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LES MATINALES RH
DU CDG 971

Spécial ELU-EMPLOYEUR
En partenariat avec I’Association des
Maires de Guadeloupe




PROGRAMME DE LA MATINEE

Activité Intervenant(s)

8h45- Accueil et ouverture officiels, D.BLEUBAR, H.ANDRE 15 min
Présentation des invités JC. THIBAULT

9h00 - 9h30 Lancement officiel de la Web JC.THIBAULT, SAOOTI 30 min
Radio Territoriale

9h30 - 10h00 RSU 2024 — Données clés de CDG97] 15 mn
'emploi et enjeux RH + Q/R Public 15mn

10h00 - 1035 Politique handicap FIPHFP/CAP EMPLOI971/CDG971 35 min
Retraite CD6972/CD6974/CD6971

10h35 — 10h45 Pause - 10 min
QVCT CDG971/ARACT :

10h45 = 12h15 Regards croisés des CDG CDG Outre Mer 1h30 min

12h15 - 12h45 Cléture Elus CDG Outre Mer/ AMG/AMM 30 min




.
8h45 - 9h00

Ouverture officielle
de la Matinale RH
de I'Elu Employeur.

1.

Intervention de
Madame la
Présidente du CDG971
Denise BLEUBAR

Intervention de Monsieur le
1° Vice Président de
I’Association des Maires de
la Guadeloupe

Monsieur Héric ANDRE



.
8h45 - 9h00

Présentation officielle des
partenaires et délégations : CDG
outremers, AMG, FIPHFP, CAP
Emploi, ARACT, SAOOTI, Villes du
Lamentin, de Baie-Mahault

3.

Intervention de

Monsieur le Directeur
Général du CDG971
Jean-Claude THIBAULT




v

9h00-9h30

ET DES TERRITOIRES
DE LA GUADELOUPE

D
N LA VOIX
S i& p)) DES TERRITORIAUX

Lancement officiel de la Web Radio Territoriale

Intervention

de Monsieur le
Directeur Général du
CDG97/1

Jean-Claude THIBAULT

Intervention de Monsieur

Le Directeur Commercial &

Marketing — Associé de la Société
SAOOTI, Stéphane NAUDIN
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Studio T 97.1

La Web Radio

des Territoriaux
et des Territoires
de la Guadeloupe




UCTION ET CONTE
DU PROJET

Une Voix Collective

Le projet Studio T est né d'une collaboration entre le CDG971 et IAMG, visant &
créer un espace dexpression pour les agents publics territoriaux et les
collectivités.

Un Territoire Connecté

La web radio s'ouvre a I'ensemble de la Guadeloupe, favorisant les échanges
entre les territoires, les institutions et les citoyens.

Un Projet Collaboratif

La ville de Lamentin et le Conseil Départemental ont apporté leur soutien &
Studio T, contribuant & sa concrétisation.

Un Espace d'Innovation

Studio T s'inscrit dans un contexte dévolution numeérique, offrant une
plateforme innovante pour la communication et l'information.



Pourquoi ? Pour quoi faire ?

"
‘s

Accompagner les transitions

AN Répondre aux enjeux RH, démographiques et
numeériques des collectivités guadeloupéennes.

Donner la parole

SO.J Créer un espace dinformation et de valorisation pour
les agents et les collectivités.

Renforcer le réseau

55 Animer un écosysteme apprenant et soutenir la
stratégie RH territoriale.




Studio T 97.1:
Une plateforme innovante

Une plateforme accessible R R T T

Studio T 97.1 offre un acceés simple et direct en ligne.

Chroniques RH et actualités

Notre interface intuitive s'adapte a tous les appareils. , 5 ,
« Interviews délus et dexperts

Une identité sonore forte, représentative de la richesse . Tutoriels pratiques
culturelle guadeloupéenne.

- Retours d'expérience -

. Emissions thématiques
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Déploiement et
organisation

1 Préparation

Partenariat technique avec SAOOTI. Animation
éditoriale par le CDG971 et ses partenaires.

2 Lancement

Inauguration officielle le 26 juin 2025. Démarrage de la
grille expérimentale en juillet.

3 Déploiement

Lancement complet a partir du mois d’octobre 2025.
Production au CDG971 et sur site avec studio mobile.



Modele économique

Modele hybride

' Financement initial

Budget de démarrage assuré par
le CDG971 sur les deux premieres
années:

Investissement en équipement

et formation.

Partenariats

Collaboration avec SAOOTI pour la
plateforme. Support technique et
développement personnalisé.

Cofinancements

Pistes de financement :

e Convention de contribution avec
les collectivités

e Partenariats thématiques

e Appels a projets Etat ou Europe
e Sponsoring institutionnels

e Mutualisation inter-CDG
(coproduction de contenus)



Décideurs territoriaux

Elus employeurs, DGS et DRH des collectivités guadeloupéennes. Accés a l'information stratégique Rk

8§l Agents publics

Ensemble des personnels territoriaux. Valorisation des métiers et partage d'expérience.

Grand public

Citoyens intéressés par la vie territoriale. Meilleure compréhension des services publics locaux.



o

Perspectives d'évolution

‘/ Formats innovants Rayonnement élargi
« Podcasts en situation réelle « Mutualisation inter FP inter-CDG
«  Web série RH dynamique « Partenariats avec les médias locaux
. Emissions dédiées aux jeunes talents « Développement dune communauté

d'auditeurs fideles



' publique territoriale guadeloupéenne.

Un meédid ice des

territoires

Donner la parole & ceux qui font vivre les territoires et la FP en Guadeloupe

' Former

Diffuser les savoirs et les bonnes pratiques au sein de la fonction

@ Relier

Créer des ponts entre collectivités, agents et partenaires pour

renforcer la cohésion territoriale.

QO Faire entendre

Amplifier la voix des territoriaux et valoriser leur contribution essentielle
au service public.




ace d la demonstration...

Your world.

Your radio.

M. Stéphane NAUDIN (SAOOTI) présente
maintenant
la plateforme.

Interface utilisateur

Navigation intuitive adaptée aux besoins
des collectivités territoriales.

Fonctionnalités clés

Diffusion en direct, podcasts, statistiques
d'audience et interactivité.

Potentiel d'évolution

Adaptabilité aux besoins futurs des élus et
professionnels RH.


https://studiot-cdg971.com/

9h30-9h45

RSU 2024 : DONNEES
CLES ET ENJEUX

Intervention
de Monsieur le
Responsable du Pole
COTRANS, CDG971
Ludoovic SALMIER
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Panorama de I'emploi territorial 2023
Présentation des effectifs territoriaux et

des principaux indicateurs de I'emploi

Zoom sur la pyramide des dges
Collectivités, Etablissements Publics : tous

concernés par le vieillissement

Le CDG 971, partenaire de votre gestion
prévisionnelle



Eléments de synthése

Enjeux majeurs liés au vieillissement
des effectifs, illustrés par une pyramide
des dges en forme de toupie,
révélatrice d’'un déséquilibre
générationnel croissant et appelant a
une stratégie proactive de gestion des
compétences, de transmission des
savoirs et de renouvellement des
effectifs

PANORAMA
DE L"EMPLOI




— Effectifs

12 987 agents employés par la collectivité
au 31 décembre 2023

® fonctionnaires

> 10,827 fonctionnaires
> 646 contractuels permanents
> 1,536 contractuels non permanents

contractuels permanents

contractuels non permanents

Nombre d'emploi aidés Taux de féminisation (emplois permanents)

90

56.9% I

Part des emplois aidés (tous emplois)

Nombre de CDI Nombre d'emploi saisonniers ou accroissement

154

Part des CDI (tous contrats) 800 Part des saisonniers (tous emplois)

~

CENTRE DE GESTION

Fonction Publique Territoriale
o Guadeloupe




—— Handicap

Seules les collectivités de plus de 20 agents équivalent temps
plein sont soumises a l'obligation d'emploi de travailleurs
handicapés a hauteur de 6 % des effectifs.

Nombre de BOETH sur emploi permanent

3 1 8 Part des BOETH sur emploi permanent

Genre

.Femmes
.Hnmmp_r.

Statut 3%

Titulaire

Contractuel

perrmanent 97%
Catégorie
Bcatégorie &
.Catégﬂrie B

.Eatégarie C

~

CENTRE DE GESTION

Fonction Publique Territoriale
o Guadeloupe



Répartition par filiére et par statut Répartition des agents par catégorie

Filiere Titulaire Contractuel Ensemble .
Administrative 31% 42% 31% ‘ m Catégorie A
Technique 50% 45% 50% m Catégorie B
Culturelle 2% 0% 2% m Catégorie C
Sportive 0% 2% 0%
Sociale 4% 4% 4%
Médico-sociale 1% 2% 1%
Médico-technique 0% 0% Taux de féminisation par catégorie
Police municipale 3% 0% 2%
Animation 6% 4% 5% Catégorie A 69.7% II————
Incendie secours 4% 1% 3% CatégorieB 58.8% NI

Catégorie C 55.0% NN

Les principaux cadres d’emplois
Taux de féminisation par statut

(emplois permanents) Cadres d'emplois % d'agents
Adjoints techniques 30%
Fonctionnaire  56.9% I Adjoints administratifs 22%
Contractuel 56.4% I Agents de maitrise 8%
Adjoints technigues des établissements d'enseignement 8
Attachés c CENTRE DE GESTION

Fonction Publique Territoriale
o Guadeloupe




DONNEES BOURSE DE L'EMPLOI Nbre de nominations

Les DCVE et recrutements Fonctionnaires (Bourse de l'emploi)

» 1178 déclarations de vacances d’emplois (805 en 2023) Mutation interne no

> 967 déclarations de créations d’'emplois (794 en 2023) Mutation externe 44

> 1306 offres d’empilois (1035 en 2023) Détachement 45

1068 nominations sur 2145 DCVE (moins de 50%) Liste d aptitude apres 32 (34 en 2023)

) : concours

Prédominance des recrutements contractuels (213 en o

2023) Promotion interne gle
Recrutement direct (cat.C) 100

Reclassement pour

inaptitude physique ]

Nore de  Dont Nbre Transfert de compétence 0
Non titulaires n(%m'nqt'gns de i Réintégration 6
ele oe el Complément de temps de
lemploi) nsen CDI ravail 0
TOTAL Contractuels sur emploi ——
- Modification du temps de
permanent (Art.3) 280 10 fravail P 128
Personnel handicapé (Art. 38) 5 e
Emplois de direction (Art. 47) 0 Intégration directe 137 ON
Ensemble 285 Autres motifs ] LIJ?::

Ensemble 703



LeS métie rs en te N SiO N Répartition par catégorie hiérarchique des offres d'emploi

Catégorie C sur-représentée les besoins
en recrutement sont sur les emplois
d’encadrement

Créations d’emplois A : 197

Créations d’emplois B: 105

Créations d’emplois C : 665

Défis en termes de recrutement:

YVVVYVVYYVYY

O Catégorie A

D Catégorie B

DO catégorie C

Sourcing
Formation
Attractivité
Retour au pays

Directeur ou directrice de l'urbanisme et de laménagement durable

Responsable des services techniques

Responsable de gestion budgétaire et financiere

Responsable des affaires générales

DG ou DGA de collectivité ou d'établissement public

Directeur ou directrice des ressources humaines ﬁ
Développeur ou développeuse économique Fo SRS Toritoriale

Conseiller ou conseillere d'action sociale Bilan Guadeloupe
de I'emploi 2024

CENTRE DE GESTION



LES CONCOURS ET EXAMENS PROFESSIONNELS ORGANISES EN 2024

CONCOURS Nombre Nombre Nombre de postes Nombre d’admis
d’admis a d’admissibles
concourir
Technicien territorial 227 40 22 20
Attaché territorial 783 66 37 37

Examens professionnels
Animateur ppal de 2¢ classe

Recensement des postes pour les opérations 2026 Animateur ppal de 1° classe

Adjoint du patrimoine ppal de 2¢ classe

Rédacteur ppal de 28 classe ﬁ

Rédacteur ppal de 1 classe CENTRE DE GESTION

FonctioniPubligtie Territoriale
Guadeloupe



ZOOM SUR LA
PYRAMIDE
DES AGES

CENTRE DE GESTION
Fonction Publique Territoriale
yy Guadeloupe



N

Un dge moyen a 52 ans
Pyramide des ages en 2023

65 ans et plus 2.14%

Pyramide en forme de toupie un effectif

60 a 64 ans.73% s cu. 2
o trés largement situé dans la force de

55 4 59 ans.55% I'dge

50a54ans 7.62%

45 3 49 ans 185 « 64 % des agents ont plus de 50 ans, posant
la question du remplacement des effectifs

40a 44 ans 3.60%

35 3 39 ans 105 13% des agents ont moins de 35 ans
manque de renouvellement générationnel

30a34ans 2.96%

25429ans 0.94% Nécessité  d’‘avoir une politique de

20324 recrutement ciblée en anticipant les départs

d ans

a la retraite »

moins de 20 ans

Hommes B Femmes ’

CENTRE DE GESTION

Fonction Publique Territoriale
y Guadeloupe
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Age moyen des agents permanents

Fonctionnaires 52.4

Contractuels sur emploi as.1

permanent '
&3"\‘ Départs d la retraite 0 Faible attractivité de Emplois permanents 51.9
QIS différé la fonction publique '
i=)() Déséquliibre Politique de Age moyen par catégories / métiers en
“Z4j  intergénérationnel recrutement tension

Valorisation des : Fidélisation de la jeune
talents génération

~

CENTRE DE GESTION

Fonction Publique Territoriale
p) Guadeloupe

Cadres d’emploien Perte de la mémoire
tension collective




Tranche d'age Taux d'absentéisme  Taux Fexpusitiun*

65 ans et plus
60 a 64 ans
55a 59 ans
50 a 54 ans
45 a 49 ans
40 a 44 ans
35a39ans
30a34ans
25329 ans
203 24 ans

moins de 20 ans

Valorisation des
talents

Cadres d’emploien
tension

8.8%
7.4%
6.2%
5.2%
5.1%
4.6%
4.3%
5.4%
3.0%

O
'F?J

53.7%
51.0%
49.4%
52.2%
56.0%
63.0%
59.9%
69.1%
65.9%

Fidélisation de la jeune
génération

Perte de la mémoire
collective

Un taux d’exposition de 8% signifie que 8 agents sur 100
ont été absent au moins une fois dans I'année

Un taux d’absentéisme de 6% signifie que sur 100 agents,
6 ont été absent toute I'année

Faible attractivité de

Départs d la retraite
la fonction publique

différé

@

;gﬁ Déséquilibre
*4j  intergénérationnel

&
&)

Politique de
recrutement




Le vieillissement des effectifs au sein des
collectivités territoriales de Guadeloupe
constitue un enjeu majeur pour la gestion
prévisionnelle des ressources humaines.

Cette dynamique démographique appelle a
une adaptation stratégique des politiques
RH, tant en matiere de recrutement que de
valorisation des compétences internes.

UTILISATION
STRATEGIQUE DES
DONNEES SOCIALES
POUR UN PILOTAGE RH

CENTRE DE GESTION
Fonction Publique Territoriale
yy Guadeloupe
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CENTRE DE GESTION

Fonction Publique Territoriale
Guadeloupe

Rapports Sociaux Uniques (RSU)

- Harmonisation des données des collectivités
- Automatisation et fiabilisation de la collecte
- Analyse comparative inter collectivités

Déclarations de nominations suite aux DCVE

- Tragabilité des nominations

Accompagnement d la formalisation et transmission
- Outil de suivi partagé avec les collectivités

Déclarations de besoins en concours

- Remontée structurée des besoins par filiere/grade
- Coordination renforcée pour planification

- Sensibilisation des services RH a I'enjeu




~

CENTRE DE GESTION

Fonction Publique Territoriale
Guadeloupe

Concours et examens professionnels organisés en 2026 (besoins recensés au

25 juin 2025)
' Attaché 4
¥ Technicien 3
Technicien ppal de 2¢ classe ]

Chef de service de police municipale



9h45-10h00

QUESTIONS/REPONSES




10h - 10h15

« POLITIQUE
HANDICAP : 20 ANS

APRES LA LOI, OUEN

ESTLAFPTEN
GUADELOUPE ? »

Présentation en duo

Intervention de
Madame la Directrice
Territoriale FIPHFP,
Direction Régionale
Antilles-Guyane,
Nadine MONTBRUN

Intervention de
Madame la Directrice
de CAP EMPLOI 971
Marie CUSTOS

Dispositifs
d’accompagnement
(OETH, maintien /
reclassement).

Annonce de la remise
des Trophées Emploi
public et Handicap le 3
juillet 2025 au
Mémorial ACTe.



Intervention surle
Handicap en Milieu
Professionnel

Présentation par Marie CUSTOS et Nadine MONTBRUN sur les
missions de nos institutions dans le champ du handicap en
Guadeloupe

Inclusive
- Workplace
Solutions




« Constitue un handicap, toute limitation d'activité
ou restriction de participation da la vie en société
subie dans son environnement par une personne en
raison d'une altération substantielle, durable ou
définitive d'une ou plusieurs fonctions physiques,
sensorielles, mentales, cognitives ou psychiques,
d'un polyhandicap ou d'un trouble de santé
invalidant. »

Comprendre la Situation de Handicap

Les moyens de compensation permettent a la
personne en situation de handicap de conserver
et d'utiliser ses compétences restantes pour
répondre a ses missions dans le collectif de

travail.




Le Maintien en Emploi

Santeée au travail

Un véritable enjeu pour favoriser la QVT et prévenir lusure
professionnelle

Population vieillissante

La Guadeloupe est I'un des départements les plus dgés de Franc:

Problématiques de santé

Cancer, pathologies invalidantes, diabéte, accidents, burn-out



Identification des Compétences Restantes

Cap Emploi Ressources Disponibles

Premier interlocuteur au service de I'agent et de 'employeur « Appuis spécifigues pour expertise spécialisée

: : : - Plateforme d'essai de préts de matériels
Expertise dans laccompagnement dun véritable parcours

professionnel « HANDIPACTE pour sensibilisation



Interventions du FIPHFP

Prothéses Auditives

Adaptation du Poste Auxiliaire Professionnel

Prise en charge de 1700€ (déduction Financement jusqu'a 10 000€ pour Compensation par intervention d'une aic

faite des aides de droit commun et SS) 'aménagement technique du poste humaine externe pendant le temps de tr



Focus sur le Recrutement et I Apprentissage

Contexte Actuel Solution Proposée

_ A . Le contrat d'apprentissage aménagé permet de faciliter
Pyramide des dges vieillissante

le recrutement et le transfert de compétences d moindre

Raréfaction des postes et des financements -
col

Besoin de renouvellement de certains postes
Rappel de l'action initiée en 2024 (webinaire dédié aux DEBOE)



rerier SEEPH: |
Guadeloupe YOUI' talent, ge SEEPH 2024
our opportunity

Objectif
Recruter 10 contrats d'apprentissage d'ici la SEEPH

ll SEEPH |

sfius cet

s W‘ ) )Yournlenl" Méthode
f_. | -.fﬂ/

}”m 4 ' Identifier les besoins des employeurs et les profils recherchés

Ressources

Utiliser le fichier des DEBOE via France Travail/Cap Emploi

Action

Faciliter la mise en relation entre candidats et employeurs

Ptderiitunna ¢le Founere



ANNONCE SIGNATURE
CONVENTIONS FIPHFP,

CAP EMPLOI & CDG971
Feuille de route conjointe

CONVENTION FIPHFP

Grands axes

CONVENTION CAP EMPLOI

Grands axes

Aline CALISTE
Directrice Générale
Adjointe Relations
Institutionnelles,
CDG971

Nadine MONTBRUN
Directrice Territoriale
FIPHFP, Direction
Régionale Antilles-
Guyane,

Marie CUSTOS
Directrice de
CAP EMPLOI 971




10h25-10h35

RETEX DES CDG DE LA
MARTINIQUE ET DE GUYANE SUR
LE PARTENARIAT FIPHFP ET
L’ACCOMPAGNEMENT DES
COLLECTIVITES EN MATIERE DE
HANDICAP

Présentation en duo

Michéle VARASSE Frangoise PITERBOTH
Responsable du pdle DGS du CDG974.
PSST du CDG972




CENTRE DE GESTION
DE MARTINIQUE

. Construisons ensemble

au cour des NOS PARCOURS
RH territor TERRITORIAUX

Intervenant:
Michel VARASSE
CDG 972

LE PARTENARIAT CDG MARTINIQUE
FIPHFP

(2011/2025)
Bilan et perspectives

<$ ) PRE'VENT‘ION SANTE EMPLOI MOBILITE CONCOURS
SECURITE AU TRAVAIL ET EXAMENS PROFESSIONNELS

S ADMINISTRATION > CARRIERES
~ GENERALE / RETRAITE




Construisons ensemble

NOS PARCOURS
TERRITORIAUX

Inscriptions

Assistance
au recrutement

8 >
- CONCOURS

Bourse de
templo

Assitance juridique

Referent deontologue

Reclassement

Maintien
dans 'emploi

Conges pour raison
de santé
—an

[\
v
',

SANTE AU
TRAVAIL

Accidents

de travail

Infos
retraite

Releve

de carriere

L

Radiation

CENTRE DE GESTION
VA PSACTION XU GAR TTRERIE AT
DE MARTINIQUE

X
) PREVENTION SANTE

CENTRE DE GESTION
R P s,

IARTINIQUE

| «, EMPLOI MOBILITE CONCOURS
SECURITE AU TRAVAIL “ ET EXAMENS PROFESSIONNELS

CARRIERES
/ RETRAITE

44




Le CDG MARTINIQUE

Accompagne les
situations
d'inaptitudes

etde handicap au
travail

pour la FPT

Cadre réglementaire
Outils

X X PREVENTION SANTE EMPLOI MOBILITE CONCOURS

CENTRE DE GESTION CENTRE DE GESTION ) SECURITE AU TRAVAIL ET EXAMENS PROFESSIONNELS
DE MARTINIQUE

Des missions Un cadre partenarial
obligatoires institué depuis 2010

Un service dédié

ADMINISTRATION
GENERALE

Une équipe
pluridisciplinaire
réunie en commission
technique

Un réseau territorial de

référents handicap

) CARRIERES
/ RETRAITE

45



Un bilan en quelques chiffres

100% des structures .
affiliées au CDG 52 Référents ‘
MARTINIQUE Handicap formés

entre 2016 et 2025

-ont adhéré dlaconvention

4.320 élus, RH et
agents sensibilisés

1101 agents recus en
entretien par
I'assistante sociale
etla référente
handicap

693 séances de 404 agents

travail avec les maintenus dans
partenaires I'emploi

seed  handicap recrutées,

149 personnes en

situation de

15 en contrat

d’apprentissage

X
PREVENTION SANTE «, EMPLOI MOBILITE CONCOURS ADMINISTRATION

CENTRE DE GESTION SEMLELDE, GEST!S?) SECURITE AU TRAVAIL < ET EXAMENS PROFESSIONNELS GENERALE

.............................. ' BE MARTINIQUE
DE MARTINIQUE

>

CARRIERES
/ RETRAITE

2325
46



Focus: actions/partenariats conventions

Itinéraire de formation en partenariat avec La délégation CNFPT

« Etre Référent / Correspondant Handicap dans la Fonction Publique »

Référents Handicap:
interlocuteurs
privilégiés du CDG
MARTINIQUE.

Handi-Pacte prise en
compte des deux autres
fonctions publiques.

CENTRE DE GESTION
O LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE
DE MARTINIQUE

PREVENTION SANTE
SECURITE AU TRAVAIL

EMPLOI MOBILITE CONCOURS
ET EXAMENS PROFESSIONNELS

MARTINIQUE

CDG Martinique

Délégation régionale du
CNFPT prise en charge
totale du colit de
I'itinéraire

2°me promotion
2024/2025

actuellement en
formation

ADMINISTRATION ) CARRIERES
GENERALE / RETRAITE

CNFPT mise en place
d’un itinéraire de
professionnalisation a
cette nouvelle mission.

Itinéraire 2016/2017 41
référents handicap 36
lauréats la FPT




Focus: actions/partenariats convention 3
A

Objectif sur 3 ans:
réaliser 3 Diagnostics
Accessibilité.

5 diagnostics
accessibilité

(éalisés

» Collaboration engagée en 2017 avec la DEAL MARTINIQUE :

19-23 avril 2018 : organisation d’'une formation sur le theme « Etablissement des
Plans de mise en Accessibilité de la Voirie et des aménagements des Espaces
publics — Schémas Directeurs d’Accessibilité des services de transport collectif » -
33 participants (Référents Accessibilité des collectivités et établissements publics

x locaux)
PREVENTION SANTE EMPLOI MOBILITE CONCOURS ADM!N|STRAT|0N ) CARRIERES
GENERALE / RETRAITE

GENTRE DE GESTION > SECURITE AU TRAVAIL ET EXAMENS PROFESSIONNELS
DE MARTINIQUE



Focus: actions/partenariats conventions

Mise en ceuvre du projet« Accompagner la mise en ceuvre de la Période de préparation
au reclassement (PPR) dans la fonction publique de Martinique »

Accompagner les employeurs des 3 fonctions publiques dans la mise en ceuvre de la PPR.

Le Centre
Hospitalie
r Maurice
DESPINOY

Le CDG
MARTINIQU

PFRH E

Antilles
Guyane,
porteur du
projet

LAcadémie CAP

de
Martinique

EMPLOI

X PREVENTION SANTE EMPLOI MOBILITE CONCOURS ADMINISTRATION CARRIERES

CENTRE DE GESTION > SECURITE AU TRAVAIL ET EXAMENS PROFESSIONN s GENERYE i éRETRAITE z
Bilan":'8 agents"accompagnés



CENTRE DE GESTION
O LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE
DE MARTINIQUE

Focus: actions/partenariats conventions

Action innovante : «La caravane de la santé — Apte autrement »
CDG MARTINIQUE Porteur du projet

e L 103 participants

‘COLLECTIFS

13 et 14 juin : “Renouveler sa trajectoire professionnelle et
transformer le wvécu negatif en opportunité  de
repositionnement” - 12 agents en situation d'inaptitude
beénéficiaires

22 septembre : « L"appuides services formation, des CEP, CMC
et chargés de GPEC aux projets de reconversion professionnelle
pour raison de sante des agents publics » - 37 participants
08/11, 1011 et 13/11 : « Accueillir I'inaptitude et s'envisager
apte autrement » - 3 ateliers a I'attention des professionnels RH
— 52 participants

10/11 « Annoncer l'inaptitude et accompagner wvers de
nouvelles aptitudes » - 1 atelier dedieé aux medecins — 2
participants

",

Larvavane
T Sanlé o
T e e -

93 participants

3 rencontres décentralisées :

= 29/09 : Marigot (Zone Mord Atlantique)— 30 participants
= 06/10 : Le Lamentin (Zone Centre)— 40 participants
= 20/10 : Riviere-Pilote (Zone Sud)— 23 participants

* g rencontre de Bellefontaine (Zone Nord Caraibe) prévue le 13/10 a été
annulée en raizan dun trop faible nombre dinscrits.

# Au total, 196 personnes mobilisées entre juin et novembre 2023.

X
EMPLOI MOBILITE CONCOURS
ET EXAMENS PROFESSIONNELS

PREVENTION SANTE
SECURITE AU TRAVAIL

ADMINISTRATION
GENERALE

CARRIERES
/ RETRAITE
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) PREVENTVION SANTE
SECURITE AU TRAVAIL
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emploi | Renouvellement de

flp hfp la convention avec le

\handicap FIPHFP

Accompagner
I'insertion en contrat
d’'apprentissage

Développer des
actions innovantes

EMPLOI MOBILITE CONCOURS ADMINISTRATION ) CARRIERES
ET EXAMENS PROFESSIONNELS GENERALE / RETRAITE



CENTRE DE GESTION

DE LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE

DE MARTINIQUE

Construisons ensemble

NOS PARCOURS
TERRITORIAUX

PREVENTION SANTE EMPLOI MOBILITE CONCOURS ADMINISTRATION CARRIERES
SECURITE AU TRAVAIL ET EXAMENS PROFESSIONNELS GENERALE / RETRAITE



10h45 -11h15

ACCOMPAGNEMENT
QVCT

Résultats de la sélection ARACT-CDG971
RETEX Commuhne de Baie-Mahault

France GOBELIN Aline CALISTE Joélle ROUSSEAU
Chargée de missions | Directrice Générale Directrice de la
ARACT Adjointe Relations performance des
Institutionnelles, services et de la
CDG971 qualité de vie au
travail — Ville de Baie-

Mahault




REPUBLIQUE

FRANCAISE

Liberté
Egalité
Fraternité

CENTRE DE GESTION
e e

— agence régionale
pour I'amélioration

des conditions de travail
Guadeloupe

Présentation

« Offre de service : convention Aract

Guadeloupe et CDG FPT 971»

— agence nationale

n
pour 'amélioration
des conditions de travail

EXR

PREFET

DE LA REGION
GUADELOUPE

Labertt

Freternité

Jeudi 26 juin 2025

France GOBELIN
Chargée de missions

E&%ﬁ:ﬁ:m& (DEETS) 1 ARACT

REGION
GUADELOUPE
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REPUBLIQUE
FRANGAISE

Liberté
Egalité
Fraternité

aract

Guadeloupe

Expérimenter,

concevoir et

impulser des
méthodes

d’'amélioratio
n des

conditions de
travail.

En agissant sur...

L'organisation du
travail

Le dialogue social

Le développement
des compétences

En s‘appuyant sur...

Des approches
participatives

La prise en compte
du travail réel

L'accompagneme
nt des
changements




Maeae  aract
Liberté Guadeloupe

Egalité
Fraternité

v Accompagnement d’entreprises
(pour une structure ou plusieurs),

v Formation,
v Diffusion d’outils et méthodes,

v Conception et animation de
dispositifs territoriaux ou sectoriels,

v’ Etudes, veille.

Démarches qualité de vie et des

conditions de travail
Prevention de l'usure professionnelle

Accompagnement des mutations du
travail (transition écologique, numeérique,
télétravail...)

Appui au dialogue social
Egalite professionnelle,

Difficultés de recrutement et de
fidélisation




rancase  aract
é;eﬂj Guadeloupe
Fraternité

Agit principalement sur la promotion de la santé au travail et la qualité

de vie et les conditions de travail

Les activités conduites contribuent
également:

+ d l'accés et au maintien en emploi
durable des travailleurs,

- au développement de leurs
connaissances et de leurs
compétences tout au long de leur
vie professionnelle

- al'égalité professionnelle

Des interlocuteurs privilégiés

i

ORGANISENT ACCOMPAGNENT,
LE TRAVAIL FORMENT ET INFORMENT
LES ACTEURS DANS
dirigeants L'ENTREPRISE
d'entreprises ‘
. consultants, formateurs

responsables des

REPRESENTENT
LES ACTEURS
DE L'ENTREPRISE

ressources humaines SN ok
experts en sante en entreprise
(IPRP...)

chefs de projet

concepteurs services de santé au travail

manageurs chambres consulaires

écoles de management,

médias spécialisés, et




EXN
e aract
Liberté Guadeloupe

galité
Fraternité

# 1 LA QVCT : Qualité de Vie et les
Conditions de travail




E N
rancase adract .
g e DelaQVTala QVCT

« Les conditions dans lesquelles les salariés exercent leur travail, leur
capacité a s'’exprimer et & agir sur le contenu de celui-ci déterminent la
perception de la qualité de vie au travail qui en résulte. » (Art. 1¢” ANI, 2013)

« La qualité de vie au travail s'inscrit dans une approche qui tient compte de
la réalité de l'entreprise et répond a ce titre aux préoccupations de
'employeur, des salariés et de leurs représentants. (...)

La démarche de qualité de vie et des conditions au travail peut prendre de
multiples formes. Son approche doit étre adaptée en fonction des besoins et
des spécificités de chacune des entreprises (taille, domaine d'activité,
localisation, etc.). » (ANI, 2020).

La QVCT est intégrée depuis le 31 mars 2022 dans le Code du travail

61



e aract Les 6 sujets de la QVCT

Liberté Guadeloupe
Egalité
Fraternité

Projet
d’entreprise
et management

LES 6 SUJETS
QUALITE DE VIE
ET DES CONDITIONS
DE TRAVAIL

an;ct



EX
REPUBLIQUE
FRANGCAISE
Liberté

e
Fraternité

Guadeloupe

Le partenariat CDG FPT de la
Guadeloupe et I’Aract
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il aract Objet de la convention

Fraternité

Disposer des clés de
lecture pour agir sur les
leviers organisationnels,
managériaux, de santé
ou autres permettant de
tendre vers une
amélioration et une

Accompagner les

soutenabilité des acteurs publics

conditions de travail (agents salariés,
hiérarchie,

partenaires
sociaux)
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e aract Objet de la convention

Renforcer I'attractivité du
secteur par 'amélioration des
conditions de travail et la
promotion de la qualité de vie
et des conditions de travail.
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Maeae  aract
Liberié Guadeloupe

Egalité
Fraternité

. Accompagner individuellement et/ou collectivement les établissements
des collectivités territoriales souhaitant mettre en ceuvre une démarche
QVCT, un projet organisationnel ou de transformation...

« Mais également venir en appui aux référents QVCT.

L'accompagnement proposé sera adapté aux capacités a faire des
établissement (ressources mobilisables, disponibilités..) et @ leur degré
d’avancement sur la thématique de la QVCT.
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Ex
s aroct Les modalités

Fraternité

Action collective
innovante et apprenante), organisée en deux temps :

e D’'un accompagnement individuel par établissement : du temps consacré au projet
de chaque établissement avec les référents QVCT et les acteurs internes.

Volume de jours : 4 jours par an et par référents, soit une moyenne de 24 jours.
L'accompagnement concerne un groupe de 6 référents QVCT des établissements
pilotes.

e D’'un accompagnement collectif en intersessions qui rassemble les référents QVCT
des collectivités accompagnées : une dynamique collective pour partager les points
de vue et s'appuyer sur lintelligence collective pour produire des enseignements.

Ces temps collectifs se décomposeront sous le format d’'ateliers de méthode de
transfert des outils de la QVCT . Volume jours : 6 jours par an
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Maeae  aract
Liberté Guadeloupe

Egalité
Fraternité

Les modalités

Les RPS

Le maintien en
emploi des Seniors...

La prévention des
La santé addictions et les conditions
mentale de travail

68




RE DE GESTION
on Publique Territoriale
Guadeloupe

Dispositif de sélection

des collectivités
accompagneées -
Partenariat CDG971 [ ARACT
Guadeloupe

Démarche Qualité de Vie et des Conditions de Travail (QVCT)

Intervenante

Aline CALISTE

Directrice Générale Adjointe
Relations Institutionnelles,
CDG971



Contexte du dispositif

Dans le cadre de la convention de partenariat
conclue entre le Centre de Gestion de la Fonction
Publique Territoriale de la Guadeloupe (CDG971) et
Agence Régionale pour [I'Amélioration des
Conditions de Travail (ARACT Guadeloupe), un
dispositif d'accompagnement a été mis en place
pour soutenir les collectivités territoriales.

Ce dispositif vise @ encourager la structuration de
politiques internes de prévention, dorganisation du
travail, de dialogue social et damélioration continue
des conditions de travail dans la fonction publique
territoriale.

\R//
AV, Q'
s- ‘g Carilobbeen «'\."
m§ for Progress

CARIBBEAN ALIINF ALLIANCE

Partnership Agreement:
Advancing Sustainable Growth




Objectifs de 'accompagnement

Renforcer les capacités internes

Permettre aux collectivités de diagnostiquer et dagir
efficacement sur les conditions de travail

Soutenir la mise en ccuvre de projets concrets

Développer des initiatives li€es a la santé, au climat social, &
l'organisation et au management

Valoriser les pratiques innovantes

Favoriser le partage dexpériences entre les différentes
collectivités territoriales




Criteres de sélection des collectivités

Un appel a candidatures a été lancé a destination des collectivités territoriales de Guadeloupe. Chaque
collectivité intéressée devait compléter un dossier structuré permettant a la commission QVCT d'évaluer:

= Engagement formel
Validation par le Maire ou Président

O o [
£ Réferent QVCT

Désignation et disponibilité d'un référent dédié

S V4

) Projet structurant
Existence ou préparation d'un projet QVCT

Q Motivation

Capacité de mobilisation en interne

(+2 Formation
Actions de formation et sensibilisation déja entreprises



Collectivites retenues

A lissue de linstruction des candidatures, la commission QVCT conjointe CDG971 [ ARACT Guadeloupe a retenu les collectivités suivantes :

5 Région Guadeloupe
Commune de Baie-Mahault
dBs
Commune du Lamentin
hd
Communauté i
d'Agglomération Grand Sud Commune de Capesterre-
Caraibe W Belle-Eau

Ces collectivités ont été sélectionnées en raison de la pertinence de leurs projets, de leur engagement institutionnel et de leur capacité a
porter une démarche durable et partagée.



Modalités de 'accompaghement

Chaque collectivité retenue bénéficiera :

D'un accompagnement individualisé assuré
par TARACT Guadeloupe

De temps de diagnostic et de co-construction avec les agents
D'ateliers méthodologiques et de temps de formation-action

D'un suivi sur plusieurs mois, en lien avec le référent QVCT
D'un appui au pilotage du projet QVCT

Le référent QVCT désigné jouera un réle clé dans la coordination interne et lappropriation de la démarche.



Perspectives et valorisation

Retours d'expériences

Partage des résultats et des apprentissages entre collectivités

Capitalisation collective

Documentation des bonnes pratiques et des méthodes efficaces

Echanges inter-collectivités

Création d'un réseau d'échange et d'entraide entre les participants

Ce dispositif sinscrit dans une ambition commune de
professionnalisation des démarches RH et de prévention, et de
promotion d'un service public local plus humain, attractif et résilient.



DIRECTION DE LA PERFORMANCE DES SERVICES ET QUALITE

DE VIE AU TRAVAIL - DEPARTEMENT COORDINATION ET
PERFORMANCE RH- VILLE DE BAIE-MAHAULT —

UNE APPROCHE
TRANSVERSALE
DE LA QVCT

Joélle ROUSSEAU

Directrice de la performance des
services et de la qualité de vie au
travail

Ville de Baie-Mahault




Traduction de la volonté de la Collectivité
dans sa conduite au changement, dans I’amélioration
des conditions de travail et de la performance afin
d’incarner pleinement sa raison d’étre et de créer une
valeur durable pour I’ensemble des parties prenantes,
en maintenant I’'Usager Agent
au cceur de toutes les préoccupations et actions..
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sécurité au travail

En réponse a cet objectif la Cellule Unité Opérationnelle de
Prévention a réalisée les actions lui permettant de:

= Prévenir les dangers susceptibles de compromettre Ia
sécurité ou la santé des agents

= Améliorer les méthodes et le milieu du travail en adaptant
les conditions de travail en fonction de l'aptitude physique
des agents

= Faire progresser la connaissance des problemes de sécurité
et des techniques propres d les résoudre

= Faire I'analyse des accidents de service, des accidents de
travail et des maladies professionnelles

» Informer, sensibiliser et former a la santé et a la sécurité au
travail

Grdce a un travail en transversalité avec la cellule Santé, le
Batiment et les Moyens Généraux, ces actions se traduisent sur
I'année 2024 par les données suivantes :

Mettre en place et assurer le suivi d’'une politique d’évaluation et de
prévention des risques professionnels et des régles d’hygiéne, de santé et de

Répartition des travaux réalisés
en 2024

ALERTES
ETUDES DE 10%

POSTES
13%

VISITES
AVEC LA
F3SCT
5%

PROPOSITIONS
D'AMENAGEME
NTS DE POSTES
6%

CONSEILS EN
PREVENTION
66%



Appliquer a partir des dispositifs legislatifs et réeglementaires, I'ensemble des processus relatifs a la
gestion des dossiers de santé des agents et a leur accés a la médecine professionnelle et préventive

En réponse a cette objectif la Cellule Santé a réalisée les actions lui permettant de:

Assurer la gestion des dossiers de santé, d’accident de travail et d'absence pour cause de maladie

Sensibiliser, informer, orienter et assurer la gestion des dossiers de reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé
- Assurer la gestion des dossiers liés aux reclassements

- Assurer le suivi des préconisations médicales

- Accompagner les futurs parents et jeunes parents via le traitement des congés de maternité et de paternité et la
gestion des aménagements d’horaires pour les heures d'allaitement et lors de la grossesse.

Grdce a un travail en transversalité avec le médecin du travail et les services fonctions support internes, ces actions se
traduisent sur 'année 2024 par les données statistiques suivantes :

Suivi santé 2024

B Nombre d'agents suivis Réalisé

381

64% DE VISITES REALISEES EN 2024
SOIT 379 AGENTS REUS CORRESPONDANTS A 43,66%
DE L EFFECTIF

231

31

VISITE APTITUDE CACES HABILITAT VISITES SPECIFIQUES AUX METIERS



Améliorer les conditions
de travail des agents
pour une meilleure
qualité du service public

S

Revue des
procédures et
relations avec la
santé, les moyens
générauxetle
bati

Programmation
de séances
F3SCT nourries

Logiciel de
gestiondes
risques
EVALURISK

Réalisation et
suivi du Plan
d’action

Document
unique a jour

Registres de
santé sécurité
etde danger




Conseciller et accompagner
les services

dans les démarches de
conduite

du changement et de
transformation de
I'’administration du point de
vue

des impacts sur les
ressources

humaines et dans l'objecti
de

préserver la qualité de vie
au travail des personnes

/ Organisation

Manageériale

/




Suivi et
gestion des
dossiers
santé

Créationdu
kit santé du
Manager

Application
PSC

N

-
e \.

Contribuer a
favoriser
le développement

d’une stratégie
de Ressources
Humaines globale




Analyser la situation de
Diagnostics I’emploi et les besoins
GPEEC qualitatifs et quantitatifs
en personnel, actuels et
futurs pour répondre aux

Analyse pI:Ojets de
prospective developpementde la
:’es départs a collectivité et anticiper
A ae sur les évolutions socio-

économiques,
technologiques ou
organisationnelles par
I'adaptation des
compétences pour faire
face a ces évolutions.

Cartographie
des métiers




Wrops:zzss — SFassurance

Maladie

SPECIAL AGENTS DE BAIE-MAHAULT
Dépistage gratuit

du diabete et des maladies , . !1
cardiovasculaires ... ‘ 3 - JnousEnFAso A

‘ A | LU/ W

Mercredi 20 novembre 2024 :

entre 9h et 13h A
Ancien CPSP, La Jaille Vg

e ATELIER DADHESION
|EUDI 10 AVRIL 2025
DE 08H30 A 13H00
LIEU:
vy, 2 " ‘~ C)AIE—MAHAULT
En 2025 Caeur dEnergics HOTEL DE POLICE, SALLE SELGY

Ateliers
Bien-Etre
Construire ensemble une QVT responsable U | W RE,
comprendre
& Apaiser le DEUIL"

ACTIONS
PHARES

Pour vous inscrire, scannez
le QR code ci-dessus

ge\horizonay ¢,
FEVRIER A DECEMBRE 2025 $
| Chaque mois par sites administratifs | 0°:.,
de la Ville |

‘Yous mnir de votre fiche de paje

7 M
QUALITE DF VIE & CONOITIONS OF TRAVAIL

..' ABYNES ‘,“','t; iy
L 18 6
s - B

Interactif

L |

L T

21 activités programmées sur 'année
une fois par mois et par domaine d'intervention

Echange Partage

Cohésion Bien-Etre
Dévoile tes talents culinaires ! =3 Parler du travail ¢'est productif
e Mercredi 21 Mai 2025 D 1 T
" Crochet, Couture, Kokédama, Plante en pot, Culture en lasagne,
Coaching, Relaxation, Massage, Conscience de soi, []8h3[] 12h[][] 3
. mw Gestion des émotions et du stress, Co-développement, Réflexologie plantaire et palmaire, - I INTERRS
Vendredl 27 jUIn 2025 Yoga, Course a pied loisir, Randonnée, Tennis, Gym douce, 8
8h00 a 10h00 : Aqua-Gym, Tennis de table, Swé football, Swé futsal Q Habitatiﬂn WUnChe oy SAVE THE DATE |
2 Espla\l;alc?e dI:JA('mEmase Inscription /0590 9973 00 -
alere Soyons acteurs ! Améliorons le bien-8tre au travail, oo e
P _@ 56 pour une cohésion d'équipe et un environnement de travail positif ! Intervenants B
W W Diana GARNI : Fondatrice et dirigeante de « We Can Consulting Caraibes» RAPPROCHEL-VOUS DE VOTAR BLELALNT KTEANE POVR PLUS O INFORMATIONS |
o u %8 % o 8 Gareth GIRONDIN : Psycho-sociologue spécialisé en psychologie d

eningénierie des ressources humaines.

Contact : €) avct@vaiemanaultfr (@) 05909973 00

oo@www fr | Ville de Baie-Mahaul




RETEX

Regards croisés des CDG
D'OUTRE MER

RETEX sur les démarches de deux CDG
outremer en matiere de formation
territoriale, de développement des
compétences et de
professionnalisation des agents
territoriaux :

» Le CGF de Polynésie, qui cumule les
missions de gestion et de
formation

Le CDG de Guyane qui développe
des missions d'accompagnement
au développement des
compétences des agents
territoriaux

Le Projet de développement des
ateliers de professionnalisation (
CDG971

11h15 -11h45

Théeéme 1 : Former localement, accompagner le développement
des compeétences et professionnaliser durablement.

Intervenants:

v Héiarii BONNO

DGS du CGF Polynésie Frangaise

v Nadége RANCE

Conseillere formation du CDG973

v Eric CONSTANTIN

DGA chargé du développement des Talents du CDG971




Interventions du CGF POLYNESIE FRANCAISE

v" René TEMEHARO
Président du CGF de la Polynésie

v' Héiarii BONNO
DGS du CGF Polynésie Frangaise

Pl Ti'aauraa e Faaineineraa Taro'a -




La fonction publique

communale en Polynésie
francaise et le Centre de
Gestion et de Formation



N 4

La Polyneésie francaise au
ceeur du Pacifique
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La Polynesie francaise,
trait d’union entre
PEurope et le Pacifique






Une Fonction Publique « jeune »

93



La longue gestation de la Fonction

Publigue Communale

*Mai 1972 : création de 44
communes

(4 communes créées avant 1972 :
Papeete, Faa’a, Pirae et Uturoa)

A

Janvier 2005 : Ordonnance
sur la fonction publique
communale

Février 2007 : Ratification
de l'ordonnance sur la
fonction publique
communale

Juin 2011 : Actualisation
de l'ordonnance sur la FPC

eAolt 2011 : Décret en Conseil
d’Etat
*Novembre 2011 : Décrets simples

eJuillet 2012 : Principaux arrétés du
haut-commissaire

Juillet - Aot 2012 :
Application du statut



13 ans d'évolutions statutaires
y |

A venir : Décrets
simples

S

Juin 2024 : Décret en
Conseil d’Etat

Décembre 2021 :
Ordonnance
‘l actualisant
2013 : Premiers I'orgorlmance de 2005
| concours organisés

A par le CGF *Aolit 2022 : Loi de
Aot 2012 : ratification

Application du statut

2012 3 2018 :
Intégration des
agents non titulaires
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L'adaptation aux spécificités locales

- Maintien d'une catégorie « D » accessible sans aucune
condition de diplome

« Recrutements sans concours en catégories « D » et « C »
« Sapeurs-pompiers au niveau communal

« Conditions de recours au contractuels plus faciles dans
les (]I’Chipels élOlg Nnés (ex. durée des contrats « occasionnels » portée & 12 mois)
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Une organisation « simplifiée »

» Limitation du nombre de cadres d’'emplois
- Adhésion obligatoire de toutes les communes au CGF

» Absence de CTP dans les communes comptant moins
de 50 agents

 Externalisation de la médecine professionnelle
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Profil des agents
communaux

Des fonctionnaires présents dans les cing archipels de la Polynésie
francaise
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Des agents répartis sur 5 archipels...

Tles Sous-le-Vent

Tahaa
- °@ Huahine
' '
Bora [ ©
Bora |
Raiatea
Moorea
Tahiti
13 communes
agents
2ComCom
5 syndicats

3 616
59%

6 Ec;m.muﬁes 316
agents
1ComCom

Tuamotu-
17 cc‘Jrﬁ‘rnAur‘mes
1 syndicat

614 agents
" e
5 communes 199
agents

1ComComM source: Recensement CGF 2024 99



Part de I'emploi public dans I'emploi

total

32% des salariés sont
agents publics :

« 10 700 fonctionnaires de
I'Etat et militaires

- 7600 fonctionnaires et
agents de la collectivité

de Polynésie frongqise (y
compris les hopitaux

« 5200 fonctionnaires et
agents des communes
et groupements de
communes

®m Secteur tertiaire
marchand = FPPE
>1% 10%
(o]

)

v

= FPC
FPE 7%
15%

A

B |ndustrie et 2%
construction
15%

B Secteur primaire

Source : Observatoire du CGF 2024
Rapport économique annuel (IEOM) 2023 15
Bilan de I'emploi (ISPF) 2022



Une fonction publique « jeune » ?

Homme

Femmes

S
6% 4%

Source : Observatoire du CGF 2024 /

INSEE 2019

2%

0%

2%

4%

6%

Mais des effectifs globalement
moins féminisés et plus ageés
que ceux de la FPT

(*) L’age de départ a la retraite en Polynésie
francaise est fixé a 62 ans

FPC FPT
Part des femmes 40,8% 61%
Age moyen 48 ans 46 ans
Part des moins de 30 3.3% 10%
ans
Part des 50 ans et 48,2% 43%
plus

Source : Observatoire du CGF 2024 101

Chiffres clés de la fonction publique
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Un taux de féminisation inégal

Part de femmes Moyenne
: D dela
spécialité
57 % 69 % 7 % 71 % 69 %
47 % 20 % 30 % 41 % 38 %
e 0% 0% 5 % 2% 2%
0% 18 % 13 % 19 % 14 %
Moyenne 55% | 49% | 39% | 40% 4%
de la categorie

dans la FPT 69 % 57 % 61 %

Source : Observatoire du CGF 2024

102



Les agents d’exécution

surreprésenteés

Avec un cadre A pour 22 agents C et D en moyenne, le taux

d’encadrement est particulierement faible.

FPT

FPC

A 4,1%
B 7,2%
C 37,8%
D 51,2%

13%

12%

75%

Source : Observatoire du CGF 2024 103
Chiffres clés de la fonction publique (DGAFP) 2023



Un recours limité aux contractuels

Il ""existe pas de dispositif de « CDIsation » des contractuels dans le statut de
la FPC. Les seuls CDI sont les agents recrutés avant 2011 ayant refusé d’intégrer
la fonction publique.

m Fonctionnaires
m Contractuels en CDD
m Contractuels en CDI

Fonction publique communale Fonction publique territoriale

)4 |

12% de 23% de

contractuels CRNHAGIYRIS ot cor 2024

Chiffres clés de la fonction publique
(an~AACD NnANNn

104



Un taux d’administration disparate

plain]
o)Ll 9o
o]
onay
poJIBuny
YN BYNd
DADINYNN
oyNdoN
IYIUON
OWwIS)OIN
nJianjiH N o
ODH
Jaiquipo
nolobBuD4
PADRIOY A
pNINIY
poUY
nod on
BNH BN
pIPNYOD ]
DAIH NYNN
DO DAIH
DAIH N104
poJNIN
poJOWN]
payondpindo|
poyo |
dnow
aulyonH
plog piog

DIN | DAS]
1senQ
-ndoJpio]|
1se-ndoupio]

pInPBUNd

n9o

™)

™)

46 35 49 66 80 26 53 29

Tuamotu-Gambier

©

™

aplid
a190dnd
piodod

pabd
ODIDIN
-DBI00N
OUIYO

0J 81 0 D PIIH
0,004
anJy
1onan

en moyenne 18,7 agents communaux pour 1000

il
=
o

>
3

T
N

2

~

niniNy

ol

pJOIOWIY
pdoy

SDADAIOY

o)

27 5328362216 1316 13 17 14 12 311515 14 11 11 18 21 22 20 21 14 26 18 42 26 37 19 40 27 37 22 53 22 42

105

habitants



Le Centre de Gestion et
de Formation (CGF)

Un établissement public au service des communes et des fonctionnaires
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Le CGF : un établissement public local & caractére administratif

Créé depuis le 29
novembre 2011 Conseil d'‘administration :
(élection du conseil d’‘administration - 11T membres communaux
HE e[t ' élus par les Maires et
Présidents des
Groupements de
communes (au moins1

représentant par archipel)

g 8
60 collectivités membres (48 5 directions, comptant 47 agents (40
communes et 12 groupements de fonctionnaires, 1 détaché (Etat) et 6

communes) contractuels.



Le CGF : missions

a) Gestion administrative et ressources humaines

*Conseils et soutien aux communes
* Gestion des dossiers individuels

* Prise en charge et reclassement des fonctionnaires communaux
momentanément privés d’emploi

* Remboursement Décharges d’Activité de Service (DAS)
* Bourse de I'emploi

* Organisation Concours et EP

* Etablissement des Listes d’aptitude

* Observatoire des Communes

b) Veille juridique et réglementaire



Le CGF : missions

c) Fonctionnement des Instances Paritaires :

* Le Conseil supérieur de la fonction publique communale

(CSFPC) v
* Les commissions administratives paritaires (CAP)

* Les commissions consultatives paritaire unique (CCPU)

d) Développement des compétences des agents par la Formation




Le CGF face aux défis
de la formation

Un établissement public au service des communes et des
fonctionnaires
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Eléments de cadrage

« Environ 5200 agents communaux répartis sur un territoire aussi vaste
que I'Europe, espace comptant 48 communes et 12 établissements
publics de coopération intercommunale (EPCI) ;

« La maijorité des agents communaux est présente sur Tahiti;
» Les autres travaillent dans les iles;

* Le territoire polynésien est soumis aux contraintes géographiques et
numeériques ;

« Pour se maintenir en poste, chaque agent doit justifier des
compétences requises pour réaliser ses missions ;

« Pour évoluer dans leur carriere, chaque agent doit soit réussir les
examens professionnels ou soit les concours de la Fonction publique
communale.



= Comment s’‘organisent les communes pour
accompagner leurs agents dans le maintien en
poste ou leur évolution de carriere ?

= Quel accompagnement est mis en ceuvre, en
matiere de formation, pour garantir la montée
en compétences des agents communaux ?

= Quels acteurs interviennent dans cet
accompagnement ?



AVANT LA MISE EN CEUVRE DES FORMATIONS

mmmm  Projet politique/communal

- Le Maire concoit son projet politique en fonction d’'un diagnostic de son territoire (état des infrastructures telles
que les écoles et les routes, population locale, finances de la commune) et des retours obtenus lors de
consultations avec les résidents et les acteurs locaux. Il détermine ensuite ses priorités stratégiques et les
communique a ses divers services pour leur mise en ceuvre pratique.

mmm _Projetdeservice

« En fonction des axes stratégiques de la commune, chaque service élabore un projet de service dans lequel vont
figurer des objectifs & atteindre et des actions & mettre en ceuvre afin de les atteindre ;

- Ce projet de service définit les moyens humains (nombre d'agents et formation) et matériel (équipement,
infrastructures, EPI, etc.) nécessaires pour atteindre les objectifs définis dans le projet de service.

Entretien individuel/évaluation annuelle

« Les services mettent en place les entretiens individuels et évaluations annuelles afin d’évaluer les
objectifs fixés en N-1 et leur réalisation/contraintes, de fixer des objectifs réalisables dans le temps
pour I'année N et identifier les formations nécessaires afin que les agents puissent les accomplir.

== Plan de formation

+ Ces formations s’inscrivent dans le plan de formation du service, de la commune ;

« Les managers transmettent ces besoins en formation au service en charge des ressources humaines afin que ce
dernier, réponde au recensement des besoins en formation mené par le CGF chaque année ;

« Les agents qui participent aux formations s’entretiennent au préalable avec leurs managers afin de fixer des
objectifs de résultats a atteindre a l'issue de la formation.




LA MISE EN CEUVRE DES FORMATIONS

Recensement des besoins en formation

« Chaque année, la Direction de la formation du CGF méne un recensement des besoins en formation auprés des
60 collectivités de la Polynésie frangaise ;

« En 2024 et 2025, la Direction de la formation a rencontré 45 collectivités, dont 34 communes, 9 EPCI| et 2
Communautés de communes dans le cadre de sa campagne de communication dont I'un des objectifs était de
recenser les besoins en formation pour 'année N+1.

Programme de formation

-La Direction de la formation analyse les données collectées auprés des collectivité via le recensement et les rencontres, met en
corrélation avec I'analyse avec le contenu du catalogue de formation (référentiel des formations) et tient compte d’éléments annexes :
recommandations de la CTC aux collectivités, actualités des collectivités communales, réglementation en vigueur, I'avis des membres
du Conseil Supérieur de la FPC, des bilans établis par les formateurs aprés une formation, I'avis des partenaires de I'Etat, du Pays, du
SPCPF, des élus et des agents qui participent aux formations ;

+La Direction de la formation propose une offre entre 400 et 450 formations chaque année, gére 22 domaines qui couvrent 1000 métiers ;
«Constitue un vivier de formation pour répondre & l'offre.

Mise en ceuvre

-Déploiement des formations, principalement sur Tahiti ;

*Gestion des inscriptions aux formations ;

«Délocalisation des formations, dites en INTRA, dans les iles ;

Mise en ceuvre de formations mixtes, en collaboration avec le SPCPF, sur des thématiques partagées entre élus/agents ;
-Gestion de la logistique (lieu, date, déplacements, etc.) ;

*Bilans & I'issue des formations pour mesurer la qualité du contenu andragogique.




APRES LES FORMATIONS

Les collectivités

« Les managers de chaque service, dont les agents ont participé a une formation, s'entretiennent dés leur retour
de formation afin de mesurer I'atteinte des objectifs fixés avant leur participation en formation ;

« Cette évaluation peut étre menée plusieurs mois apres, afin de mesurer les acquis de la formation et mesurer
la nécessiter de participer de nouveau a une formation similaire ou complémentaire ;

« Une inscription en formation peut alors avoir lieu, laquelle n'a pas été recensée par la Direction de la
formation, qui doit mesurer la faisabilité de cette inscription sur la programmation annuelle.

« La Direction de la formation méne des bilans d chaud auprés des stagiaires a la fin d’'une formation afin de
mesurer si leurs attentes ont été répondues et auprés des formateurs afin d'ajuster le profil des agents
stagiaires ;

« La Direction de la formation méne une étude de I'impact des formations sur le service rendu par les agents
lorsque ceux-ci retournent sur le poste de travail, 3 & 6 mois apreés. L'objectif est de mesurer la qualité de la
formation et leur efficacité sur le service public en général ;

« Ces évaluations sont prises en compte dans la programmation annuelle de I'année N+1.




4123

2019

Nombre d’'agents formés entre 2019 et 2024

2984

2020

3989

2626
2230 I

2021 2022 2023

3518

2024

Entre 2021 et 2023, le nombre
dagents formés a augmenté
positivement en passant de 2230
a 3989 ;

En 2024, ce nombre a légerement
diminué de 471 agents;

Cette baisse s’‘explique par le
nombre de formations annulées,
du fait de [lindisponibilité des
formateurs ou de l'absence de
plateaux techniques;

Le nombre d’'actions et de jours de
formation auraient ainsi du étre
plus important si ces moyens
humains et matériels étaient
disponibles.
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Nombre d'actions et de jours de formation entre 2019 et
2024

@ Nombre d'actions de formation

2015

2016

1170

2017

1472

2018

@ Nombre de jours de formation

1257

2019

2020

2021

|||| ) “‘\ “‘\ |||||||| ‘lll

2022

2023

1201

1119
412

2024

Si la pandémie Covid-19 a
impacté le nombre
d’'actions et de jours de
formation en 2020, ceci n‘a
pas empéché le CGF de
retrouver une croissance
normale a compter de 2023
avec 326 actions et 1119,25
jours de formation ;

L'année 2024 est marquée
par le plus grand nombre
d’'actions et de jours de
formation mis en oeuvre
depuis 2019

En effet, il y a eu 412 actions
et 12015 jours de formation
en 2024.



EN MILLIONS DE FRANCS CFP
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Budget consacré a la formation

m Budget consacré a la formation * Le bUdget moyen COnSCICI‘é d IO
formation est de 99 millions de
129,6 Francs CFP (])
121,0

Le nombre de journées de formation

111,1 111,111,1 e A
104,202,3 102,0 organisées avec un méme budget
89.7 n'est pas identique d’'une année a
83,7 ;9 83,8 'autre, notamment s'il est nécessaire
de recourir a des formateurs

63,0 extérieurs (parcours DGS/DAF)

I (1) soit 829 000 Euros

O & S > ™
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Axes stratégiques (2024-2026)

- Favoriser une montée en compétences en adéquation avec les
réalités du terrain et des publics, et en lien avec les projets politiques ;

 Favoriser les formations et séminaires mixtes ;

« Faciliter les formations intra commune pour plus de proximité ;

+ Créer des communautés métiers fortes (réseaux professionnels) ;

- Développer chez les agents communaux le sens du service public et
des valeurs qui le fondent (intérét général, continuité, adaptabilité,
égalité d'acceés, réactivité) ;

- Favoriser I'autonomie communale notamment dans leur stratégie RH.




Notre site internet : https://www.cgf.pf/

ﬂ CONNAITRE LE CGF  JE SUIS AGENT COMMUNAL  JE SUIS UNE COLLECTIVITE REJOINDRE LAFPC  PUBLICATIONS Q CONTACT FR
,  MON ESPACE Y,

SECURISE

GESTION EToE
FORMATION

Liste des admis A concourir
des concours A et Bdela
fonction publique communale
en PolynEsie franGaise au titre
de 2025

CONCOURS

A l'issue des réunions des jurys, les membres ont

ACCOMPAGNEMENT,
ENGAGEMENT, PERFORMANCE,
PROXIMITE.

validé les listes des candidats admis a concourir

aux concours A et B 2025.

CLIQUEZ ICI POUR PLUS

D'INFORMATIONS

Je recherche...
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Intervention du CGF DE GUYANE

Nadége RANCE

Conseillere Formation et Mobilité

Architecte Accompagnatrice de Parcours VAE
Consultante certifiée en Bilan de Compétences
n.rance@cdg973.fr

0594 296810



mailto:n.rance@cdg973.fr

LE SERVICE FORMATION ET
MOBILITE DU CDG 973

Accompagne les collectivités, les établissements
publics dans la montée en compétences de leurs
agents :

o L'organisme de formation du CDG 973 -
Demande d'agrément en mars 2024 (N°
03973537097)

« Démarche Qualiopi — Audit
novembre 2025

Ses missions

Apporter un service de proximité en termes
de formation et développement des
compétences (rencontre des employeurs.

Aider et accompagner dans la mise en place
de leur « plan de développement des
compétences », aide a la mutualisation des
besoins et ressources

Animer des réunions d'information

Accompagner les agents sur la Validation
des Acquis de I'Expérience (VAE)

Accompagner les agents dans le cadre de
bilan de compétences (BC)

Mettre en place des actions de formation
(Agents - cat C), (besoins identifiés



« Année 2024/2025 « Année 2025/2026

89

Agents formés
dont 32 sur la formation 8
« Management » - Agents 15

de catégorie C VAE
BILANS DE

COMPETENCES

Formations mises en place La Validation des Acquis de I'Expérience L’accompagnement au Bilan de
2024-2025 VAE (Début 2024 - Fin 2025) Compétences 2025 - 15 agents
: mgétiﬁci?oﬁlgfeecfﬁgu?c " Nouvelle campagne = Nouvelle campagne d'inscriptions
= Laréglementation et la Iégislation SHSSPIOTSCIRIES G aupres des collectivités pour
e collectivités - Démarrage de 5 'année 2026 — 20 agents

accompagnements en

= Séminaire pour les élus locaux (AIDIL) septembre-octobre 2025

» Renforcer son réle de chef d’équipe

= Préparation de la certification QUALIOPI — Audit de certification en fin d‘année 2025 (Novembre

2025 - AFNOR)
= Mise en place des premiers groupes « Formation lllettrisme et llectronisme » (dernier trimestre

2025)



La Validation des Acquis de I'Expérience - VAE (Début 2024

— Fin 2025)

Nom des collectivités

1 agent - Mairie de Sinnamary

1 agent — Mairie de Saint Laurent

1 agent - CCEG

1 agent — Mairie de Grand-Santi

1 agent - CCDS

1 agent — Mairie de Matoury

1 agent — Mairie de Roura

1 agent — Mairie de Grand-Santi

Certification visée

BTS Batiment (Niveau 5)

Titre Professionnel « Technicien d’équipement et d’exploitation en
Electricité » (Niveau 4)

BAC PRO Electricien (Niveau 4)

BTS Support a 'Action Managériale (Niveau 5)
BTS Finition Aménagement conception et réalisation (Niveau 5)

Titre Professionnel Assistant(e) Ressources Humaines (Niveau 5)

BTS Support a 'Action Managériale (Niveau 5)

2 Blocs de compétences — Titre Professionnel Responsable de
Petite et Moyenne Structure (Niveau 5)

Titre Professionnel Employé(e) Administratif et d’Accueil (Niveau 3)

BAC PRO Métier de I'’Accueil (Niveau 4)

BTS Support a 'Action Managériale (Niveau 5)

Avis de recevabilité

Livret 1 — Avis Favorable

Livret 1 — Avis Favorable

Livret 1 — Avis favorable

Livret 1 — Avis Favorable

Livret 1 — Avis favorable

Livret 1 — Avis favorable

Livret 1 — Avis favorable

Livret 1 — Avis favorable

Livret 1 — Avis favorable

Livret 1 — Avis favorable

Livret 1 — Avis Favorable

Session d’Examen

Décembre 2025

Pas d’examen en Guyane

Décembre 2025

Avril 2025 — Diplome validé

Décembre 2025

Octobre 2025
Décembre 2025
Juillet 2025
23 au 25 Juin 2025

Décembre 2025

Décembre 2025



{ Le Bilan de Compétences - 2025 J

Période mars a juin
Bilans en cours

1 agent du CCAS de Macouria
1 agent de la CCOG
1 agent de la mairie de Macouria

1 agent de la mairie de Rémire Montjoly

1 agent du comité du tourisme

Bilans confirmés pour la période
de juin a septembre

1 agent de la mairie de Macouria
1 agent de la CTG
1 agent de la mairie de Sinnamary

1 agent de la mairie de Saint Georges

1 agent de I'OTCL

Période octobre a décembre

1 agent de la mairie de Macouria
1 agent de la CTG

1 agent de la CCDS

1 agent du CCAS des Savanes

1 agent a positionner de la liste
d’attente
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Formation lllettrisme et lllectronisme

Plan d'action:
1 — Identification du besoin aupres des collectivités — 50 collectivités sollicitées, ci-dessous les retours — 13

LECTUre, ecriture, cailcul, usage aes Outils numerigues, TEesST EVA,

CCAS de Macouria i3 Oui compréhensions des procédures et consignes , rapport et 11 Ouwui coaching, Oui 6
- e A e e B e T B e e ot I + - L S PN P

Mairie de Maripasoula 200 Qui Lecture, &criture, calcul, usage des outils numériques 100 MNon Oui
"~ L

Mairie d'lracoubo 48 Oui Usage des outils numeérigues 5 MNon Oui
- e service

CCOG 125 Oui Usage des outils numeérigues, calcul, 14, logiciels 60 Oui informatique Oui
- - NP SR NPT P

CCEG 21 Oui UsSAGE OUTIL NUMERIOUE .9 Non Oui
- Usage aes ouTils NUMmerigques

Ville de Matoury 9200 Qui Lecture 100 MNon Oui

[l .

. _ R Lecture, les calculs, I"'écriture, initiation a internet, _ _ . B
Mairie de Papaichton 105 QOui . . MNon indigué MNon Oui
initiation Waord...

P - Ues acTtions
. R Lecture, Ecriture, Usage des outils numeérigues R L. B
Mairie de St-Laurent 696 (dont 43 PEC) Oui _ R 350 O majoritaireme Oui
Apprentissage du francgais

e TN 1 e [

Office de Tourisme 9 dont 1 apprenti QOui Lecture, écriture, calcul, usage des outils numérigues. illectronisme et I Oui formation en Oui
- - Ao e e

Mairie de Macouria 177 Qui Usage des outils numeérigues s0 oui lutte contre ille Oui
L L

Mairie de Kourou 775 Qui Ensemble des compéetences 100 non Oui
"

EPCC i5 MNon MNon indigué Oui

Mairie de Rémire i 359 MNon Ensemble des competences i 100 Oui

Environ 900 agents -



2-ldentification du besoin aupres
des 900 agents — test EVA (Ouitil
de I'ANLCI) (juillet 2025)

3 — Choix du prestataire de
formation

4 — Mise en ceuvre des
formations (& planifier sur une
durée de 3 & 4 ans - 2025-2029)

5 — Démarrage des premiers
groupes (Fin d'année 2025

omme évoqué au cours de cette présentation, I'objectif du CDG 973 est
de proposer un service de proximité en matiere de développement des
compétences des agents de notre territoire, tout en contribuant a la
sécurisation de leur parcours professionnel.

Dans cette perspective, nous expérimentons actuellement un dispositif
d’‘accompagnement a destination des agents de catégorie C, qui
représentent pres de 90 % des effectifs de la fonction publique territoriale.

Ce dispositif comprend des formations adaptées au besoin,
'accompagnement a la Validation des Acquis de I'Expérience (VAE),
permettant I'obtention de dipldme ou de certification, ce qui constitue une

réelle valeur ajoutée pour les agents, tant en termes de reconnaissance
personnelle que valorisation professionnelle. Il inclut €également un
accompagnement au Bilan de Compétences (BC), qui offre 'opportunité
de faire le point sur ses aptitudes professionnelles et personnelles, ses
motivations, et de redéfinir, le cas échéant, son projet professionnel

La rencontre des CDG d’outre mer est I'occasion de partager nos
expériences respectives, notamment avec la Polynésie francaise, afin de
mutualiser nos efforts au service d’'un développement commun. Elles
peuvent également constituer un levier pour imaginer, ensemble, un
modele propre de formation et de développement des compétences
adapté aux spécificités des territoires ultramarins.




Intervention du CDG 971

Eric CONSTANTIN
DGA Développement des Talents

o

CENTRE DE GESTION

Fonction Publique Territoriale
Y/ Guadeloupe




r ~ FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE DE GUADELOUPE
. “_, PLAN DE DEVELOPPEMENT DES TALENTS

UN PROJET EN 6 ETAPES



CENTRE DE GESTION
onction Publque Territoriale

e CONSTITUTION D'UNE COMMUNAUTE MANAGERIALE DE
FORMATEURS OCCASIONNELS AU SEIN DU CDG971

e PRESENTATION DU PROJET DU PLAN DE DEVELOPPEMENT DES
TALENTS DANS LA FPT DE GUADELOUPE



CONSTITUTION D'UNE COMMUNAUTE MANAGERIALE DE FORMATEURS
OCCASIONNELS AU SEIN DU CDG971

Parce que lI'acte formateur ne s'improvise pas; Former est un métier

Aujourd’hui étre formateur nécessite de posséder des compétences clés indispensable en
conformité avec les attente s des demandeurs-clients.

OBJECTIFS DE FORMATION DISPENSES AUX APPRENANTS ;:

= Concevoir des modules de formation et d’évaluations
» Préparer une animation pédagogique

e Animer une formation en présentiel et distanciel

e Faciliter 'apprentissage

CENTRE DE GESTION
Fonction Pubique Territoriale
g Guszeloge



RETROPLANNING DU PROJET DE DEVELOPPEMENT DES TALENTS DANS LES COLLECTIVITES DE
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ETAPE 1 : DIAGNOSTIC

e

T

Elaboration des différents questionnaires de recensement

Validation des questionnaires

| |

Test sur au moins une structure

Corrections et communication aupres des collect1vités et EPCI

Phase de recensement

Fin de la phase de recensement.

Analyse des données et élaboration d’un diagnostic détaillé

Restitution du diagnostic

| Etape 2 : PRIORISATION des BESOINS

Prlor1sation Restitution des priorisat1ions
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i,

e

—-
e

Etape 3 : DEFINITION DES OBJECTIFS ET CONTEN

Js

Identification des object1fs et contenus par domaine et thé

tique

| Etape 4 : PLAN DE DEVELOPPEMENT DES TALENT
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ETAPE 1 : LA PHASE DE DIAGNOSTIC

Comment?
En identifiant les besoins par domaine de compétences via des questionnaires
thématiques détaillés et en intégrant les différents niveaux de responsabilité
En identifiant les personnels des structures par domaine de compétences et leur
niveau de compétences actuel via des questionnaires en ligne
En répertoriant les départs (age limite de la retraite) par domaine pour identifier les
pertes de compétences a venir

En mesurant les écarts entre les compétences actuelles et les besoins identifiés



Les différents questionnaires seront construits puis testés sur1ou 2
collectivités avant déploiement,

Planification proposée

= Juillet [ aoQt 2025 : Elaboration des différents questionnaires

= Septembre 2025 : Validation des questionnaires et test sur 1 ou 2 structures

= Octobre 2025 : Corrections éventuelles et communication aupres des
collectivités et EPCI

= Novembre 2025: Lancement de la phase de recensement

= Mi-janvier 2026 : Fin de la phase de recensement.

= Janvier [/ mars 2026 : analyse des données et élaboration d’'un diagnostic
détaillé

= Fin mars 2026 : restitution du diagnostic



ETAPE 2 : LA PRIORISATION DES BESOINS DE FORMATION

Comment:

= En évaluant I'urgence (en fonction des départs et des déficits de compétences

diagnostiqués) et la récurrence des besoins identifiés (le nombre de structures
concernées),

= En prenant en compte les possibilités budgétaires des structures (cout de
'organisation des sessions de formation ) et les ressources disponibles ou
partenariat & développer pour le CDG 971 (formateurs disponibles),

Planification

= Cette phase de priorisation pourrait étre réalisée immédiatement apres la phase
de diagnostic (mars [ avril 2026).

= Une restitution des priorisations dans chagque domaine, sur chaque thématique
et pour chaque niveau hiérarchique pourrait étre livrée fin avril —début mai 2026



ETAPE 3 : LA DEFINITION DES CONTENUS ET OBJECTIFS DE FORMATION

IL S’AGIT, DANS CHAQUE DOMAINE ET POUR CHAQUE THEMATIQUE PRIORISEE, DE
CONSTRUIRE DES PARCOURS DE FORMATION INTEGRANT DES CONTENUS REPONDANT

PRECISEMENT A DES OBJECTIFS DEFINIS.

COMMENT ?

= Enformulant des objectifs « SMART » Spécifiques, Mesurables, Atteignables, Réalistes,
Temporels (s’inscrivant dans une échéance raisonnable) dans chaque domaine, sur
chaque thématique et d chaque niveau d’intervention dans les lignes hiérarchiques

= Enconstruisant des contenus de formation correspondant concrétement aux besoins

CENTRE DE GESTION
Fonction Publique Territoriale



ETAPE 4 : LA CONCEPTION DU PLAN DE DEVELOPPEMENT DES TALENTS

Comment

En définissant les formats les plus adéquats pour permettre un développement des

compétences (enchainement des formations, diversifications des types de formations (elearning,
présentiel, ateliers collaboratifs), ..)

En construisant des calendriers permettant d'alterner formation et expérimentation en situation
professionnelle,

En nommant un responsable pour chaque parcours construit. Ce point permettra de garantir
une plus grande adaptabilité & la réalité du terrain (lien entre les agents formés, les formateurs
et les collectivités)

En veillant a ce que les ressources (formateurs, matériel, outils...) soient disponibles.

En s’assurant que les propositions de formation ne sont pas redondantes avec des sessions
pouvant étre proposées par le CNFPT.



ETAPE3ET4:LA DEFINITIQN DES CONTENUS ET OBJECTIFS ET
LE PLAN DE DEVELOPPEMENT DES TALENTS

Planification proposée :

Cette phase de définition des objectifs et contenus des formations sera déployée
progressivement a compter de la validation de la priorisation des besoins.

Elle pourra commencer des le mois de mai 2026. .

Notre ambition sera de proposer les premiers parcours des le mois de septembre
2026.

=

CENTRE DE GESTION
Fonction Pubique Territoriale

Guszelosce




ETAPE S : LA MISE EN CEUVRE

Comment?

En communiquant aux différentes collectivités et structures ayant participé au
recensement des besoins, les parcours créés et ceux a venir, leur contenu et les
bénéfices pour leur structure d’inscrire certains de leurs agents dans ces parcours.

= En s‘assurant de la constitution de groupe homogene en proposant aux collectivités
une préinscription de leurs agents ; Le CDG pourrait constituer les groupes et les

proposer aux collectivités participantes.

Planification proposée :

Octobre 2026 : communication et ouverture des premieres inscriptions
Décembre 2026 [ janvier 2027 : 1ére session de formation



ETAPE 6 : EVALUATION ET SUIVI

MESURER L'EFFICACITE DES FORMATIONS INTEGRES
DANS LES PARCOURS ET D’APPORTER LES AJUSTEMENTS NECESSAIRES

Comment?

Avec des questionnaires de satisfactions, des tests et des retours des
managers.

En construisant et suivant des indicateurs de performance avant
et apres chaque formation et a la fin des parcours.

Planification proposée : Des la mise en place concrete du ler
parcours (novembre 2026 oujanvier 2027) .



OUTILS ET MOYENS SUPPORTS AU DEVELOPPEMENT DU PROJ ET

Des questionnaires adaptés (lors de la phase de recensement des besoins et lors de la
phase d’'évaluation)

Création d’une base de données répertoriant I'intégralité des compétences détenues et
des besoins de chaque collectivité complétée lors de la phase de diagnostic.

Le développement d'une plateforme LMS permettant de gérer une base de données, le
plan de développement des talents, les parcours de formations.

Le déploiement d'une équipe dédiée au CDG971 permettant la structuration et la
perennisation de cette mission au long cours ; I'émergence d'un pole d’'ingénierie
pédagogique ( conseil, appui, évaluation ) etd’'un  service de sanctuarisation
des ressources et de diffusion des supports

CENTRE DE GESTION

Fonction Publique Territoriale



RETEX

Regards croisés des CDG
D'OUTRE MER

Théme 2 : L'accompagnement au
départ a la retraite des agents
territoriaux dans une démarche
d’anticipation des transitions
démographiques.

= Présentation du FRAT (Forum sur
les Retraites des Agents
Territoriaux) organisé le 24 juin
2025 par le CDG972.

Présentation des démarches mises
en ceuvre par le CDG 973

Présentation de la programmation
des rendez-vous retraite pour les
collectivités de la Guadeloupe

11h45 -12h15

Théme 2 : L'accompagnement au départ a la retraite
des agents territoriaux.

Intervenants:

v Tressy VIRGINIUS

DGS du CDG 972

v' Sandrine PIDERY

DGA du CDG 973

v' Murielle CIMIA

Référent du Service retraite du CDG 971




Intervenant:

Tressy VIRGINIUS
DGS du CDG 972

F{R

Forum de la Retraite
des Agents Territoriaux
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Focus sur les agents de 60 ans et plus principalement
concernés par les départs d la retraite

Collectivités affiliées au CDG

Les agents ayant atteint I'dge 1égal de départ a la retraite et
qui peuvent faire valoir leurs droits a la retraite :

Projection alan
: 1842 agents
c Projection a 4 ans
2134 agents

X
PREVENTION SANTE EMPLOI MOBILITE CONCOURS ADMINISTRATION CARRIERES

CENTRE DE GESTION 9 SECURITE AU TRAVAIL ET EXAMENS PROFESSIONNELS GENERALE >/ ReTRAITE
uuuuuuuuuuuu

Source : Rapport Social Unique 2023



Focus sur les agents de 60 ans et plus principalement
concernés par les départs d la retraite

Nb d'agents Collectivités dffiliées au

2229 cbe

Pyramide des ages des agents sur emploi permanent

o, ! H
60 - Ace - 70 ooe P —> 28% de I'effectif 60 ans et
plus
58 <= Age < 68 13.79% 26.845%
40 <= Age < 50 6.68% 18.69% Age moyen
62 ans
38 <= Age < 48 4.66% 6.24%
268 <= Age < 38 £
S e Age moyen de départ en
10 <= Age < 28 Hommes rGG:;:rC”te
ans
®
X PREVENT'ION SANTE EMPLOI MOBILITE CONCOURS ADMINISTRATION ) CARRIERES
CENTRE DE GESTION SECURITE AU TRAVAIL ET EXAMENS PROFESSIONNELS GENERALE / RETRAITE

DE MARTINIQUE

Source : Rapport Social Unique 2023



Focus sur les agents de 60 ans et plus principalement
concernés par les départs d la retraite

Les métiers les plus impactés par les

départs a la retraite

Métier Q
Chargé ou chargée de propreté des locaux

Agent d'accompagnement a I'education de I'enfant
Agent de restauration

Assistant ou assistante de gestion administrative
Quvrier ou ouvriére de maintenance des batiments

Animateur ou animatrice éducatif-accompagnement

périscolaire
Agent de propreté des espaces publics

Jardinier ou jardiniére

CENTRE DE GESTION
O LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE
DE MARTINIQUE

EMPLOI MOBILITE CONCOURS
ET EXAMENS PROFESSIONNELS

PREVENTION SANTE
SECURITE AU TRAVAIL

Nb d'agents

286
126
128
167
165

87

74
71

ADMINISTRATION
GENERALE

Collectivités affiliées au

CDG

Les cadres d’emploi les plus exposés aux

départs a la retraite

Top 5 des Cadres d'emplois

Adjoints technigues

o
B
(=8 " . - .
= Agents de maitrise
@
= PR - N
@ Adjoints administratifs _
p=}
o o L :
Y Adjoints territoriaux d'anim...
ASEM .
8,8% 16,8% 28,8% 308.0% 18,8%
Part des agents
) CARRIERES
/ RETRAITE

Source : Rapport Social Unique 2023
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,MARDI 24 JUIN 2025 | 8H30 - 18HOO ® (zn
PALAIS DES CONGRES \, I
DE MADlANA CENTRE DE GESTION RETRAITE
Bt RARTRGOET 24 JUIN 2025 | 8H30 - 18HOO DES AGENTS

BEiADIANA 1\ TERRITORIAUX

4 ATELIERS
PRATIQUES

CONFERENCES 52’,3 ; ;;77 e
PLENIERES

9 h 7 4 h Les ateliers auront lieu en simultané a chaque
ou heure, construisez votre programme !

DES AGENTS
TERRITORIAUX

retraite aussi!

Theme: . « Atelier Budget :
Acteurde maretraite: Préparez votre budget de

Anticiper et Agir retraité(e): conseils et astuces
 Atelier Patrimoine :

Votre carriére compte, votre

Conferences

TABLE RONDE
11h

Théme:
Une vague de départs

Optimisez votre patrimoine
pour une retraite sereine

o Atelier Santeé:

Vivre pleinement saretraite;

santé, nutrition et bien- étre

Permanences “Infos retraite” = S
alaretraite:

Préparez-vousala
transition!

Patrimoine « Atelier Digital:

Le digital et les séniors :
piéges et opportunités

Table ronde
Ateliers Bien-étre

Stands d'informations Sante
Espace Stands :

: >>Unvillage, plus de 25 exposants pour

= vousinformer.

cdg-martinique.fr

Pour ensavoi
desr

Inscription obligatoire
Réservé aux agents territoriaux

B ] cosoen ] ﬂm —Crédty Mutuel_— !.EB Bastlde LS ] QY"

o

’NT __CréditMutuel y”_ER Bastlde F ] \XYP

MARTINIQUE
GUVANE

) PREVENTION SANTE

EMPLOI MOBILITE CONCOURS ADMINISTRATION ) CARRIERES 5555
SECURITE AU TRAVAIL

ET EXAMENS PROFESSIONNELS GENERALE / RETRAITE

FONCTION PUBLIQ!
DE MARTINIQUE
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CENTRE DE GESTION

DE LA FONCTION PUBLIQUE TERRITORIALE

DE MARTINIQUE

Construisons ensemble

NOS PARCOURS
TERRITORIAUX

PREVENTION SANTE EMPLOI MOBILITE CONCOURS ADMINISTRATION CARRIERES
SECURITE AU TRAVAIL ET EXAMENS PROFESSIONNELS GENERALE / RETRAITE



La Nouvelle Politique
d'Accompagnement a la
Retraite du Centre de gestion
de la Guyane

Une approche repensée pourun accompagnement renforcé des
agents territoriaux pour la préparation de leur retraite

e Sandrine PIDERY, DGA du CDG973




ALS

LE CONTEXTE : UN ENVIRONNEMENT FRAGILISE

Contexte social, réglementaire et
économique constante évolution

Impact inévitable sur le montant des pensions retraite
avec un avenir incertain de la réglementation

Des projets de réforme qui tendront & amoindrir le
montant des pensions::
ex. Projet de suppression de la bonification hors Europe

Agents entrant de plus en plus tard dans la fonction
publique territoriale
Déséquilibre entre cotisants et pensionnés

Retour d'expérience préoccupant

Des lacunes importantes dans la préparation a la retraite

« Futurs retraités peu ou pas informés sur leurs droits

« Absence de projection sur les ressources futures

« lllectronisme et difficultés avec les démarches en ligne

Matinale RHde I'élu
employeur




SPECIFICITES DU CONTEXTE GUYANAIS

La Guyane présente un contexte particulier qui nécessite

une approche adaptée :

CAISE

GUYANE FRAN

294 071 bt v 1 o 2031

Agents territoriaux

Répartis sur 54 collectivités
territoriales et établissements
publics a travers le territoire
guyanais

OCEAN ATLANTIQUE

vstance Covanne [ Paris | ) 024 hem

45,93

Age moyen

Ldge moyen des actifs,
proche de Ila moyenne
nationale (46,8 ans)

Pyramide des dges

des agents sur emploi permanent
1%

65 ans et plus EY &%

. 6
coactans . I ..

55 a59 ans
50 4 54 ans &
- 4*_

45 3 49 ans

40 3 44 ans
]
]

30a34ans
25329 ans
20324 ans

moins de 20 -

ans

B Hommes B Femmes

* ['dge moyen est calculé sur lo base des tranches d'Gge

La population guyanaise est jeune, mais connait un
vieilissement rapide avec une entrée en dépendance plus
précoce.

Matinale RH de I'élu

employeur




LES DEMARCHES D' ACCOMPAGNEMENT MISES EN PLACE
Axe 1:Instauration d’un guichet unique

Mise en place un systéme de guichet unique pour simplifier
les démarches et améliorer I'acceés a I'information:

Un référent retraite formé et certifieé, véritable point
d’'entrée pour les agents

Des partenariats avec les caisses de retraite pour
fluidifier les échanges d'informations

Une communication renforcée avec la création d'un flyer
dédié pour améliorer la visibilité du service

Matinale RH de I'élu
employeur



N

’\" LES DEMARCHES D'ACCOMPAGNEMENT MISES EN PLACE

I Axe 2: Accompagnement des
Collectivités

V (] og® L] L]
Fiabilisation des droits
Prestation dédiée pour garantir I'exactitude des droits a la
retraite des agents dans les systémes d'information des

T collectivités.
Animation du réseau

&5 Coordination et formation des correspondants retraites au
sein des différentes collectivités territoriales de Guyane.

e

o — L \
T ——

O w—
_— O Accompagnement dans la préparation des passations, la
valorisation de la mémoire des agents, et le recours a

Matinale RH de I'élu
employeur

Gestion prévisionnelle

I'apprentissage ou au tutorat.




LES DEMARCHES D ACCOMPAGNEMENT MISES EN PLACE

Axe 3 : Accompagnement des agents

Mt e o « Conférences annuelles délocalisées sur tout le territoire guyanais
« Ateliers collectifs organisés d la demande des collectivités
« Accompagnement Personnalisé Retraite (APR) : entretien
individuel avec estimation de I'adge de départ, du montant de
la pension, et explication des démarches
Aide au montage du dossier de retraite, avec un suivi
personnalisé pour s'assurer que toutes les démarches sont
correctement effectuées dans les délais impartis.

Accompagnement administratif post-départ pour faciliter la
transition vers la vie de retraité et répondre aux questions qui

Matinale RH de I'élu
employeur

peuvent survenir apres le départ.




PERSPECTIVES

Extension de la mission Notre ambition
« Elargir 'accompagnement aux élus locaux « Faire de la retraite un projet préparé, compris et
accompagné.

« Devenir l'interlocuteur privilégié pour toutes les questions
liées a la retraite en Guyane « Transformer la retraite d'une fin de carriere anxiogéne en
un nouveau départ serein et préparé.
+ Mettre en place un observatoire de la retraite pour la
fonction publique territoriale guyanaise

Matinale RH de I'élu
employeur



https://gamma.app/?utm_source=made-with-gamma

Intervention du CDG 971

Murielle CIMIA
Référente CNRACL ( Retraite)

o

CENTRE DE GESTION

Fonction Publique Territoriale
Y/ Guadeloupe




JANVIER
FEVRIER
MARS

AVRIL
MAI

JUIN

JUILLET
AOUT
SEPTEMBRE
OCTOBRE

NOVEMBRE
DECEMBRE

Matinée info Retraite

CAPEX APR :19/03/2025

CBE Matinée info retraite : 02/04/2025
Matinée info retraite : 21/05/2025

Matinée info retraite : 25/06/2025

Matinée info retraite : 29/10/2025

Matinée info retraite : 10/12/2025

APR(accompagnement
personnalisé retraite)

2 agents : 29/01/2025
2 agents :19/02/2025

Actions des mercredis de la retraite

Les matinées RH : 26/02/2025
Prise en main outil de GULI : 26/03/2025 sud BT
Prise en main outil GULI : 23/04/2025 nord GT

Secteur sud GT 07/05/2025

Retraite d'invalidité : instances médicales et
CNRACL 04/06/2025

Secteur nord BT 09/07/2025

Maxi 2 agents : 09/04/2025

Maxi 2 agents : 23/07/2025

17-sept-25Maxi 2 agents :03/09/2025
Maxi 2 agents :08/10/2025

Retraite d'invalidité : instances médicales et
CNRACL 19/11/2025

APR permance d la
demande par mois dans
une collectivité si au moins 4
agents



g
12h20- 12h40

ECHANGE
CONCLUSIF ENTRE
ELUS EMPLOYEURS

INTERVENANTS

° Héric ANDRE, 1¢" Vice-
Président de CAMG

£ Jules OTTO, Membre du
Bureau de CAMG, Maire de
Vieux-Habitants

° Hélene POLIFONTE, Maire de
Baie-Mahault

Gilles ADELSON, Président du
CDG973, Maire de Makouria

€3 Justin PAMPHILE, Président
du CDG972, Président de
'AMG 972

€2 René TEMEHARO, Président
du CGF de Polynésie



a4

12h40 - 12h45

Synthese et perspectives

1.

Intervention de

Madame la
Présidente du CDG971
Denise BLEUBAR

Intervention de Monsieur
Directeur de CDG971
Jean-Claude THIBAULT




DE VOTRE ATTENTION

CENTRE DE GESTION
Fonct ion Publique Terr itoriale
Y/ / Guadeloupe
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