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es orientations stratégiques de formation (OSF), couvrant la période 2015-2019,

ont contribué a la mise en ceuvre d'une politique de formation ambitieuse, au

service de I'amélioration continue du service public parisien, qui a su s'adapter

pour répondre au mieux a I'évolution des besoins métiers de la collectivité. Sur la

période, elles ont permis de renforcer 'accompagnement, par la formation, du
développement des compétences de nos agents, avec plus de 35858 agents formés en
2019, contre 32 456 en 2015. Au total, chaque année, ce sont ainsi prés de 4,5 jours de
formation qui sont, en moyenne, dispensés par agent.

La stratégie pluriannuelle de formation a reposé sur 5 orientations fortes :

e Orientation 1: Développer les compétences des agents tout au long de leur vie
professionnelle

e Orientation 2: Accompagner l'intégration et I'expression du potentiel de chacun

e Orientation 3: Faciliter la mobilité des agents

e Orientation 4 : Aider les encadrants dans I'accomplissement de leurs missions

e Orientation 5: Expérimenter de nouvelles voies pour mieux former

Chaqgue orientation a permis des avancées significatives, détaillées dans le présent bilan.
Elles ont contribué a mieux accompagner les transformations de l'action publique et les
agents, dans leur exercice et leur évolution professionnels.

Quelgues grandes tendances peuvent étre soulignées.

L'offre de service s’est largement renforcée, structurée et professionnalisée. En
directions opérationnelles, plusieurs écoles métiers ont ainsi vu le jour, dans une logique de
parcours métiers, au plus prés des besoins des services. La méme logique de parcours a
émergé sur les formations transverses, en témoigne la refonte globale de I'offre de service
en matiére d'accueil de l'usager. Le Centre Mobilité Carrieres, devenu Centre Mobilité
Compétences en 2016, a permis de doter la collectivité d’'un outil au service des transitions
professionnelles, choisies comme subies. La Mission Management a également été créée,
contribuant a diffuser une culture managériale commune a la Ville de Paris et a épauler les
managers dans leurs pratiques au quotidien, par la mise en place de nouveaux parcours et
offres de service individualisées commme collective.

L'offre de service s'est adaptée en permanence pour porter les grandes
transformations a I'ceuvre et améliorer en continu le service rendu aux citoyens, avec
'émergence de nouvelles thématiques (transition écologique, économie circulaire,
innovation publique.). De nouveaux usages pédagogiques ont aussi émergé, marquant
une tendance de fond a plus d'innovation. La plateforme d'e-learning Ville@pp, lauréate du
Prix territoria de bronze en 2020, a été créée. La crise sanitaire a aussi accéléré le
mouvement de digitalisation de la formation, contribuant a des retours d'expérience sur les
formats de formation (mixte, distanciel...) riches d’enseignement pour l'avenir.

Enfin, I'offre de service s'est renforcée pour accompagner l'insertion professionnelle de
certains publics et favoriser I'’évolution professionnelle en cours de carriére, marquant
le réle de la formation en termes d'ascension sociale. Les préparations a concours et
examens professionnels ont été refondues et ouvertes au plus grand nombre, un effort
particulier a été engagé en direction des personnes a plus faible niveau de qualification
pour une meilleure maitrise de compétences socles (cours de perfectionnement,
formations qualifiantes pour les contrats aidés..).

Cet ensemble traduit une ambition maintenue a un niveau d’'exigence élevé que la Ville de
Paris entend poursuivre avec la nouvelle Stratégie Paris Ville apprenante 2026.






LES OSF 2015-2019 EN CHIFFRES

B LES CHIFFRES-CLES DE LA FORMATION 2015-2019

2020
Nombre d'agents formés 32 456 36 41 35913 37154 35858 24 046
Nombre de jours de 166 324 188 755 181240 170 625 161910 85165
formation
Dont jours de formation 70116 83 261 84030 83 564 80 965 41 477
métier
Dont jours de formation 58 000 67 817 65 220 59 744 55059 25228
transverse (hors scolarités)
. L 38 209 37677 31990 27 316 25886 18 459
Dont jours de scolarités
Taux de présence 83,9% 84,2% 82, 7% 82,2% 82,8% 83,8%
Nombr.e de jours moyen de 51 52 5 46 45 35
formation par agent

B LE BUDGET DE LA FORMATION 2015-2019

Dépenses de prestations extérieures de formations

CA 2015 CA 2016 CA 2017 CA 2018 CA 2019

Formation transverse 580689196 €| 525931542€| 548941938€| 442350152€| 482398418€
dont Scolarités 271294604 €| 217818365€| 231072323€| 198657947 €| 220824436 €
Formation des salaries | ., ;0500 | 110300000€| 90300000€| 35000000€| 150 000,00 €
en contrats aidés/PEC
Département 725 280,07 € 69801258 €| 66664954 €| 909 48475 € -€
Crédits délégués DO 395013873 €| 400599407 €| 433613537€| 503406045€ 5305609 €

Total budget 11482 310,76 €| 11066 322,07 € | 11395204,29 € | 10 718 997,42 € | 10 279 593,14 €

Dépenses de formation interne

Formation interne

CA 2015

CA 2016

CA 2017

CA 2018

CA 2019

giile 103456139 €| 107685942 €| 105822411€| 87696770 €| 92688090 €
el S 38591626 €| 34053512€| 34200304€| 28139705€| 258157,75€
transverse

Total 1420 477,65 € | 1417 394,54 € | 1400 227,15 € | 1158 364,75 €| 1185 038,65 €
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ORIENTATION STRATEGIQUE 1

DEVELOPPER LES COMPETENCES DES AGENTS

Dans les orientations stratégiques de formation 2015-2019, la collectivité parisienne a
souhaité souligner I'attention particuliere a accorder au développement continu des
compétences des agents, en tenant compte notamment des priorités de la mandature, mais
aussi de I'évolution de I’environnement professionnel des agents, particulierement marqué
par des évolutions réglementaires, de nouvelles pratiques et de nouveaux outils. La 1lére
orientation stratégique portait cette ambition, déclinée en différentes actions traitant aussi
bien de la formation au moment de la prise de poste que de la formation continue, avec une
attention particuliére portée aux domaines de compétences transverses devant étre partagés

par tous les agents.

Bl CONCEVOIR LA PRISE DE POSTE COMME UN MOMENT CLE DE LA
FORMATION

La prise de fonction est identifiée de longue date comme un moment clé du développement
des compétences des agents, au cours duquel la formation a toute sa place pour enrichir et
compléter les dispositifs d'accompagnement qui peuvent déja exister au sein de chaque
Direction voire service d'accueil des agents. La période 2015-2019 a ainsi vu naitre ou se renforcer
de nombreuses initiatives sur l'accueil et la formation au moment de la prise de poste, que ce
soit de maniére transversale a la Ville ou dans le cadre des directions métiers.

De maniére transversale tout d'abord, des sessions d'accueil ont été proposées chaque année
aux nouveaux arrivants a la Ville. Ces temps d'accueil, réalisés mensuellement, ont vocation a
présenter la collectivité parisienne, ses actualités et son fonctionnement, mais aussi a
sensibiliser les agents a leurs droits et obligations dans leurs nouvelles fonctions (et
particulierement le respect du principe de laicité et des obligations de déontologie des agents
publics). En 2019, ce sont ainsi 1441 agents qui ont été accueillis lors de ces sessions
mensuelles.

Par ailleurs, un effort particulier a été fourni en matiére de formation initiale sur certaines filiéres
transverses stratégiques, et particulierement les filieres techniques. Ainsi, depuis 2019, un
séminaire d'intégration des IAAP est dispensé a I'Ecole des ingénieurs de la Ville de Paris
(EIVP) pour favoriser I'émergence d'une culture technique et managériale partagée. Le
séminaire, d'une durée de 9 jours, s'adresse a tous les Ingénieurs et Architectes des
Administrations Parisiennes (IAAP) toutes spécialités, qu'ils soient lauréats de concours, issus de
la promotion interne, accueillies par voie de détachement ou contractuels. La formation
présente les piliers des politiques publiques de la Ville de Paris et les contours de I'exercice du
métier d'ingénieur en son sein. 40 agents ont été bénéficiaires de ce dispositif en 2019 et 80 en
2021. La Ville de Paris collabore par ailleurs avec I'EIVP depuis 2013 pour assurer la formation
initiale des technicien.es supérieurs principaux (TSP) de spécialité Génie urbain et
Construction batiment. Cette formation, d'une durée d'environ 2 mois, comprend un tronc
commun dispensant des connaissances générales sur le fonctionnement de la Ville, le métier et
les méthodes de travail des TSP, ainsi que des modules dédiés a chacune des 2 spécialités, et
enfin un retour d'expérience, plusieurs mois aprés la prise de poste des stagiaires. Cette
formation sera refondue dans son contenu en 2022 par des coordinateurs techniques de la Ville,
en lien avec la Mission Ingénierie de la DRH, pour mieux correspondre aux besoins des services.



ORIENTATION STRATEGIQUE 1

DEVELOPPER LES COMPETENCES DES AGENTS

Enfin, la période aura également été marquée par un renforcement notable du nombre et de la
place des formations initiales métiers dans les directions opérationnelles de la Ville : formation
initiale des éboueurs a la DPE, Ecole des métiers de la DASCO, formations initiales des nouveaux
acheteurs & la DFA, Ecole de I'état civil & la DDCT, création des parcours destinés aux nouveaux
managers par la Mission Management, structuration d'une formation initiale des gestionnaires
RH par I'Ecole professionnelle des RH, création d'une Ecole des métiers de la sécurité pour
former les agents de la police municipale parisienne.. En ce que ces écoles et formations
initiales dispensent des savoirs essentiels au bon déroulé de la prise de poste et a la bonne
insertion des agents dans leur nouveau milieu professionnel, leur renforcement doit continuer
d'étre une priorité de la collectivité parisienne et s'inscrira donc pleinement dans les nouvelles
orientations stratégiques, la stratégie Paris Ville apprenante 2026.

B LIER L'OFFRE DE FORMATION A L’'EVOLUTION DES METIERS ET A LA
TRANSMISSION DES SAVOIRS

L'offre de formation disponible pour les agents de la Ville de Paris n'a cessé d'évoluer depuis
2015, en lien avec I'évolution des métiers et des enjeux transverses touchant a tous les secteurs
d'activité de la collectivité, comme le développement du numérique, les nouvelles méthodes
de management, l'innovation publique ou encore la transition écologique. Ainsi, les
formations relatives a I'égalité, a la diversité et a la lutte contre les discriminations ont été
renforcées et refondues dans une filiere Egalité et lutte contre les discriminations a I'ampleur
nouvelle. Une nouvelle filiere Ville durable et résilience, proposant des formations sur les
thématiques de la transition écologique et de I'écologie urbaine, a vu le jour en 2021. La filiere
Bureautique et la filiere Innovation ont également été renforcées et enrichies de nouvelles
formations, avec la création d'actions sur le numérique, le renforcement des formations sur le
travail collaboratif et I'intelligence collective ou la création d'une Data Académie proposant des
parcours consolidés sur la thématique de la donnée.

Les orientations stratégiques 2015-2019 portaient par ailleurs une attention particuliére a I'enjeu
de la formation a la transmission des savoirs, particulierement dans le cadre de la stratégie
ambitieuse portée par la Ville en matiére d'apprentissage. Ainsi, une formation des maitres
d'apprentissage a été créée en 2018, permettant aux agents endossant ce nouveau réle de
comprendre le dispositif global dans lequel ils s'inscrivent (réglementaires, partenariat avec les
CFA, gestion des apprentis..) mais aussi d'appréhender leurs missions de transmission des
connaissances. Hors contexte de crise sanitaire, ce sont entre 250 et 300 maitres
d'apprentissage qui bénéficient de cette formation chaque année.



ORIENTATION STRATEGIQUE 1

DEVELOPPER LES COMPETENCES DES AGENTS

B SYSTEMATISER LA DEMARCHE DE PREVENTION DES RISQUES
PROFESSIONNELS

L'offre de formation a également été adaptée sur la période, en lien avec le service des
Politiques de Prévention de la DRH, pour renforcer I'acculturation collective a la prévention
des risques professionnels, particulierement au sein de la communauté des managers, relais
essentiels de transmission de cette culture de prévention. Des modules de formation a la
prévention des risques professionnels dédiés aux encadrant.es sont ainsi proposés au catalogue
transverse de la DRH. Depuis 2018, ce sont une centaine d'encadrants qui bénéficient chaque
année de ces modules de formation, qui portent principalement sur les risques liés aux facteurs
humains, a 'organisation du travail et au management de la Santé et Sécurité au Travail (SST). La
filiere de formation SST est toujours la plus grosse filiere de formation en termes de
fréquentation, avec environ 8 900 agents formés par an (hors crise sanitaire), ce qui témoigne de
importance accordée par la collectivité a la prévention des risques dans sa politique de

formation.

B FAVORISER LES PRATIQUES PROFESSIONNELLES RESPONSABLES ET
DURABLES

Le développement de pratiques professionnelles responsables et la sensibilisation des agents de
la Ville de Paris aux enjeux de la transition écologique et des pratiques durables ont
également fait I'objet d'une attention toute particuliére dans 'évolution de I'offre de formation
transversale. Depuis 2019, des formations sur I'économie sociale, solidaire et circulaire (ESS) et la
résilience sont par ailleurs disponibles, et ont accueilli plus de 370 agents dés I'année de leur
création. Enfin, un parcours dédié a I'écologie urbaine a été créé en 2021 et verra ses premiéres
sessions dispensées en 2022, en lien avec la création prochaine de la Direction de la transition

écologique et du climat (DTEC) et l'ouverture de I'Académie du Climat.

Il INTEGRER LA NOUVELLE RELATION A L'USAGER ET A L’AGENT DANS
L’OFFRE DE FORMATION

La relation usagers est I'une des missions les plus transversales a la Ville, administration de
services avant toute chose. Les besoins de développement des compétences des agents
exposé.es a la relation usagers dans leurs fonctions sont donc particulierement forts et partagés
de maniére trés large au sein de tous les services de la Ville.

Pour répondre a ce besoin, le service de la Relation Usager- éres de la DDCT et le Bureau de la
Formation de la DRH ont mis en place en 2018 des parcours intégrés de formation relation
usagers, avec |'objectif de partager et harmoniser les pratiques de la relation usagers, et surtout
de garantir une amélioration continue de la qualité de service rendu. Hors temps de crise
sanitaire, ce sont entre 1700 et 1800 agents par an qui ont pu bénéficier de ces différents
parcours.



ORIENTATION STRATEGIQUE 1

DEVELOPPER LES COMPETENCES DES AGENTS

Les formations proposées sont composées d'exemples tirés de situations réelles et de mises en
situation concrétes pour mieux assimiler les concepts et principes permettant d'améliorer la
relation usagers et le vécu des agents. Elles sont enrichies de I'expérience récente de la crise
sanitaire qui entraine des modifications importantes dans la relation usagers au quotidien.

Afin d'offrir une formation plus cohérente avec les attentes du terrain, 3 parcours de formation
différents sont proposés selon le profil des agents :

« agents dont la relation a I'usager est la mission principale (100%)
e agents pouvant étre amenés a étre en relation a l'usager (30%)
« encadrants des agents en relation a 'usager.

B RAPPELER LES DROITS ET OBLIGATIONS DES FONCTIONNAIRES

Enfin, la collectivité parisienne a signifié, dans les OSF 2015-2019, son souhait de consacrer le
caractére prioritaire du développement des connaissances des agents de la Ville sur leurs
droits et obligations. La connaissance de ces derniers par chague agent dans ses missions de
service public s'impose en ce qu’elle représente une condition sine qua none de la qualité du
service parisien, en témoigne le contenu des 4 regles d'or de la qualité de service a la Ville
élaborées en 2021 et qui réaffirment, dans la quatrieme régle, Iimportance d'accueillir les

usagers dans le respect des principes et valeurs du service public parisien.

Si une présentation systématique des droits et obligations des fonctionnaires a lieu lors des
sessions d'accueil susmentionnées destinées a tous les nouveaux arrivants, un effort particulier a
été fourni concernant le développement de formations dédiées a ces thématiques
d'importance. Ainsi, un nouveau module de formation relatif au statut de la fonction publique a
été inscrit au catalogue, incluant un focus sur la déontologie, et par la suite digitalisé en 2022
afin d'offrir I'accés le plus large possible a cette formation.

De nouvelles formations sur la laicité ont également été introduites dans l'offre de
formation, a destination des agents en situation de relation a l'usager - et obligatoires dans les
formations socles du parcours relation usager précédemment évoqué - et des encadrant.es. Ces
formations ont accueilli prés de 500 personnes entre 2018 et 2021. Naturellement, compte tenu
du caractére trés prioritaire de ces thématiques dans certains métiers particulierement exposés,
notamment ceux de I'enfance ou de la petite enfance ou encore impliquant une présence sur la
voie publique, de nombreuses formations spécifiques sur le sujet ont été développées dans les
directions opérationnelles, et notamment a la DPE, la DPMP ou encore la DASCO. Le
développement de ces formations sur la laicité a par ailleurs été un vecteur d'innovation
important : ces formations ont permis d'importer a la Ville le théatre-forum, format interactif,
ludique et immersif porté par des troupes de théatres professionnels qui interpretent des
saynétes faisant directement écho au quotidien des agents dans leur métier, favorisant ainsi la
mobilisation active des stagiaires dans la formation et I'ancrage des messages.
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L'EXPRESSION DU POTENTIEL DE CHACUN



ACCOMPAGNER L'INTEGRATION ET L'EXPRESSION DU POTENTIEL DE CHACUN

Les OSF 2015-2019 ont consacré la formation comme véritable vecteur d’intégration et
d’accompagnement des agents vers I'emploi pérenne au sein de la collectivité parisienne, mais
aussi comme vecteur de promotion interne et d'ascension sociale, et ce pour le plus grand
nombre en cherchant a faciliter autant que possible I'accés a la formation pour tous.

En tout premier lieu, la période 2015-2019 a été marquée par des efforts importants fourni par la
collectivité pour ouvrir un accés le plus large possible a la formation. Les évolutions progressives
de l'entretien annuel, pour en faire un moment d'échange privilégié entre l'agent et son
manager autour de ses besoins individuels d'évolution et de montée en compétences, ont été
pour cela des instruments-clés. La formation fait désormais partie intégrante de ce temps
d'échange consacré entre agents et managers et chaque agent peut formuler dans ce cadre ses
besoins, tant sur la formation professionnelle continue que sur la formation promotionnelle en
cas de projet d'évolution de carriére. Les opérations de communication réguliéres et la diffusion
multicanaux du catalogue et des actualités afférentes ont également fortement contribué a cet
effort de démocratisation de I'offre de formation. Ainsi, le nombre d'agents formé.es par an est
passé d'un peu plus de 31 000 en 2014 a 36 000 agents formé.es en moyenne par an depuis 2016.
Ce nombre de ne prend par ailleurs pas en compte les formations suivies en auto-apprentissage
sur la plateforme digitale Ville@pp, lancée en 2020, et qui contribue largement a cette stratégie
de démocratisation de la formation en mettant de nouveaux contenus et de nouvelles

disciplines a portée de tous en libre acceés.

Nombre d'agents formés 2015-2019

38 000

/ o N
34 000 /
32 000

—

30 000

2014 2015 2016 2017 2018 2019



ACCOMPAGNER L'INTEGRATION ET L'EXPRESSION DU POTENTIEL DE CHACUN

Afin de pleinement donner a la formation son réle de facteur d'ascension sociale et de
promotion interne, la collectivité a fourni des efforts importants en matiére de refonte et de
démocratisation des formations dites « promotionnelles », et particulierement des préparations
a concours et examens professionnels (PAC/PEP).

L'offre de PAC/PEP de la Ville est ainsi en perpétuelle évolution, pour accompagner les
évolutions réglementaires des concours et examens professionnels dont les épreuves se veulent
de plus en plus pratiques et professionnalisantes, mais aussi et surtout pour s'adapter toujours
mieux aux besoins d'accompagnement des agents. A titre d'exemple, en 2016, un parcours de
formation a la préparation des dossiers RAEP a été mis en place, comme prévu par les OSF 2015-
2019, pour répondre a la généralisation de ce type d'épreuves dans les examens professionnels.
Cette formation a été enrichie depuis avec la création d'un module de méthodologie en auto-
formation disponible sur la plateforme Ville@pp. Dés 2019, un vaste travail de refonte des
préparations de la filiere technique a été engagé avec l'aide de la Mission Ingénierie de la DRH
pour mieux correspondre aux attentes des stagiaires. Ainsi, les préparations a l'examen
professionnel d'lAAP et au concours d'ICSAP ont été entierement repensées par la DRH en lien
avec des ingénieur.es de la Ville qui assurent la coordination technique de ces formations. En
2020, ce sont les préparations aux concours d'agent de maitrise Batiment et Travaux publics qui
ont été réformées suite a la transformation des épreuves de ces deux concours. Cette
reconfiguration a également eu pour but de mieux accompagner la montée en compétences
professionnelles des stagiaires dans une perspective de carriere, afin de les préparer plus

efficacement a leurs futures fonctions.

a concours et
examens professionnels a été fourni grace a la digitalisation engagée en 2018 et accélérée par la
mise en ligne de la plateforme Ville@pp depuis 2020. Cette digitalisation a en effet permis la
mise a disposition en accés libre, pour chaque préparation, de I'ensemble des ressources
(supports de cours, annales, documentation générale, modules d'auto-apprentissage,
enregistrement de conférences...) ce qui permet a tous les agents qui le souhaitent de bénéficier
des contenus des PAC/PEP méme s'ils n'y sont pas inscrits. Par ailleurs, la tenue de certaines
préparations en format 100% digital (PAC Attachés et SA) en 2020 et 2021 a également permis de
multiplier jusqu'a 10 le nombre d'agents bénéficiaires de ces parcours (de 30 stagiaires a 300
pour la préparation au concours d'Attaché.es par exemple).

Aujourd’hui, il existe plus de 40 dispositifs de préparations a concours et examens professionnels
a la Ville, et ce sont entre 900 et 1000 agents qui en bénéficient chaque année — et méme 1500
en 2021 grace a la tenue de prépas en format 100% digital.



ACCOMPAGNER L'INTEGRATION ET L'EXPRESSION DU POTENTIEL DE CHACUN

La formation ne peut pleinement jouer son réle de vecteur d'intégration et d’employabilité au
sein de la collectivité si elle n'accorde pas la part belle aux formations dédiées aux connaissances
de base dont chaque agent doit disposer, et notamment les fondamentaux de la langue
francaise. Les orientations stratégiques de formation 2015-2019 ont ainsi consacré I'importance
des cours de perfectionnement, dont l'offre a été refondue pour renforcer son efficacité mais
aussi sa lisibilité pour les agents. Dés 2014, les cours de perfectionnement ont ainsi été divisés en
deux offres distinctes et poursuivant deux objectifs différents:

un parcours de réapprentissage des fondamentaux en francais (220h réparties 2 ans et demi)
et en mathématiques (sur un an) d'une part, pour permettre aux agents, et particulierement
les plus éloigné.es des dispositifs de formation classique, de consolider les bases dans des
domaines dont la maitrise est indispensable tant dans la vie professionnelle que personnelle;

des modules de remise a niveau avant les préparations a concours et examens
professionnels avec principalement deux modules d'un semestre chacun en frangais et en
mathématiques, mais aussi des cours de perfectionnement en droit par exemple.

Désormais, ce sont ainsi 950 agents en moyenne qui bénéficient des cours de perfectionnement
chagque année, dont 70 agents en moyenne formés par an dans les cours
d'alphabétisation/Francais langue étrangére.

L'intégration des agents en situation de handicap est une des priorités fortes de la Ville de Paris
dans sa politique RH et, a ce titre, dans le cadre de la convention triennale renouvelée
régulierement avec le Fonds pour l'Insertion des Personnes Handicapées dans la Fonction
Publique (FIPHFP), des actions réguliéres sont engagées en matiére de formation et de
sensibilisation de lI'ensemble des agents de la collectivité. Ces actions se répartissent en deux

catégories :

La Ville propose aux agents en situation de handicap des formations de compensation ou a
l'utilisation d'aides techniques. Les formations de compensation concernent essentiellement
des cours de locomotion, et les formations a I'utilisation d'aides techniques concernent surtout
les formations spécifiques au matériel informatique de compensation au handicap visuel et/ou
auditif.



ACCOMPAGNER L'INTEGRATION ET L'EXPRESSION DU POTENTIEL DE CHACUN

Nb agents 9 6 12 5 n 7

Montant (€) 12149,06 10193 63039 10966,50 14981,96 7242.50

Une offre dédiée de bilans de compétences est par ailleurs mise a disposition des agents en
situation de handicap qui le souhaite pour les accompagner dans la définition d'un nouveau
projet professionnel. La Mission Handicap de la DRH finance directement les bilans
compétences, qui sont réalisés par un prestataire spécialisé.

Nb agents 1 1 8 4 3 1

Montant € 2880 3000 22740 8000 9720 3240

La Ville propose dans son catalogue transverse des formations de sensibilisation au handicap
pour le tout public ainsi que des (« intégrer et
manager une personne en situation de handicap ») et des

(«accueillir un usager en situation de handicap »), cette derniére faisant par ailleurs
partie intégrante du parcours obligatoire de formation initiale des agents en situation de
relation a lI'usager. Ces formations transverses sont complétées par une vaste offre de formations
et de sensibilisation dans les directions pour tenir compte des spécificités de leurs publics
d'agents et d'usagers. En 2019, ce sont ainsi qui ont bénéficié des
actions de formations transverses de la DRH sur la sensibilisation au handicap.

a destination des agents
sourds et malentendants ainsi que pour leurs collégues de travail, ayant permis de former
a la LSF (niveau Al et A2) en 2019/2020.

Enfin, la période des OSF 2015-2019 aura été marquée par un engagement fort en faveur de
'ouverture de I'offre de formation aux agents salarié.es en contrat aidé (devenu.es entre temps
Parcours Emploi compétences). Depuis 2016 en effet, la collectivité propose a ces publics une
offre de formation aux compétences de base ainsi que des formations qualifiantes et
certifiantes, avec I'objectif de les amener vers des recrutements pérennes sur des filiéres et des
corps de métiers porteurs de débouchés a la Ville (et notamment, aujourd’hui, vers les corps des
ATIS, ATEE, ATEPE, éboueurs et AAS). Le parcours type proposé aux salarié.es en PEC comprend
des formations au francais, des préparations aux recrutements sans concours de la Ville (pour les
salariés communautaires) et des préparations a des Certificats de Qualification Professionnelle

(CQP) pour les salariés non communautaires.



L'objectif de préparer aux épreuves des recrutements sans concours est, conformément a la
stratégie de recrutement de la Ville de Paris, d'amener les salarié.es en contrat aidé, pour ceux
qui remplissent les conditions générales pour étre recruté.es en tant que fonctionnaire titulaire,
vers nos filieres de recrutement interne, dans une logique de parcours d'insertion

Nb de salarié.es Nb de salarié.es

B - Taux D s Taux
bénéficiaires des prépas . ... . bénéficiaires des prépas B
> D d'admissibilite - d'admission

aux epreuves écrites RSC aux épreuves orales RSC
2016 97 56% 96 51%
2017 50 60% 71 69%
2018 41 41% 259 48%
2019 34 53% 87 70%
2020 44 32% 29 48%

professionnelle, se traduisant par des taux d’admission élevés.
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Les OSF 2015-2019 ont entendu développer des actions d’accompagnement individualisé a la
mobilité de nos agents pour faciliter les réorientations professionnelles et créer de nouvelles
passerelles entre métiers de la collectivité, tout en maintenant un niveau élevé d’engagement en
termes de formation pour accompagner au changement a I'occasion d’évolutions d’organisation
(création de direction, réorganisation de services).

Bl ACCOMPAGNER LE CHANGEMENT ET LES EVOLUTIONS DES
ORGANISATIONS

Les OSF 2015-2019 fixaient un objectif de renforcement des dispositifs d'accompagnement aux
réorientations professionnelles des agents, a l'occasion notamment de changements
importants de 'organisation mais pas seulement. A ce titre, il était projeté de:

= Mettre en place des accompagnements a la préparation au recrutement, désormais intégrés
au catalogue de la Ville sous la forme de « cours d'accompagnement au recrutement » (CAR),
qui rencontrent un franc succes (130 inscrits en 2019 et 195 en 2020)

= Pérenniser et développer les bilans de compétences : 116 bilans de compétences réalisés en
moyenne par an depuis 2015, toutes catégories d'agents confondus, pour les personnels
fonctionnaires comme contractuels

Développer de nouveaux dispositifs de préparation aux transitions professionnelles avec
notamment des formations découvertes métiers.

B PREPARER LA MOBILITE DES AGENTS
La période des OSF 2015-2019 aura notamment été marquée par I'extension permanente du
dispositif des passerelles, permettant aux agents d'intégrer un nouveau corps de métier aprés
une période de professionnalisation, tant au regard du nombre d'agents bénéficiaires que du
nombre de passerelles proposées (de 1en 2014 a 19 en 2019).

Nombre de passerelles Nombre de lauréats

2014 1 8
2015 2 12
2016 6 31
2017 6 58
2018 7 A
2019 19 156
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Ce dispositif, facilitant les mobilités par voie de détachement est désormais bien connu des
agents comme une opportunité d'évolution professionnelle en changeant de métier en cours
de carriére. Il est également pleinement intégré a la stratégie de recrutement de la Ville de Paris.
Développée de maniére exponentielle en 5 ans (de 1 a 19), l'offre est centrée principalement sur
des métiers de catégorie C avec des passerelles récurrentes (par exemple, AASM et ASBM a la
DAC, ATIS & la DS, ASEM/AAAS/AT écoles et colléges & la DASCO, ATEPE & la DFPE). Elle
constitue un dispositif de prévention des inaptitudes futures, mais également une voie
potentielle de reclassement pour certain.es agents a l'issue de leur parcours de reconversion
(environ 10% des lauréats).

Par ailleurs, des formations courtes « découvertes » de métiers sont également proposées aux
agents = 220 inscrits entre 2018 et 2020 pour 4 métiers emblématiques: gestionnaire RH,
comptable, d'assistant(e) de direction ou d'élu(e), secrétaire médico-sociale -SMS (cat B).

La période aura également été marquée par la mise en place du CPF : aprés une
préfiguration en 2018 sous forme de campagnes transitoires, le dispositif a été pérennisé a la
Ville dés 2019. Le dépdt des projets se déroule désormais dans des campagnes fixes, 2 fois par an.

Dans le cadre du CPF, la Ville priorise 'accompagnement des projets de transitions et de
mobilités professionnelles des agents. En plus des heures pouvant étre accordées, la Ville a fixé
une participation financiére pouvant aller jusqu'a 1 500 € par projet, avec des majorations pour
agents de catégorie C peu diplémé.es et/ou en prévention d'inaptitude.

De fait, la majorité des demandes recues portent sur une variété de projets personnels visant a
changer de métier ou se spécialiser dans un domaine via notamment des formations
diplédmantes.

Dossiers .
Dossiers Dont Dont Dont cat. Dontcat. Dont cat.

acceptés Hommes Femmes A B C

présentés en
commission

Commissions 58 38 31 27 12 9 17
transitoires

Campagne 2020 68 43 38 30 13 12 18
Campagne mars

2021 58 42 32 26 13 15 14
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B RENFORCER L'EFFORT A DESTINATION DES AGENTS EN RECONVERSION

Le Centre Mobilité Compétences (CMC), créé en 2014 pour structurer 'accompagnement aux
transitions professionnelles, a été renforcé en 2016 pour améliorer celui des agents en
reconversion pour raison de santé.

Son offre de services s'est enrichie progressivement, dans un contexte par ailleurs fortement
évolutif et marqué par I'augmentation des situations d'inaptitude :

= Sur la mobilité classique, des démarches ont été engagées pour diversifier et mieux
structurer l'offre : entretiens mobilité (plus de 1000 en 2019), nouvelles offres en ateliers
collectifs, en paralleéle de la dynamisation de I'offre de passerelles;

= Sur la reconversion, le CMC a bénéficié du soutien d'un marché d'accompagnement avec le
prestataire SEMAPHORES qui a contribué a I'accompagnement de 500 agents en
reconversion sur la période 2018-2021; en paralléle, les agents en reconversion ont
bénéficié de bilans d'évaluation et de maintien dans I'emploi et de formations, centrées sur
la remise a niveau. 731 agents ont été formé.es en 2019.

En 2020/2027, si I'activité d'accompagnement individualisé a été fortement impactée par la crise
sanitaire, le CMC a poursuivi son évolution avec une réorganisation interne et, notamment, la
création d'un pdle unique dédié a l'orientation et a I'accompagnement. Il réunit 7 conseilléres
en transition professionnelle pour accompagner les agents de maniére plus individualisée
dans leurs mobilités, qu'elles soient choisies comme subies, avec 'objectif, a terme, d'intégrer les
multiples dimensions de 'accompagnement.

Cette nouvelle structuration doit permettre d'évoluer progressivement vers une cohérence plus
forte du parcours de l'agent dans sa globalité. Elle doit aussi permettre d'adapter nos modalités
d'accompagnement, pour les agents en reconversion, a la mise en place de la période
préparatoire au reclassement (PPR) qui suppose une intervention plus rapide, plus intense
et plus individuelle.
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La Ville de Paris compte prés de 6 000 managers, aux profils extrémement variés, tant dans leurs
missions que dans leurs niveaux de responsabilité ou leur catégorie hiérarchique. Principaux
relais de I'action publique et garants de la qualité de service de la collectivité au quotidien, les
managers jouent un role essentiel qui ne cesse de se complexifier. Aux missions du pilotage des
ressources se sont ajoutées progressivement celles de donner du sens a I'action, de renforcer la
cohésion d’équipe, de créer les conditions favorables a la motivation des personnes et des
collectifs, etc. Dans ce contexte, leur accompagnement fait figure de priorité et les OSF 2015-2019
ont consacré la place essentielle de I'accompagnement et de la formation des managers, en
particulier via la structuration d'une offre de service dédiée avec la création de la Mission
Management en 2018. Cette Mission, polyvalente, propose une vaste rangée de services aux
managers, allant du développement des compétences via différentes formes de formation, en
passant par I'accompagnement individuel et collectif des services mais aussi l'information
réguliére sur le management et ses actualités.

Bl APPUYER L'ENCADREMENT DE PROXIMITE

La période 2015-2019 a été marquée par une forte structuration de l'offre de formation et
d'accompagnement des encadrants, notamment avec le développement de parcours a
destination des nouveaux managers : parcours nouvel encadrant (2017) qui a évolué en 2019 en
devenant la F.L.L.M. (formation initiale leadership et management) et en intégrant en plus des
fondamentaux du management et des conférences de politique RH et de culture générale du
manager, des temps d'échanges (world café et animation en intelligence collective). En 2021, un
nouveau parcours réservé aux managers de catégorie A a été créé, le P.I.M.S. (Parcours Initial
pour les Managers Stratégiques) en complément de FILM.

B DEVELOPPER LES ECHANGES DE PRATIQUES ENTRE PAIRS

Dans le paysage des outils d'accompagnement des managers, les échanges de pratiques entre
pairs sont un instrument privilégié et trés efficace, qui permet de proposer un
accompagnement sur-mesure aux managers, de leur offrir un espace collectif de prise de recul
sur leurs pratiques managériales, mais aussi de rompre l'isolement dont ils peuvent parfois
souffrir.

La Ville s'appuie donc largement sur ces outils d'échanges entre pairs depuis plusieurs années.
Ainsi, dés 2017, un panel de 6 agents de la Ville a été formé a la technique d’animation du
co-développement. |l s'agit d'une technique canadienne d'animation de groupe permettant
aux participants d'apprendre les uns des autres et d'améliorer ainsi leurs pratiques. La réflexion
effectuée, individuellement et en groupe, est favorisée par un exercice structuré de consultation
qui porte sur des problématiques vécues par les participants. A partir de 2017, plusieurs groupes
de co-développement ont ensuite été animés au sein des Directions métiers. L'approche
transversale, avec des ateliers inter-directions, a été développée a partir de 2019. Cette démarche
du co-développement fait aujourd’hui l'objet d'un plan de déploiement ambitieux avec la
formation de nouveaux facilitateurs depuis 2020 et la sensibilisation des Directeurs et
Directrices de la Ville en novembre 2021.
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Les ateliers d’échanges de pratique managériale (AEPM), prévus par les OSF, ont quant a eux
été développés a partir de mars 2018. Ces ateliers thématiques d'une demi-journée sont
organisés autour de temps d'échanges d'expériences pour une dizaine de managers volontaires
animés par un « facilitateur ». Ces échanges de pratiques sont étoffés par un temps de
consolidation des connaissances (outils, théorie, concepts) porté par un « contributeur ». Ces
ateliers sont animés par des agents de la Ville formé.es a la facilitation par la Mission
management de la DRH (29 intervenants actifs en 2021). En 2018 et 2019, les AEPM ont ainsi
recensé 692 participations. Le nombre de thémes s'est par ailleurs étoffé au fil des années pour
mieux répondre aux attentes des managers. De 16 thémes en 2018, ils sont passés a 25 en 2021.
Le développement des AEPM a distance depuis septembre 2020 a permis de reprendre l'activité
en période COVID, de toucher des managers qui ne venaient pas ou peu en formation et d'offrir
un temps de prise de recul et de réflexion particulierement utile pour des managers sous
pression dans cette période de crise.

B SOUTENIR LES DEMARCHES COLLECTIVES

Enfin, les OSF 2015-2019 soulignaient limportance de l'accompagnement des collectifs aux
changements et aux transformations, avec la nécessité de proposer des soutiens sur mesure aux
Directions qui en exprimaient le besoin. La structuration d'une offre globale d'appui aux
managers, avec la création de la Mission Management en octobre 2018, a ainsi permis de
développer une offre d’'accompagnement de qualité, tant individuel que collectif pour les
services. Cette offre s'est étoffée au fil des années, avec la hausse des coachings individuels et
collectifs, la création des entretiens management (entretiens d'1Th30 pour les managers en
difficulté, disponibles sur demande depuis 2019), ou encore la création de formations intra-
directions couplées a de I'accompagnement des collectifs et de leurs responsables.

Le soutien de la Mission management passe également par un renforcement de la
communication a destination des managers. Depuis 2018, un espace Paris Management est
par exemple disponible sur l'intraParis pour recenser toutes les informations utiles sur le sujet.
Les conférences «métier» de I'Université des Cadres ont évolué en Rendez-vous du
management depuis 2019, et webinaires managériaux, qui offrent des temps d'information
collective grand public sur différentes thématiques d’actualité du management. Une newsletter
hebdomadaire du management est également diffusée depuis 2018 a tous les managers de la

Ville de Paris.
2017 2018 plo)}) 2020

Nouveaux encadra.nt.es 497 509 196
(Nombre de participants)
Formations INTE.R.et INTRA 2404 1952 1674 662
(Nombre de participations)
Formations des cadres dirigeant.es (Nombre de i ) 40 i
participants)
Atellér‘s d'échanges de pratiques managériales 78 283 414
(participants)
TOTAL 3464 2727 2396 1302
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La formation est un secteur plastique, évolutif, un secteur dans lequel I'agilité est de mise pour
accompagner les évolutions de l'action publique en faisant évoluer les formations au méme
rythme, mais aussi et surtout pour mieux correspondre aux attentes des agents et favoriser leur
apprentissage. Le paysage de la formation ne cesse de s’enrichir de nouveaux outils
pédagogiques a mettre a disposition des apprenant.es. Dans ses OSF pour la période 2015-2019, la
collectivité a ainsi fait de l'innovation en formation une priorité, avec une attention toute
particuliére portée aux attentes des stagiaires, les usagers de la formation.

B Mieux se rapprocher des attentes des stagiaires
La formation n'est jamais aussi efficace et utile que lorsqu’elle correspond pleinement aux
besoins des agents. Afin de toujours mieux tenir compte de ces attentes, deux axes de travail
ont été exploités au cours de la période 2015-2019: le renforcement du recueil des expériences
des agents et le rapprochement de la formation des besoins métiers.

Premiérement, le renforcement des retours d’expérience des agents sur la formation, et ce
particulierement sur la formation promotionnelle. Ainsi, désormais, chaque édition de
préparation a concours ou a examen professionnel se cléture par un temps d'échanges entre les
apprenant.es, le Bureau de la Formation et les formateurs afin de dégager les axes positifs et les
pistes d'amélioration de chaque dispositif. Ces séances rencontrent un grand succés et
permettent de réadapter chaque année l'offre de PAC/PEP, au plus prés des besoins des agents.

Ensuite, la déconcentration de l'offre de formation vers les Directions métiers permet
également de mieux répondre aux attentes des agents en rapprochant la formation de leurs
besoins métiers, sur le terrain. Le renforcement des écoles meétiers existantes et le
développement de nouvelles écoles métiers procédent de cette stratégie. Ainsi, la période 2015-
2019 aura connu le lancement de I'école des métiers de la DASCO en 2017, de I'école des métiers
de la DJS, de I'école des métiers de I'état civil a la DDCT, permettant de proposer aux agents des
parcours de formations initiales normés qui leur garantissent l'acquisition des compétences
socles nécessaires & leur activité. La création de I'Ecole des RH, en 2016, premiére école métier
inter-directions a la Ville, a quant a elle permis d’améliorer la formation initiale des gestionnaires
RH et, plus largement, du réseau RH. Paralléelement, le recours aux formations dites « intra-
directions » a partir de I'offre transverse de la DRH a été élargi, pour mieux répondre, sur des
thématiques transverses, aux besoins des Directions en favorisant les interactions entre agents
d'un méme service au sein de la formation et ainsi, en permettant aux formateurs de cibler la
montée en compétence des agents par rapport a leurs besoins sur le terrain.

B Intégrer les nouvelles technologies dans la pédagogie

L'essor de la digitalisation a ouvert de nouveaux horizons en matiére de formation en
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Le digital a fait son entrée dans la formation a la Ville dés 2016 avec la création des premiers
modules de formation en distanciel. Les expérimentations autour des nouveaux usages de la
formation se sont ensuite multipliées a partir de 2019.

En 2020, a la faveur du développement massif du télétravail, la Ville a ainsi lancé sa plateforme
d’e-learning Ville@pp, accessible a tous les agents de la Ville dés le printemps 2020 pour leur
permettre de se former en autonomie sur des compétences clés (bureautique, management,
anglais...). Véritable vecteur de démocratisation de la formation, cette plateforme s'enrichit
quotidiennement de contenus et permet, notamment, d’ouvrir les PAC/PEP a I'ensemble des
agents avec la mise a disposition des contenus des prépas en acces libre. On y dénombre
aujourd’'hui, en 2021, plus de 7000 connexions par prés de 3000 agents chaque mois.

Le développement de la formation digitale s'est accompagné, par ailleurs, du lancement d'une
stratégie ambitieuse sur le développement des compétences numériques des agents en
lien avec le groupement d’'intérét public Pix. Ce partenariat s'est déployé en deux phases :
aprés la création d'un premier parcours d'auto-formation d'1h30, permettant de couvrir un large
panel de compétences numeériques, et qui a réuni plus de 1800 participations a la Ville, une
seconde phase plus pérenne s'est engagée en 2021 tenant compte des enseignements de la
premiére expérimentation. Aujourd’hui, 12 mini-parcours d’auto-formation sont disponibles
en acces libre sur Ville@pp, sur autant de compétences numériques essentielles: Excel,
réseaux sociaux, data, navigation internet, messagerie, sécurité en ligne, compétences
numeériques, Eco bureautique, Word, travail collaboratif, gérer des fichiers, diaporama. Ces
parcours rencontrent un franc succes, puisqu’on dénombre aujourd’hui plus de 1300 parcours
terminés par prés de 800 agents. En plus de se former, ces mini-parcours permettent aux
agents d'évaluer leurs compétences numeériques et ensuite de les faire labelliser, voire certifier :
la réussite aux parcours, validée par un niveau « 3 étoiles », permet d'accéder a la labellisation
numérique interne de la Ville (de niveau 1 a 3 en fonction du nombre de parcours validés avec 3
étoiles) voire, de s'’engager dans le processus de certification nationale organisée par Pix pour les

détenteurs de la labellisation interne de niveau 3.

Enfin, toujours en partenariat avec Pix, la Ville a été le premier employeur public a s’engager
en 2020 dans la démarche d'évaluation des compétences numériques lors d’'un concours.
Lors de I'édition 2020 du concours d'adjoint administratif, une épreuve pratique d'admission
d'une durée d'Th30 visant a évaluer les compétences numériques des 300 candidats admissibles
a ainsi été mise en place, dans le strict respect de I'égalité de traitement des candidats (format,
durée, etc.) au moyen d'une plateforme spécialement créée pour l'occasion (plateforme « Pix
concours »). 5 modules ont été retenus pour tester la maitrise des fondamentaux de Word, Excel,
Outlook, de la gestion des données et de la recherche d'informations, compétences essentielles
dans les fonctions d'adjoint administratif. 35 exercices répartis dans les 5 modules ont ainsi été
élaborés, noté chacun sur 4 points. Les résultats ont été positifs, puisque 59% des candidats
ont validé au moins 30 exercices des 35 que contenait le sujet.
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B S'inspirer des réussites et nouer de nouvelles collaborations

La Ville a noué une convention avec le CNFPT permettant d'engager des actions de partenariats
autour de la formation. Ces actions peuvent étre, par exemple :

o Des échanges de bonnes pratiques ;

o Des échanges de places de formation, qui permettent notamment aux cadres de la Ville de
Paris d'aller suivre des séminaires avec d'autres cadres de la fonction publique territoriale
issus du Grand Paris ou, plus largement, d'lle-de-France ;

« Des échanges de contenus de formation digitale : ainsi plusieurs MOOC, sur les sujets des
marchés publics et de la décentralisation, ont été mis a disposition des agents de la Ville de
Paris, en partenariat avec le CNFPT, sur plusieurs semaines. Ces MOOC ont permis aux
stagiaires de lisser leur apprentissage dans le temps, a la carte, avec une aide en ligne et la
participation a des quizz pour valider ses acquis.

Cette convention est en cours de renouvellement et a vocation a étre élargie pour intégrer
davantage d'échanges de bonnes pratiques notamment sur 'accompagnement des agents en

reconversion.
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ANNEXE 1- REPARTITION DES JOURS DE FORMATION ENTRE

FORMATION TRANSVERSE ET METIER PAR DIRECTION*




ANNEXES

ANNEXE 2 - REPARTITION DU TEMPS DE FORMATION PAR
CATEGORIE D’AGENTS*

2015 2016 2017

Nombre Nombre de | nombre de Nombre Nombre de | nombre de Nombre Nombre de | nombre de
2015 d'agents jours de jours 2016 d'agents jours de jours 2017 d'agents jours de jours
formés formation moyens formés formation moyens formés formation moyens
A 4563 32912 7,2 A 4981 33167 6,7 A 4717 32009 6,8
B 7 060 53354 7,6 B 7382 51841 7,0 B 7 168 42339 59
C 20833 80059 3,8 C 24051 103 747 43 C 24028 106 892 44
TOTAL 2016 32456 166 324 51 TOTAL 2016 36414 188 755 52 TOTAL 2017 35913 181 240 5,0

2018 2019 2020

Nombre Nombre de | nombre de Nombre Nombre de | nombre de Nombre Nombre de | nombre de
année 2018 | d'agents jours de jours année 2019 | d'agents jours de jours année 2020 | d'agents jours de jours
formés formation moyens formés formation moyens formés formation moyens
A 4649 29381 6,3 A 6401 36 506 57 A 4741 21307 4,5
B 7306 33742 4,6 B 5768 26 946 4,7 B 4126 13 295 32
C 25199 107 502 43 C 23 689 98 457 4,2 C 15179 50 563 B
TOTAL 2018 37154 170 625 4,6 TOTAL 2019 35858 161910 4,5 TOTAL 2020 24 046 85 165 35

*Scolarités incluses

ANNEXE 3 - REPARTITION DU TEMPS DE FORMATION PAR

GENRE*

2015 2016 2017

Nombre Nombre de Nombre Nombre de Nombre Nombre de
2015 d'agents jours de 2016 d'agents jours de 2017 d'agents jours de
formés formation formés formation formés formation
Hommes 13 417 62170 Hommes 14 791 72 317 Hommes 14 240 67 725
Femmes 19 039 104 154 Femmes 21623 116 438 Femmes 21673 113 515
Total 2015 32 456 166 324 Total 2016 36 414 188 755 Total 2017 35913 181 240
2018 2019 2020
Nombre Nombre de Nombre Nombre de Nombre Nombre de
2018 d'agents jours de 2019 d'agents jours de 2020 d'agents jours de
formés formation formés formation formés formation
Hommes 14171 64 606 Hommes 13 883 62 029 Hommes 9253 35900
Femmes 22983 106 019 Femmes 21975 99 881 Femmes 14 793 49 264
Total 2018 37154 170 625 Total 2019 35 858 161 910 Total 2020 24 046 85 165

*Scolarités incluses
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ANNEXE 4 - REPARTITION ENTRE FORMATION
PROFESSIONNELLE ET FORMATION PROMOTIONNELLE -
Partie 1 (2015-2017)

B 2 0

Agents

Part

Agents

Part

Agents

Contractuels NP
"

TOTAL

professionnzlle

h:;::’i::“‘ formeés agents | Jours 2015 Darlzo;;urs formeés agent Jours 2016 Dazr(l)gur formeés agents J;’(;‘r? Parl);urs
2015 *** 2015 2016 2016 2017 201
Farmation 5357 14% 54251 00 20 5 49161 Eile 233 B 42998 7
promotionnelle
Fonctionnaires | Formation
EP* professionnelie 34288 e 1001 433 BE 38240 Q5% me7o 595 38340 L N354T T3
E&
Total 30645 55 684 160 831 40 E76 545
Farmation o 63 2% 2 s 10 3 =8 a4
promotionnelle
Formation
Contractuels EP o 3040 a8 2685 a7% 2938 a7% 8779 6%

Formati

reotion 233 8% 604 % pi] 1% 70 5 3% 472 ki
promotionnelle ns
;?or?;itilg :,.E.”E. 7z 9% 10056 945 330 29% 7 046 a5 3_'? 97 15045 a7

Farmation . . e P . . . 2 . 43 ”
Pramatiannelie 5590 135 54855 % 2306 5 50353 7% oz 5 aca 24%
Farmation 7oz a7 m 535 445091 955 138 401 T 44589 95% 137 I T6%
professionnzllie 4659

ANNEXE 4 - REPARTITION ENTRE FORMATION
PROFESSIONNELLE ET FORMATION PROMOTIONNELLE -
Partie 2 (2018-2020)

BN o wxm | 2020
Agents Part H Agents Part = Agents part H
Type de N Jours Part jours N Jours Part jours - Jours Part jours
formation®ee | OIS | 39S | i o8 | TOmes | Aene | o 2000 | Tormés | agenmts | G 2020
;m i‘iﬁ:m”g 1774 4% 6246 235 1666 4% 33768 24% 1896 % 23382 %
Foncti -
EP* Efggﬂ:g:m”e a6%|  MSEED 77| 40798 a6 109187 8% 27169 93k 52356 6o
Total 42774 00% 1BOSIS 00% 42482 00% %2955 w00% 2085 00% 75738 0%
Eform i’ii:l_ene 22 1% 1= 2 36 1% 6 49 76 7% 481 13
Contractuels EP | Formation
Professionnalia 2730 9% 5954 EES 3079 9% 7 430 6% 1842 B3 3142 875
Total 2758 00% 7105 00% 35 100% 7746 1009 221 00% 3603 00%
Eraor: ::.Iioo:relle =4 1 76 1% 3 o 13 o 123 5% 253 4%
Contractusls NP K
” Eforgfi'ggm”g 2872 99% 12508 99% 2669 136 1817 94% 5571 96%
Eform :’;’ii';l_el o 1836 am 5473 % 1705 4% 34097 2% 27395 73 24096 280
TOTAL ;
;f';gf;;:m”e 46 602 265 135151 7o 46544 6% 127 815 2% 30828 a3k Z 2 32%
Total 48438 00% TIOE24 00% 48249 00% 51909 00% 33225 00% 85 164 00%
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TAUX DE REUSSITE AUX CONCOURS ET

EXAMENS PROFESSIONNELS DES STAGIAIRES INSCRITS AUX

PREPARATIONS DU BF-DRH

ANNEXE 5
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ANNEXE 6 - NOMBRE DE TITULARISATIONS APRES LES
SCOLARITES FINANCEES PAR LA DRH

Scolarité Assistant-es des services sociaux

(3 années de scolarité de septembre N a juin N +3)

Année d'entrée en . Parmi ces entrées, nb d'agents lauréats du
. Nombre d'entrées par an .
scolarité concours sur titres

2015 2 2

2016 4 3

2017 © 6

2018 7 en attente des résultats du concours 2021
2019 4 concours 2022

Scolarité Puériculteur-rices

(12 mois de scolarité de septembre N a septembre N+1)

Année d'entrée en . Parmi ces entrées, nb d'agents lauréats du concours sur
. Nombre d'entrées par an .
scolarité titres
2015 7 5
2016 8 5
2017 7 7
2018 5 4
2019 6 6

Scolarité Infirmier-es

(3 années de scolarité de septembre N ajuin N +3)

Plus d'entrées en scolarité depuis septembre 2017

Année d'entrée en , . Parmi ces entrées, nb d'agents lauréats du
Nombre d'entrées par an

scolarité concours sur titres
2015 10 8
2016 4 4

Scolarité Cadres de santé

(10 mois de scolarité de septembre N a juin N+1)

Année d'entrée en . Parmi ces entrées, nb d'agents lauréats du
. Nombre d'entrées par an .
scolarité concours sur titres
2015 6 6
2016 4 4
2017 4 3
2018 5 5
2019 5 3
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ANNEXE 6 - NOMBRE DE TITULARISATIONS APRES LES
SCOLARITES FINANCEES PAR LA DRH (Partie 2)

Scolarité Educateurs-rices de jeunes enfants

(3 années de scolarité de septembre année N a juin année N +3)

Année Parmi ces entrées, nb
d'entrée en Tvpe de scolarité Nombre d'entrées Nombre total d'agents lauréats du
scolarité yp par an d'entrées par an concours sur titres

Observations
2015 Voie directe 16 4 22
Maintien dans I'emploi 8
2016 Voie directe ) 3 13
Maintien dans I'emploi 6
2017 Voie directe 6 . n
Maintien dans I'emploi 6
2018 Voie directe 6 . n
Maintien dans I'emploi 6
2019 Voie directe 6
15 Concours 2022
Maintien dans I'emploi 9

Scolarité Auxiliaires de puériculture
(10 mois de scolarité jusqu'en 2020 de septembre année N a juin année N+1)
Les agents, a l'issue de leur scolarité ne passent pas de concours sur titres.
Ils sont directement intégrés et titularisés dans le corps des auxiliaires

Année d'entrée en scolarité Nombre d'entrées par an
2015 25
20716 34
2017 27
2018 36
2019 23
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ANNEXE 7 - BUDGET DE FORMATION (HORS FORMATION

INTERNE), CREDITS DELEGUES AUX DIRECTIONS INCLUS
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ANNEXE 8 - ENVELOPPES DE CREDITS DE FORMATION

INTERNE PAR DIRECTION
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