que celles dues au titre du défaut de t ransmission du 4nalign ddact

professionnelle »°vi ennent abonder un fonds en faveur de | d¢cga
en 20192, qui finance des projets innovants sur ce méme théme. Ces projets ne concernaient
alacréationdufondsquela f onction publique ddCtat mais il a ¢teg
la fonction publique en 2022 2, En 2020, |l e FEP, do@0@s ddanpéunciget dd
financer 59 projets lauréats, pour un montant moyen de 13 287 B .

Les pl ans dd a cofessiommelle guné dbligation pliversement respectée

% la fin 2021, tous |l es ministeres avaient| trans
étaient,dans leurquasi -t ot al it ¢, conformes aux attendus de | dexe

En revanche, les collectivités terri  toriales ainsi que les EPCI entrant dans le champ de
cette obligation seraient, selon une enquéte récente 346 % seulement a avoir rédigé et
transmis leur plan. 8 % ddentre el l es seraient &n ntdJraalirmijdat | ga
démarré leurs travaux. Il est a noter que plus de la moitié des collectivités ayant terminé leur
pl an ne | dont cependant pas transmis dawieadalse |d¢cl ai s
1°" mars.

Les établissements de la fonction publique hospitaliére ont également pri s du retard
dans | e cadre de | a mis#& eMoibnusvrddudne dueaurrt pdeasn st r uc
termin¢g | eur plan et | dont pr¢sentc¢ devant%),lll&ur c o mi
| Jont finalis¢ mais ne | dont2dpmsomncemetsaumileb | Idel re
des c¢tablissements ndont quant P eux pas dc¢cbut|jc | es t

19 En cas de défaut de transmission du plan dans les délais prévus, les organismes doivent acquitter des

pénalités financiéres pour un montant de 1 % de | a r¢muncgration brute annuell e
despersonnel s de | dempl oyeur public concerncg.

2Circulaire du 22 fg¢gvrier 2019 relative b I dappel b projet
dans | a fonction publique de | dCtat .

2ACirculaire du 14 dgccembre 2021 relnafiaveulk Idgdapgelgalb ifgrcojpe t
2022.
2Le taux de qualitc¢ ahdite prgfdssionnslle dsgestanesuré par laxDGAFP selon quatre

criteres : le fait que le plan traite des 4 axes obligatoires, la qualité des objectifs et des indicateurs associés
ainsi que |l a prg¢gsence ddun calendrier de mise en 6uvre des
BCt at des lieux rcalis¢ dans | e cadre ddune enquete mencge

collectivités ont répondu.
24 Enquéte conduite par la FHF en juin 2021.
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A Une performance de |l a fonction publique frandaise
dans la moyenne

LaFranceenpositon m¢g¢di ane en termes de fe¢minisation de sa fon

Un tiers des personnels ddencadrement supcrieur de |
France, plagant notre pays en position médiane au regard du reste du G20. La performance

frandai se se situe dans | d¢ctiage m¢gdian, mai s plus d
rcsul tats. Ainsi, | e Canad-dn ont greSqus atteiat lun @ux det |l e Roye
féminisation de 50 %. Pour ce qui concerne la féminisation des cabinets ministér iels, la France

se classe premiére ex -aequo avec le Canada, ces deux pays étant les seuls a avoir atteint la
parité sur cet item.

Graphiquen°8 : Part des femmes dans | dencadrement supcrie
pourcentage)
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Source : G20, Women leaders index, 2020

Le graphique ci -dessus démontre les efforts notables accomplis par de nombreux pays au cours

des six dernieres annces, b I dimage de | Al Il emagne,
taux de féminisation (de 13 % a 28 %), du Mexique, qui a vu la part des femmes dans

| Jencadrement supcrieur de sa fonction publ Pbaue et r e
35 %) . La France quant P ell e sdest caractcgcrisce pa
spectacul aire du f t@rdeéendébuyf derpériode (da2l r %o &38 %). Certains pays,

P | di mda&gyaumel-Uni, sont quasiment parvenus & présenter un taux de féminisation de

| Jencadr ement supcrieur de | eur fonction publique
représententlesfemmesd ans | densemble de | a population active.
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Graphique n°9 : Evolution de la part des femmes dans la fonction publique au Royaume -Uni
(1996-2020)

Working age pop (2017) «eseerssrersssencanns

Senior civil service

199 1992 1994 190¢ 1998 200( 2007 2004 2006 2008 2010 2012 2014 201¢ 2018 202(
Source : Institute for Government 3 Gender balance in the civil service, mars 2020 (données issues de
plusieurs bases de données publiques)

Ldccart sal ari al entre hommes et femmes dans | a for
moyenne de | JOCDE (tous secteurs confondus)

Ldeccart de salaire entre |l es femmes et | es(l2Bébdmmes da
en2019Y)est traeaes proche de cel ui observ¢g en moyenne dan:

confondus (12,8 % en 2018). Les pays aux plus faibles écarts de salaire sont essentiellement les
pays scandinaves : Danemark (4,9 % en 2018), Norvege (5 % en 2018), Suéde (7,6 % en 2019).

Dans la fonction publique au Royaume  -Uni : un écart de rémunération similaire a celui
observé en France

En 2019, I d¢cart de salaire moyen entre | es femmes et
Royaume -U n i Lt a 11,1 %, (en diminutionde -1, 1 poi nts par rappont b I d
chiffre se rapproche de celui observé en France (12,3 % en 2019). Le Royaume-Uni s dest|l attac
a examiner les sous -jacents de cet écart en en a conclu que le premier effet contr ibuant a la

dégradation de cet écart étaitlasous -r epr ¢csent ation des femmes b |des po:
supérieur et leur sur représentation a des niveaux de séniorité moindres.

Afin ddagir contre cet ¢tat de fait,6 aukedsministraiordm mmandat i
dupays?®. Par mi |l es bonnes pratiques figurent | a formul a
pas de présupposé de genre, la constitution de listes mixtes de candidats pressentis, le
dcvel oppement ddaction de medestioatioa des fetmesiainsigualar ai nage
mise en place de politiques de conciliation vie privée/vie professionnelle. La rémunération
étant largement laissée a la négociation, les candidats sont désormais informés des gammes

25 Reducing the gender pay gap and improving gender equality in organisations : evidence -based actions
for employers, UK Government Equalities Office,
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de salaires habituellement offetes a u titre de | dempl oi sur llequel
ddencourager | es femmes b demander un salaire ¢corresp

les avancements et les promotions sont désormais plus transparents.

Enfin, considc¢crant ¢dduoaet|l amgarpattedéere | es |[femmes
des interruptions de carriere liées a la maternité et au congé parental, le Royaume -Uni
encourage |l a r¢partition b parts c¢cgales de ce |congg

A Synthése des échanges :Un cadre actuel globalement adapté q u gonviendrait de
mieux appliqueretun besoin ddactions plus volontaristes

Des écarts de rémunération ,sous | deffet de tendances structurelles

Les participants s e sont accordcgs poudmd o rcioenrstt attiean
professionnels encore trés genrés ayant une conséquence sur le niveau des rémunérations.
Ainsi, il a été rappelé la forte prédominance de femmes dans les métiers de la filiere sociale et

du soin, et |l e nombre bien plesfiiereistaghmiqued atsécurid Jbne mmes d a
unani mitc¢ s de fit jour gpar Bvequer led différentiels de rémunérations indiciaires

de ces filieres. En effet, les filiéres techniques et sécurité sont dotées de grilles plus

avantageuses car permettant ddavancer plus rapi dementetparfdiside ¢cchel or
dispositifs et de bonifications particuliers . Certains participants ont dcr
statut et de grill e dde mpsewouvardpmarmplds plssféminigées ppaonf essi ons

lesquelles les assistantes familiales.

Les participants ont également reconnu I di mpact du t emps de travai l
remuncgcration entre |l es hommes et | es femmes sous | de
la plus forte propension des femmes au tem ps partiel subi, qui sdexplique

répartition inéquitable des taches familiales et parentales, nécessitant une disponibilité accrue

des femmes pour les accomplir. Le second étant la proportion bien plus importante de femmes
gue ddh o menteasitueténipsnon -c o mp | et -aflie diswasant de contrats aupres de
plusieurs employeurs).

Il a également été souligné que les écarts de rémunération entre hommes et femmes tenaient

au caractére moins linéaire de la carriére des femmes, plus souven t entrecoupcgces sous
du congé de maternité ainsi que du congé parental, qui reste trop  peu utilisé par les hommes.
Enfin, si les participants sontconvenu sdu f ait que | es femmes bge¢cncficiaie

niveau de primes inférieur a celui des hommes, ils ont également souhaité que cela soit
davantage documenté par filiére et par corps.

A Des évolutions récentes qui vont dans le bon sens mais doivent étre prolongées
Le contenu de | daccord ,dusi3dncnolv ey u e argaiishai®nse par I
syndicales, aété dans | de jug@dredsamtet positf, not amment | dextension du
ses résultats encourageants toutes fonctions publiques confondues. Sa mise en Buvr e a
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jugée encore trop inégale selon les employeurs publics , en particulier en ce qui concerne

certaines nouvelles obligations r¢sultant de cet acc
social uniqgue ou dgaltéprofassionnelifa .t i on «

Les annonces récentes de la ministre de la Transformation et d e la fonction publiques quant a

| Jextension aux projets portg¢cs par |l a FPT et |l a FPH
|l dcgalit¢ professionnelle (FEP) ont c¢galement ¢tg¢ acc
La circulaire officialisantle | ancement de | dappel P proj®etdusende ce f
| dctendant aux tr ofonstionwpebiiggea nt svicket |l aai nsi .lkegr€ER r e di f
di sposer a ddune ey eé 0 p R 2 @adinpnden rdes actions autour de

8 thématiques , parmilesquel |l es | dappui P |l a mise en place ddun
l dcgalitg professionnell e, | damcglioration de | dar ti

personnelle ainsi que les actions de prévention et de lutte contre les violences sexuelles, le
harcelement et les agissements sexistes

Cependant, certains participants ont souligné que ces dispositions ne sauraient a elles seules

suffire a résoudre le probleme des écarts de rémunération et de carriere entre hommes et

femmes. La nécessité de condui re une action trés en amont , sur la féminisation de certaines

filieres et viviers de recrutement notamment, a été soulignée. Certains participants ont fait

part de difficultc¢cs P atteindre cet objectif, du fai!t
médical et du soin, de professions réglementées ne pouvant donc procéder a des recrutements

guagu sein ddun vivier dc¢cjb constitucg.

A Un besoin de tirer tous les profits du cadre actuel mais des évolutions nécessaires

Des obligations a faire respecter et de nouveaux outils a exploiter pleinement

Afin de recpondr e P | a criti quaten disparate wéscnouvelps a nt Pb
obligations incombant aux employeurs publics sous | (d
un renforcement du controle de Il c¢cgalitc¢c sur | Jappl i
nécessaire. Les participants ont égalementsou hai t ¢ qude n -respea dedecadneplas

empl oyeurs soient rc¢cellement contraints de sdacquitt ¢
Le futur barometre de | d¢galit¢ a c¢tc¢ accueilli f a
conditions

- Que le contenu de ses indicateurs soit fixé dans le cadre du dialogue social ;
- Que | dexploitation de ses rc¢sultats donne rc¢cell em
et, le cas échéant, de sanctions, de pénalités

Ldintg¢gcreéet ddune convergence ouh¢owmencauawedé nsdidnfdex d
applicable dans le secteur privé  a également été souligné, dans un souci de lisibilité et
ddincitation de | densemblsetprivéssa seeanghallengee » awour glesb | i ¢
mémes objectifs principiels.

% Circulaire du 14 dgcembre 2021 relative b | dappel P p
professionne lle dans les trois versants de la fonction publique.
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Une action volo ntariste en faveur de la qualité des emplois occupés par les femmes

1 Prévenir le recours au temps incomplet en favorisant par exemple les recrutements via
des groupements ddemployeurs ou des centres de ge

La problématique e st plus particulierement soulignée dans la fonction publique territoriale

méme si les raisons en justifiant le recours pour les plus petites collectivités ont été rappelées.

La complexitg ddeffectuer un temps compl et en cas
exemple des temps de transport trop importants  pourrait étre en partie résolue par la
syste¢matisation de | a constitution de groupements te
recruter eux-mémes les agents publics.

1 Agir contre le temps patrtiel subi

Les participants se sont accordés sur les causes largement exogéenes a la vie professionnelle de

la plus forte propension des femmes a étre a temps partiel. A cet égard, sans que cela soit

spécifiqgue a la fonction publique ni directement rattaché aux disposi tifs applicables a la
remuncration, i | sonligné p gfetnj eudastorce ¢t al maj eur constitu
d d u mégale répartition des taches domestiques et familiales.

En matiére de rémunération, un besoin de mesures de rattrapage

M Surle volet indiciaire :1 d e jue woi nt ddd a redaloris&ionale certaines grilles

Les représentants du personnel présents ont tous souligné en quoile ge | du point ddindic
contribuait pas P ali menter | e pouvoir ddachat, notdesmment p
corps les moins avantagés, qui sont nombreux a étre davantage féminisés. lls se sont, dans le

méme temps, accordés sur la nécessité de revoir plus particulierement les gril les de ces corps,

au regard tant de | denjeu de meill eure r eeclpefnfagts s anc
structurel pouvant en résulter au bénéfice des femmes. A cet égard, plusieurs intervenants ont

souligné les avancées du Ségur de la santé pour ce g  ui concerne la revalorisation indiciaire des

m¢tiers du soin. Ddautres ont indiqug¢g¢ que | es compl
agents dans le cadre de ces mesures de revalorisation auraient di étre étendues a tous les

agentsrelevantdumémecorps et de | a méme catc¢cgorie ddempl oi quel
Plusieurs ont ¢voqu¢ | a ngcessit¢ de poursuivre dans
du 30 novembre 2018 pour procéder a une réelle comparaison entre grilles, fondée sur le

concept ddempl oi de wvaleur ¢cgal e, not amment mi s en aval
Certains ont fait ctat du besoin de parvenir P des
ddavancement homogenes au sein de toutes | es filliere:
Au-delade | dacti on sur Il es grilles, il a ¢tc¢ mentionng¢ qu

maternité devraient étre mieux prises en compte dans le cadre des promotions de grade, afin
de permettre P un rattrapage de sdopcrer.
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1 Surlevoletindemnitaire :desmesures en faveur du pouvoir ddaches

Plusieurs participants ont mentionné la nécessité de disposer de mesures de rattrapage

per mettant de renforcer | e pouvoir ddachat des p
nécessairement aux femmes, plus  nombreuses au sein de cette catégorie. Certains ont souligné
|l e caractere insuffisant des mesures mises en 6uvre |

La convergence indemnitaire a été jugée nécessaire pour ajuster le volet indemnitaire aux
qgualifications rcel dggst endrleop@omicemint ¢ me aux f onci
territoriale et hospitaliere a été souligné e. Le principe « a fonction et a responsabilité

identiques, primes identigues  » a notamment été mis en avant.  Certains intervenants se sont

par ailleurs dits défavora bles a la rémunération au mérite, qui  , en pratique, pénaliserait selon

eux davantage les femmes.

Un cadre juridique qui pourrait étre plus contraignant

1 En matiére de dialogue social

Certains représentants des organisations syndicales présentes ont proposé que | dggal it
professionnelle fasse partie des thémes de négociation obligatoire , P I dinstar de ¢
pratique dans les entreprises privées.

¢
e

T En matiere ddobligations faites aux employeurs pu

Un intervenant sdest ¢gal e mmeextensiprrdoDNE A ous legempldisaveur ddiu
entrant dans |l e dispositif de cotation des postes. ||
du DNE (collectivités de plusde 40 000 habitants) soitabaisséa20 000 habi tants, pour |
surleseuldemise en 6uvre des obligations de production di
ddaction c¢galitcg.

1 En matiére de droits a la retraite

La difficulté de procéder a des reconstitutions de carriere (rachat de trimestres) en vue
ddatteindre wune retirmdgeendammext pddicnmentuel |l es i nt e
unanimement rappelée par les intervenants . La sur-cotisation demandée aux personnels, en
particulier ceux s e situant au bas de | dcchell e,
particulierement pour celles qui, a  u surplus, travaillent & temps partiel. Une rénovation de ce

dispositif afin de le rendre plus attractif et plus facilement mobilisable pourrait se justifier selon

les membres de la conférence.

1 En matiére de cadre applicable aux congés paternité et parent al

Plusieurs participants ont souligné la nécessité que les droits des péres en matiére de congé

soient pleinement respectés, certains ayant méme évoqué la possibilité de rendre obligatoire

la prise de ce congé et de fractionner le congé parental entre le s deux parents sans possibilité

de transfc¢rer | dintggralit¢ des droits ddun parent b
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f En matiere ddinstruments juridiqgues

Un intervenant a proposc¢ | a mise en place ddune cl au:
anal yser | di mp a csure doevelle suacg suget speeifique, en particulier dans les
textes concernant la fonction publique.

En revanche, les participants se sont trés largement montrés hostiles a la logique de quotas par
sexe au sein de la fonction publique, la discrimination positive ne leur paraissant pas une
méthode adaptée pour résoudre la problématique des inégalités professionnelles entre les
femmes et les hommes.

Sans relever de mesures de discrimination positive au sens strict, il a été cependant rappelé

| def f idesaispoditifs destinés a promouvoir de maniere effective des femmes aux postes
ddencadrement supc¢rieur o0u pderagiresnpeden xpléfond devegres »¢c | evgces
en s dap paaynmeant surdes indicateurs chiffrés contraignants ,tant au sein de la sphere

publique que du secteur privé.

Un travail P conduire sur I di mage des mc¢a vieer s ain
professionnelle

Les participants se sont entendus sur Il e de¢ficit
insuffisante valorisation, particulierement concernant les métiers du soin et de la filiére sociale.
lls ont indiqué souhaiter que la valeur ajoutée réelle de ces mét iers, du point de vue de leurs

apports directs a la société, soit davantage mise en avant.

La nécessité de favoriser, au sein des organisations de travail, des pratiques vertueuses du point

de vue de la conciliation vie privéel/vie professionnelle a égale ment été mise en avant,

| Jexemple des creches hospitalieres ayant not amment
accueillant les enfants des personnels y compris ceux travaillant en horaires atypiques,
contribuent pbP faciliter | a p.daétésmentioneée qdegescrécheg,i t ¢ des
actuell ement financg¢ges sur | es ressources propres de:
financement compl¢cmentaire de | dCtat, pour se dc¢vel
hospitalier.

Ldi mportanceodbser ddun corpus national sur | e t heme
professionnelle, a enfin été mise en avant, mais le besoin de pouvoir les décliner afin de tenir

compte des réalités diverses chez les différents employeurs publics a été égalemen t souligné.
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x Les carrieres et les rémunération s

A Constat : Une dynamique des rémunérations complexe, trés liée au statut et faisant
jouer b |l a fois des facteurs ddunitc¢ et de diffegr

Un traitement indiciaire, | ar gneplois guiderheurelaprincipgleor ps ou
composante de la rémunération

La rémunération des agents publics se décompose en une part indiciaire et en une composante

indemnitaire. Le traitement indiciaire est calculé en multipliant un indice dit « majoré » par la
val eur du point ddindice de I a fonction publique. Ld
fonction du positionnement de son corps/de son cadre
sein de catégories A, B et C, mais également du moment ou il se situe dan S sa carriere, qui

détermine son grade ainsi que son échelon. A ce grade et a cet échelon correspond un indice

brut, auquel est associé un indice majoré. Conformément a la logique mise en place en 1948,

la grille indiciaire (dite grille Parodi) renvoie au principe selon lequel a équivalence de
compctences ou technicitc¢, | densemble des fonctionnai

En moyenne en 2019, 76,4 % de la rémunération des fonctionnaires était issue du volet
indiciaire, i |1 ust r a nstructuregdesrsalairest da & la @nctior Rulbblique | ,adu

corps ou du cadre ddemplois ddappartenance.

Tableau n°1 : Part de primes des fonctionnaires (en pourcentage du salaire brut)

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
FPE
civile 21,9% 21,9% 22,0% 22,0% 22,0% 21,7% 22,6% 225%
FPH - - 22,4% 22,9% 22,8% 22,1% 25,0% 24,6%
T 235% 23,3% 235% 23,4% 23,2% 22,9% 24,2% 24,6%
Ensemble FP - - 22,7% 22,6% 22,5% 22,2% 23,6% 23,6%

Source : DGAFP

Il est a noter que le traitement indiciaire  présente des modalités de calcul proches de celles
permettant de définir le  salaire de base dans le secteur privé. Le salaire de base représentait
en moyenne prés de 80 % du total de la rémunération des salariés du secteur p rivé et il est, le

plus souvent, leproduitd dun i ndice par une valeur de point ddind
selon |l a branche, ddun accord national ou territorial
dépend quant a lui de la filiére du salarié, de sa position hiérarchique et du degré d daut onomi e

du post e (voir illustration ci -dessous).
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Imagen°5: Ldexemple des coefficients hig¢rarchiques dal
architecture
FILIERE 1 : emplois de conception en architecture =2
> z g3
= - | . s
Repére des = -] z
cflli'gnries et 2 - % : E -
3‘;;;:’:@!5:; % ;5' ?_;_ ;3 Typologie de I'emploi 'E ©
des fiches de ;, g é § - =
poste g ol 55
o 200 | Peosition d’accueil au
 Sontrdle permancnl, sans coef. 200 pour les non
CATEGORIE1 | NIVEAU I | PR 00 St 220 | giplomés — dessinateur | EN Niv V
: 5751 | : Coef. 220
Contdl L 260 | Dessinateur 2 -
ontrole rc;.‘u ILT_-\.II'I\ F\[\‘flmk.c \ ' ., taﬂl d N l’l]' 'l 1
NIVEAU | [ endentcompe s chars e T B EN Niv IV
300
CATEGORIE2 . 320 | Assistant de projet 2
Contréle ponctuel, expérience
NIVEAU 2 | $VEES = I compee aox charges 340 EN Niv 111
360
Source: Convention collective des entreprises ¢
1 est P not er q urdative peut @t ditflidée afirg de adterneéner le salaire de
base : celle du taux horaire. Des taux horaires différents sont appliqués, fonction du statut, du
niveau et de | dcchelon du salaric¢. Ainsi, seusl l e po
en compte dans |l a dc¢ctermination du salaire, l e levie
pour revaloriser le salaire de base.
Image n°6 : Ldexemple des taux horaires dans |l es mg¢gtie

Si la part indiciaire continue de représenter en général la trés grande majorité de la
rémunération, la part indemnitaire , elle-méme fondée sur une pluralité de dispositifs

r¢cglementaires, nden a pas moins acgquindgtplesfagteugart gr an

ont au fil du temps joug¢ en faveur ou b | dencontre
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