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GLOSSAIRE

Adjoint au chef de bureau : Adjoint au responsable d’équipe (seconde et soutient le

responsable d’équipe).

Assistant de prévention : Dans la fonction publique d’Etat, 'assistant de prévention

agit en tant que personne de référence sur les sujets liés a la santé, a la sécurité et

aux conditions de travail.
Bureau : Au sein d'un ministére, un bureau est une unité organisationnelle chargée
de la gestion d'un domaine spécifique. Un bureau est une équipe et peut également

étre comparé a une structure, a un département, ou encore a un service.

Chef de bureau : Responsable d’équipe.

Chef de projet numérique : Le chef de projet numérique se charge de piloter et de

coordonner des projets informatiques.

Développeur : « Le développeur web participe a la conception et au développement

Technique de nouvelles applications web et/ou web mobile ».

Fonction publique : « La fonction publique francaise désigne I'ensemble des agents,

titulaires et contractuels, occupant un poste au sein de la fonction publique de I'Etat,
d’une collectivité territoriale, ou des établissements publics de santé ».

Ministéres sociaux : ministéres du travail, de la santé, et de la solidarité.

Numérique : « Le numérique recouvre les sciences et technologies de l'information et

de la communication ».

Service public : Le service public se réfere a 'ensemble des activités et prestations

réalisées par les institutions publiques dans le but de répondre aux besoins des

citoyens et de garantir I'intérét général.
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INTRODUCTION

Aujourd’hui, la marque employeur fait partie intégrante de la gestion des ressources
humaines. La direction du numérique des ministeres sociaux (DNUM) aspire a
ameliorer sa marque employeur interne dans une logique d’amélioration continue afin
de retenir ses meilleurs collaborateurs, et de mener a bien ses différentes missions.
Cette logique d’amélioration continue est essentielle sur le long terme pour rester
compétitif sur le marché de 'emploi, s’adapter aux nouvelles exigences, et fidéliser les
collaborateurs. A ce titre, le sujet de notre étude portera sur la marque employeur

interne.

Actuellement, la DNUM est confrontée a plusieurs difficultés au méme titre que
d’autres administrations publiques. De maniére générale, la fonction publique fait face
a des problématiques d’'image ainsi que d’attractivité. Les métiers du numeérique sont
par ailleurs en tension. Pour remplir ses missions et poursuivre la transformation
numeérique des Ministéres sociaux (santé, travail, solidarité), la DNUM a besoin d’'un
volume stable de collaborateurs. La DNUM doit également composer avec de
nombreux départs a la retraite sur les trois années a venir et se caractérise par une
moyenne d’age de 51" ans. S’agissant du secteur du numérique, cette population est

considérée comme « ageée ».

Au 1° janvier 2023, la DNUM compte environ 2152 collaborateurs et s’appuie
également sur 200 prestataires. Le personnel contractuel représente 60 %> de ses
effectifs propres, principalement en CDI. Il s’agit principalement de recrutements
externes, mais ponctuellement certains prestataires se voient proposer un CDI a
'issue de leur mission de la méme maniére que certains alternants a la fin de leur
apprentissage. Le secteur du numérique est désormais stratégique pour
I'Etat. Compte tenu des difficultés de recrutement sur ce secteur pour la DNUM des
ministeres sociaux, mais de fagon plus large dans le secteur public, la fidélisation de
ce personnel est un enjeu principal pour la fonction RH.

! Source interne provenant du bilan social 2022 de la DNUM
2 Source interne provenant du bilan social 2022 de la DNUM
3 Source interne provenant du bilan social 2022 de la DNUM



En ce sens, I'anticipation et la fidélisation des compétences représentent une stratégie
essentielle. Répondre aux attentes des collaborateurs ainsi qu’avoir une marque
employeur interne appréciée pourront étre des atouts pour fidéliser les agents
contractuels. Une expérience collaborateur défavorable pourrait par conséquent étre

un frein dans la rétention des agents et avoir des conséquences sur 'organisation.

C’est dans ce contexte que nous nous interrogerons sur la problématique suivante tout

au long de notre étude :

Comment la Direction du numérique des ministéres sociaux peut a travers sa

marque employeur interne fidéliser ses agents contractuels ?

Ainsi, notre étude sera composée de trois grandes parties. Dans notre premiére partie
composée d’une revue de littérature, nous nous intéresserons a plusieurs concepts
théoriques clés tels que la marque employeur interne, la fidélisation, I'expérience
collaborateur, mais également la notion d’agent contractuel. Aussi, nous présenterons
et examinerons le secteur du numérique, les ministeres sociaux ainsi que la direction
du numérique des ministéres sociaux. Dans notre seconde partie, nous rendrons
compte de la réalisation d’'une enquéte dans laquelle nous interrogeons les différentes
parties prenantes de notre étude par le biais d’entretiens, il s’agit d’'une enquéte
qualitative dont nous analyserons les résultats afin de comprendre les pratiques de
terrain. Dans notre troisiéme et derniere partie, nous proposerons des pistes et des
actions pouvant étre mises en ceuvre au sein de la direction du numérique des

ministeres sociaux par la fonction RH.



CHAPITRE | : Etude théorique

Dans cette premiére partie théorique, nous exposerons les particularités du secteur du
numeérique, un secteur concurrentiel composé de métiers en tension. Nous
présenterons la direction du numérique des ministéres sociaux et ses métiers. Nous
nous intéressons également aux réles de la fonction RH, des managers puis de I'Etat
au sujet de la rétention des agents contractuels dans ce secteur dit stratégique et

porteur.

A) Caractéristiques du secteur du numérique : un secteur stratégique et

compétitif
1. Le numérique un secteur vaste et concurrentiel

a) Présentation du secteur du numérique

Le secteur du numérique se présente comme l'un des secteurs les plus prometteurs
en matiére d'emplois. Selon la DARES, il fait partie des secteurs regroupant de
nombreux métiers qui seront « créateurs d’emplois »* , des métiers d’avenir. D’aprés
'INSEE et L’OCDE le secteur du numérique inclut toutes les entreprises du secteur
des « technologies de l'information et de la communication » (TIC)°. On y retrouve des
organisations qui fournissent des produits et des services tels que l'informatique, les
télécommunications et [I'électronique. Le secteur est principalement constitué
« d’entreprises de services numériques » (ESN), d’éditeurs de logiciels, mais
également d’entreprises de conseil en technologie.®

Les métiers du numérique peuvent étre pratiqués au sein d’établissements dont
I'activité principale n'est pas numeérique, ils peuvent également étre pratiqués en tant

que travailleurs indépendants. Sur le plan national, le secteur représente plus de

*DARES, « Les métiers en 2030 : créateurs d’emploi par secteurs et par métiers », 03/2022

5 Définition TIC, OCDE, https://www.oecd-ilibrary.org/fr/science-and-technology/information-and-
communication-technology-ict/indicator-group/french_albcf932-fr

%Site internet : https://www.opiiec.fr/secteur/19




54 000 établissements, il inclut plus de 761 000 employés pour un chiffre d'affaires en
croissance qui s’éléve a +7,5 % sur 'année 2022 indique pole emploi’. Le numérique
est I'un des secteurs avec la plus forte croissance de I'emploi. Considéré comme un
secteur stratégique, c’est une orientation prioritaire, un investissement pour I'Etat qui
a pu mettre en ceuvre plusieurs dispositifs et plans d’investissements 8afin de soutenir
les entreprises du numérique. Pour le ministre délégué en charge de la transition
numérique et des télécommunications : « La réussite de ces dispositifs montre que
notre écosystéme est prét a s’investir pour proposer des offres cloud innovantes, et qui
proposent le plus haut niveau de protection des données, notamment vis-a-vis des lois a

portée extraterritoriales. »°.

Certains secteurs ont négativement été impactés par la « pandémie de Covid-19 » et
ont ainsi été confrontés a un ralentissement de leur activité. Le numérique fait partie
des secteurs les moins touchés par cette crise'®. Plusieurs éléments ont pu avoir un
impact positif sur le secteur!'. Le développement et la popularisation du télétravail ont
contribué au maintien de l'activité. Les diverses avancées technologiques ont
également été bénéfiques au méme titre que la transformation digitale des

organisations ainsi que le renforcement de la protection des données.

b) La concurrence entre les employeurs publics et privés dans la filiere
numérique

La révolution numérique et technologique touche aussi bien les entreprises privées
que le secteur public. Le numérique est présent dans de multiples domaines et
organisations, ce qui améne le service public a vouloir se développer sur cet aspect.
Différentes administrations et ministéres dont la direction du numérique des ministéeres
sociaux (DNUM)'2 sont impliquées dans ce développement numérique. L’Etat compte

plusieurs directions dans la filiere du numérique réparties dans différents ministeres :

7 https://www.pole-emploi.org/accueil/actualites/infographies/les-metiers-du-numerique- 1 .html?type=article

8 Site internet : commission européenne https://france.representation.ec.curopa.eu/strategie-et-priorites/les-
politiques-cles-pour-la-france/le-soutien-la-transition-numerique-en-france_fr

9 https://presse.economie.gouv.fr/06042023-cp-france-2030-vers-un-renforcement-de-loffre-cloud-de-confiance/
10 INSEE: https://www.insee.fr/fi/statistiques/5758808?sommaire=5759063

11 Pole emploi., « Le secteur du numérique inégalement touché par le covid », 01/2021

12 Site internet : https://lannuaire.service-public.fr/gouvernement/d8a5ff98-67d3-405d-81b8-913829272ff8
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« Ministeres sociaux », « Ministere de l'intérieur », « Ministere de I'économie et des
finances » ....

Ces directions ont des besoins humains similaires en termes de compétences
techniques et informatiques et souhaitent notamment les fidéliser afin de répondre aux
enjeux de transformation numérique du service public. Ces administrations se font
concurrence indirectement. Elles peuvent avoir des pratiques, des budgets ainsi que
des marques employeurs différentes mais restent confrontées a des obstacles
similaires, I'Etat étant confronté & un déficit d'image!* ainsi qu’a un vieillissement de

ses effectifs’.

Les filiéres numériques de I'Etat sont également en concurrence avec les employeurs
privés. Les administrations publiques n’offrent pas les mémes avantages, la
rémunération n’est pas toujours aussi attractive qu’elle peut I'étre dans le privé."® Pour
rester compétitif dans ce domaine, les administrations s’adaptent et n’hésitent pas a
reprendre certaines pratiques exercées dans le privé pour paraitre moins rigides que
les administrations publiques ne relevant pas du secteur du numérique et ainsi tenter

de réduire I'écart avec le secteur privé qui peut étre plus plébiscité’®.

D’aprés 'Apec : « 11 semaines. C’est la durée moyenne de recrutement d’un cadre en
2021. Une durée qui s’est allongée - elle était de 9 semaines en 2020 — et qui peut,
selon les secteurs ou les métiers, étre encore « plus importante. Dans l'informatique

par exemple, les délais de recrutement oscillent bien souvent entre 3 et 6 mois »'”.

Cela démontre que la tendance s’inverse. Les recruteurs peuvent parfois se retrouver
a devoir séduire les candidats afin de rester compétitif. Les organisations, les
recruteurs ainsi que les cabinets de recrutement sont impactés par la pénurie de main-

d’ceuvre actuelle qui touche le secteur.

13 Livre Blanc, Profil Public, « Marque employeur & service public », P.13

4 https://www.fonction-publique.gouv. fr/etudes-statistiques-et-publications/etudes-
statistiques/sommaire-du-rapport-annuel-edition-2022/caracteristiques-des-agents-de-la-fonction-
publique-en-2020

15 Livre Blanc, Profil Public, « Marque employeur & service public », P.19

16 Livre Blanc, Profil Public « Marque employeur & service public », P.19

17 https://corporate.apec.fr/home/espace-medias/pratiques-de-recrutements-des-cadres-en-2022.html

11



2. Le numeérique et ses métiers en tension

a) La notion de métiers en tension

Pour certaines professions, l'offre est supérieure a la proportion de candidats
disponibles et donc a la demande.' Ces déséquilibres peuvent créer des tensions sur
certains secteurs. Les employeurs doivent parfois composer avec des postes restants
vacants en interne et faire face au manque de main d’ceuvre. Ce décalage peut causer
des difficultés de recrutement aux entreprises. Il peut étre engendré par un certain

nombre de facteurs différents.

Indicateurs permettant d’identifier les causes des tensions

sur le marché de I’'emploi

Indicateurs d’éclairage

Intensité
d’embauches
A
Inadéquation i
géographique P Manque de main-
BN e v T = d’ceuvre disponible
‘:\“:\ ‘—"."/
T A
A ‘..\:'""’“w
Pl S S R Lien formation -
"""""""" emploi
Non-durabilité e P
de Femploi i
v
Conditions de travail
contraignantes

:::UN%,:%UJ DARES @

st o pole emploi

Plusieurs indicateurs permettent d’identifier les causes des tensions sur le marché de
'emploi : « lintensité d’embauches », « l'inadéquation géographique », « la non-
durabilité de I'emploi », « les conditions de travail contraignantes », « le manque de

18 https://dares.travail-emploi.gouv. fr/actualite/quest-ce-quun-metier-en-tension

12



main d’ceuvre disponible » et le « lien formation-emploi ». Ces 6 indicateurs sont

recensés par la DARES et pble emploi’®.

b) Les principaux métiers en tension dans le secteur numérique

En perpétuelle évolution, le secteur dynamique du numeérique offre de nombreuses
opportunités d'emploi dans une multitude de domaines. Toutefois, on y retrouve divers
métiers en tension, pour lesquels on observe plus d’'offres d’emploi que de candidats
sur le marché de I'emploi. Le secteur regroupe des métiers techniques et variés
pouvant étre exercés du Baccalauréat professionnel jusqu’au niveau Master ou encore
Ingénieur. C’est un secteur qui évolue et qui nécessite des capacités d’adaptation ainsi
qu’une certaine curiosité. L'accent mis sur la cybersécurité, le cloud, l'intelligence
artificielle et la science des données, joue un réle-clé dans la forte croissance du
domaine. Ce sont des compétences recherchées et demandées 2°aussi bien par les
entreprises que par les administrations publiques de I'Etat. Selon la DARES les
principaux facteurs causant des difficultés de recrutement sur le secteur du numérique

sont liés a la fois a la tension ainsi qu’a l'intensité d’embauches?’.

TOP 3 des métiers les plus en tension aujourd’hui:

Chef de projet
informatique Développeur Technicien helpdesk

Source : Pole emploi, « Les métiers du numérique : tour d’horizon des opportunités et enjeux

du secteur », janvier 2023

19 Pole emploi, DARES, « Les indicateurs de tensions sur le marché du travail », 11/2020

20 https://statistiques.pole-emploi.org/offres/offrespub/207790
21 https://dares.travail-emploi.gouv.fr/publication/les-tensions-sur-le-marche-du-travail-en-202 1
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Pole emploi dresse la liste des 3 métiers les plus en tensions?? actuellement dans le
secteur du numérique « développeur », « chef de projet informatique », « technicien

support ».

3. Présentation de la DNUM et des ministeres sociaux

a) Organisation des ministéres sociaux

by

Les ministéres sociaux participent a [I'application concréte de politiques
gouvernementales. Cela implique des sujets relatifs au travail et a 'emploi, a la santé
des populations, ainsi qu’a la cohésion sociale. |l s’agit de problématiques sociales qui
concernent les citoyens Francais. Les ministéres sociaux sont composés de 3

ministéres :

- Le « Ministere des solidarités, de 'autonomie et des personnes
handicapées ?3» sous la direction du ministre M. COMBE Jean-Frangois

- Le « Ministére de la santé et de la prévention ?*» sous la direction du ministre
M. BRAUN Francois

- Le « Ministére du travail, du plein emploi et de I'Insertion ?°» sous la direction
du ministre M. DUSSOPT Olivier

Au sein des ministéres sociaux, il existe des directions chargées de mettre en place
des politiques publiques, puis des directions supports pour les appuyer (cf
annexe2). En effet, plusieurs directions supports composent le secrétariat général
des ministéres sociaux,?® dont la direction du numérique « DNUM », la direction
des finances, des achats et des services « DFAS », la direction des ressources
humaines « DRH », la direction des affaires juridique « DAJ », la direction de
I'information et de la communication « DICOM ». On retrouve également des sous-

directions qui agissent au niveau territorial comme les agences régionales de santé

22 https://www.pole-emploi.org/accueil/actualites/infographies/les-metiers-du-numerique- 1.html?type=article
23 Site internet : https://handicap.gouv.fr/le-ministere-et-son-ecosysteme/le-ministere-des-solidarites-de-
lautonomie-et-des-personnes

24 Site internet : https://sante.gouv.fr

23 Site internet : https:/travail-emploi.gouv.fr

26 Site internet : https://travail-emploi.gouv.fr/ministere/organisation/organisation-des-directions-et-
services/article/secretariat-general-des-ministeres-charges-des-affaires-sociales-sgmas
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« ARS » ainsi que les directions régionales de I'’économie de I'emploi, du travail et
des solidarités (DREETS)?.

b) Qu’est-ce qu’est la DNUM ?

La direction du numérique (DNUM)?® des ministéres sociaux est une administration
publique de I'Etat spécialisée dans le service et le conseil informatique. Rattachée au
secrétariat général des ministéres sociaux, elle intervient et agit sur de multiples
chantiers numériques tels que [I'exploitation et la production, la sécurité et
I'architecture, mais aussi les environnements de travail numériques. Son réle est
d’assurer l'efficacité des environnements de travail des agents, de mettre en ceuvre
des projets relatifs aux politiques publiques, mais également de concevoir des projets

numeériques ayant un impact direct ou indirect sur tous les citoyens.

Créée en 2020, la DNUM est issue de la direction des systemes d’information (DSI)
qui a été fondée en 2013. Cette transformation amene la DNUM a porter de nombreux
chantiers pour répondre a des enjeux majeurs dans la transformation numérique des

3 ministéres sociaux (santé, solidarité, travail).

La population de la DNUM est composée de 215 collaborateurs internes, avec un taux
de 60%?2° d’agents contractuels, principalement en CDI (86 %)° et une moyenne d’age
de 51 ans?®'. La direction dispose d’un incubateur de start-up, de prestataires experts
en systémes informatiques, d’'un réseau national de 28 agents situés en agence
régionale de santé (ARS) ainsi qu’en directions régionales de I'économie, de I'emploi,
du travail et des solidarités (DREETS).

27 https://travail-emploi.gouv. fr/ministere/organisation/organisation-des-directions-et-services/article/secretariat-
general-des-ministeres-charges-des-affaires-sociales-sgmas

28 https://metiers.numerique.gouv.fr/employeurs/dnum-des-ministeres-sociaux-travail-et-emploi- 1474 1d6-9042-
49ab-b7aa-af5be60b9ced
https://sante.gouv.fr/ministere/organisation/organisation-des-directions-et-services/article/organisation-de-la-
direction-du-numerique-dnum

2 Source interne provenant du bilan social 2022 de la DNUM

30 Source interne provenant du bilan social 2022 de la DNUM

31 Source interne provenant du bilan social 2022 de la DNUM
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c) Les métiers du numeérique présents au sein de la DNUM

Plusieurs métiers du numérique composent la direction du numérique des ministéres
sociaux (cf annexe 3). Il existe une variété de métiers dans le domaine du numérique :
« Conduite de projet», « Data », « Etudes et développement », « Exploitation de

l'infrastructure », « Sécurité des systemes informatiques ».

On retrouve plusieurs catégories de métiers du numeérique présents qui interviennent
sur des projets numériques relatifs au travail, a la santé, ou encore a la solidarité. Les
agents exercent principalement leurs activités dans la conduite de projets (41 %)2. Le
cceur de métier est celui de chef de projet numérique/informatique. Ces différentes
compétences sont implémentées par le « Référentiel des métiers et compétences des
Systemes d’information et de communication (SIC) »*3. Ce référentiel est utilisé au
sein de la fonction publique, il répertorie les aptitudes relatives aux systémes

informatiques pour les agents exergant dans le domaine des métiers du numérique.

B) La volonté de I'Etat de fidéliser les agents publics qualifiés dans le

secteur numérique

1. La notion d’agent public contractuel

On qualifie d’agent de la fonction publique, 'ensemble du personnel travaillant pour
I'Etat. L’employé ayant un contrat au sein d’'un des 3 versants de la fonction publique
(Etat, territoriale, hospitaliére) est assimilé & un agent public pendant la durée de son
contrat. Il existe plusieurs catégories d’agents au sein de la fonction publique. Les plus
connus sont les agents contractuels et les agents titulaires aussi appelés

« fonctionnaires ».

32 Source interne provenant du bilan social 2022 de la DNUM

33 https://www.data.gouv. fr/fr/datasets/referentiel-des-metiers-et-competences-des-systemes-dinformation-et-de-
communication-
sic/#:~:text=Le%20référentiel%20interministériel%20des%20métiers,agents%20travaillant%20dans%20ce%20d
omaine.
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i. Qu’est-ce qu’'un agent contractuel ?

Les agents dits « contractuels » ou encore « non titulaires » peuvent étre régis par le
droit public, ou privé (pour les contrats de stages ou d’apprentissage). lls peuvent étre
embauchés dans la fonction publique a travers plusieurs types de contrats tels que
des contrats de stages, des contrats d’apprentissage, des contrats a durée déterminée
(CDD), des contrats a durée indéterminée (CDI). Un agent contractuel recruté par un
employeur public est donc un agent de la fonction publique, qu’importe son statut. I
peut étre stagiaire, alternant, en contrat a durée indéterminée, en contrat a durée
déterminée. Les contractuels sont embauchés via des contrats traditionnels34. En effet,
les agents contractuels n'ont pas passé de concours afin d’accéder a la fonction

publique contrairement aux agents titulaires.

ii. Les principales différences entre les agents contractuels et les agents
titulaires
Bien que les fonctionnaires et les agents contractuels soient tous deux des agents
publics employés par I'Etat, ils disposent de statuts et d’avantages différents. Cela peut
avoir une incidence sur leur rémunération, leur sécurité de I'emploi ainsi que leur

carriére.

Le recrutement : les modes de recrutement ne sont pas les mémes pour les agents
contractuels et les agents titulaires. Les agents contractuels sont recrutés par voie
classique et sur la base d’'un contrat de travail. lIs peuvent intégrer la fonction publique
sans concours. Les agents titulaires aussi appelés « fonctionnaires » ont passé des
concours ou ont été titularisés afin d’étre embauchés par un employeur public dans
I'un des trois versants de la fonction publique. lls sont catégorisés par grades et niveau
de diplome (A, B, C) 3

La rémunération : il n’existe aucun texte fixant de facon précise la rémunération des
agents contractuels dans la fonction publique. La rémunération est déterminée d’un

commun accord entre 'agent contractuel et 'employeur en fonction de I'expérience et

34gite internet : https://www.service-public.fr/particuliers/vosdroits/F 14012
35 Site internet : https://www.service-public.fr/particuliers/vosdroits/F14012
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des compétences acquises. En revanche pour les agents titulaires, la rémunération
est quant a elle fixée par des textes juridiques et réglementaires de la fonction
publique. Celle-ci est définie par des grilles indiciaires ainsi que par le niveau de grade
de l'agent.

La sécurité de I’emploi : les agents contractuels peuvent parfois étre recrutés pour
une durée déterminée ou alors directement sur des postes en CDI si le domaine le
permet. Les renouvellements de CDD sont possibles dans une certaine limite. Selon
la loi, I'agent contractuel doit se voir attribuer un CDI lorsqu’il est employé en CDD
depuis une durée de 6ans®. Les fonctionnaires profitent d’'une sécurité de I'emploi plus

élevée par leur titularisation.

2. La place de I’Etat dans la rétention des agents

a) Les enjeux de la fidélisation pour 'Etat et les administrations de la filiére

numeérique

Le numérique est désormais un secteur stratégique pour I'Etat qui souhaite fidéliser et
retenir les agents qualifiés dans le domaine du numérique.’” Cela représente de
multiples investissements et enjeux afin de rester compétitif, mais également pour
assurer la transformation numérique des administrations publiques. La circulaire du
02 mai 2019 détaille un « plan d’action pour la filiere numeérique et des systemes
d’information et de communication® », et précise que la transformation numérique de
I'Etat ainsi que du service public nécessite des compétences techniques, des besoins
spécifiques. « Afin d’opérer sa transformation numérique, I’Etat doit pouvoir s’appuyer
sur des profils et des compétences en constante évolution. Or, il est de plus en plus
complexe de recruter et de fidéliser les bons profils dans les métiers du numérique et
des systemes d’information et communication (NSIC), mais aussi d’accompagner
I'ensemble de ces professionnels dans [I‘évolution permanente de leurs

compétences. »%°

36 https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_Ic/LEGIARTI000037312980
37 https://kiosque.bercy.gouv. fr/alyas/msite/view/vigie/ 12094

38 https://www.legifrance.gouv.fr/download/pdf/circ?id=44638

39 https://www.legifrance.gouv.fr/circulaire/id/44638
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L’état recherche une stabilité des effectifs pour conserver les compétences
numériques dont elle dispose. En effet, ces compétences sont nécessaires,
notamment pour faire face aux enjeux de sécurité informatique et pour permettre aux
agents de bénéficier de postes de travail fonctionnels. Cela représente plusieurs
enjeux majeurs aussi bien pour les populations que pour les agents publics. Toutefois,
les filieres numériques de I'Etat font face a la pénurie de main d’ceuvre touchant le

secteur et peuvent se retrouver en sous-effectif dans certaines directions.

b) La gestion des agents publics dans la filiere numérique

Plusieurs actions ont été mise en place par 'Etat afin de faciliter la gestion des agents

dans la filiére numérique.

« Le référentiel de rémunération » : le référentiel de rémunération des métiers du
numérique®® recense prés d'une cinquantaine de métiers du numérique et des
systémes d’informations. Cette liste a été créée en raison des tensions sur le secteur
et pour réduire I'écart salarial avec les entreprises privées. Cette politique de
rémunération s’applique aux agents contractuels et peut étre utile lors d’une

reconduction de contrat.

« Le référentiel SIC » : |le référentiel interministériel des métiers du numérique et des
systémes d’informations #'recueil 'ensemble des missions et compétences des agents
évoluant sur des métiers du numérique au sein de la fonction publique d’Etat. Il permet
aux ressources humaines d’avoir une vue d’ensemble sur les attendus en termes de

formation et de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences.

La titularisation des agents contractuels : le nombre d’agents contractuels est en
augmentation dans la fonction publique depuis plusieurs années*?. Cela peut
notamment s’expliquer par les différents dispositifs et les lois ayant été mises en place
par le gouvernement pour faciliter la gestion de ce type de personnel. La loi du 6 aolt
2019 de transformation de la fonction publique facilite la gestion des agents

40 https://www.numerique.gouv.fr/publications/referentiel-remuneration-filiere-numerique/

41 https://infos.emploipublic.fr/article/metiers-et-competences-des-systemes-d-information-et-de-
communication-eea-8649

42 SCORDIA B., « Le nombre d’agents contractuels augmente de nouveau », 06/2022
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contractuels®®. Elle permet aux agents contractuels d’'étre titularisé sans concours
notamment pour les postes demandant des qualifications et des compétences

spécifiques notamment dans le secteur du numérique.

3. Lerédle de la fonction RH et des managers de proximité

Bien que I'Etat occupe une place essentielle dans la gestion et la rétention des agents,
la fonction ressources humaines a un role tout aussi important. Elle pilote cette
démarche en collaboration avec les différentes parties prenantes de la direction. Les
pratiques des services de ressources humaines dans les ministéres de I'Etat sont
similaires a celles des entreprises privées. On y retrouve des tdches communes a la
gestion des ressources humaines comme la « gestion du personnel », « la gestion des
carrieres et de la formation », « la gestion des relations sociales », ou encore
« 'amélioration des conditions de travail ». La fonction ressources humaines a de
multiples missions. Elle doit conseiller, évaluer et accompagner les agents tout au long
de leur parcours. Elle doit aussi appliquer et faire appliquer les politiques et les
réglementations en vigueur relatives au secteur public tout en participant a la

transformation de la fonction publique.

« La fonction publique est traversée par de fortes évolutions, politiques, numériques,
et doit répondre a une grande exigence de qualité, de transparence et de réactivité
attendue de la part des citoyens. Les ressources humaines sont un levier important de
la performance et de la modernisation de I'action publique. »**

Une étude de I'lFOP* portant sur la gestion des ressources humaines dans le secteur
public met en avant les priorités des services ressources humaines dans le secteur
public. Plusieurs enjeux en ressortent, dont les perspectives d’évolutions de carriéres,

I'engagement des agents, ainsi que les pratiques managériales. En plus de I'Etat et de

43 https://www.vie-publique.fr/eclairage/271623-elargissement-recours-aux-contractuels-loi-6-aout-
2019fonctionpublique#:~:text=La%20101%20du%206%20aott,de%20contractuels%20par%20les%20administra
tions.&text=Rendre%201a%20fonction%20publique%20%22a,transformation%20de%201a%20fonction%20publ
1que.

44 https://www.fonction-publique.gouv. fr/la-dgafp/notre-coeur-dactivite/accompagner-les-transformations-rh

45 https://acteurspublics.fi/articles/etude-exclusive-les-drh-publics-veulent-porter-de-nouvelles-pratiques-

manageriales
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la fonction RH, les managers de proximité ont €également un réle a jouer en matiére de
gestion et de fidélisation. Les managers de proximité sont aussi appelés « encadrants
de proximité ». Ce sont les managers de premier niveau hiérarchique en contact direct
avec les collaborateurs. lls ont la responsabilité d’accompagner les collaborateurs
dans leurs missions quotidiennes, en étant leur interlocuteur privilégié. Toutefois, tous
les managers de proximité n'ont pas la méme fagon de gérer leurs équipes. Daniel
Goleman“® distingue 6 styles de management: le management « directif », le
management « participatif », le management « coopératif», le management
« collaboratif », le management « mobilisateur », le management « par I'exemple ».
Selon Henry MINTZBERG*, le manager dispose de plusieurs roles, entre autres la
prise de décision, la transmission de l'information ainsi que la gestion des relations

humaines.*8

Les différents roles du manager

Autorité
formalisée
et statut

Y
Les réles Les réles liés Les réles
interpersonnels | | a I'information décisionnels
La figure Observateur Entrepreneur
de proue 1 actif Régulateur
Le leader Diffuseur Répartiteur
L'agent Porte-parole de ressources
de liaison Négociateur

Source : MINTZBERG H., « le management voyage au centre des organisations », 1989

46Source : Revue cairn LORIN G. « L humour au service du manager de proximité », 2020
https://www.cairn.info/revue-projectique-2020-HS-page-115.html

4ISource : MINTZERBERG H., « le management voyage au centre des organisations », New York, 1989.
“Source : MINTZERBERG H., « le management voyage au centre des organisations », New York, 1989.
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Le manager de proximité doit gérer et diriger des ressources humaines, mais a la fois
un capital humain, il doit étre capable de gérer les aspects opérationnels et humains
de son équipe. En effet, il peut étre amené a participer et intervenir sur plusieurs

aspects RH a travers la gestion des membres de son équipe.

C) Répondre a la satisfaction des besoins des collaborateurs

1. Le lien entre la marque employeur interne et la fidélisation

a) Définition de la marque employeur interne

Dans les années 1990, Simon Barrow et Tim Ambler, enseignants en marketing*’,
définissaient la marque employeur « d’ensemble des avantages fonctionnels,
économiques et psychologiques des emplois proposés par une entreprise en tant
qu'employeur ». La marque employeur peut étre exploitée en interne pour attirer les
candidats, tout comme en externe pour fidéliser les collaborateurs actuels.

En interne, la marque employeur se traduit par I'image de I'organisation pergue par les
employés. Elle constitue les jugements de valeur faits par les collaborateurs, ainsi que
I'expérience vécue au sein de l'organisation. Ambler et Barrow caractérisaient la
marque employeur interne comme « [/'ensemble des avantages fonctionnels,
économiques et psychologiques inhérents a I'emploi et avec lesquels I'entreprise, a
titre d’employeur, est identifiee ». Les avantages économiques renvoient a I'aspect
financier, c’est-a-dire les rémunérations, les primes ou encore les avantages sociaux
percus par le salarié. Les avantages fonctionnels recouvrent les perspectives
d’évolution de carriéres, et de développement. Quant aux avantages psychologiques,
ils renvoient aussi bien au climat social, qu'a la culture d’entreprise. La marque
employeur interne joue un réle clé dans la fidélisation et la rétention des collaborateurs.
Elle peut impacter la fagon dont les collaborateurs vivront leur expérience de travail et
par consequent influencer leurs choix professionnels. Selon l'ouvrage « Marque

employeur et travail expérientiel La GRH dans I'économie des marques » °°, un

4 Source : Simon Barrow et Tim Ambler, enseignants en marketing, 1990
50 Source : Ouvrage, GUILLOT-SOULEZ C., PEZET E., « Marque employeur et travail expérientiel La GRH
dans 1'économie des marques », Editions Vuibert, 2020.
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décalage entre la marque employeur interne et la marque employeur externe d’une
organisation pourrait avoir un impact négatif sur la fidélité et par conséquent accroitre
le taux de rotation ainsi que l'insatisfaction. Bien que tous les employeurs possédent
une marque employeur, les ressources ne sont pas toujours utilisées de la méme

facon, ce qui permet a certains de se distinguer sur le marché de I'emploi.

b) La fidélisation des ressources humaines

On retrouve la notion de fidélité dans de multiples domaines autre que la gestion des
ressources humaines. De fagon générale, la fidélisation est une démarche marketing
qui consiste a créer une relation durable avec une tierce personne (le plus souvent un
client). Appliquée a la gestion des ressources humaines, la fidélisation se traduit par
un processus visant a maintenir les employés dans une organisation sur le long terme.
En effet, la fidélisation dans le domaine de la gestion des ressources humaines vise a
encourager les collaborateurs a rester dans I'entreprise a long terme. Cela peut se
faire en offrant des avantages sociaux, des opportunités de développement de
carriére, des formations ou encore, des environnements de travail agréables. L'objectif
de la fidélisation des salariés est notamment de retenir les employés qualifiés afin de

maintenir la compétitivité et la productivité de I'organisation®’...

Dans un contexte ou la guerre des talents est intense et ou les employés sont de plus
en plus exigeants en matiére de choix d'employeur. Certaines organisations cherchent
a se démarquer en offrant une expérience de travail différenciée pour retenir les
talents®2. La revue cairn ayant pour titre « La marque employeur comme outil de

fidélisation organisationnelle® » met en avant le terme « fidélité organisationnelle ».

5! Source : Ouvrage, CHAMINADE B., « Attirer et fidéliser les bonnes compétences créer votre marque
d'employeur », Editions Afnor, 2019, p.11

52 Culture RH, https://culture-rh.com/guerre-des-talents/ , 09/2022

53 Source : Revue cairn CHARBONNIER-VOIRIN A., LISSILLOUR M., « la marque employeur comme
outil de fidélisation organisationnelle », 2018, p.111.
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Le lien entre la marque employeur interne et la fidélité organisationnelle

N -
Fidélité organisationnelle

Propension a rechercher un
emploi

Implication affective

Marque

employeur Performance dans la tache

Performance contextuelle -
Altruisme

Performance contextuelle -
Conscience

Source : Revue cairn CHARBONNIER-VOIRIN A., LISSILLOUR M., « la marque employeur

comme outil de fidélisation organisationnelle », 2018, p. 111.

La fidélité organisationnelle est la mesure dans laquelle un employé est attaché et
engageé envers son organisation. Elle s'exprime par I'attachement émotionnel ressenti
par le collaborateur envers son organisation, 'engagement et la performance dans les
missions quotidiennes du collaborateur. Elle peut étre influencée par différents
facteurs, dont la marque employeur interne. Elle se traduit par « /a faible propension a
chercher un nouvel emploi, 'engagement affectif, la performance dans la tache et la
performance contextuelle ». Lorsqu'un employé est fidéle a son organisation, il serait
plus susceptible de rester dans I'entreprise a long terme, de s'impliquer davantage

dans son travail, puis de contribuer de maniére proactive a la réussite de celle-ci.

c) L'utilisation du Marketing RH

Historiguement, le marketing consiste a identifier, anticiper et satisfaire les besoins des

clients de maniére rentable. Le marketing Ressources Humaines s’adresse quant a lui
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aux employeés. L'ouvrage « Marketing RH, Appliquer une démarche de marketing
stratégique aux RH, construire une offre RH de référence, réussir I'orientation marché
des politiques RH %» promeut le marketing RH et son utilisation dans les processus
ressources humaines pour répondre aux nouvelles attentes des collaborateurs en

faisant le lien avec le fait de traiter ses collaborateurs comme « des clients ».

« Le Marketing RH peut étre considéré comme un systeme d’analyse destiné a
comprendre les besoins et attentes des organisations et des individus, et a proposer

des processus pour les satisfaire »*°.

Le fait d’analyser et comprendre les attentes ainsi que les besoins des collaborateurs
pour les satisfaire reléverait du marketing RH. Cette pratique pourrait également
devenir une source d’avantage concurrentiel dans les secteurs dits « pénuriques » et
en « tensions ». Le marketing ressources humaines peut étre utilisé pour fidéliser le
personnel actuel au sein de l'organisation et ainsi se démarquer sur le marché de
'emploi. Cette démarche nécessite de prendre en compte les attentes des
collaborateurs par une bonne écoute ainsi qu'une bonne compréhension, mais
également de préter attention au contexte lié au marché de I'emploi en restant en

veille. Cela passe notamment par la collecte des données RH.

2. L’expérience de travail

a) L’expérience collaborateur

L’expérience collaborateur se traduit par le parcours et le vécu de 'employé au sein
de son organisation. Elle englobe tous les aspects de la vie professionnelle des
employés, de l'embauche a la fin de leur contrat. Selon I'ouvrage « L’expérience
collaborateur, Engagez vos équipes et déployez de nouveaux modes de travail »,

>+ Source : Ouvrage, BRILLET F., GAVOILLE F., « Marketing RH Appliquer une démarche de marketing
stratégique aux RH », construire une offre RH de référence, réussir l'orientation marché des politiques
RH, Editions Dunod, 2016.

3Source : Ouvrage, BRILLET F., GAVOILLE F., « Marketing RH Appliquer une démarche de marketing

stratégique aux RH, construire une offre RH de référence, réussir I'orientation marché des politiques »
RH, Editions Dunod, 2016, p.8
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%6'expérience collaborateur assemble plusieurs dimensions dont les perspectives de
carriéeres, les espaces de travail, les outils informatiques ainsi que la culture
d’entreprise. Cet ouvrage considere qu’il existe plusieurs étapes clés dans le parcours
d’un collaborateur, des « moments de vérité ». Ce sont des moments décisifs pour le
collaborateur. Ces moments englobent la phase de recrutement, la phase
d’intégration, les formations, les moments conviviaux, et parfois le départ de
I'entreprise. Il est a noter qu’il N’est pas impossible que le collaborateur ayant quitté
I'organisation finisse par revenir a un moment de sa carriére si 'expérience a été
positive. Lorsque ces « moments de vérité » sont bien vécus par le collaborateur, cela
peut contribuer positivement a 'engagement et a I'expérience de travail et rendre cette
expérience positive. A contrario, lorsque ces moments sont mal vécus par le
collaborateur cela peut avoir pour conséquence le désengagement de la part de
'employé et rendre son expérience négative. Selon le baromeétre expérience
collaborateur 2022 de Parlons RH, la démarche d’expérience collaborateur est de plus
en plus pratiquée par les organisations. On peut voir émerger plusieurs nouveaux
postes au sein des organisations dédiés a I'expérience des collaborateurs, tel que
« responsable de [I'expérience collaborateur », « consultant(e) en expérience

collaborateur », ou encore « chargée de missions expérience collaborateur ».

b) La culture d’entreprise

L’expérience de travail inclut également les différentes traditions et rituels existants au
sein d’'une organisation. La culture d'entreprise englobe les valeurs, les rituels, les

pratiques, les habitudes ou encore les normes propres a I'organisation.

« C’est une vision insufflée par ses dirigeants et partagée par tous, qui font de la tribu
une personnalité morale, un tout uni et solidaire. Ce mode de pensée est une source
de motivation et de cohésion qui limite les conflits en interne et renvoie a I'externe une
image sympathique qui fait préférer la marque a ses concurrents »°" . Elle fait partie
de l'identité d'une organisation. Elle peut se rapporter a la mission, la vision, les

politiques de I'organisation, la fagon dont les collaborateurs interagissent les uns avec

*% Source : RAUGLAUDRE A., RENARD M., « L'expérience collaborateur Engagez vos collaborateurs
et déployez de nouveaux modes de travail », Editions Dunod, 2022, p.56
57Site internet : https://www.welcometothejungle.com/fi/articles/definition-culture-entreprise
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les autres, mais aussi les pratiques de travail. Elle doit &étre en accord et en phase avec
les valeurs de l'organisation. Elle doit également impliquer tous les collaborateurs

indépendamment du niveau de responsabilité, de I'age ou encore de I'ancienneté.

c) Les conditions de travail

Les conditions de travail et la qualité de vie au travail sont des éléments clés de la
satisfaction des employés afin de leur permettre de travailler dans des conditions
agréables. L’agence national pour les conditions de travail (ANACT) fait référence a la
« Qualité de vie et aux conditions de travail » que I'on appelle aussi « QVCT ».
D’aprés 'ANACT la qualité de vie et les conditions de travail englobent 6 aspects®® :

- « La santé au travail » : prenant en considération la santé mentale et physique

des employés a travers I'hygiéne, I'ergonomie, ou encore la sécurité.

-« Le contenu du travail » : prenant en considération I'exécution des missions et

tadches quotidiennes, le rythme et la charge de travail, I'organisation du travail.

- « Les relations et le climat social » : prenant en considération le climat social,

le dialogue social, les moments collectifs et conviviaux.

- «l’engagement et le management» : prenant en considération la

reconnaissance, 'engagement, ainsi que les interactions avec la hiérarchie.

- « L’éqalité professionnelle pour tous » : prenant en compte I'égalité des

chances, l'inclusion et la conciliation des temps.

- « Les compétences, et les parcours professionnels » : prenant en compte le

développement personnel et professionnel, les formations, mais également le

maintien de I'employabilité.

« Massage, sport, fruits et légumes, aménagement et décoration des bureaux peuvent
présenter un intérét mais ne permettent pas d'améliorer durablement les fagons de
travailler ni de donner du sens au travail »%°. Les conditions de travail font référence

aux aspects physiques et environnementaux du lieu de travail, tels que la sécurité, les

38Site internet : https://www.anact.fr/themes/qualite-de-vie-et-des-conditions-de-travail-qvct
3Site internet : https://www.anact.fr/la-qvct-de-quoi-parle-t

27



ameénagement et espaces de travail. La qualité de vie au travail, quant a elle, concerne
les aspects psychologiques et sociaux du travail, tels que la culture d'entreprise, la

communication, la reconnaissance et la satisfaction au travail.

3. Lalogique d’amélioration continue

La logique d’amélioration continue est souvent utilisée en marketing et peut aussi étre
appliquée au domaine de la gestion des ressources humaines®. L'amélioration
continue a pour objectif de renforcer les pratiques RH déja existantes dans les
différents domaines (formation, qualité de vie et conditions de travail, intégration,
gestion du personnel) ... Cette démarche a un réle de prévention et d’amélioration.
Cela consiste a identifier les faiblesses et les inefficacités en interne, a définir des
objectifs clairs pour améliorer ses processus, a mettre en place des actions
d'amélioration, a mesurer limpact des changements apportés et a continuer de
surveiller, et d’'améliorer les processus dans le temps. Il est ainsi possible d’utiliser
cette démarche pour améliorer I'expérience des collaborateurs et répondre a leurs
attentes par la collecte et I'analyse des données RH pour pouvoir prendre les décisions

adéquates en fonction des résultats constatés.

Différents indicateurs clés aussi connus sous le nom de « KPI » permettent de mesurer
et de suivre I'expérience des collaborateurs. Les indicateurs « informels » par le biais
de discussions, ou par la remontée d’'informations ne sont pas officiellement mesurés,
mais peuvent donner des indications utiles sur la satisfaction des collaborateurs. Les
indicateurs « classiques » peuvent fournir des tendances individuelles comme
collectives sur les conditions de travail ainsi que sur la santé des collaborateurs. Les
indicateurs « exceptionnels » provenant d’enquétes ou encore de baromeétres peuvent
également apporter des précisions en matiére d’expérience collaborateurs. Mesurer et
prendre en compte I'expérience de travail a travers les indicateurs clés des ressources
humaines, est une étape essentielle pour répondre a la satisfaction des besoins des

collaborateurs.®’

%0Source : https://www.anact.fr/le-lean-analyse-retrospective-dune-demarche-damelioration-continue-dentreprise
%! Source : RAUGLAUDRE A., RENARD M., « L'expérience collaborateur Engagez vos collaborateurs
et déployez de nouveaux modes de travail », Editions Dunod, 2022, p.147
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CHAPITRE Il : Etude empirique

Les concepts, et notions clés spécifiques a notre sujet ont pu étre développés et
approfondis dans notre étude théorique. Dans cette seconde partie empirique, nous
avons meneé une enquéte de terrain dans laquelle nous avons interrogé des acteurs et
des parties prenantes de notre problématique, afin de pouvoir obtenir des
éclaircissements sur nos interrogations. Pour ce faire, nous présenterons la
meéthodologie, I'approche adoptée pour cette enquéte ainsi que notre échantillon. Nous
évoquerons également les difficultés auxquelles nous avons été confrontés et que
nous avons du relever. Et enfin, nous procéderons a I'analyse des résultats de notre

enquéte de terrain.

A) Le cadre méthodologique de I’enquéte de terrain

1. La sélection du mode de I’enquéte

La méthode « Quantitative » se traduit par la réalisation de questionnaires. Dans notre
contexte, elle nécessite de récolter au minimum une cinquantaine de réponses (sans
limitation). Cela demande ainsi de transmettre le questionnaire réalisé a plus de 50
personnes. Pour ce type de méthode, toutes les questions quelle que soit la nature et
le type doivent étre renseignées par les répondants afin d’étre comptabilisées. Des
schémas, des diagrammes, mais également des graphiques permettent d’analyser les

résultats obtenus.

La méthode « Qualitative » se traduit par la réalisation d’entretiens/interviews en
présentiel ou en distanciel (bien que le présentiel reste privilégié). Cette approche
nécessite de réunir un échantillon de 8 a 10 participants. Ces entretiens sont dirigés a
partir de grilles d’entretiens pouvant étre adaptées en fonction des interlocuteurs. lls
sont également retranscrits afin de pouvoir analyser les réponses ainsi que les

résultats.

Nous pouvions choisir de réaliser les 2 méthodes, ou I'une des deux, mais notre choix

s’est porté sur la méthode « qualitative ». Plusieurs raisons ont motivé notre choix. Les
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entretiens nous ont permis d’interroger et d’obtenir le point de vue de chacune des
parties prenantes de notre problématique. Cette approche nous a également permis
de réaliser un benchmark qui consistait a observer et a comparer les pratiques
exercees par d’autres administrations publiques. De plus, nous avons pris en
considération I'aspect humain qui était essentiel pour nous dans le cadre de notre sujet
portant sur la fidélisation des collaborateurs a travers la marque employeur interne.
Pour mener a bien cette enquéte, nous avons réalisé des entretiens semi-directifs.
Cette approche nous a permis de nous intéresser, et de recueillir des données sur les
expériences, les opinions, et le ressenti des participants. Nous avons intégré et utilisé
a la fois, des questions dites « ouvertes » afin d’encourager les interviewés a exprimer
librement leurs points de vue et leurs expériences, puis a la fois des questions dites «

fermées » afin de récolter des informations spécifiques et structurées.

2. Caracteristiques de I’échantillon

Notre échantillon se divise en 3 catégories de personnel. Il s’agit d’agents contractuels,
de membres de la fonction RH, et de managers. Ces participants sont des parties
prenantes de notre problématique qui est « comment la direction du numérique des
ministéres sociaux peut a travers sa marque employeur interne fidéliser ses

agents contractuels ». Ce sont ainsi des membres internes de la DNUM.

Fonction
RH Managers \\

Agents
contractuels
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Pour les interroger, nous avons réalisé 3 grilles d’entretiens afin d’adapter notre
discours ainsi que nos questions a chaque catégorie de personnel. Les entretiens se
sont étalés sur les mois de mars, avril, et mai (3 mois). Conformément a notre
problématique, nous avons abordé des thématiques relatives a la culture d’entreprise,
aux pratiques RH, a I'expérience des collaborateurs, mais également a la marque

employeur.

Nous avons également réalisé un benchmark avec d’autres administrations. Pour cela,
nous avons interrogé deux agents externes a la DNUM, travaillant dans le domaine
des ressources humaines. Nous avons donc réalisé une grille d’entretien

supplémentaire afin de mener a bien ces deux entretiens.

i. Les entretiens menés avec la fonction RH

En premier lieu, en ce qui concerne la Fonction RH, nous avons pu interroger 3
personnes issues de notre bureau, qui est le bureau des ressources humaines et du

bien-étre au travail.

 JIMENEZ Sylvie
o CAILLE Francois
« GABRIEL Francis

Sylvie JIMENEZ, |a responsable RH et son adjoint Frangois CAILLE, sont au plus prés
des agents et des managers compte tenu de leurs fonctions. Tous deux sont
conscients des enjeux que représente la fidélisation des agents contractuels au sein
de la DNUM. Francis GABRIEL agit sur les volets qualité de vie, conditions de travail
et prévention. Il nous semblait intéressant d’interroger cet acteur ayant un lien avec la
marque employeur interne et la fidélisation des agents. lls occupent tous les 3 leurs
postes actuels depuis la création de la DNUM, ayant une connaissance de la fonction
publique, des ressources humaines, et des agents de la DNUM, nous en avons profité

pour les interroger et tenter de comprendre les pratiques et habitudes adoptées.
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NOM Prénom Fonction Date

Cheffe du bureau des Ressources Humaines et du 09/05/2023

JIMENEZ Sylvie bien-étre au travail de la DNUM
) Adjoint a la Cheffe du bureau des Ressources 18/04/2023
CAILLE Frangois Humaines et du bien-étre au travail de la DNUM

GABRIEL Francis Chargé de développement RH en bien-étre et qualité | 17/04/2023
de vie au travail / Assistant de prévention

ii. Les entretiens menés avec les agents contractuels

Dans un second temps, nous nous sommes intéressés aux agents contractuels qui
sont les principaux concernés par notre problématique. Nous avons donc eu I'occasion
d’interroger 3 agents contractuels. Nous avions déja pu échanger avec ces
collaborateurs auparavant au sein de la DNUM. Remplissant 'ensemble de nos
criteres, (étre un agent contractuel, avoir au moins 6 mois d’anciennete, exercer sur
des fonctions numériques) nous leur avons proposé de réaliser des interviews, et tous
les 3 nous ont donné leur accord. Ces 3 agents contractuels ont des situations et
statuts différents les uns des autres, et se trouvent également dans des bureaux

différents. Cette variété de situations nous a particuliérement intéressée.

e HERBIN COLLOT Laetitia
« LE COQ Adrien
¢« LASCOMBE Mathieu

Adrien LECOQ fait partie du bureau des applications collaboratives et services
numériques aux agents (BASN). Il est alternant et occupe un poste de designer et
concepteur de site web. Il a également 3 ans d’ancienneté au sein de la DNUM. Laetitia
HERBIN COLLOT quant a elle, est cheffe de projet numérique et fait partie du bureau
des projets et services numeériques - travail (TRV). Elle a été recrutée en 2015 par le
biais d’'un CDD qui a été renouvelé 3 fois avant de se voir proposer un CDI. Et enfin,
Mathieu LASCOMBES, est également chef de projet numérique et fait partie du bureau
des projets et services numériques - Fonctions supports (FS). Il a été recruté en 2021,
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et vient initialement du secteur privé ou il exergait anciennement sur des missions en

tant que prestataire pour la DNUM avant de I'intégrer.

NOM Prénom Fonction Date
HERBIN COLLOT
Laetitia Cheffe de projet numérique 22/03/2023
LE COQ Adrien Designer et concepteur de site web 23/03/2023
LASCOMBE Chef de projet numérique 11/05/2023
Mathieu

iii. Les entretiens menés avec les managers

Etant concernés par notre problématique, nous avons également voulu interviewer des
managers afin d’obtenir leur ressenti ainsi que leur position sur le sujet. En effet, nous
avons recherché a interroger des managers. Toutefois, uniquement 1 manager a
répondu favorablement a notre demande d’interview. Il s’agit plus précisément d’'un

adjoint de chef de bureau.

BECHADE Xavier est adjoint au chef du bureau des projets et services numériques de
valorisation de données. Il est manager de proximité d’une équipe de 15 agents. A
travers notre entretien nous avons pu aborder des sujets relatifs a la fidélisation, a la

gestion des agents, ainsi qu’au management d’équipe.

NOM Prénom Fonction Date

BECHADE Xavier Adjoint au chef du bureau des projets et services | 17/05/2023
numériques de valorisation de données (VDD)
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B) Les principales difficultés rencontrées au cours de I’enquéte

1. La réalisation de certains entretiens en distanciel

Une des contraintes que nous avons rencontré pour la réalisation de notre enquéte est
le distanciel. Au sein de la DNUM, le taux de télétravailleurs s’éléve a 98 %.
L’ensemble des agents quel que soit le statut peuvent bénéficier de télétravail dés lors
que les 3 mois d’ancienneté sont atteints. |l est a noter que la réglementation permet
jusqu’a 3 jours de télétravail par semaine. Au vu de ces différents éléments, il était
particulierement difficile pour nous d’obtenir des rendez-vous en présentiel avec les 3
agents contractuels. Nous avons donc mené ces entretiens par le biais de I'outil
collaboratif « Teams », bien que nous aurions préféré nous entretenir avec eux en

face- a-face.

2. Le remplacement et la reprogrammation de certains entretiens

La seconde difficulté a laquelle nous avons été confrontés pour réaliser notre enquéte
a été la reprogrammation de certains entretiens. Nous avons rencontré cette
problématique pour les interviews de deux participants. |l s’agit d'un membre de la
fonction RH puis d’'un agent contractuel. Premiérement, s’agissant du remplacement
de I'entretien pour I'agent contractuel, nous avions interrogé RATIARISON Adonia
apprentie chef de projet numérique en distanciel le 08/03/2023. Finalement, nous
avons décidé de ne pas retenir cet entretien et de I'écarter de notre étude empirique,
car nous trouvions qu’il n'y avait pas assez de contenu exploitable malgré le fait qu’elle
répondait & 'ensemble des critéres. (Etre un agent contractuel, avoir au moins 6 mois
d’ancienneté, exercer sur des fonctions numeériques). Il est a noter qu'il s’agissait
également de notre toute premiére interview. Nous avons décidé d’intégrer un autre
agent contractuel a notre échantillon, avec un statut différent, travaillant pour un
bureau différent, avec un peu plus d’ancienneté. Nous avons ainsi écarté I'entretien
réalisé avec RATIARISON Adonia afin de le remplacer par celui avec LASCOMBES
Mathieu, réalisé le 11/05/2023 en distanciel.

En ce qui concerne le remplacement de I'entretien pour le membre de la fonction RH.

Il s’agit de I'entretien avec JIMENEZ Sylvie, la cheffe du bureau des ressources
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humaines et du bien-&tre au travail. L’entretien initialement prévu le 18/04/2023 a été
annulé par JIMENEZ Sylvie, et a finalement pu étre reprogrammeé et réalisé a la date
du 09/05/2023 en présentiel. |l est a noter que nous avons di nous accorder a ses

disponibilités en fonction de son agenda afin de pouvoir reprogrammer I'entretien.

3. Des difficultés a obtenir des rendez-vous avec les managers

Nous avons également rencontré certaines difficultés a interroger des managers.
Initialement, nous avions prévu d’en interroger 3, cependant nous avons finalement pu
en interroger qu'un seul. Nous avons voulu les interroger, car il s’agit d’'une partie
prenante de notre sujet étant impliqué dans la gestion et la fidélisation des agents
contractuels. Nous avons eu plus de difficultés a interviewer ce type de personnel, que
les autres parties prenantes (agents contractuels et membres de la fonction RH). Nous
avons constaté que les agendas et emplois du temps des managers étaient
particulierement chargés et que leurs réunions s’enchainaient souvent les unes aprés
les autres. Il était donc assez contraignant pour nous de les solliciter, mais surtout de

fixer des créneaux horaires convenables.

4. La gestion du temps

Comme nous avons pu précédemment le souligner, certains de nos interlocuteurs ont
des emplois du temps assez chargés, avec des réunions qui s’enchainent. Il s’agit
notamment de personnels « élevés hiérarchiquement » tels que des managers, chefs
de bureau, adjoints aux chefs de bureau. Une bonne gestion du temps était primordiale
lors de nos entretiens avec ce type de personnel. Nous avons pu mener ces entretiens
a leurs termes en ayant pu leur poser I'ensemble de nos questions, mais il faut

toutefois noter que nous avons parfois di étre attentif a la gestion du temps.

5. S’adapter a chacune des parties prenantes

Une autre difficulté que nous avons rencontrée était le fait de devoir s’adapter a
chacune des parties prenantes de notre échantillon composé d’agents contractuels ;
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de managers ; de membres de la fonction RH. Pour mener a bien nos entretiens, nous
avons élaboré 3 grilles de questionnaires afin de pouvoir nous adapter a nos
interlocuteurs. Nous avons également di adapter notre fagon de mener I'entretien,
notre fagon de nous exprimer, ainsi que nos différentes questions en fonction des
parties prenantes interrogées. Il nous semblait important de procéder ainsi. Par
principe nous ne pouvions pas communiquer avec un manager ou un chef de bureau
de la méme fagon qu’avec un agent contractuel avec lequel nous avons déja pu

échanger auparavant.

C) L’analyse des résultats de I’enquéte qualitative

1. Des attentes bien définies de la part des agents contractuels

a) Le sens, une priorité pour les agents

Lors de nos entrevues avec les agents contractuels, une des priorités ayant été mise
en avant a été le sens. Les agents exergant sur des fonctions numériques et
notamment les agents contractuels interrogés, sont amenés a toucher a des sujets
d’ordres sociaux dans le cadre de leurs différents projets au sein de la DNUM des

ministéres sociaux.

Laetitia H.52, cheffe de projet numérique, nous a confié que le sens était un aspect
essentiel pour elle, un aspect qu'elle ne souhaite pas perdre : « Pour moi, c'est hyper
important. Effectivement, ce qu'on fait, enfin les sujets sur lesquels je bosse, je
considére que c'est utile a la société et donc en ¢a, je me sens utile. Continuer a servir
des projets pour les engager, c'est hyper important. Autrement, je ne serai pas la ». Les
chefs de projets et développeurs peuvent étre amenés a collaborer sur de nombreux
projets. Adrien L83 nous a confié qu’il se sentait utile dans ses missions, méme si cela
pouvait tout de méme varier en fonction des projets lui étant assignés. Il dit « étre au

service de... » et travailler pour un but précis.

62 Laetitia H. Agent contractuel cheffe de projet numérique
63 Adrien L. Agent contractuel Designer et concepteur de site web en alternance
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Mathieu L.6* chef de projet numérique, nous a également fait part de I'importance qu’a
le sens dans son métier : « Moi je suis déja a ma 4e entreprise. J'ai bien aimé tous
mes employeurs, dans chacune des expériences que j'ai pu avoir par le passe, il y
avait un moment ou je me disais, j'ai besoin de soit plus, soit de quelque chose de
différent, soit de quelque chose de plus complet. Et ¢a a été une véritable réflexion,
J'avais du mal a trouver du sens au métier. Parfois, ¢a se traduisait par des petites
difficultés a me lever pour aller travailler, j'avais moins de passion, moins
d'enthousiasme. Et j'ai toujours eu cette connivence, on va dire avec la fonction
publique, le fait de pouvoir étre utile pour la société d'une maniére générale. Tu vois,
Je suis content de me lever le matin pour aller travailler pour les ministéres sociaux, je
trouve du sens, je trouve plus de sens typiquement d'étre chef de projet Sl au sein des
ministéres sociaux que j'aurais pu I'étre au sein du Ministere de l'intérieur par exemple,
tu vois donc ¢a déja, il y a quelque chose ou je me sens mieux. Je suis content
également de voir les résultats, de voir I'extraction des données que je peux faire sur

l'ensemble des outils. »

b) Des attentes liées aux perspectives d’évolution

En interrogeant les agents contractuels, un autre point a été souligné. Plus
précisément, lorsque nous nous sommes intéressés a leurs attentes et envies au sein
de la DNUM. Les agents contractuels interrogés nous ont fait part de leurs attentes

liées aux perspectives d’évolution.

En effet, il s’agit d’'une volonté pour Laetitia H.%5 : « J'aime beaucoup la gestion de
projet, ¢a la-dessus il n'y a pas de souci. Apreés en matiere d'évolution de carriere, je
pense que c'est important de pouvoir aller sur la direction de projet et j'aimerais bien
travailler sur des sujets de plus en plus gros que ce que je fais en étant chef de projet.
Cété technique, c’est moi la chef de projet, mais la dimension accompagnement de
I'humain heureusement, que je I'ai en étant maitre d'apprentissage parce que c'est un
truc qui me manque. Ce partage de savoir, de ressources ... Moi s'il y a quelqu'un qui

a besoin d’aide il viendra me solliciter et puis j'irai I'aider, tu vois ¢a c'est un point qui

4 Mathieu L. Agent contractuel chef de projet numérique
65 Laetitia H. Agent contractuel cheffe de projet numérique
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est hyper important pour moi parce que c'est ce que j'avais aussi dans le monde du

conselil et ¢a, c’est vraiment un point que je souhaite avoir. »

Pour Mathieu L.%¢ | il s’agit d'une dimension tout aussi importante : « Ta premiére
année, tu travailles comme un fou, la 2e tu dis j'ai travaillé comme un fou mais j’ai
aucune évolution et on me dit bah rendez-vous dans 3 ans. Franchement, le réflexe
de tout un chacun c'est quoi la 2e année ? Bah c'est de se reposer un peu sur ses
lauriers et la 3e année de s’y remettre donc tu vois je trouve que ce n’est pas une
bonne fagon de faire moi je me suis un peu ralenti a la suite des objectifs donnés je
trouve que c’est difficile et en plus quand on me dit oui mais du coup, les perspectives
d’évolution, elles ne sont qu’a 3 ans. La je n’ai rien, si ce n'est en fait quand j’ai signé,
J'avais un seul projet la j’en ai 5. ». Travailler sur de plus gros projets ou encore
atteindre des postes de directeur de projet. Les perspectives d’évolution font
véritablement partie des attentes des agents contractuels. |l s’agit d’'une dimension

considérable.

La fonction RH, notamment Sylvie J.%’, explique qu’il existe « plusieurs sortes
d'évolution notamment les évolutions fonctionnelles. Pour autant, ce n'est pas une
promotion. Un chef de projet qui bosse sur le secteur de travail, on peut lui proposer
de diversifier ses champs d'activité, sur le secteur santé par exemple voila donc oui,
¢a tu peux le proposer ensuite, des chefs de projet, on les fait monter aussi en directeur
de projet et on essaye d'accompagner. Les contractuels ? Concretement, on leur fait
des nouveaux contrats au bout de 3/4 ans, quand ils remplissent tous les criteres pour
les passer directeurs de projet ». Nous constatons que les agents contractuels ont en
effet la possibilité d’évoluer au sein de la DNUM que ce soit fonctionnellement ou de
maniére plus promotionnelle. Toutefois ces évolutions peuvent parfois arriver au bout
de plusieurs années, des délais d’attente qui peuvent parfois étre longs et frustrants

pour certains agents.

66 Mathieu L. Agent contractuel chef de projet numérique
67 Sylvie J. Cheffe du bureau des ressources humaines et du bien-étre au travail de la DNUM
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c) L’équilibre vie professionnelle — vie personnelle, un paramétre essentiel

Francis G. nous a renseigné en ce qui concerne I'équilibre vie professionnelle-vie
personnelle et le télétravail : « on avait déja commencé avant le COVID a la DNUM,
on avait 50 % de télétravailleurs, mais limité a 2 jours a I'époque et la, on est passé de
50 a 98 % de telétravailleurs avec une limite a 3 jours, on a été oblige de passer de 2
a 3 jours de télétravail pour une meilleure conciliation. Etant donné les exigences, nous
de notre céteé on doit étre facilitateur aussi pour mener a bien les démarches. Ca ne
veut pas dire que les gens ne vont plus effectuer leur travail, ¢ca veut dire qu'on doit
leur dégager des horaires. Les chefs de projet informatique, ¢a ne les dérange pas de
travailler parfois en soirée ou autre, ils peuvent décaler leurs horaires ». Sylvie J.%8
nous a également donné des informations a ce sujet: « Quand on voit le taux de
télétravail aujourd’hui au sein de la DNUM, il est plutdt élevé, il est a 98%. Les
managers sont également sensibilisés sur cette thématique. ». Nous avons pu
comprendre que la gestion du temps et la conciliation vie professionnelle et
personnelle était une des attentes principales des agents. La fonction RH de la
direction du numérique des ministeres sociaux doit ainsi s’adapter a ces exigences, et
notamment s’aligner au secteur privé tout en respectant le cadre réglementaire de la

fonction publique.

2. Des différences parfois inchangeables avec le secteur privé

Comme nous I'avons précédemment évoqué, I'Etat a pu mettre en place des dispositifs
afin de pouvoir réduire I'écart avec les entreprises privées et ainsi faciliter la gestion
des agents contractuels dans le secteur du numérique. Malgré cela, la rémunération
reste différente de ce qui existe dans le privé, dans le secteur du numérique et pour

les mémes fonctions.

En effet, I'élément qui revient le plus souvent est I'aspect salarial. Mathieu L. %°qui vient
initialement du secteur privé nous indique que : « Dans des boites, tu seras capitaliste

tres clairement. Et c'est vrai que des carottes pour faire avancer les collaborateurs,

68 Sylvie J. Cheffe du bureau des ressources humaines et du bien-étre au travail de la DNUM
 Mathieu L. Agent contractuel chef de projet numérique

39



c’étaient les perspectives d'évolution. Alors les perspectives d'évolution, elles, peuvent
étre diverses et variées, la plus connue et la plus intéressée, c’est le salaire, oui.
Toutes les boites hein, dans le privé, quand tu demandes une augmentation on trouve
toujours des excuses pour ne pas te la donner. Nous, dans la fonction publique,
I'avantage c'est que quand tu signes, tu sais que t'en auras pas donc au moins tu es
fixé mais en fait une fois que tu as signé, c'est quand méme super frustrant. J'avais
des objectifs, tu vois sur ma premiere année, je les ai tous ultra dépassés. La seule
récompense que j'ai eue, c'est plus de travail. C'est ce sujet-la qui est vraiment

frustrant sincerement, pour quelqu'un qui est arrivé du privé. »

Nous avons pu obtenir la vision de la fonction RH au sujet de la rémunération lors de
nos entretiens. Pour Sylvie J.”° l'aspect salarial n’est pas le critére le plus important.
Elle estime que : « Ca sera plus facile dans le privé peut-étre qu'ils vont pouvoir
négocier et avoir des rémunérations plus élevées. Mais je crois que oui, ce qui compte,
c’est le sens. » Frangois C.”" lui ajoute qu'il « existe une méconnaissance de ce qui
est fait de maniere générale dans la fonction publique.» Nos interlocuteurs
s’accordent a dire qu’il s'agit d’'un élément face auquel la DNUM ne peut pas agir, un
aspect qui ne reléve pas uniquement du périmétre de la DNUM. Cela oblige la fonction
RH a intervenir sur d’autres périmetres étant de leur ressort dans I'objectif de ne pas

perdre de compétences parfois difficilement remplacables.

3. Les conséquences de la Covid-19 et du télétravail sur le collectif de
travail

a) Une charge de travail plus importante et une multiplication des réunions

Bien que la Covid et le télétravail aient pu avoir de multiples avantages, nous
remarquons également certains inconvénients. Plus précisément en ce qui concerne
la charge de travail, la gestion des projets et surtout la fagon dont se tiennent les
réunions. Laetitia H.”? nous explique que les réunions se sont multipliés puis qu’elle a
également été impacté : « par exemple, recemment j'ai une collegue qui est venu me

voir, mais j'étais a fond dans ma téte sur un sujet et résultat, alors que j'ai trop envie

70 Sylvie J. Cheffe du bureau des ressources humaines et du bien-étre au travail de la DNUM
"! Frangois C. Adjoint a la cheffe du bureau des ressources humaines et du bien-étre au travail de la DNUM
72 Laetitia H. Agent contractuel cheffe de projet numérique
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depuis longtemps de passer du temps avec elle mais a chaque fois quand elle vient
me voir, c'est pas de bol, je suis toujours a fond sur un sujet, entre 2 réunions, et je
m'en veux parce que j'aimerais prendre le temps et je ne le prends pas et jai
I'impression d'étre froide mais bon des fois je peux puis des fois je peux pas. Depuis
le COVID en plus j’ai vraiment besoin d'avoir des temps de pause mais des vrais temps
de pause, donc c'est vrai que je trouve que c’est important de les respecter. Je pense
que le COVID a fait un peu de mal, méme vachement de mal au niveau du collectif de

travail ».

Pour Mathieu L.” les préjugés sur les agents de la fonction publique ne rendent pas
service : « On a lIimage stéréotypée de l'agent de la fonction publique qui n’a pas tres
envie de travailler et qui s'arréte de bosser a 16h00 ou 16h30. Et moi, je trouve que ce
n'est pas vrai. Un des avantages principaux de la fonction publique, c'est les jours de
congé, le probleme, c'est que quand tu es sur 5 projets, tes jours de congé tu ne les
poses pas. Enfin 'année derniére j'ai mis une dizaine de CET donc finalement oui
J'avais autant de jours de congés de consommés que de gens dans la fonction privée
». Ce sont des difficultés qui existent en présentiel comme en distanciel. Nous notons
que ces éléments peuvent parfois amplifier la charge de travail et avoir un impact sur

le collectif de travail.

d) Des moments de convivialité plus espacés et moins fréquents

L’ensemble de nos entretiens nous ont également permis de comprendre que la Covid
ainsi que le télétravail avaient également eu des impacts sur les interactions et les
moments de convivialités. Le principal changement avant et apres la Covid est que les
agents ont du mal a revenir sur site. Les agents contractuels interrogés et présents

avant la pandémie nous ont fait part de leurs points de vue.

Adrien L.”* nous a confié ne pas retrouver la DNUM d’avant, pour lui: « c'est
dommage, chacun est dans son petit coin, I'environnement a changé depuis le

télétravail et le covid. Le cété social s'est un peu perdu ». De plus, il nous a fait savoir

73 Mathieu L. Agent contractuel chef de projet numérique
74 Mathieu L. Agent contractuel chef de projet numérique
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qu’il y avait plus de dynamisme et de rencontres avant. Laetitia H.”> met également
'accent sur le manque de rituel et de visibilité sur ce qu’il se passe au sein de la
DNUM : « Je trouve qu'on a un peu perdu l'esprit d'équipe, apres il y a plein d’agents
qui sont partis en retraite. On ne sait pas toujours qui travaille sur tel sujet, tel projet.
C'est vrai que des choses simples, on n'y pense pas toujours, mais c'est ce qui pourrait
le plus satisfaire les agents, des choses plus simples, mais plus percutantes ».

Nous constatons que 'aspect social, est un aspect non-négligeable qui fait tout aussi
bien partie des attentes des agents. Xavier B.”6, manager partage le méme avis. Selon
lui, « le télétravail on en fait trop a mon avis, je dirai surtout qu’on ne fait pas assez de
présentiel commun. On perd un peu de fluidité, ce n’est pas seulement pour le
management, c'est aussi pour l'esprit d'équipe et la convivialité. Ce sont des difficultés

qu’on a dans ce contexte. »

4. Des départs moins bien soignés que les arrivées

Nos entretiens avec la fonction RH, ont mis en évidence, une des dimensions de
'expérience collaborateur qui peut parfois étre négligée. Il s’agit du parcours de
départ. Tout d’abord, nos interlocuteurs ont pu nous préciser les principales raisons
de départs au sein de la DNUM des ministéres sociaux. On retrouve principalement
des départs a la retraite ainsi que des mobilités. « ""Concrétement, on est sur des
départs a la retraite et d'autant plus sur les 3 années a venir. Aprés tu vas avoir, je
dirais pour moitieé, des départs a la retraite et I'autre moitié de la mobilité. » nous

indique Sylvie J.

Nous avons également cherché a en savoir plus en ce qui concerne les parcours de
départ et d'arrivée. Premiérement, en ce qui concerne les arrivées et le parcours
d’intégration, Francois C.”® nous indique que « tous les agents quels qu'ils soient, quel
que soit le statut bénéficient d’un dispositif d’intégration. Quand ils arrivent, ils ont un

75 Laetitia H. Agent contractuel cheffe de projet numérique

76 Xavier B. Adjoint au chef du bureau des projets et services numériques de valorisation des données

77 Sylvie J. Cheffe du bureau des ressources humaines et du bien-étre au travail de la DNUM
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tuteur qui veille sur eux les premiers mois. » Du point de vue de Francis G.”°: « on
accompagne beaucoup mieux, les arrivées que les départs. Pour les arrivées, je trouve
qu'on a un dispositif d'accueil qui est vraiment bien, enfin les gens disent que c'est
super. Je pense qu'effectivement il est vraiment tres bien. » Ensuite pour ce qui est du
parcours de départ il semble étre décrit comme classique par Sylvie J. : « pour les
départs nous n'avons pas de rapport de départ ou encore d'entretiens. Ce qui est
dommage, car les personnes qui partent en général ont cette liberté de parole comme
ils savent qu'ils ne vont pas rester. Mais ¢a pourrait étre un indicateur permettant aussi
de mesurer cette expérience collaborateur et plus ou moins la perception qui me
semble oui importante. En revanche, pour un agent qui est parti récemment et un peu
rapidement la oui, il y a eu un entretien pour essayer de savoir un petit peu les raisons
du départ, donc un départ un peu avant le terme envisagé pour savoir ce qui n'a pas
fonctionné et sur quoi nous on peut s'améliorer. » Le nécessaire est fait dans le respect
du cadre réglementaire pour le rendu du matériel ainsi que les formalités

administratives.

5. Benchmark : comparaison avec d’autres administrations

Nous avons également souhaité réaliser un benchmark afin d’enrichir notre enquéte,
mais surtout en vue d’effectuer une comparaison avec d’autres administrations ne
faisant pas partie des ministéres sociaux. En effet, le benchmark est une technique
marketing, mais également une méthode de comparaison courante, utilisée au sein
des organisations®. Pour ce faire, nous avons interrogé deux agents occupant des

postes en ressources humaines et ayant bien voulu répondre a nos questions.

NOM Prénom Fonction Date Direction
Direction
Chargée de mission Acquisition de interministérielle
SAME Maeva Talents du Numérique 17/05/2023 du numérique
(DINUM)

7 Francis G. Chargé de développement RH en bien-étre et qualité de vie au travail, Assistant de prévention
80 https://www.welcometothejungle.com/fr/articles/comment-faire-benchmark
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T.F Chargé d’études RH 12/05/2023 Ministere des
Armées

En effet, le premier agent que nous avons interrogé est chargé d’études RH au sein
du ministére des armées. Le second est chargé de mission acquisition de talents
numérique au sein de la direction interministérielle du numérique (DINUM), étant une
direction rattachée aux services de la premiere ministre. Cela nous a permis d’avoir
un apergu sur ce qu’il se fait en matiére de pratiques RH en dehors des ministeres
sociaux. Nous avons abordé avec eux plusieurs thématiques relatives a I'expérience
collaborateur au sein de leur direction incluant le parcours d’intégration ; le télétravail ;

le parcours de départ ; I'évaluation de I'expérience collaborateur.

Le parcours d'intégration :

En premier lieu, en ce qui concerne le parcours d’intégration, nous avons pu observer
que les trois directions (direction du numeérique des ministéres sociaux, direction
interministérielle du numérique, ministére des Armées) avaient des pratiques
différentes. En effet chacune de ces directions appliquent les formalités
administratives réglementaires et veillent a ce que les postes de travail soient préts
pour I'arrivée de la nouvelle recrue. Il est a noter que l'intégration est identique pour
tous types de collaborateur quel que soit le positionnement hiérarchique. En plus de
ces étapes-la, la DNUM procéde a un accompagnement de ses agents par le biais du
tutorat au cours des premiers mois. De son c6té la DINUM diffuse un mail a 'ensemble
de ses agents afin d'informer de toutes les nouvelles arrivées. Ce mail a pour objectif
de découvrir davantage la nouvelle recrue et comprend une photo de I'agent, une

description de son parcours et de ses centres d’intérét.

Le télétravail :

En second lieu, pour ce qui est du travail a distance, nous avons pu relever que les

trois directions avaient recours au télétravail. Il convient de souligner que le nombre
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maximum de jours de télétravail autorisé est de 3 jours par semaine dans la fonction
publique d’Etat?®'. Toutefois, les directions peuvent en accorder moins. C’est le cas de
la DINUM et du ministére des armées qui accordent jusqu’a deux jours de télétravail
maximum par semaine, bien souvent en accord avec la hiérarchie. Quant a elle, la
DNUM accorde jusqu’a 3 jours de télétravail a ses agents par semaine, également

avec lI'accord du manager.

Le parcours de départs :

Ensuite s’agissant du parcours de départ, nous avons constaté que pour chacune des
administrations (DNUM, DINUM, ministéere des Armées) le parcours de départ était
similaire. Il consiste a appliquer les mesures administratives. De plus, des pots de
départs peuvent parfois étre faits au sein des équipes.

L’évaluation de I’expérience collaborateur :

Quant a 'évaluation de I'expérience collaborateur, nous notons que dans un premier
temps, les 3 administrations évaluent I'expérience collaborateur a travers des EPI
(entretiens professionnels individuels). Il s’agit d’'une obligation lIégale dans la fonction
publique d’Etat. Les EPI se déroulent de facon annuelle entre 'agent et le manager.
En complément de cette obligation, la direction du numérique des ministéres sociaux
(DNUM) ainsi que la direction interministérielle du numérique (DINUM) peuvent

également réaliser des barométres sociaux a destination des agents.

Nous pouvons retenir de ce benchmark que les 3 administrations ont des pratiques
RH similaires. On retrouve certaines pratiques « classiques », puis d’autres plus
novatrices, bien souvent en fonction du contexte. Ces pratiques rentrent dans le cadre
réglementaire de la fonction publique. Il faut tout de méme noter que les 3
administrations sont rattachées a des périmétres différents (services de la premiére
ministre, ministeres sociaux, ministére des armées). lls rencontrent ainsi des

problématiques pouvant varier d’'une administration a une autre.

81 https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/ JORFTEXT000045464407
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CHAPITRE Il : Préconisations en contexte

Dans cette troisiéme et derniére partie, nous exposerons plusieurs préconisations en
contexte, dans l'optique de permettre a la fonction RH de la direction du numérique
des ministéres sociaux de fidéliser ses agents contractuels a travers sa marque
employeur interne. En ce sens, nous détaillerons 4 préconisations qui se caractérisent
par le fait de comprendre comment mieux soutenir la conciliation vie professionnelle-
vie personnelle, par le fait d’entretenir la culture d’entreprise, de renforcer

'engagement ainsi que par I'optimisation du parcours de départ.

A) Comprendre comment mieux soutenir la conciliation vie

professionnelle et vie personnelle

a) Présentation de la préconisation

Cette premiere préconisation consiste a tenter de comprendre comment mieux
soutenir la conciliation vie professionnelle et vie personnelle des agents. Elle est
divisée en deux parties. Il s'agit plus spécifiquement, d'identifier les mesures que la
fonction RH de la DNUM peut prendre pour améliorer sa compréhension de cette
problématique. La conciliation vie professionnelle-vie personnelle repose sur un
equilibre entre les responsabilités et les engagements liés au travail d'un coté, puis les
besoins personnels, familiaux et sociaux de l'autre.

Comme nous l'avons souligné dans notre premiére partie théorique, I'organisation du
travail, le rythme, et la charge de travail sont des facteurs psychologiques et sociaux
qui influent sur la qualité de vie et les conditions de travail. Les entretiens que nous
avons menés dans le cadre de notre enquéte de terrain ont confirmé que les agents
contractuels attendent réellement des mesures visant a faciliter cette conciliation.
Cette préconisation comporte certains enjeux importants. Une conciliation réussie peut
contribuer a réduire le stress, a améliorer le bien-étre général, a favoriser une plus
grande productivité et satisfaction au travail. L'objectif est de permettre aux agents de
s'épanouir tant sur le plan professionnel que personnel, en maintenant un équilibre

sain entre ces deux aspects.
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b) Plan d’action :

1. Faire du benchmark : se documenter sur les bonnes pratiques et
les accords d’entreprises exemplaires

Pour comprendre comment mieux soutenir la conciliation vie professionnelle- vie
personnelle, nous préconisons dans un premier temps a la fonction RH de la DNUM
d’effectuer un benchmark en se documentant sur les bonnes pratiques et les accords
d’entreprises exemplaires. Comme nous avons pu le voir au cours de notre étude
empirique, le benchmark est une méthode de comparaison. Elle permet de réaliser
des analyses comparatives et d’identifier les organisations qui se distinguent par leurs
pratiques, cela permet également d’apprendre des autres organisations. L'objectif est
de permettre a la fonction RH de s’informer et de s’inspirer sur les bonnes pratiques et
les accords d’entreprises performantes dans le but de s’améliorer et de mettre en place
des mesures similaires au sein du contexte organisationnel de la DNUM.

Etant donné que la DNUM est une administration publique relevant de la fonction
publique d’Etat, nous préconisons a la fonction RH d’effectuer un benchmark sur la
conciliation vie professionnelle- vie personnelles avec d’autres administrations
publiques afin d’avoir une vision de ce qui peut étre fait, et des actions possibles dans
un cadre similaire. De plus, nous préconisons également a la fonction RH de
s’intéresser aux pratiques et aux accords mis en place dans le secteur privé. Au sein
des entreprises de services numériques, mais également en dehors des entreprises
de services numériques afin de ne pas se limiter et de maximiser ses chances
d’identifier des pratiques intéressantes et prometteuses. Il s’agit d’'un projet pouvant
étre réalisé en plusieurs temps. En effet, nous avons pu recenser plusieurs phases.
Cela passerait par le fait d’identifier les critéres de comparaison, par 'identification des
sources d’informations (ou rechercher [linformation? sur quelles entreprises
/administrations se baser ?) par la collecte des données en rassemblant les
informations pertinentes, par I'analyse des données en identifiant les tendances ainsi
que les meilleures pratiques, et enfin par la mise en ceuvre des améliorations du fait

des enseignements ayant été tirés. (Cf. annexe 13)
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2. Soumettre la problématique rencontrée a des étudiants en master
Gestion stratégique des ressources humaines de 'université
Paris 1 Panthéon Sorbonne (gestion de projet /groupe de travail)

Dans un second temps et toujours pour tenter de comprendre comment mieux soutenir
la conciliation vie professionnelle- vie personnelle, nous préconisons également a la
fonction RH de la DNUM de soumettre cette problématique a des étudiants en master
gestion stratégique des ressources humaines de l'université Paris 1 — Panthéon
Sorbonne dans le cadre de groupes de travail. Tout d’abord, il faut savoir qu’un groupe
de travail est une équipe de personnes dont I'objectif est de collaborer et travailler
ensemble sur une problématique donnée. Les membres du groupe de travail partagent
des connaissances, des compétences et des ressources pour atteindre un objectif
commun. lIs favorisent I'échange d’informations pour résoudre des problémes, générer
des idées, ou encore effectuer des analyses approfondies. Il s’agit également d’'une
aide a la prise de décision. L'objectif est ici d’'obtenir des points de vue, des visions
externes de personnes provenant d’organisations différentes. Cela consiste a exposer
la situation a un groupe de travail qui analysera cette problématique en traitant le sujet.

Cela s’apparente a de la gestion de projet.

Pour mener a bien ce projet nous préconisons a la fonction RH de prendre contact
avec l'université Paris 1 Panthéon Sorbonne et plus précisément avec les formateurs
en charge de ce programme nommeé « Open HR ». Pour cela, il serait également utile
de créer une fiche synthétique et descriptive qui recense les informations importantes
et pertinentes de la direction du numérique des ministéres sociaux. Elle sera transmise
aux étudiants en méme temps que la problématique afin qu’ils puissent se familiariser
avec le contexte de la DNUM. Ce projet serait réalisable a compter du mois d’octobre
2023 pour des raisons principalement organisationnelles (rentrée scolaire des
étudiants) et se terminerait approximativement a la mi-décembre 2023. Pendant cette
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période le groupe de travail pourra consacrer du temps a explorer la thématique et
rechercher des solutions répondant a la problématique soumise. Des échanges seront

également a prévoir entre le groupe de travail et la fonction RH de la DNUM.

c) Les limites identifiées

Comme pour tout projet, nous notons également des limites aux deux projets
présentés. Il est important de prendre du recul par rapport aux pratiques mises en
place dans d'autres organisations. |l est nécessaire d'adapter ces pratiques a la
DNUM, au secteur du numérique, mais également a la fonction publique. Il s'agit de 3
parametres clés a prendre en compte. En effet, plusieurs parametres varient d'une
organisation a une autre. Les enjeux, les problématiques rencontrées ne seront pas
toujours les mémes. De plus, le but n’est pas de recopier mais plutot de s’inspirer et
d'identifier des solutions adaptées au contexte. Cela doit bien évidemment pouvoir
rentrer dans le cadre réglementaire de la fonction publique.

B) Favoriser les interactions et entretenir la culture d’entreprise par la mise

en place d’événement mensuels

a) Présentation de la préconisation

Cette seconde préconisation a pour objectif de favoriser les interactions par la mise en
place d’événements mensuels consistant a échanger autour des réussites. Il s’agit en
effet de retours d’expérience relatifs aux projets numériques des agents. L’objectif est
que la fonction RH de la DNUM puisse entretenir sa culture d’entreprise tout en
satisfaisant 'une des attentes des agents. Les retours d’expérience en gestion de
projet sont des informations et des enseignements tirés de projets passés qui peuvent
servir de référence et d’apprentissage pour de futurs projets. lls permettent d’identifier
ce qui a fonctionné, ce qui a moins bien fonctionné, les bonnes pratiques a adopter,
les legons apprises. Cela peut également étre un moment propice aux interactions,
aux échanges et au partage. Comme il a été précédemment souligné lors de notre
étude théorique, la culture d’entreprise désigne I'ensemble des valeurs, des
croyances, des normes, mais aussi des pratiques partagées au sein d'une
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organisation. Elle influence la maniére dont les collaborateurs interagissent les uns
avec les autres. Elle peut également étre définie par plusieurs éléments tels que les
rituels, les traditions, les régles informelles ou encore la mission et la vision. Nous
avons également pu constater lors de notre étude empirique que les moments de
convivialité au sein de la DNUM étaient plus espacés et moins fréquents qu’avant la
période Covid-19. Cette préconisation représente certains enjeux. L’entretien de la
culture d’entreprise peut contribuer a 'amélioration de I'environnement de travail en le
rendant cohérent et engageant. Cela peut ainsi participer a la rétention des
collaborateurs.

b) La mise en ceuvre et les moyens requis

Comme évoqué précédemment, I'objectif de cette préconisation est d'instaurer un
rituel afin de permettre a la fonction RH de la DNUM de renforcer et d’entretenir sa
culture d’entreprise. Ces rituels pourraient ainsi se tenir de maniére périodique. Nous
préconisons d’opter pour des dates et des horaires récurrentes et périodiques qui
seront facilement mémorisables par les collaborateurs, par exemple « Tous les

premiers mardis du mois a 14 h. »

Pour permettre la réalisation de ce projet, nous notons plusieurs étapes :

(1) consultation des parties prenantes ; (2) choix de dates ; (3) réalisation et envoi
d’'une communication explicative a 'ensemble des agents ; (4) planification et envoi
des invitations depuis les agendas partagés ; (5) organisation et préparation du retour

d’expérience.

. . Réalisation et Planification ..
Consulation des Choix de . .° € aniticatio Organisation et
. envoi d'une et envoi des . -
parties prenantes dates I [ preparation
communication invitations

Comme nous pouvons le voir sur le schéma ci-dessus, cette préconisation nécessite

une certaine logistique. En plus des étapes énoncées, il faut également tenir compte
de la réservation de salle et du télétravail. Plusieurs acteurs seront impliqués dans ce

projet. En premier lieu, si elle désire la mettre en ceuvre, la fonction RH devra se
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charger de faire valider cette préconisation auprés de la direction et des managers
(CODIR). De plus, la fonction RH collaborera étroitement avec le bureau en charge de
la communication. De toute évidence, les agents seront également impliqués dans
cette démarche étant donné qu'il s’agit de leurs projets numériques. En ce qui
concerne les moyens requis, le bureau en charge de la communication pourrait
concevoir une communication explicative du projet qui serait envoyée a 'ensemble
des agents depuis la boite mail « DNUM-COMMUNICATION ». Les agents volontaires
pourraient directement y répondre par retour de mail afin de faciliter la gestion et

I'organisation des projets au bureau en charge de la communication.

c) Les limites identifiées

Nous associons également des limites a cette préconisation. Plus précisément sur
I'aspect organisationnel. La collecte, I'analyse et la synthése des retours d’expérience
peuvent nécessiter du temps et parfois des ressources. |l est essentiel de s’assurer et
de veiller a ce que cela ne représente pas une charge de travail supplémentaire pour
les agents car 'objectif premier est avant tout de partager des moments de réussites,
d’interagir et de partager.

C) Proposer des journées d’immersion « Vis ma vie »

a) Présentation de la préconisation

Au cours de notre enquéte de terrain, nous avons pu observer que parmi les attentes
qu’'avaient les agents, on pouvait retrouver le sens dans le travail ainsi que les
perspectives d’évolution. Il s’agit notamment pour les chefs de projet numériques
d’évolutions fonctionnelles permettant de passer d’'un périmétre a un autre parmi les
domaines de la santé, de la cohésion sociale (solidarité), ou encore du travail. En effet,
il s’agit des trois champs d’action des ministéres sociaux.

Les journées d'immersion sont également connues sous le nom de « vis ma vie ». Il
s’agit d’'une initiative qui pourrait permettre aux agents d'échanger temporairement

leurs rdles, leurs responsabilités ou leurs postes de travail. L'objectif de cette initiative
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serait de favoriser I'engagement, I'empathie et la collaboration au sein de la DNUM.
En participant a ces échanges, les agents pourront avoir I'opportunité de mieux
comprendre les défis, les réalités et les enjeux auxquels leurs collégues font face dans
leur travail quotidien. Il s’agit également d’'une occasion pour les agents d'élargir leurs
compeétences et de renforcer leur capacité a travailler de maniére transversale. En effet
dans le cadre de cette initiative, un agent qui est initialement amené a travailler sur un
secteur spécifique aura l'opportunité de découvrir un autre secteur ainsi que des
projets difféerents de ceux auxquels il est habitué. Cette expérience peut notamment
étre enrichissante pour un agent qui souhaiterait obtenir une évolution fonctionnelle

vers un autre périmétre au sein de la DNUM.

b) La mise en ceuvre et les moyens requis

Tout d’abord, il convient de préciser que cette préconisation nécessitera une
préparation en amont, il faudra prévoir au moins un mois pour la concevoir et la
déployer. En ce qui concerne le contenu de limmersion, nous avons cherché a
présenter le déroulement d'une journée type. Les horaires de travail seront conformes
au cadre habituel de la DNUM. La journée d'immersion débutera aux alentours de 9h
et se terminera approximativement aux alentours de 17h. Il faut également compter
une pause d'une heure pour le déjeuner. (Les participants auront I'opportunité de
déjeuner avec I'équipe s'ils le souhaitent.)

Début du vis ma vie : la journée d'immersion commence par un accueil, suivi d’'une

introduction qui expliquera le déroulement de la journée. Une présentation détaillée du
service est également prévue. Elle mettra en évidence le périmétre de travail. Au cours
de cette présentation, les responsabilités, les compétences requises et les défis
auxquels I'équipe est confrontée pourrons étre exposés de maniére approfondie.
L'objectif est de fournir au participant une compréhension claire et précise de
I'environnement dans lequel il va étre immergé, en mettant en avant les aspects

essentiels du nouvel environnement.

Au cours de la journée d'immersion : les projets en cours et les outils de gestion de

projet utilisés pourront étre présentés. Différents aspects du travail seront exposés (la
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planification, la coordination des équipes, la gestion des budgets et des délais, ainsi
que la communication avec les acteurs clés). Les participants auront l'opportunité de
collaborer avec les membres de I'équipe et de s'impliquer dans des taches spécifiques
liées aux champs d'activité. Par exemple la création de plannings, I'organisation des
ressources, le suivi des indicateurs clés de performance, et bien d'autres. Ces activités
permettront aux participants de mieux comprendre les responsabilités et les activités

quotidiennes dans le nouveau périmétre de travail (santé, solidarité ou travail).

A la fin de I'expérience immersive : une évaluation puis une cléture de la journée

d’'immersion, autour d'une réflexion et d'un bilan de la journée seront a prévoir. Comme
précédemment expliqué, le projet « Vis ma vie » est une occasion pour favoriser
I'apprentissage et le développement professionnel, ainsi que pour valoriser les
collaborateurs puis renforcer le sentiment d'appartenance des agents.

Ensuite, pour ce qui est des aspects communication et logistique, la fonction RH et
plus particuliérement la chargée de marketing RH aura la charge de concevoir une
communication qui sera diffusée a 'ensemble des agents a partir de la boite courriel
institutionnelle du bureau des ressources humaines de la DNUM, les agents pourront
ainsi y répondre facilement. La communication sera également publiée sur le site
intranet de la DNUM pour plus de visibilité. Cette premiére étape permettra de recenser
les agents volontaires. Pour chacun des participants, il sera nécessaire de préparer
'expérience en définissant les attentes et les objectifs. Ensuite, s’ajoutera a cela la
planification des activités en établissant un programme détaillé. Une fois I'expérience

passeée, il pourrait également étre intéressant d’évaluer I'expérience, et son impact.

Identification des Préparation de Planification des Evaluation de
participants I’expérience activités I’'expérience
» Recensement > Définition des > Etablissement > Evaluer I'impact
des agents attentes et des d’'un de I'expérience
volontaires objectifs programme
détaillé » Mettre en avant
les lecons
apprises
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c) Les limites identifiées

La mise en ceuvre de l'initiative « Vis ma vie » peut présenter certaines limites. |l s’agit
d’'une initiative qui nécessite une bonne préparation en amont. Les aspects
organisationnels et logistiques sont a prendre en compte. En effet, cela représente une
journée « inoccupée » sur un poste de travail et peut nécessiter une planification ainsi

qu’une coordination spécifique.

D) Optimiser le parcours de départ (offboarding)

a) Présentation de la préconisation

Cette derniere préconisation se traduit par 'optimisation du parcours de départ. Elle
est divisée en deux parties. Elle englobe le fait d’encourager les entretiens de départ
avec les managers en élaborant un modéle de guide d’entretien puis I'élaboration d’'un
modéle de formulaire de départ anonyme et non nominatif. Ces différentes mesures
ont pour objectif de permettre a la fonction RH de la DNUM d’améliorer, mais surtout
d’optimiser le parcours de départ existant. Certes, cette préconisation ne constitue pas
un moyen direct de fidélisation, cependant elle permet de récolter des retours
d’'informations, de mesurer I'expérience collaborateur et également d’améliorer les
pratiques RH. C’est également pour cette raison que cette préconisation a été insérée
en fin de liste. Il est important de préciser qu’elle s’inscrit dans une démarche
d’amélioration continue. Une notion primordiale qui est importante dans le cadre de la
problématique rencontrée par la fonction RH de la DNUM. Notre étude théorique nous
a démontré que chacune des étapes de I'expérience collaborateur pouvaient étre des
moments déterminants, « des moments de vérité », et le parcours de départs en fait
partie. Lors de nos entretiens avec la fonction RH de la DNUM, nous avons également
constaté que le parcours de départ au sein de la DNUM était moins bien soigné que
le parcours d’intégration, ce qui est d’ailleurs également le cas dans d’autres

administrations.
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En gestion des ressources humaines, tout comme il existe des parcours d’intégration
(Onboarding), il existe également des parcours de départs. Ces parcours peuvent
différer d’'une organisation a une autre. Le parcours de départ est également appelé «
Offboarding ». Il s’agit du processus de gestion des départs des collaborateurs. Cela
comprend les activités et les procédures mises en place pour accompagner les
collaborateurs lors de leur départ y compris les éléments administratifs, la passation,
la collecte du matériel ainsi que les retours d’expérience. On peut identifier plusieurs
enjeux en ce qui concerne la mise en ceuvre de cette préconisation. Ces mesures
pourraient jouer un réle au niveau de la marque employeur interne et de la perception
interne. Le fait de soigner toutes les étapes de I'expérience collaborateur (de l'arrivée
au départ) est un aspect significatif, non-négligeable qui peut aider a se distinguer et
a se démarquer. |l pourrait notamment en résulter des opportunités d’amélioration ainsi
que des axes de développement. La fonction RH pourra ainsi capitaliser et exploiter
les données pertinentes en vue de proposer des plans d’action au CODIR pour

ameliorer continuellement ses pratiques RH.

b) Plan d’action :

1. Elaborer un guide d’entretien de départ a destination des
managers

Pour optimiser le parcours de départ, en premier lieu nous préconisons a la fonction
RH d’élaborer un modéle de grille d’entretien de départ afin d’encourager et de faciliter
les entretiens de départs avec les managers. Lors de notre étude théorique, nous
avons pu observer que les entretiens de départs ne sont pas systématiquement
réalisés. L’objectif principal de I'entretien de départ est de recueillir des retours sur
'expérience passeée, mais également d’échanger des informations importantes. Cet
échange formalisé, en face-a-face pourrait étre une opportunité pour le manager de
faire un bilan, d’émettre des appréciations et de souligner les reéalisations du
collaborateur qui quittera la DNUM. Cela pourrait aussi étre une opportunité pour le
collaborateur de s’exprimer sur ses ressentis et de partager ses impressions. Cela
peut aussi encourager et faciliter le maintien de bonnes relations. Particulierement, si
I'on part du principe qu’un départ n’est pas une rupture définitive et que I'agent qui
quitte la DNUM peut éventuellement étre amené a la réintégrer, devenir un prestataire,

un fournisseur ultérieurement a un moment donné dans sa carriére.
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Le guide d’entretien de départ permettra au manager d’avoir un fil conducteur lors de
I'entretien, ce qui rendra les échanges plus fluides et structurés. Il sera mis en forme
sur un document Word, sous forme de fiche repére, qui comportera le logo de la
DNUM. Le guide sera composé de trois grandes parties, soit trois grands titres. I
abordera ce qui peut étre dit en début d’entretien (introduction), au cours de I'entretien
(pendant), et a la fin de I'entretien (cléture). Il fournira également des conseils et des
recommandations sur les approches de communications que le manager aura la
possibilité d’appliquer. Il est a noter que le manager devra se charger de planifier
I'entretien en amont (2 a 3 semaines avant le départ).

= Introduction : I'introduction consistera a rappeler I'objectif de I'entretien en

détaillant le déroulement au collaborateur.
= Développement : Au cours de l'entretien, plusieurs thématiques liées au

parcours et a I'expérience du collaborateur seront abordées (bilan, retour
d’informations, raisons du départ, rétrospective.)
= Cléture : La cloture consiste a remercier I'agent et lui indiquer les prochaines

étapes de son départ.

2. Elaborer un modéle de formulaire de départ anonyme et non
nominatif

Pour optimiser le parcours de départ, en second lieu nous préconisons a la fonction
RH de la DNUM d’élaborer un formulaire de départ anonyme a destination des agents
en phase de départ. Il pourrait en effet étre intéressant de mettre en place des rapports
de départs, de la méme maniére qu’il existe des rapports d’étonnement pour les
intégrations. En effet, cela ferait partie intégrante du parcours de départ qui n’est
actuellement pas totalement optimisé d’aprés ce qui est ressorti de notre enquéte de
terrain. Le rapport de départ permettra d’extraire des informations et les détails clés
lies au départ du collaborateur. Il pourra permettre a la fonction RH d’identifier des
axes d’amélioration et de recueillir des suggestions d’amélioration. Il garantira

'anonymat des informations, il sera non nominatif.
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Le questionnaire de départ sera mis en forme par I'adjoint de la cheffe du bureau des
ressources humaines de la DNUM qui analysera les réponses récoltées de fagon
mensuelle. |l s’agit d’'une tadche qui entre dans son champ d'action. De fagon générale,
il est amené a effectuer du contrdle de gestion social au quotidien a travers le suivi
des tableaux de bord et des indicateurs RH, mais également a travers le suivi des
effectifs et de la masse salariale. Ce questionnaire poursuit deux objectifs.
Premiérement, mesurer I'expérience collaborateur (expérience, satisfaction vis-a-vis
du poste, de l'ambiance de travail, des opportunités de développement...).
Deuxiémement, il permettra également de mieux identifier les raisons de départ

(comprendre les motivations et les facteurs).

Déploiement : en ce qui concerne le déploiement du formulaire, il pourra s’étaler sur
au moins deux semaines. Avant la mise en ligne, des tests seront a prévoir afin de
s’assurer que le formulaire soit bien accessible, qu’il fonctionne correctement, et que

les données puissent étre exploitables.

Construction du questionnaire : quant a la construction du questionnaire, il sera réalisé

a partir de l'outil Microsoft Forms qui est un outil utilisé au sein de la DNUM et qui
permet de garantir 'anonymat. Il est a noter que la plateforme dispose également de
fonctionnalités d’analyse intégrées. On pourra y retrouver quatre grands themes : les
motifs du départ; la satisfaction globale; les suggestions; les relations
interpersonnelles. Ces 4 grands theémes seront divisés en 4 sections afin de faciliter la
navigation pour les utilisateurs et I'analyse des données plus tard. En plus de cela, il
serait intéressant d’ajouter des instructions claires pour chaque section si nécessaire.
Cela aidera les utilisateurs a répondre correctement et a comprendre les attentes. On
y retrouvera également des questions de types ouvertes afin d’obtenir des réponses
détaillées et réflechies. Ces éléments pourront permettre aux agents sur le départ de
pouvoir s’exprimer librement. Dans le but de stimuler la participation de I'agent en
départ, il est préférable de veiller a ce que le temps nécessaire pour répondre ne
dépasse pas 5 minutes.

Processus de distribution : Pour ce qui est du processus de distribution, un mail sera

envoye par le bureau des ressources humaines de la DNUM 2 a 3 semaines avant le
départ de I'agent. Il expliquera la démarche, I'objectif du questionnaire, son importance
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et mentionnera la confidentialité des données collectées. Ce mail comportera le lien
du formulaire. En cliquant dessus, I'agent sur le départ sera automatiquement redirigé

vers la page et pourra répondre au formulaire de fagon anonyme.

Possibilités de questions :

e Comment décrieriez-vous votre relation avec vos collégues de travail ? Avez-
vous des collegues avec lesquels vous souhaiteriez rester en relation ?
(Relations interpersonnelles)

¢ Quels aspects avez-vous le plus appréciés durant votre expérience au sein de
la DNUM ? (Satisfaction)

¢ Quels aspects avez-vous trouvés les plus difficiles ou les moins satisfaisants ?
(Satisfaction)

e Avez-vous des suggestions pour améliorer les conditions de travail ou

I'environnement de la DNUM ? (Suggestion)

c) Les limites identifiées

En ce qui concerne les limites, nous avons conscience que bien que ces actions soient
mises en ceuvre pour encourager la liberté de parole, nous ne pouvons pas avoir
'assurance que l'agent sur le départ compléte le formulaire car cela ne sera pas
obligatoire. Nous ne pouvons pas étre certains non plus qu'’il exprime totalement ses
opinions lors de I'entretien de départ.
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CONCLUSION

Le sujet de cette étude porte sur la marque employeur interne. Plus particulierement
sur l'utilisation de la marque employeur interne dans une optique de fidélisation, mais
également dans une démarche d'amélioration continue. Afin de répondre a ces
différents enjeux stratégiques nous nous étions interrogés sur la problématique
suivante : « Comment la direction du numérique des ministéres sociaux peut a
travers sa marque employeur interne fidéliser ses agents contractuels ? » Cette
problématique avait, en effet été soulevée a la suite des difficultés rencontrées sur le
secteur du numérique, plus particulierement les tensions sur le secteur, la concurrence
accrue, la pénurie de main-d'ceuvre actuelle. En plus de ces éléments, il a également
fallu prendre en compte les difficultés propres au secteur public, notamment les

problématiques d'image et de gestion.

Tout d’abord, nous nous sommes penchés sur les aspects théoriques, et avons tenté
d’approfondir notre compréhension des concepts liés a la marque employeur interne
et a la fidélisation en y intégrant les spécificités du secteur du numérique puis de la
fonction publique. Nous avons pu observer que malgré les différences dans les
meéthodes de gestion, les pratiques, les cultures, la rémunération et les avantages, les
filieres numériques se retrouvent en concurrence avec le secteur privé. De plus, les
différentes filieres numériques au sein de I'Etat sont également en compétition les unes

avec les autres.

Plusieurs parties prenantes interviennent dans la gestion des agents contractuels,
notamment les ressources humaines, les managers de proximité et I'Etat. Parmi ces
acteurs, I'Etat joue un rdle décisionnaire plus important, ayant mis en place des
dispositifs, des lois et des réglementations visant a faciliter la gestion de ce type de
personnel. Le numérique est désormais un secteur stratégique pour I'Etat, qui souhaite
fidéliser les agents publics qualifiés dans ce domaine et qui s'emploie a mettre en place
des mesures au sein de la fonction publique depuis quelques années. Ces éléments
constituent une aide précieuse pour la fonction RH. Cependant, elle doit également
agir de son c6té en ce qui concerne son domaine d'action, notamment la gestion de la

marque employeur interne. En effet, la fonction RH doit veiller a répondre aux attentes
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et aux besoins de satisfaction des collaborateurs. Cela passe par la promotion de la
marque employeur interne, étant donné que l'expérience de travail englobe différents
éléments tels que les conditions de travail, les perspectives d'évolution, la culture
d'entreprise et les différentes étapes du parcours de I'agent depuis son intégration.
Ces éléments représentent des attentes de la part des agents, des attentes qui

peuvent faire la différence et jouer un réle déterminant.

Notre étude empirique nous a également permis de mieux cerner les attentes des
agents, bien qu’il s’agisse d’'un échantillon. Nous avons pu réaliser que le sens était
une des priorités au méme titre que les perspectives d’évolution, et I'équilibre vie
professionnelle-vie personnelle. Nous avons pu constater que le travail a distance
avait aussi bien des avantages que des inconvénients en matiére de gestion. Le
collectif de travail est un aspect essentiel qui peut toutefois étre affecté par le travail a
distance.

Pour répondre a cette problématique et a ces différents enjeux, nous avons identifié
des préconisations spécifiques, adaptées au contexte, et pouvant étre mises en ceuvre
par la fonction RH. Ces préconisations consistent a se concentrer sur la conciliation et
'équilibre vie professionnelle-vie personnelle, sur la culture d’entreprise, sur
'engagement et enfin sur l'optimisation du parcours de départ. Bien que ces
préconisations aient pour objectif d’aider la fonction RH de la DNUM a fidéliser ses
agents contractuels, elles s’appliquent également aux agents titulaires. Comme il a été
dit précédemment nous avons décidé de nous concentrer sur cette catégorie de
personnel, car cela est approprié a la situation de la DNUM, au contexte opérationnel.
En effet I'objectif de cette étude est de pouvoir répondre aux enjeux spécifiques de la
DNUM. Malgré le statut différencié entre ces deux types de personnel, les principes
fondamentaux de fidélisation que nous avons pu voir au cours de cette étude, ainsi
que les différentes préconisations restent pertinentes pour les deux catégories. En
effet, en intégrant ces préconisations dans les pratiques de gestion des ressources
humaines, la fonction RH peut contribuer a la fidélisation et a 'engagement a la fois
des agents contractuels et des agents titulaires, renforgant ainsi 'ensemble de I'effectif
de la DNUM. On peut toutefois se demander si la marque employeur peut s’appliquer
de maniére équivalente a tous ? Peut-elle faire une distinction entre les catégories de

personnel ?
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Annexe 1 - Organigramme de la DNUM

ZnQa3g auue) : Auiolpy
NV3uQ 2010e2g

3AVHI34G 18iney
131G Sanp
(aaa) sazuuop
$3p UONESLIOjeA 3P SANDLAWNU
S201U35 12 s12load s3p neaing

NYN3INOY 21eN-uesf : wuiolpy
JNNVEIOVH UUSH

(A1) 'eaeny sanbuawnu
$221035 13 532foud s3p neaung

153N3D Aseuuen : quiolpy
VHNLIW 31Rges]
{swis)
|B120502IP3UI 32 23ues sanbuawnu
$221035 13 533load s3p neaung
3ddIHd onT-uesf : wiolpy
NOSSOHD Sej0oIN

(4) sueddns suonouoy sanbuawnu
$221035 13 533load s3p neaung

DIDAZYEINYZ 311314-AnD : wuiofpy
WVQY |edsed
(rzso) assaunal
12 suods ‘3|enos uoisayod sanbuawnu
$221035 13 533l0ad 53p neaung

ANVTIVIY 21128 < uiolpy

10YA3d 35y 13TIVA S1WR39(
(oq) suonesedo (Suv WIS NDS) (NSdas) senbuawinu sa01MI3S
juawapedsg SHY S9p Sasifeninwi |S NDS 19 s1aloud uondaIp-snos
et ®
24VdNAa SINDNO04 352134

(WD) uonesiunwwod 3|NjEd

AIXLNd3L sejsiuels : wiolpy N siojuelq : yuiolpy

QUYNSINOQA w0
(v4va)
S1BYIR 53P 13 S3ITDUBUL
S3lieye sap neaing
ZANIWIr ANAS : utofpy
101NV 20uaine]

(¥va@) se21nossay 12 Inddy Juswapedsqg

Z3ANIWIF ANAS

(1guyg) 1eaes ne
2113-U31 13 HY S3p ne2ung

1314EYD Suel : uonu3A.d 3p Juelsissy
¥3IMIAND 3lewey “Ipy
NV3IMNY3f 2uuy

SI9Y04 WA : uolpy
JINVAYW Yyouej-uue)

(wnnge4)
anbuswnu anbuqge4 uoissiy

13IATVHD 2ydoisuy) : Juolpy
137IN3Q 2ddiug

(ove)
UOREBUIPIOO) 12 LORBWIUY NE3ING

NOdV) 2211ed : uiofpy
J0VNNYIN 2dd1iiud
(n¥sa) sinaiesian xne uone2s
12 woddng $30103S 2p 3J3U3) nNeaung

INVHNQ dPIueA : uiolpy
1343 TN Sllenuewwy
{148) anbuawnu
|IEARIY 3P JUSWIUUOIIAUS,| 3D
sanbjuyda1 s32foag neaung
LONSIW 2As : uiofpy
NI uensuy)
(NSYg) s1ua5e xne sanbuawnu 530S
12 s3AIRI0QqR)|0d suonedddy neaing

GVHHOV Riueg : Soid NG
1MN0)D3Q 2ddiiyd : uofpy
HIINNOFYYH) 114D

N13ds. mu:wnm

sop anbuawnu leaesy ap
JUBWIBUUOIIAUT UOIII3IIP-SNOS

Y3l4NY uanseqas
H (wnNDOW) @nbuawny 3dueyUO) UOISSIN

30115V uaine]

CW (NLIA) @nbuswinpy uonjewIojsuel | UoISsIN

rinterne DNUM

Source

65



Annexe 2 - Organisation des ministéres sociaux
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Annexe 3 - Cartographie des métiers présents au sein de la DNUM

Sécurité Sl et

Etudes et
architecture

éveloppement
2%
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qualité e

Source : interne DNUM
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Annexe 4 —Diagnostique interne de la DNUM (méthode SWOT)

= Soutien et aides de I'Etat

= Liaison avec 3 Ministeres (travalil,
santé, solidarité)

= Offres de services
numeriques (projets, produits,
incubateur de start-up)

Difficultés a attirer (déficit
d’'image de la fonction publique)
Population vieillissante : doit
composer avec de nombreux
départs a la retraite
Ressources limitées : main

d’ceuvre

= Emergence de nouvelles
technologies

= Transformation numérique du
service public

= Dynamisme du secteur

Tensions sur le secteur du
numeérique

Concurrence accrue dans le secteur
Guerre des talents

Différences avec le secteur privé

* Production personnelle
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Annexe 5 — Caractéristiques du secteur du numérique (méthode PESTEL)

* Investissement(s) ,
soutien de I'Etat et
des politiques

* Plan(s)
d'investissement et
dispositifs mis en
place

*France relance
*France 2030

* Secteur créateur
d’emplois

* Chiffre d’affaires en
croissance (+7,5 % sur
'année 2022)

* Secteur dynamique et
concurrentiel

* Production personnelle

* Transformation des
entreprises et des
administrations

* Renforcement de
l'accés a
I'information

* Renforcement de
I'inclusion numérique

* Avancées
Technologiques

« Evolution(s) rapide(s)

« Intelligence
Artificielle
*5G
*Produits

* Adoption des
pratiques Green IT

* Méthodes de
stockage

* Intégration de la RSE
dans le numérique

m SOCIAL TECHNOLOGIQUE ECOLOGIQUE LEGAL

* Obligation(s) en
matiére de protection
des données

* Obligation(s) en
matiére de
confidentialité des
données

* Obligation(s) en
matiére de sécurité
informatique
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Annexe 6 — Tableau récapitulatif des résultats du benchmark

Parcours

Evaluation de

d'intégration Télétravail Parcours de I'expérience
départs collaborateur
Formalités
administratives,
Direction du Postes de travail
numérique des préts Jusqu’a 3 Application des Baromeétres /
ministéres accompagnement jours de TW procédures Enquétes
sociaux (DNUM) les premiers mois par semaine | administratives dédiées aux
par la voie du agents des
tutorat ministéres
sociaux
évaluation
annuelle
Mail diffusé a
I'ensemble des
Direction agents pour Application des
interministérielle informer de Jusqu’a 2 procédures Baromeétres /
du numérique l'arrivée et en jours de TW administratives Evaluation
(DINUM) savoir plus sur le par semaine annuelle
nouvel arrivant.
(Parcours, photo,
centres d'intéréts)
Bureau, poste de
travail prét, Jusqu’a 2 Des pots de
dossiers fournis jours de TW départ peuvent Evaluation
Ministéere des deés l'arrivée. accordés en | étre fait au sein annuelle
armées Intégration accord avec la des équipes uniquement

identique pour tous

hiérarchie
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Annexe 7 — Liste des personnes interrogées

NOM Prénom Fonction Date
JIMENEZ Sylvie Cheffe du bureau des Ressources Humaines et 09/05/2023
du bien-é&tre au travail de la DNUM
) Adjoint a la Cheffe du bureau des Ressources
CAILLE Frangois Humaines et du bien-étre au travail de la DNUM 18/04/2023
GABRIEL Francis Chargé de développement RH en bien-étre et
qualité de vie au travail & assistant de prévention 17/04/2023
HERBIN COLLOT
Laetitia Cheffe de projet numérique 22/03/2023
LE COQ Adrien Designer et concepteur de site web 23/03/2023
LASCOMBE Chef de projet numérique 11/05/2023
Mathieu
BECHADE Xavier Adjoint au chef du bureau des projets et services
numeériques de valorisation de données (VDD) 17/05/2023
SAME Maeva Chargée de mission Acquisition de Talents du 17/05/2023
Numeérique
T.F Chargé d’études RH 12/05/2023
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Annexe 8 — Grille d’entretien utilisée lors des échanges avec la fonction RH

1 Quelle est votre ancienneté dans votre poste actuel ? au sein de la DNUM ?

2 Comment qualifierez-vous la DNUM en un mot ?

3 Comment décririez-vous I'ambiance au sein de la DNUM ?

4 Que pouvez-vous dire de la culture d'entreprise de la DNUM ?

5 Suivez-vous les indicateurs de performance RH (taux d'absentéisme, turnover) ? A
quelle fréquence consultez-vous ces indicateurs ?

6 Connaissez-vous les principales raisons de départ ? Quelles sont-elles ?

7 Quelles sont, selon vous, les attentes, et envies, de vos agents contractuels ?
Comment prenez-vous en compte les attentes de vos agents ?

8
Tous les agents bénéficient-ils d'un parcours d'intégration a leur arrivée ?

9 En quoi consiste-t-il ?

10 Les agents contractuels ont-ils la possibilité d'évoluer au sein de la DNUM ? Si oui par
quels moyens ?
Mesurez-vous l'expérience de vos collaborateurs ? Sl oui par quels moyens ?

11
Comment votre politique RH agit-elle dans I'équilibre travail-vie personnelle de vos

12 agents ?
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Annexe 9 — Grille d’entretien utilisée lors de I'échange avec B. Xavier, manager

1 Quelle est votre ancienneté dans votre poste actuel ? au sein de la DNUM ?

2 Comment étes-vous devenu directeur manager ?

3 Avez-vous déja suivi des formations en matiére de management d'équipe ?

4 Quelles sont vos approches en matiére de management ? Comment décririez-vous
votre style de management ?

5 Connaissez-vous les attentes, et envies, de vos agents (contractuels) ?

6 Comment prenez-vous en compte les attentes de vos agents ?

7 Quels sont les défis auxquels vous étes confrontés en tant que manager ? Quelles
sont les difficultés spécifiques liées a ce type de collaborateurs ?

8 Comment procédez-vous pour évaluer les compétences de vos agents contractuels ?

9 Comment qualifieriez-vous I'ambiance au sein de votre équipe ?

10 Les agents de votre équipe peuvent-ils organiser leur temps ? si oui comment ?
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Annexe 10 — Grille d’entretien utilisée lors des échanges avec les agents
contractuels

1 Quelle est votre ancienneté dans votre poste actuel ? au sein de la DNUM ?

2 Comment qualifieriez-vous la DNUM en 1 mot ?

3 Que pensez-vous de la culture d’entreprise de la DNUM ?

4 Vous sentez-vous utile dans votre poste ? et dans I'accomplissement de vos
missions ?

6 Quel est votre niveau de satisfaction votre niveau de satisfaction vis-a-vis de votre
poste actuel ?

7
Quelles sont vos attentes, et envies au sein de la DNUM ?

8 Comment percevez-vous la reconnaissance de votre manager a votre égard et
envers votre travail ?

9 Comment percevez-vous votre sentiment d'appartenance ? Avez-vous le sentiment
d’appartenir a une équipe ?

10 Comment décririez-vous les relations professionnelles que vous entretenez avec vos
collegues ?

1 Que pensez-vous de 'ambiance générale de votre bureau ? Y a-t- il des moments de
convivialité au sein de votre bureau ?

12 Etes-vous amené(e) a travailler en dehors de vos heures habituelles pour accomplir
vos missions ? Comment gérez-vous votre emploi du temps de travail ?
Quel est votre avis sur votre environnement de travail et les équipements mis a votre

13 | disposition ?
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Annexe 11- Grille d’entretien utilisée dans le cadre de la réalisation du
Benchmark

Pouvez-vous décrire votre role, ainsi que les principales missions dont vous étes

1 chargé(e) ?

2 Que pouvez-vous dire de la culture d'entreprise de votre direction ?
Votre direction suit-elle les indicateurs de performances RH ? (Turnover,

3 absentéisme...) Par quel(s) moyen(s) ?

4 Qu’en est-il au niveau du télétravail au sein de votre direction ? nombre de jour(s)
autorisé par semaine ?

5 En quoi consiste le parcours d’intégration au sein de votre direction ?

6 Tous les agents bénéficient ils d’'un parcours d’intégration ?

7 En quoi consiste le parcours de départs au sein de votre direction ? Que faites-vous
lors des départs de vos agents (procédure) ?

9 Comment vos agents sont-ils évalués sur leurs compétences ?

10 Mesurer vous I'expérience de vos collaborateurs ? Par quel(s) moyen(s) (barometre,
questionnaires) ?

75




Annexe 12 — Restitution de I'entretien mené avec Sylvie Jimenez, Cheffe du
bureau des ressources humaines et du bien-étre au travail de la DNUM

Quelle est votre ancienneté dans votre poste actuel ? au sein de la DNUM ?

Je fais partie de la DNUM depuis sa création en 2020, et j'ai eu la chance d'occuper le méme
poste depuis le tout début.

Comment qualifierez-vous la DNUM en un mot ?

La DNUM en un mot ? convivial, dans le sens ou tu as beaucoup de communications, et c'est
surtout un sentiment de bienveillance qui anime un peu les gens qui la composent et du coup

moi j'aurai tendance a dire ca.

Comment décririez-vous I'ambiance au sein de la DNUM ?

Je ne suis pas slre d'étre la plus objective possible en étant responsable. RH, mais de mon
point de vue, RRH. Concrétement et en portant des actions je pense que I'ambiance elle est
quand méme bonne. Je ne dis pas que tout est beau, tout est parfait, mais globalement je

pense que les gens sont contents.

Vous essayez de faire en sorte qu'il y ait une bonne ambiance au sein de la DNUM ?

On essaye pour que justement les agents puissent en matiére de conditions de travail évoluer
dans un environnement épanouissant. Alors ¢a va aussi bien sir les conditions de travail que
sur le volet formation par exemple. Il y a plusieurs facteurs qui font que ton ambiance elle soit
sympa entre guillemets, déja ga commence dés I'accueil. Tu vas accueillir tu mets en place un
dispositif d'intégration qui est renforcé, sachant que I'on a un systéme de tutorat et de Mentorat,
il y a une grille, il y a un rapport d'étonnement donc déja, sur les 6 premiers mois, tu fais en
sorte que la personne qui arrive va se sentir sécure, ¢a c'est important. Quand tu arrives dans
une nouvelle société, dans un nouvel environnement, c'est important d’avoir des points de
repére, donc on va faciliter sur les premiers mois concretement, l'arrivée et l'intégration avec

un dispositif quand méme trés spécifique, qu’on poursuit pour les agents.

Que pouvez-vous dire de la culture d'entreprise de la DNUM ?
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Ce qui est trés important, c'est que quand tu vas étre sr de la marque employeur et par rapport
ala DNUM, c'est déja les valeurs qu'elle porte. On a l'innovation, I'esprit d'équipe, la confiance,
tout ce qui est sens du service, donc ce sont des valeurs qui sont fortes et qui concernent
I'ensemble des agents. Et puis cette culture, elle est quand méme basée sur des rituels, méme
si c’est vrai qu’il y’en a beaucoup moins depuis le COVID. On essaye quand méme d’instaurer
un climat de confiance auprés de nos organisations syndicales, donc avec un dialogue social
constructif qui intégre aussi les managers. Concrétement, ils sont systématiquement associés,
que ce soit au niveau de la stratégie ou quelles que soient les thématiques structurantes pour
les équipes. Et tu as aussi, aprés tout ce qui va étre volet information communication, qui est

un aspect important surtout avec le travail a distance.

Vos actions tournent donc particulierement autour de ces 5 valeurs ?

Oui ce sont des fondements essentiels concrétement, par rapport a la DNUM.

Suivez-vous les indicateurs de performance RH (taux d'absentéisme, turnover) ? a
quelle fréqguence consultez-vous ces indicateurs?

Concretement, on établit un bilan social tous les ans donc annuellement ou tu vas retrouver
tous les indicateurs, que ce soit le taux d'absentéisme, la nature des arréts de travail, les
accidents de trajet et le taux de turnover, le taux d'occupation, le taux de vacances des postes.
Tous ces indicateurs, c’est plutét un suivi mensuel. En revanche sur les arréts de maladie on

va plutét étre slr du semestriel pour apprécier la pertinence.

Vous étes plutot sur un suivi en temps réel ?

Les tableaux de bord sont alimentés mensuellement. Je peux a tout moment faire une requéte
qui permet de se trouver dans les chiffres. Ca permet aussi d'étre au courant de ce qui se
passe continuellement et de mettre les actions nécessaires en place et de corriger vite si tu

vois qu'il y a un truc qui est vraiment anormal, il faut pouvoir réagir trés rapidement.

Connaissez-vous les principales raisons de départ ? Quelles sont-elles ?

Concrétement, on est sur des départs a la retraite et d'autant plus sur les 3 années a venir.
Apres tu vas avoir, je dirais pour moitié des départs a la retraite et I'autre moitié de la mobilité.

Pour les contractuels maintenant tu as une évolution de la réglementation qui fait que tu peux
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bouger avec un congé de mobilité et du coup ils peuvent facilement passer d’'une administration

a une autre.

Quelles sont, selon vous, les attentes, et envies, de vos agents contractuels ?

Je dirai les possibilités d'évolution de carriére. Je pense que c'est pour tous les salariés ou tous
les agents de la fonction publique. Ce dont ils ont envie c’est de progresser, monter en
compétences. Alors ca peut étre multiplier des expériences au sein méme de la DNUM, c'est-
a-dire d'étre sur un poste et travailler sur plusieurs périmétres et dimensions. Tu as par exemple
des chefs de projet qui vont avoir envie de travailler sur différents secteurs. Ce n’est pas avoir
forcément avoir une bonne rémunération. L'un des critéres ce sont vraiment les conditions de
travail, et avoir du sens. Alors je pense que titulaire ou contractuel, quand ils viennent a la
DNUM la question qu’ils se posent c’est pourquoi je viens, qu'est-ce que je suis amenée a faire
? Et est-ce que je suis en phase avec la vision de la direction ? Voila, c'est avant tout, je pense
au-dela de leur rémunération les attentes c'est je viens au travail, mais pourquoi je viens au

travail, le sens ?

Pour vous ce serait un mélange de tous ces éléments quelle que soit I'organisation ?

Je pense que dans le privé c'est pareil ce sont vraiment des attentes que tu peux retrouver
alors ¢a sera plus facile dans le privé peut-étre qu'ils vont pouvoir négocier et avoir des
rémunérations plus élevées. Mais je crois que oui, ce qui compte c'est le sens. Quand on
regarde I'analyse des barométres au niveau du climat social, ce qui ressort, le premier critére

c'est le sens au travail.

Comment prenez-vous en compte les attentes de vos agents ?

Lors de I'entretien professionnel, on a toute une rubrique dédiée. Concrétement, on va avoir
une premiére partie qui va évoquer les conditions de travail, on va avoir une rubrique sur
I'évolution professionnelle, sur les besoins, les attentes. Donc il y a une exploitation donnée qui

va te donner un éclairage. Pour pouvoir extraire une somme d'informations.

Tous les agents bénéficient-ils d'un parcours d'intégration a leur arrivée ? En quoi
consiste-t-il ?

Oui bien sar, quel que soit le niveau de positionnement. Que ce soit un membre du codir, ou
que ¢a soit un agent de catégorie C peu importe, tout le monde bénéficie d'un parcours
d'intégration.
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Les agents contractuels ont-ils la possibilité d'évoluer au sein de la DNUM ? Si oui par
quels moyens ?

Alors, évoluer, tu vas voir plusieurs sortes d'évolution, tu vas avoir les évolutions fonctionnelles.
Pour autant, ce n’est pas une promotion. Un chef de projet qui est sur le secteur de travail. On
peut lui proposer de diversifier ses champs d'activité, voila donc oui, ¢a tu peux le proposer
ensuite, des chefs de projet, on les fait monter aussi en directeur de projet et on essaye
d'accompagner. Les contractuels ? Concréetement, on leur fait des nouveaux contrats au bout
de 3/4 ans, quand ils remplissent tous les critéres pour les passer directeurs de projet, donc
oui ils ont la possibilité effectivement d'évoluer que ce soit fonctionnellement ou de maniére
plus promotionnelle, avec un accompagnement sur la rémunération.

Mesurez-vous l'expérience de vos collaborateurs ? Sl oui par quels moyens ?

Alors oui effectivement on va tirer les indicateurs lors des EPI. Quand un agent est recruté il y
a un rapport d'étonnement, ou la on va tirer aussi des éléments sur I'expérience collaborateur.
En revanche pour les départs nous n’avons pas de rapport de départ. Ce qui est dommage car
les personnes qui partent en général ont cette liberté de parole comme ils savent qu’ils ne vont
pas rester. Mais ¢a pourrait étre un indicateur permettant aussi de mesurer cette expérience
collaborateur et plus ou moins la perception qui me semble oui importante.

Comment votre politique RH agit-elle dans I'équilibre travail-vie personnelle de vos
agents ?

Je dirai, a travers le travail a distance. Quand on voit le taux de télétravail aujourd'hui au sein
de la DNUM, il est plutot élevé, il est a 98%. Les managers sont également sensibilisés sur
cette thématique.
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Annexe 13 — Planning prévisionnel : Comprendre comment mieux soutenir la

conciliation vie professionnelle et vie personnelle
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Annexe 14 — Planning prévisionnel : favoriser les interactions et entretenir la

ts mensuels
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Annexe 15 — Planning prévisionnel : Proposer des journées d’'immersion vis ma
vie

PRECONISATION : Proposer des journées d'immersion "vis ma vie"
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LA MARQUE EMPLOYEUR INTERNE : UN LEVIER DE FIDELISATION

Comment la fonction RH de la direction du numérique des ministéres sociaux peut a travers
sa marque employeur interne fidéliser ses agents contractuels ?

A
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Nancy OUEDRAOGO, Sous la direction de Madame Cécile DE BERNARDI
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