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Le panorama régional 2015 de I'emploi territorial s'appuie sur les bilans sociaux et sur les données relatives a la bourse
de I'emploi.

Le rapport sur I'état des collectivités, communément appelé « bilan social », porte notamment sur les effectifs,
I'absentéisme et la formation au 31 décembre de I'année de I'enquéte (année impaire). Afin de dégager des tendances
pertinentes, les bilans sociaux 2007, 2009, 2011 et 2013 ont été pris en compte pour ce panorama.

L'analyse de la bourse de 'emploi permet d'identifier les besoins en recrutement des collectivités, tant en volume qu'en profil.

Le volume des effectifs et la fiabilité des données recueillies dans les bilans sociaux réalisés par les nombreuses
collectivités de Haute-Normandie, n'ont cessé d'augmenter au fur et a mesure des campagnes, a l'exception de la
campagne du bilan social 2013 qui a connu une baisse des retours. En effet la mise en place des nouvelles équipes suite
aux élections municipales de mars 2014 ainsi que l'application des changements des rythmes scolaires notamment,
ont rendu parfois difficile, pour de nombreuses collectivités de la région, la réalisation de leur bilan social. Malgré ce
contexte tendu, la représentativité des données a été maintenue. En effet, les deux Centres de Gestion ont obtenu
une lisibilité de 85% des effectifs territoriaux haut-normands.

Leffectif total recensés aupres des collectivités et établissements territoriaux ayant répondu au bilan social s’établit a :
O 45 521 agents pour 2007
O 50712 agents pour 2009
O 52 603 agents pour 2011
O 50 538 agents pour 2013

Saufindication contraire, les données et graphiques de ce panorama portent sur les agents sur emploi permanent.

La Haute-Normandie en chiffres

Haute-Normandie Seine-Maritime Eure Cadre Iégis'atif du bilan social

Population’ 1851000 1255000 596 000 . . . . o
O Larticle 33 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 modifiée portant
Superficie (km?) 12317 6277 6 040 . . . . N ) ) L. L.
dispositions statutaires relatives a la fonction publique territoriale, prévoit
Densité (hab/ km?) 150,3 199,9 98,7 ., . . , .
que les autorités territoriales doivent présenter au moins tous les deux
Communes 1420 745 675 ., . , , 3
ans au Comité technique (CT), un rapport, communément appelé « bilan
dont communes de plus

26 20 6 social, sur [€tat de la collectivité, de Iétablissement ou du service (REC)
auprés duquel il a été crée.

de 70 000 habitants

Communautés d’Agglo- 5 4 3

mération / Métropole O Pour le bilan social 2013, lnstruction de la DGCL du 30 décembre
Communavtésde commines 62 32 30 2013 précise les modalités de la campagne de collecte des bilans sociaux
Collectivités* 1949 1055 894 et le réle des Centres de Gestion.

Les principaux territoires
(habitants)

Les principales villes
(habitants)

Rouen 111557 CA Havraise (CODAH) 240816

Dieppe 30632 (C Caux — Vallée de Seine 69679

St Etienne du Rouvray 28616 CA des Portes de I'Eure 59442

Vernon 24112 (C Bresle Maritime 33247

Mont Saint Aignan 19798 CC Eure Madrie Seine 29289

1. Source : Insee, population au 1% janvier 2014
2. Au 1% octobre 2015




A retem’r'

En 2013, la Haute-Normandie compte 50 538 agents territoriaux recensés. La fonction publique territoriale « pése »
environ 7 % dans I'emploi total de la région.

2107 collectivités et établissements publics territoriaux, dont 1420 communes, sont présents sur le territoire haut-
normand.

O Démographie/Parité
Le vieillissement des agents territoriaux se poursuit.

L'age moyen des agents ne cesse de progresser pour atteindre désormais 44 ans et 9 mois. Prés d’'un agent sur cing a
plus de 55 ans. Dans les années a venir, les fonctionnaires seront de plus en plus nombreux, entre 900 et 1500, a cesser
leur activité chaque année. Le taux de féminisation des effectifs reste stable, avec 60 %.

o

7 agents territoriaux sur 10 sont titulaires. 75% des agents appartiennent a la catégorie C; 8 agents sur 10 travaillent
a temps complet. Les principales filieres restent les filieres technique, administrative, puis sanitaire et sociale. Les
communes emploient plus de la moitié des agents.

o

Le taux d’emploi des personnes handicapées ne cesse de progresser depuis 2007 pour s’établir a 5.34 % dans
la fonction publique territoriale. Les absences pour raison de santé représentent 9 absences sur 10, avec comme
premier motif, la maladie ordinaire.

OEmploi/Formation

Le taux d’agents partis en formation ne cesse d’augmenter depuis 2007 et concerne toutes les catégories
hiérarchiques.

2 agents sur 3 sont partis en formation en 2013. Les formations de perfectionnement restent le principal type de
formations.

Les effectifs globaux sur emploi permanent ont baissé de 1.2% entre 2011 et 2013 (hors remplacants). 1488
offres ont été diffusées en Haute-Normandie dans les filieres technique et administrative essentiellement. Les affaires
générales ainsi que I'éducation/animation sont les deux secteurs les plus porteurs en 2013. Les communes restent les
principaux recruteurs avec 52 % des offres diffusées. 54 % des postes sont situés dans les territoires des trois grandes
agglomérations régionales : Rouen, Le Havre et Evreux.

Taux dadministration* de la fonction publique tevvitoviale Les effectifs tevvitoviaux par tevvitoive intevconmvwunal
par départenwent au 31 déceribre 2012
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(dG 76 — Animation de lemploi territorial / Source : Bilan social 2013 / Fond de carte : Articque
Le taux d’administration de la fonction publique territoriale séléve a 25,7 /oo au
niveau national. Le taux de la Seine-Maritime, supérieur a celui de I'Eure, dépasse la " Le taux d’administration se comprend comme le nombre d’agents convertis en équi-
moyenne nationale. L'Eure est un département plus rural que la Seine-Maritime. En valents temps plein pour 1000 habitants.
effet, 21.4 % de la population euroise vit dans une ville de plus de 10 000 habitants, 2 Sources : Insee, population municipale au 1 janvier 2015
contre 47.7 % pour les Seinomarins®. On retrouve des effectifs territoriaux impor- 3 Les effectifs de la Région, des Départements 76 et 27, des SDIS ont été exclus de leur
tants dans les territoires urbains. territoire respectif.
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Un vieillissement des effectifs terrvitoriaux qui se confirme

Les effectifs territoriaux vieillissent, avec une moyenne d’age de 44 ans 9 mois qui a progressé de 10 mois
entre 2011 et 2013 (43 ans 11 mois en 2011).

Plus de la moitié des agents territoriaux (54%) ont 45 ans et plus. La part des agents de 55 ans et plus augmente
(19.4% en 2013, contre 16.4% en 2011). Ce vieillissement global est constaté depuis 2007 et se confirme. Il se vérifie
également chez les hommes (44 ans 8 mois) et les femmes (44 ans 9 mois), ainsi que par statut (titulaires : 45 ans 7
mois ; non titulaires : 40 ans 1 mois).

En conséquence, la part des agents de moins de 30 ans ne cesse de baisser depuis 2007. Elle est passée de
11% a 9% entre 2011 et 2013.
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Pyramide des dges des agents selon leur sexe (2013)

® Femmes = Hommes

Le vieillissement des agents territoriaux devrait confir- 65 ans ou plus
mer les nombreux départs d la retraite attendus dans e0-6azns

. s T N 55-59ans
les prochaines années. Ce vieillissement entrainera

50- 54 ans

toutefois des problématiques liées au renouvellement 4549 ans
des effectifs, a la transmission des savoirs, a l'augmen- 40-44.ns
tation des restrictions médicales des agents, voire plus 35-39ans

généralement a l'organisation des services. 30-34ans

25-29ans

moins de 25 ans

8% 6% 4% 2% 0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14%

Evolution de la vépartition des agents par tranche d'dge Dans un contexte budgétaire contraint, lamasse salariale

constitue un levier important de la maitrise des finances.
Or, des agents dgés, cest également une rémunération
basée sur une ancienneté et des indices qui augmentent
ainsi qu’un facteur de risque en matiére d'accidento-
logie. En effet, un peu moins de la moitié des accidents
concerne des agents dgés de plus de 45 ans. De plus, un

: : : : : : : : . agent dgé se remet plus difficilement d’un accident qu’un
M e e WM B R BT S TR jeune et une absence prolongée représente un colit pour

20%
18%
16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

—H=2007 —@=2009 —9-2011 ~@-2013 son employeur territorial.

Il est donc nécessaire de mener une politique de prévention afin d'en maitriser Iimpact financier. Les CdG peuvent vous
accompagner dans cette démarche.

Toujours de réelles disparités entre hommes et femames mais des progres

Répartition hommes / femmes des effectifs (2013)
6 agents territoriaux sur 10 sont de sexe féminin.

W Hommes M Femmes

Alors qu'elles représentent 69% des effectifs non titulaires, les
femmes ne sont plus que 59% chez les titulaires. Dans 'Eure,  non titulaires
74% des non titulaires sont des femmes, contre 68% en
Seine-Maritime. Parmi les titulaires, les femmes constituent
62% des effectifs dans I'Eure contre 58% en Seine-Maritime. Titulaires
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Répartition hommes / femmes
selon leur temps de travail (2013)

H Temps complet B Temps non complet

Méme si cette proportion ne cesse de baisser depuis 2007,
25% des femmes sont a temps non complet contre 8% pour

les hommes. Le temps non complet des femmes est davan-
tage marqué dans I'Eure (30%) qu'en Seine-Maritime (17%).
Certains métiers (secrétaire de mairie, ATSEM, agents de pro-
preté des locaux), fortement féminisés et qui sexercent princi-
palement en milieu rural, sont a temps non complet.

Femmes

Hommes

Répartition hommes / femmes par filizre (2013)

@hommes M femmes

La filiere « sanitaire et sociale » reste la plus féminisée avec
un effectif a 97% féminin, suivie des filieres administrative
(86%), animation (69%) et culturelle (61%). Les postes liés a
la petite enfance, a la santé et au social sont majoritairement
occupés par des femmes. Dans les autres filieres (technique,
sportive, sécurité), les femmes sont minoritaires.

Sanitaire et sociale ¢/
Administrative
Animation

Culturelle

Technique

Sportive

Sécurité

Des départs en formation plus nombreux tant pour les hommes que pour les femmes

Les départs en formation se sont généralisés a I'ensemble des agents, quel que soit leur statut ou catégorie hiérar-
chique. Cette tendance haussiére concerne aussi bien les hommes que les femmes. Cependant, les hommes partent
globalement davantage en formation que les femmes (70% contre 65%).

Alors que dans I'Eure, les femmes sont plus nombreuses a partir en formation (61% contre 51%), en Seine-Maritime,
a l'image de la région, les hommes sont davantage formés que les femmes (76% contre 66%).

Un peu plus de la moitié des femmes de catégorie C (56%) partent en formation, alors quelles sont 93% pour la caté-
gorie A et 85% pour la catégorie B. Sur des postes d'encadrement, les femmes sont plus nombreuses a étre formées
que les hommes.

Les hommes occupent encore davantage de postes d’encadrement que les femmes

Evolution de la répartition hommes / femmes

des emplois fonctionnels Depuis 2009, les femmes sont moins nombreuses que les

32 hommes a appartenir a la catégorie C (73% contre 78%)).
60% 17 % d'entres elles appartiennent a la catégorie B et 10 %
50% a la catégorie A. Les femmes sont de plus en plus nom-
40% ={=Hommes N ,

—mremmes YEUSES & occuper des postes dencadrement, tendance
20% qui se confirme sur les emplois fonctionnels. En 2013, 40

30%
10% . . .
o% % des emplois fonctionnels sont occupés par des femmes.

2007 2009 2011 2013

K

1 égalité professionnelle
ENTRE LES FEMMES
ET LES HOMMES

DANS LA FPT




Pres de 30 % des agents territoriaux sont non titulaires

Evolution de la répartition des effectifs par statut

En 2013, les agents titulaires représentent 72% des ef-  80%
fectifs territoriaux de Haute-Normandie. Avec 28% des 7% - -

. . . o, P 60%
effectifs, la part des non titulaires connait un léger recul.
50%

40% == Titulaires
30% — —i
20%
10%

La part des non titulaires est plus importante dans I'Eure
(33%) qu'en Seine-Maritime (27%). Les agents non titu-
laires de droit public sont presque aussi nombreux que
les agents non titulaires de droit privé (14% chacun).

== Non titulaires

0%
2007 2009 2011 2013

Des effectifs sur emplois non permanents qui stagnent
malgré un recrutement important d’emplois d’avenir

15 113 emplois non permanents ont été recensés en 2013 contre 15 789 en 2011. Les emplois saisonniers ou
occasionnels (43%) représentent le contingent le plus important des emplois non permanents. Représentant 20%,
les contrats aidés atteignent pour la 1¢ fois la 2°™ catégorie d'emplois non permanents (+44% entre 2011 et 2013).
Cette forte augmentation est notamment liée au recrutement de 514 emplois d’avenir en 2013.

En baisse depuis 2007, le nombre d'apprentis dans la fonction publique territoriale s'éléve a 236 sur le territoire haut-
normand en 2013.
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Répartition des agents sur emploi non permanent
par type d'emploi (2013)

i Emplois saisonniers ou occasionnels

H Contrats aidés (CAE, CUI, emploi

d'avenir..) Créé en 2012, le dispositif des emplois d’avenir a per-
M Assistants maternels, assistants et mis aux collectivités de Haute-Normandie de partici-
accueillants familiaux . . X L.
per a la lutte contre le chémage des jeunes. Ainsi, en
2013, 514 jeunes ont été recrutés dans ce cadre : 332
en Seine-Maritime et 182 dans I'Eure.

H Collaborateurs de cabinet

M Apprentis

i Personnels CDG mis a dispo

Bl Rémunérations accessoires et
autres cas

Des non titulaires plus présents sur des postes d’encadrement que les titulaires

Tous statuts confondus, le nombre d’agents de catégorie A et B progresse, passant de 23% en 2011 a 25% en 2013.
% des agents sont de catégorie C, proportion qui reste stable depuis 2007.

Répartition des agents par catégorie hiérarchique
(2013)

La proportion d’'agents de catégorie A est légére-
ment plus importante en Seine-Maritime (9%) que

dans I'Eure (8%). Cette situation est due essentiel- Hcat. A
lement aux effectifs de grosses structures (Région, Hcat.B
Mcat. C

Métropole de Rouen, Communauté de I'’Agglomé-

. . H non renseigné
ration Havraise). ¢




Répartition des effectifs
par catégorie hiérarchique et par statut (2013) Zoom sur les non titulaires

M Titulaires B Non titulaires
e a Les agents non titulaires de catégorie A (15%) et B

90% (20%) occupent proportionnellement plus de postes
80% sur ces catégories hiérarchiques que les titulaires (res-

70%
60% pectivement 8% et 15%).

50%
40%
30%
20%
10%

0%

La part des agents de catégorie C est plus importante
en Seine-Maritime (67%) que dans I'Eure (60%).

cat. A cat. B cat. C

Les données issues de la Bourse de I'emploi indiquent une stagnation de la répartition des offres d'emploi par caté-
gorie hiérarchique. Les offres de catégorie C (43 %) restent les importantes.

Evolution de la répartition des offres d'emploi

par catégorie hiérarchique

L'année 2014 a fait apparaitre une forte hausse des
offres demploi de catégorie C (+15%). Les recrute-
ments massifs d‘animateurs éducatifs accompagne-
ment périscolaire (125 postes ouverts en Haute-Nor-
mandie), dans le cadre de la réforme des rythmes
scolaires, explique en partie cette hausse.

2008 2009 2010 2011 2012 2013

Une majorité d’agents exerce un métier relevant de la filiere technique,
avec une présence d’agents non titulaives plus prononcée que dans les autres filieres

La répartition des effectifs par filiere reste stable. 75% des agents appartiennent a la filiére technique (51 %) et admi-
nistrative (24 %). La filiere sanitaire et sociale représente 12 % des effectifs.

Evolution de la répartition des effectifs par filiere

H2007 ®2009 k12011 E12013

55% La part des agents dans la
ig: filiere technique est plus im-
40% portante en Seine-Maritime
35% (53%) que dans I'Eure (46%).
30% Dans I'Eure, la filiére sanitaire
;5); et sociale est proportionnelle-

ment plus importante (15%)
qu’en Seine-Maritime (10%).

15%
10%
5%
0%

Technique Administrative Sanitaire et Culturelle Sécurité Animation Sportive Non renseigné
sociale

Globalement, la part des agents non titulaires est plus importante que les titulaires dans les filieres sanitaire et
sociale (19% contre 10%), culturelle (9% contre 4%) et animation (7% contre 3%), que les titulaires.




Répartition des agents par filiere et pas statut (2013)

i Titulaires H Non titulaires

60%
55%

50% .....
45% | A contrario, ce sont au sein

des filieres technique et admi-
nistrative que la part des titu-
laires est la plus importante
(respectivement 53% contre
42% et 25% contre 18%).

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Technique  Administrative  Sanitaire et Culturelle Sécurité Animation Sportive Non renseigné
sociale

En 2013, 7 offres sur 10 concernent les filiéres technique (40%) et administrative (31%). Depuis 2011, la filiére sanitaire
et sociale connait une baisse du nombre de ses offres (11%), pour se retrouver a la hauteur de la filiere culturelle (10%).

Le nombre d'offres d'emploi proposées dans les filieres animation, sportive et sécurité reste constant. Ces 3 filieres
pésent 8% du marché de I'emploi territorial.
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Evolution de la répartition des offres d'emploi pour
les principales filieres

Entre 2013 et 2014, les offres dans la filiére animation ig;

ontété multipliées par 4, essentiellement di auxrecru-  40%
. . . 35%
tements des animateurs éducatifs accompagnement 5o,

périscolaire, dans le cadre de la réforme des rythmes ;g;

scolaires. Et cela s'est traduit par un bond de 8 points ~ 15%
(13% contre 5%). 12:2

0%

~fi—Technique

== Administrative

== Sanitaire et sociale

== Culturelle

== Animation

2008 2009 2010 2011 2012 2013

Des agents qui travaillent de moins en moins a temps non complet,
mais toujours plus de 40 % de non titulaires qui occupent un poste a temps non complet

La part des postes a temps non complet est en baisse continue : elle est passée de 21% a 17% entre 2007 et 2013.
Cette tendance se confirme dans les deux départements haut-normands.

Répartition des effectifs par temps de travail (2013)

H Temps complet & Temps non complet

Parmi les titulaires a temps non complet, 72% tra-
vaillent moins de 28 heures par semaine.

Non titulaires

Méme sils profitent de la hausse générale du nombre
de postes a temps complet, les agents non titulaires

Titulaires sont 41% a occuper un temps non complet, en 2013.




Répartition des effectifs par filiere

et par temps de travail (2013) ) .
P P La proportion des agents a temps non complet

HTemps complet K Temps non complet varie selon les filiéres. En effet, les filiéres culturelle
(32%), sanitaire et sociale (23%), animation (20%)
sont les plus concernées. A contrario, la quasi-to-
talité des agents de la filiere sécurité (99%) et une
importante majorité des effectifs de la filiere spor-
tive (90%) sont a temps complet.

Culturelle
Animation
Sanitaire et sociale
Technique
Administrative
Sportive

Sécurité

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Parmi les agents a temps complet, 91 % sont a temps plein. Les agents non titulaires a temps partiel ne représentent
que 7 % des agents a temps partiel.

Répartition des offres d'emploi

par temps de travail (2013)
Depuis 2008, la répartition des offres d'emploi par temps de travail est
quasiment stable : les postes a temps complet représentent 80% des
offres. En 2013, les postes a temps non complet sont les plus nombreux
dans les CCAS (37%), les syndicats intercommunaux (31%) et les com-

munes (27%) mais sont inexistants dans la Région et les Départements. k l
80% Temps
e on complg

0%

.- Le saviez-vous ?

Temps complet / Temps non complet / Temps partiel

Un agent est a temps complet lorsquiil effectue une durée hebdomadaire de travail de 35 heures. Il est a temps non complet lorsque son emploi ne nécessite pas un temps
complet : sa durée hebdomadaire est inférieure a 35 heures et elle est exprimée en centiéme (par exemple, 20/35 pour 20 heures par semaine).

Un agent a temps partiel choisit de Iétre sur une période déterminée. Le temps partiel s'exprime en pourcentage du temps complet (par exemple, 80 %). Il s‘octroie exclu-
sivement a 50 %, 60 %, 70 % ou 80 % pour les temps partiels de droit (élever un enfant de moins de 3 ans, créer ou reprendre une entreprise. . . ). Les temps partiels sur
autorisation soctroient selon les nécessités du service sur des quotités libres.

Cest dans les communes de petite taille et dans les petites structures ol les postes a temps non complet sont les plus nom-
breux. Le temps de travail est un des facteurs de la précarité des agents. Il est naturellement lié a la rémunération et a des
répercussions sur les conditions de travail. Or, 'augmentation des offres demploi a temps non complet en 2014 (+36%),
liée en partie a la réforme des rythmes scolaires, accroit le nombre potentiel d’‘agents en situation de précarité. Aussi cer-
tains agents cumulent parfois plusieurs employeurs afin de constituer I'équivalent d’'un temps complet.




2118 bénéficiaires de l'obligation d'emploi des travailleurs handicapés (BOETH)' ont été recensés en Haute-Norman-
die en 2013.Le nombre de BOETH recrutés au titre de I'article 38 de la loi de 1984 a été multiplié par trois entre
2011 et 2013 : ils sont 227 en Haute-Normandie, soit 11% des effectifs BOETH. Les titulaires d’'une allocation
temporaire d'invalidité représentent prés de 19% des BOETH.

Parmi les agents BOETH, 88% sont titu-
laires. Les non titulaires sur emploi per-
manent représentent 5% des BOETH ; et
les non permanents (7%) sont de plus en
plus nombreux.

Une large majorité des BOETH? (89%)
appartiennent a la catégorie C. 9% sont
de catégorie B et 2 % sont de catégorie A.

2500
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Le saviez—vous ?

Le recrutement des travailleurs handicapés dans la FPT

Les personnes reconnues en situation de handicap peuvent bénéficier d’un recrute-
ment contractuel spécifique pour occuper des emplois de catégorie A, B ou C (article
38 de la loi n°84-53 du 26 janvier 1984 relative a la FPT).

Il s‘agit d’un contrat d’une année qui permet dobtenir directement une titularisation

et donc le statut de fonctionnaire, sous réserve de remplir la condition d‘aptitude

physique nécessaire pour l'exercice de fa fonction.

Il est nécessaire de justifier du dipléme ou du niveau d'études exigé pour se présenter
au concours externe (cat. A= bac +3, cat. B=bac a bac +2, cat. C= CAP/BEP) mais

des équivalences peuvent étre reconnues.

Evolution du nombre de BOETH
et du taux d'emploi

6%

— F 5%

j‘/ A
w 3%

T ) 29, ~—H—Tauxd'emploi

k=4 Nombre de BOETH

T

T T 0%

2007 2009 2011 2013

Le taux demploi® d’agents handicapés, auquel sont
soumis les collectivités et établissements publics de
plus de 20 agents, ne cesse d'augmenter depuis 2007
pour atteindre 5.34% en 2013. Il manque 471 agents
pour respecter le taux réglementaire de 6 %.

Le calcul du taux demploi du FIPHFP differe de celui
du bilan social. Néanmoins, le FIPHFP constate un
meilleur taux en 2014. Au niveau national, celui-ci
séléeve a 5.97% dans la fonction publique territoriale,
et a 6.09% en Seine-Maritime. L'Eure se rapprocherait

Le saviez—vous ?

Le taux d'emploi des travailleurs handicapés

Tout employeur public comptant moins de 6 % de travailleurs han-
dicapés dans ses effectifs doit verser une contribution financiere au
Fonds pour I'Insertion des Personnes Handicapées dans la Fonction
Publique (FIPHFP). Cette obligation légale simpose a toute collecti-

également des 6 %.

vité ou établissement public de plus de 20 agents.

En 2013, 2079 décisions d'inaptitudes ont été prises. 111 retraites pour invalidité, 85 reclassements effectifs et 76
mises en disponibilité d'office ont été prononcées en Haute-Normandie; ces cas sont en augmentation. Les accords
d’aménagement d’horaire ou de poste de travail, ainsi que les accords de temps partiel thérapeutique, constituent
les 34 des décisions prononcées.

Le saviez—-vous ?

Les inaptitudes

Suite a un accident de travail, a une maladie professionnelle ou a
une altération de sa santé, un agent titulaire ou non titulaire peut
momentanément ou définitivement ne plus pouvoir exercer ses
missions. Le comité médical ou la commission de réforme sont saisis
pour avis afin de statuer selon les cas, sur le niveau d’inaptitude de
l'agent, sur son caractére temporaire ou définitif. Il peut préconiser
des aménagements de poste ou d’horaire, un temps partiel théra-

peutique ainsi que le reclassement de I'agent, voire pour les cas ex-
trémes, la retraite pour invalidité ou le licenciement pour inapftitude.

Consécutivement a I'avis du comité médical ou de
la commission de réforme, 84 décisions d'inapti-
tude définitive de fonctionnaires ont été prises. Ces
inaptitudes concernent essentiellement des agents
de la filiere technique (64%), puis administrative
(15%) et sanitaire et sociale (13%).

'Y compris les non titulaires sur emplois non permanents
2 Hors emplois non permanents
3 Le taux d'emploi ne comprend pas les non permanents.



229 agents ayant une maladie professionnelle reconnue ont été recensés en 2013, soit 0.5% des effectifs totaux.
Parmi eux, 93% sont titulaires et 74% sont des femmes.

‘ Le saviez—-vous ?
88% des maladies professionnelles
. Les conditions de travail différent entre les hommes et les femmes. Ils ne sont pas
concernent des agents de la filiére tech- ) A : ) "

) - ) exposés aux mémes risques. Les troubles musculo-squelettiques, premiere cause de
nique, 8% des agents de la filiere sani- maladie professionnelle, touchent davantage les femmes (58 % des TMS). La filiére
taire et sociale et 4% des agents de la sanitaire et sociale, fortement féminisée, présente une forte proportion d’agents
filiere administrative. exposés aux TMS.

Répartition des journées d'absence par wmotif (2013)

H Maladie ordinaire

Dans I'ensemble, les absences pour raison de santé

 Longue malade, maladie grave, stagnent ; elles représentent 88% des motifs d‘absence.
maladie de longue durée
M Accident de travail (service et . . . . .
trajet] La maladie ordinaire reste le premier motif d’absence
B Maladie professionnelle (41%), suivie de la longue maladie, maladie grave et
H Maternité, paternité, adoption maladle de Iongue durée (34%)'

M Autre raison

Globalement, les agents non titulaires sont proportionnellement davantage absents pour maladie ordinaire que les

titulaires (56%, contre 40%), tandis que ces derniers sont plus concernés par les longues maladies et maladies de
longue durée que les non titulaires (36% contre 11%).

La part des accidents de travail a augmenté : elle passe de 8% a 9% entre 2011 et 2013. La part des journées d'ab-
sence dues aux maladies professionnelles reconnues, sont en légéere hausse pour atteindre 3%.

" Les absences pour raisons de santé comprennent les maladies ordinaires, les longues maladies, les maladies graves, les maladies de longue durée,
les accidents de travail et les maladies professionnelles.

‘ Le saviez—vous ?

Le RASSCT (Rapport Annuel sur la Santé, la Sécurité et les Conditions de Travail)

@bservatoire %’(‘} Une obligation légale

v terioie | Larticle 49 du décret n°85-603 du 10 juin 1985 modifié par le décret n°2012-170 du 3 février 2012 relatif a I'nygiéne et d la sécurité du travail ainsi
| qua la médecine préventive dans la fonction publique territoriale prévoit qu'un rapport faisant le bilan de la sante, la sécurité et des conditions de
sition aux risques prafessioymels |

g travail (RASSCT) doit étre établi chaque année par Iensemble des collectivités territoriales et des établissements publics locaux et présenté au comité
en Seine-Mart ime |

d'hygiéne, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT) ou le comité technique lorsqu 'l exerce les missions du comité d'hygiéne, de sécurité et des
conditions de travail.

L expo:

Effectifs de SO 2 349 agents

Mai 2015 |

Un outil de gestion RH

Au-dela de fobligation réglementaire, ce rapport est un véritable outil de gestion des ressources humaines qui permet notamment de suivre chaque

année Iévolution des accidents du travail et des maladies professionnelles dans chaque collectivité et dorienter les actions de prévention en termes
de sensibilisation et de formation.

Des analyses comparatives

Au niveau départemental, une synthése établit une analyse de l'accidentologie et permet a chaque collectivité de bénéficier déléments de comparaison selon sa taille. Plus
largement, les collectivités sont informées sur [évolution des risques professionnels.
Un accompagnement des Centres de Gestion

Les pdles Santé et prévention des centres de gestion haut-normands, a travers leurs missions effectuées par les médecins de prévention, les ergonomes et les préventeurs, accom-

pagnent les collectivités et établissements adhérents dans leur démarche de réduction des risques professionnels. Ce rapport annuel permet également P
d'identifier les actions prioritaires a mettre en place.

P
La campagne 2015 - Coﬁdﬁéiif:;é.
Les (dG 76 et 27 ont lancé, au cours du second semestre 2015, la campagne de collecte du RASSCT 2014. Afin dobtenir une représentativité pertinente (RassCy,” Tava

et deétablir des éléments évolutifs, de nombreux retours sont nécessaires.




Une baisse des effectifs sur emploi permament qui se confirme

3204 départs et 2676 arrivées ont été recensés en 2013. Le solde des départs et des arrivées est de nouveau négatif.
Les effectifs territoriaux globaux’ ont en effet baissé de 1.2% entre 2011 et 2013, aprés un premier fléchissement
en 2011 (-0.7%). Cette réduction des effectifs a été plus marquée en Seine-Maritime (-1.5%) que dans |'Eure (-0.3%)
et a touché davantage les non titulaires (-4.6%) que les titulaires (-0.5%).

Des agents plus nombreux a partir a la retraite

Répartition des départs définitifs par motif (2013)
Les fins de contrats constituent le premier motif de départs

des agents (47%). Avec 32% des départs définitifs, les
départs a la retraite représentent un motif important,
en constante augmentation depuis 2007, pour concer-
ner environ 900 agents en 2013.

M Départ a la retraite
i Fin de contrat

i Mutation

H Licenciement

H Démission

Pour la premiére fois chezles agents titulaires,en 2013, les départs H Déces
a la retraite représentent plus de la moitié des départs (54%).

M Transfert de compétences

i Autres départs définitifs

75% des départs concernent des agents de catégorie C, 14% des catégories B et 11% des catégories A.
51% des départs touchent les non titulaires.

Une mobilité plus importante

Evolution de la vépartition des arvivées

par wmodalité Parmi les emplois permanents, les recrutements de non titulaires

restent les plus importants avec 48% des arrivées. Les recrute-

i ments par mobilité? dépassent de nouveau les recrutements

_________ / o directs (27% contre 25%). Le dispositif de la loi Sauvadet du 12
.\ —m—Recrutement direct  mars 2012 a favorisé lintégration des agents car il a permis la titu-
.)‘I<_'>-l ~[-Mobilité larisation de 308 contractuels en 2013. Les mutations (221 cas) et
T ~#=Non titulaires les recrutements directs (445 cas) ont baissé, alors que les recrute-

ments par voie de concours ont augmenté (158 cas).

2007 2009 2011 2013

"Hors remplagants. En comptabilisant les remplagants, les effectifs ont augmenté de 3,7%, hausse davantage marquée en Seine-Maritime (+4,8%) que dans I'Eure
(+0,3%). En prenant en compte tous les types darrivée, cette hausse des effectifs est donc portée par les remplagcants.

2La mobilité comprend les promotions internes, mutations, détachements, réintégrations, transferts de compétences, autres cas.

1 ed

Parmi les titulaires, un tiers des recrutements s'est effectué Répartition des wmotifs d'arrivées des titulaires (2013)
par recrutement direct, 22% via le dispositif mis en place
par la loi Sauvadet et 16% par mutation. Alors que les mu-
tations ont concerné 27% des recrutements de titulaires
dans|'Eure, elles représentent 14% des arrivées de titulaires
en Seine-Maritime.

B Recrutement direct
H Concours
E Promotion interne

H Intégration directe

Une différence dans le recrutement de titulaires par sélection
professionnelle se constate également entre les deux départe-
ments. Ce type de recrutement a touché 26% des recrutements
en Seine-Maritime, pour seulement 3% dans |'Eure.

B Mutation

i Détachement

i Réintégration

i Transfert de compétences
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En 2013, les recrutements se sont effectués essentiellement dans la filiere technique (42%), administrative (19%)
et sanitaire et sociale (13%). En lien avec la mise en place des changements de rythmes scolaires, la part des
recrutements dans la filiére animation a connu un bond de 3.4 points pour atteindre 10%. Les recrutements
de titulaires restent majoritaires dans toutes les filieres, exceptées pour les filieres culturelle et animation ol les non
titulaires représentent respectivement 62% et 79% des arrivées.

Des offres d’emploi dans l'éducation/animation, 'administration et lentretien

1380 offres sont déposées en moyenne chaque année en Haute-Normandie, (1030 offres pour la Seine-Maritime et
350 pour I'Eure).

Les principaux domaines recherchés entre 2008 et 2014 sont les domaines de I'¢ducation/animation (15%), des
affaires générales (13%) et de I'entretien/services généraux (7%).

Les principaux métiers recherchés (2008-2014) Nombre
d'offres

Enseignant artistique

Secrétaire de mairie 396

Animateur enfance-jeunesse

Avec 73 offres demploi en moyenne par an, le métier d'assistant
de gestion administrative est le plus recherché sur cette période.
Les enseignants artistiques dont 90 % des postes sont a temps
non complet sont également trés demandés. Les postes de chargé
de propreté des locaux sont essentiellement a pourvoir dans les
communes et d la Région. Les postes de secrétaire de mairie, ma-
joritairement a temps non complet, sont réguliérement vacants,
notamment dans les communes rurales.

Animateur-éducateur sportif

Ouvrier de maintenance des bdtiments 184

Assistant de gestion financiére, budgétaire ou comptable

Assistant de gestion ressources humaines 144

Responsable d'établissement d'accueil du jeune enfant

Chargé de travaux espaces verts

Policier municipal

Chargé de communication 107

23 métiers de plus de 100 offres

En 2013, 1488 offres ont été diffusées en Haute-Normandie : 1055 en Seine-Maritime et 433 dans I'Eure. Les trois pre-
miers domaines d'activité cumulent pres du tiers des offres : le domaine de I'éducation et animation (184 offres) repré-
sente 12% des offres ; celui des affaires générales (11%) et celui de l'entretien et services généraux (7%). Parmi les 10
métiers les plus recherchés, 4 sont a temps non complet : les enseignants artistiques, les secrétaires de mairies, les ani-
mateurs éducatifs accompagnement périscolaire et les ATSEM (agents d'accompagnement a I'éducation de I'enfant).

Le nombre des offres demploi a augmenté de 5.2 % entre 2013 et

2014 au profit du secteur des affaires générales (+50 postes) et du
secteur de Iéducation et animation (+133 postes).

Les postes d'animateurs éducatifs accompagnement périscolaire
ont été les plus nombreux en 2014 (215 offres). Afin de répondre
aux besoins suscités par la réforme des rythmes scolaires, ces postes

ont été multipliés par 4. o
Les élections municipales ont impacté le renouvellement des e
postes de direction. En effet, 40 postes ont été libérés en 2014, soit
3,5 fois plus quen 2013. Avec 71 offres demploi (+20), les postes de

secrétaires de mairie ont été également plus nombreux a pourvoir.



Des disparités fortes parmi les employeurs entre la Seine-Maritime et 'Eure
et des communes qui restent les principaux employeurs territoriaux

Répartition des effectifs
par type d'employeurs territoriaux (2013)

H Communes, CCAS et autres
établissements communaux

Les communes restent les principaux employeurs territoriaux
(54%), suivi des Départements et des intercommunalités
(15%). Les agents de la région Haute-Normandie représentent
6 % des effectifs territoriaux.

i Département, Région et
autres établissements
départementaux

M Intercommunalités

Avec une urbanisation plus prononcée et un nombre de villes de taille moyenne plus important en Seine-Maritime,
des disparités apparaissent entre les deux départements haut-normands.

Répartition des offres d'emploi

par type d'emplogeurs tervitoriaux (2008 -2014) En effet, le poids des effectifs communaux est plus important
en Seine-Maritime (62%) que dans I'Eure (43%). A contrario, les
intercommunalités pésent davantage dans |I'Eure qu'en Seine-
| ccas Maritime (23.5% contre 8%). Les communautés de communes
emploient 12% des agents dans |'Eure, contre 2.5% en Seine-
Maritime. Ils sont 6 % a travailler dans une communauté d'ag-
glomération en Seine-Maritime, contre 11% dans I'Eure. Le
u communautés dagglomératon et dpartement représente 20 % des effectifs dans I'Eure, alors

Métropole

i Département et Région qu'il ne pése que 14% en Seine-Maritime.

H Communes

i Syndicats intercommunaux

B Communautés de communes

i Autres établissements territoriaux

Avec en moyenne 730 offres d'emploi déposées par an, les communes restent les premiers recruteurs : elles ont
diffusé 52% des offres d'emploi sur la région. Viennent ensuite les intercommunalités (29%) et les Départements et
la Région (11%).

En 2014, les syndicats intercommunaux (+50%, soit +46 postes) et les communautés de communes (+32%, soit 46
postes) ont augmenté leur nombre d'offres d'emploi. Les communes sont restées les premiers recruteurs avec 808
offres diffusées (+4%). A contrario, les communautés d'agglomération ont vu le nombre d'offres d'emploi chuter par
rapporta 2013 (-27%).

Les offres d’emploi en Haute-Normandie en 2013

Les bassins d'emploi de Rouen, du Havre et d’Evreux
concentrent a eux seuls plus de la moitié des offres
d'emplois de Haute-Normandie (54 %).

Globalement, I'ouest de I'Eure, I'est de la Seine-Mari- —
time hors vallée de la Bresle, ainsi que le pays de Caux

présentent peu d'offres d'emploi. o

Source : www.cap-territorial.fr

CAP fﬁ

(dG 76 — Animation de lemploi territorial / Source : Bourse de femploi / Cap-Territorial

Fond de carte : Articque
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Des agents de plus en plus formés

66 % des agents sont partis en formation. Ce taux ne cesse d’augmenter depuis 2007. Les agents formés sont
moins nombreux dans I'Eure qu'en Seine-Maritime (53 % contre 69 %).

Evolution du taux d'agents partis en formation par
catégorie hiérarchique

100%

Quelle que soit la catégorie a laquelle ils appartiennent, les 0%
agents sont de plus en plus formés. Plus de 80% des agents de  70% -t A
e . . . 7 60%
catégorie A et B sont partis en formation ; les agents de catégo- <y, —@—cat.B
rie C sont 60% a avoir suivi une formation. el _ —m—cat.C
20% = #@l= Ensemble
10%
0%
2007 2009 2011 2013
Taux d'agents partis en formation
et nombre moyen de jours de formation Dans I'ensemble, les agents sont partis en formation 2.7 jours
par agent (2013) en 2013. Globalement, en proportion, plus les agents appar-
100% 5,0 tiennent a une catégorie hiérarchique élevée, plusils sont nom-
80% - 40 breux a étre partis en formation et plus longtemps. En effet, les

60% - 30 STanxdsgentspartisen  gqgants de catégorie C sont moins nombreux a étre partis en

formation

20 4 Nombremoyendejours  TOrMation (60%) et moins longtemps (2.3 jours) que les agents
- 10 de formation de catégorie B (82% ; 3.7 jours) et catégorie A (87% ; 3.9 jours).

40%

20%

0%

cat. A cat. B cat. C  Ensemble

Répartition des journées de formation

Un peu moins de la moitié des formations concerne des forma- par type de formation (2013)

tions de perfectionnement (46 %). La part des formations prévues

I
par les statuts particuliers ne cesse d'augmenter depuis 2007 pour / e fensiomeos "
atteindre 46 % des formations. / > SO i Formation prévue par les

statuts particuliers

Le CNFPT reste le principal organisme de formation avec 49 % des
formations qui y sont suivies.

& Formation de
perfectionnement

M Formation personnelle
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Informations

Des enquétes simplifiées

2016 sera une nouvelle année de bilan social et verra également intervenir la campagne du RASSCT (Rapport Annuel
sur la Santé, la Sécurité et les Conditions de Travail).

Afin de soulager les collectivités dans leur travail de saisie, une nouvelle fonctionnalité a été intégrée au sein du fichier
du RASSCT. En effet, ce dernier pourra étre alimenté directement par les données complétées dans le bilan social
2015 par un simple transfert des données. Couplée ainsi au bilan social, 'enquéte relative au RASSCT aura lieu méme
temps que lui.

Par ailleurs, des améliorations et modifications importantes ont été apportées au bilan social 2015 : I'¢quivalent temps
plein des effectifs a été rendu automatique, le protocole égalité professionnelle hommes-femmes ainsi que les risques
psycho-sociaux ont été pris en compte et la plupart des indicateurs du RASSCT ont été intégrés.

Des publications disponibles et en cours

Les différentes enquétes (bilan social, RASSCT, handitorial...) viennent alimenter en données sociales I'Observatoire
régional. Chaque année, des restitutions sous formes d'études ou de publications completent et enrichissent l'informa-
tion sur le champ de I'emploi territorial en Haute-Normandie par theme:

O Emploi et prospective

+ Les panoramas régionaux de I'emploi territorial

+ Les synthéses régionales des bilans sociaux

« Les fiches de positionnement par strate de population et par agents
+ Les barométres trimestriels de I'emploi

« Létude prospective sur les départs a la retraite, en partenariat avec I'Insee Haute-Normandie (Cahier de I'Aval
n°108, novembre 2011)

- Lalettre de I'observatoire sur le métier de secrétaire de mairie

O Santé

+  Les synthéses départementales des RASSCT et leurs déclinaisons par strate d’agents
« Le panorama des personnes en situation de handicap et d'inaptitude
« Lalettre de lI'observatoire sur la santé au travail @psenvaiore

de vemplol 1enitonict

sgional
wma regions,
panova tevvitori

de (’Gw‘ploi

Ces publications sont disponibles sur les sites internet des centres de gestion de Haute-Normandie
«  www.cdg76.fr / rubrique « Emploi territorial/Observatoire de I'emploi »
«  www.cdg27.fr / rubrique « Emploi & compétences/emploi territorial »




Retours d’expérience g

Anticiper ['impact RH des évolutions de territoire

Nous avons en permanence 3 apprentis a la ville en menuiserie (ou électricité), peinture et espaces verts. Nos maitres d'apprentissages sont des agents che-
vronnés qui apportent leur temps et leur savoir-faire pour transmettre a des jeunes le godt du travail et 'amour du métier.
Nous sommes pour le moment satisfaits de nos « recrutements » d‘apprentis. Nous avons cependant eu 2 apprentis ayant « décroché » en cours d‘apprentissage.

Notre politique est d’amener les jeunes a entrer dans la vie active en privilégiant 'approche de terrain sans pour autant négliger les apprentissages théoriques.
Nous finangons un dispositif DASA qui vient en aide a un de nos apprentis souffrant de handicap afin
qu'il ait un meilleur suivi dans le domaine théorique (heures de cours de soutien en supplément).

La réforme des territoires est désormais achevée sur le plan juridique mais il revient aux collectivités de la construire
sur le terrain. Le CdG 76 assiste les élus-employeurs pour identifier et gérer les incidences sur le personnel. Au-dela
des questions strictement statutaires, le CdG 76, a son travers I'Observatoire régional de I'emploi territorial, peut
réaliser un bilan de la situation de I'emploi de la collectivité (pyramide des dges, programmation des départs a la
retraite, absentéisme, temps de travail...) et accompagner les territoires qui engagent une démarche de GPEC-T.

Au titre de sa compétence économique, la Communauté d‘agglomération Fécamp
Caux Littoral participe a 'animation économique du territoire aux cotés de la (CI
de Fécamp Bolbec, du MEDEF des Hautes Falaises et de Seine Maritime Expansion
fédérés au sein de I'association le « Ple Entreprises », structure originale qui coor-
donne de fagon cohérente les interventions de ses partenaires membres.

La qualité des ressources humaines constitue un critére stratégique de Iattractivité
du territoire et un levier déterminant du développement économique. Cest pour-
quoi, 'Agglomération Fécamp Caux Littoral sest lancée, avec ses partenaires, dans
le déploiement d'une Gestion Prévisionnelle des Emplois et Compétences pour an-
ticiper les mutations en cours et a venir : renouvellement de génération des actifs,
recrutement complexe sur certains métiers en tension et nécessaire adaptation des
compétences notamment.

(e projet, porté par le Péle Entreprises, a pour échelle les intercommunalités de
Fécamp Caux Littoral, de (ote d’Albdtre, Campagne de Caux, Ceeur de Caux, Vak
mont et Criquetot-I'Esneval, Il s‘articule autour de deux grandes étapes de janvier
2015 a décembre 2016 :

« laréalisation d'un diagnostic et la co-construction d’un plan d'actions avec
les acteurs socio-économiques du territoire, en partenariat avec I'INSEE de
Haute-Normandie pour le cadrage statistique et deux cabinets conseils
pour lanalyse qualitative des forces et faiblesses du territoire en matiére
demploi et de compétences,

« lamise en ceuvre des actions stratégiques.

La mobilisation des acteurs socio-économiques du territoire constitue un critére clé
de réussite de la démarche et doit impulser une mise en mouvement collective pour
réaliser concrétement le plan d'actions. Parmi ses partenaires, la participation du
(DG 76 par exemple, a été indispensable pour mieux connaitre les volumes et
[€chéancier des départs a la retraite des agents sur un territoire ol les collectivités
et I'hdpital constituent le premier employeur.

(e projet de GPECT a regu le soutien décisif de la DIRECCTE Haute-Normandie dans
le cadre de la plateforme d'appui aux mutations économiques LISEMAR (Littoral
Seine-Maritime), mise en place dans lobjectif de favoriser lemploi, notamment
celui des jeunes sur la bande littorale allant d’Etretat au Tréport. Il est également
financé par I'Agglomération Fécamp Caux Littoral.

Lenjeu est maintenant dimaginer des solutions locales pour faciliter I'accés a la
formation, favoriser les mobilités professionnelles et développer une gestion ork-
ginale des fins de parcours des séniors, particuliérement pour les postes exposés a
la pénibilité du travail,

Marie-Agnés POUSSIER-WINSBACK

Présidente de Agglomération Fécamp Caux Littoral

Maire de Fécamp

(o-présidente de {'association du Péle Entreprises de Fécamp

et du Pays des Hautes Falaises
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Centre de (estion

de la Fonction Publique Territoriale
de la Seine-Maritime

3440 route de Neufchatel - CS 50072 - 76235 BOIS-GUILLAUME Cedex
Tél.: 0235594167 -Fax:023559 9463
jonathan.adam@cdg76.fr
jean-louis.hallot@cdg76.fr
www.cdg76.fr

g

centre de gestion de I'eure
fonction publique territoriale

Centre de Gestion
de la Fonction Publique Territoriale de I'Eure

10 bis rue du Docteur Michel Baudoux - BP 276 - 27002 EVREUX Cedex
Tél.:0232392399-Fax:0232313577
ombeline.frenel@cdg27.fr
inffo@cdg27.fr
www.cdg27.fr

IS

Centre National de la Fonction Publique Territoriale

20 quai Gaston Boulet - BP 4072 - 76022 ROUEN Cedex
Tél. : 02 3598 24 30 - Fax : 02 3571 20 69
martine.francois@cnfpt.fr
www.cnfpt.fr







