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._I’ _.!NTRODUCTION

En avril 2022, 1é ministére de la transformatlon etdela fonctlon pubhques a confle aux prefets de
région la mission de décliner la stratégie temtonale «Ressources humaines » pour’ la fonction
publique dans une feuille de route reglonale RH pluriannuelle, aﬁn d’incamner- de maniére plus
soutenue les politiques de ’Etat dans les teritoires et accompagner la transfonnatlon des prathues' :
et des services en cha:ge des ressources humames

Dans le contEXte du renforcement de la deconcentraﬂon engagée depuis 2019, elle s mscnt dans
Iobjectif du' gouvernement de renforcer la capacité -d’action de I’Etat dans.les temitoires,
‘notamment 4 travers le noiiveau programme « FOHCthIl pubhque +».porté par le ministre de la
-,_transfonnaﬂon etdela fonction publiques. : o

La stt'atégle territoriale RH est déclinée pour la région Provence-Alpes-Cote d’Azur dans la feuﬂle
de route reglonale RH 2023-2025 qu.1 vise a répondre 4 quatre enjeux prioritaires ; -

- l’amehoratlon de l’attracuwté de la fonction pubhque,
~le renforcement de 1a mobilité interministérielle et inter-versants de 1a fonction publique,

.-le renforcement d'une culfure et de competences ‘comniunes grace aw developpernent de 1a
formation interministérielle, -

=la poursu_1te de -l’accompagnemt des transformations RH des services.

'Elaboree durant 1’année 2022 en étroite coordmauon avec les services de I’Etat en région, cette
feuille de route ‘détaille,. pour les annees 2023 a 2025 l’ambmon régionale et le programme
d’actions & conduire par les services  pour traduue les - DbJECtI.fS stratéglques en mesures’
operauonne]les partagées - avec l’ensemble de la conununaute locale :en charge des ressources
humaines.

Elle comprend une annexe opérationnélle, révisée annue]lement mmprenant notamment  les
éléments de calendrier et de pilotage pour chacune des acuons 3 mener, a].!lSl que la declmmson des
-engagements des différents partenau'es

Le caractére stratégique et inédit des actions portées par cette feuille de route pour la conduite des
missions de 1’Etat nécessite une implication de tous les services,
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\-;‘LgfLA FONCTION PUBLIQUE EN REGION
" PACA : QUELQUES CHIFFRES

A la fin de ’année 2019, 1a région Provence‘-Alpes—Cﬁte.’_d’Azur_rgcensaif 5 085 050 d’habifants,
soit 8 % de la population francaise métropolitaine.

La région offre une grande hétérogénéité entre les départements 40 % des habitants se trouvent
dans- lés -Bouiches-du-Rhone, 21, 5% et 21,3 % résident dans les Alpes-Mantlmes et le Var. Le
Vaucluse represente 11% de la p0pu1atlon reglonale, les Alpes—de—Haute—Provence et les Hautes-
Alpes chacune environ 3-%.

. La réparﬂtmn de la populatlon sur le terr1to1re fait'apparaitre un taux d’administration plus eleve'
que la moyenne natlonale (80 %. contre 77" %), variable d’un'département. 3 & I’autre; qui s’ exphque
par ="

—la part des communes denses ou de densité mtermédlalre ol vivent 85 % des habitants, comme
le departement des Bouches-du-Rhone '

,—l’espace rural qui occupe 75 % du terntoue avec des communes peu ou tres peu denses. Ces.
‘communes rurales font face & des enjeux qui différent selon leur position géographique ‘et leur
attractivité, Elles se situent essenuellement dans les Hautes-Alpes (90 %), les A]pes—de—Haute-
Provence (83 %) et l’arnere-pays des Alpes-Marmmes

En regmn PACA I’emploi public évolué au méme. rythme que la populatmn globale', avec une
croissance plus dynan‘uque dans le versant territorial.

La reglon est plus agée que la moyenne natmnale, les- personnes de 65 ans ou plus représentant
23,8 % de la populatlon (contre 21,0 % en France meu'opohtame)

Les pro;ectlons sur. le weﬂhssement des agents de la fonction publique d’Etat condu.lsent a anticiper
des departs massifs  la retraite 3 parm: de- 2027 (de ’ordre de 27 % de 1’effectif), ce qui met en
évidence ’emjeu du renouve]lement des agents pubhcs et de leurs compétences afm d’assurer la
continuité d’un service public de quahte

1Ex moyenne +0,5 % entre 2011 et 2018.



VUE D'ENSEMBLE DE LA FONCTION PUBLIQUE EN REGION
PROVENCE-ALPES-COTE D'AZUR

EN QUELQUES CH'FFRE.ﬁsé%’ 31 DECEMBRE 2019

406 800 e cons nau

solt 80 agents publics pour 1@@0 habitants
Contre 77 pour 1 000 habitards en France de provines
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REPARTITION DES ABENTS PUBLICS DANS LA REOION TAUX D'ADRTHISTRATION EN BOMBRE D'AGEHTS PUBLICS
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Emplols salariés an PACA
2 148 900 salariés et non-salariés

Agents da le fonction publique en PACA
406 800 agents

— Agants de la fonction publigue de Fitat en PACA
162500 agents

REPARTITION DES ABENTS PUBLICS DE LA FPE PAR MINISTERE AU 31 DECEMBRE 2018

65,8%
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':"E 1 — LA STRATEGIE TERRITORIALE RH DE
’ETAT : ENJEUX ET GOUVERNANCE

Portée par la Direction générale de 1’administration et de la fonction publique (DGAFP), la stratégie
territoriale RH de I’Etat vise & incarner dans les territoires la politique de ressources humaines de
1’Etat en accorapagnant concrétement Jes transformations en cours,

Au niveau régional, les préfets, appuyés par les secrétaires généraux aux affaires régionales (SGAR)
et leur plate-forme régionale interministérielle d’appui aux ressources humaines (PFRH) ont pour
mission d’élaborer et co-construire, avec le concours des acteurs locaux, la stratégie régionale RH,
et d’en piloter la mise en ceuvre en s’appuyant sur les trois versants de la fonction publique.

La stratégie territoriale RH a vocation & répondre 3 quatre enjeux identifiés au niveau national et
doit s’appuyer, pour sa définition, sa mise en ceuvre et son suivi, sur une gouvernance locale.

LEs PRIORITES DE L’ETAT EN MATIERE RH
Les priorités portées par le ministére de la transformation et de la fonction publiques ont vocation a
répondre d quatre enjeux :

* améliorer I’atiractivité de la fonction publique

* renforcer la mobilité interministérielle dans les bassins de vie locaux

* renforcer la professionnalisation des agents publics par la formation continue

* poursuivre I’accompagnement des transformations RH et des organisations de travail.

Ces enjeux constituent la trame de la feuille de route qui a vocation & étre déclinée en région. Ils
peuvent &tre enrichis, en tant que de besoin, par les spécificités identifiées pour le territoire.

L.A NOUVELLE GOUVERNANCE REGIONALE EN MATIERE DE POLITIQUE RH

Pour permettre la déclinaison régicnale de la stratégie RH, deux instances sont créées.

¢ Le comité régional des DRH de PEtat (C3RH), présidé par le SGAR ou son adjoint,
chargé d’élaborer la stratégie régionale RH et de 1’évaluer annuellement.

© Le comité régional de 'emploi public (CLEP), présidé par le préfet de région, qui vise 3

mieux connaitre et partager la situation de 1’emploi public dans les territoires. Il a vocation
a se décliner dans chaque département, sous Pautorité des préfets.



DE LA GOUVERNANCE

ji__ 2 — LES ACTEURS
RH EN PACA

LeE SGAR PILOTE L’ELABORATION DE LA FEUILLE DE ROUTE, EN
COORDONNE LES ACTEURS ET EN ASSURE LE SUIVIL.

Le SGAR pilote 1’élaboration de la feuille de route régionale RH co-construite avec le concours des
services de I’Etat.

1 en assure le suivi, avec 1’appui de la PFRH, sur la base d’indicateurs nationaux définis en lien
avec la DGAFP.

Pour assurer cette coordination, les missions des PFRH ont été recentrées sur le pilotage et
I’accompagnement des services pour concevoir et coordonner la stratégie régionale RH, en
s’appuyant sur la contribution des acteurs territoriaux, en tout premier lieu les services de I’Etat.

La PFRH s’appuie pour conduire cette mission sur :

—le réseau des membres du comité régional des DRH et leurs représentants désignés ;

— les réseaux métiers qu’elle a constitués avec les services de ’Etat et leurs établissements publics
rattachés (conseillers mobilité carriére — CMC ; formation ; directeurs des secrétariats généraux
communs départementaux -SGCD ; club RH ; gestion prévisionnelle...) et de nouveaux réseaux si
nécessaire et constitués en tant que de besoin ;

— les coopérations engagées avec les deux autres versants de la fonction publigue, dans le cadre
d’une convention régionale inter-fonctions publiques, dont les axes correspondent avec ceux de la
stratégie régionale RH ;

—les coopérations engagées avec les acteurs compétents en matiére Id’emploi public (Pdle
emploi, APEC, défense mobilité).

LE cOMITE REGIONAL DES DRH DE L’ETAT EN PACA (C3RH) ELABORE LA
STRATEGIE REGIONALE RH.

Réuni au moins deux fois par an sous la présidence du SGAR ou de son adjoint, il rassemble les
secrétaires généraux ou DRH des services déconcentrés de I’Etat relevant du périmétre OTE (ou
équivalent), les secrétaires généraux ou DRH de la région académique ou des rectorats, de la DRFiP,
les représentants régionaux compéténts en matiére de RH du ministére de la Justice et du ministére
des Armées, les directeurs des SGCD.




Le comité régional des DRH de la région PACA est chargé de :

— formaliser la stratégie régionale autour d*un programme de travail et d’actions opérationnelles
communes priorisées et pluriannuelles ;

— évaluer, pour chaque service concerné, les résultats en fin d’année et, le cas échéant, réajuster les
objectifs.

Pour cela, il désigne des interlocuteurs au SGAR pour la conduite des travaux et la création de GT
thématiques si nécessaire. Il peut s’appuyer autant que de besoin sur des organismes experts (CVRH
en matiére de formation par exemple) et, en fonction des sujets identifiés, &tre élargi aux deux autres

versants de la fonction publique. Dans ce cadre, la PFRH pourra mobiliser ses partenaires des deux
autres versants dans le cadre de la convention régionale inter-fonctions publiques pluriannuellé.

Un axe d’effort particulier sera porté en 2023 par le C3RH pour enrichir 1’annexe de la feuille de
route d’éléments complémentaires de pilotage (identification des acteurs ; indicateurs de suivi...).

LEe Comite LocaL pE L’EMPLOI PUBLIC EN REGION (CLEP) APPRECIE
LA SITUATION DE L’EMPLOI PUBLIC DANS LES TERRITOIRES,

Il a pour mission de mieux connaftre la situation de I’emploi dans les territoires, de partager les
besoins en compétences des employeurs, de promouvoir la mobilité et 1’ouverture des emplois
publics & de nouveaux viviers.

Sous 1’autorité du préfet de région, il rassemble annue]lement les DRH des administrations relevant
des trois versants de la fonction publique, I'INSEE, les représentants de Péle emploi et de I’ APEC
ou d’autres acteurs avec lesquels des partenariats locaux auront été noués.

11 s’appuie sur les travaux engagés ou en voie de I'étre dans le cadre de la feuille de route régionale
RH, de la convention régionale inter-fonctions publiques et des partenariats tissés avec P8le emploi
ou ’APEC.

Il avocation & étre décliné dans chaque département, sous forme de comité local de 1’emploi public
départemental (CLEP-D). Placés sous la présidence des préfets, ces CLEP-D ont pour mission :

~— de permetire d’améliorer la connaissance de 1’emploi public local (identifier les filiéres et métiers
en tension) ;

— d’analyser les facteurs des déficits d’attractivité ;

— de préciser les besoins locaux des employeurs publics ;

— d’identifier des parcours de mobilité entre versants de la fonction publique ;

— de soutenir |’ organisation d’événements locaux en matiére d’emploi public.

Les trois versants de la fonction publique peuvent y &tre associés.



{ 3 — LES PRIORITES DE LA POLITIQUE RH
DE ETAT EN REGION PACA

La stratégie régionale RH en PACA vise & répondre 3 quatre enjeux stratégiques :
* Renforcer I’attractivité pour attirer et fidéliser les talents ;

* Améliorer la mobilité interministérielle et proposer des parcours professionnels plus
diversifiés dans le territoire régional ;

» Renforcer la professionnalisation en développant la formation continue dans le cadre d’une
politique interministérielle de formation en région ;

* Pouwrsuivre I’accompagnement des transformations des organisations .
Ces enjeux constituent les axes d’action de la feuille de route régionale RH.
Chacun de ces axes se décline en objectifs et en propositions d’actions concrétes ci-aprés détaillées.

Le comité des DRH de I’Etat détermine annuellement les actions qu’il souhaite metire en ceuvre
dans le cadre de la feuille de route, ainsi que les pilotes et les indicateurs de suivi.




Axe 1 : Renforcer Pattractivité pour attirer et

fidéliser les talents

L’objectif est d’acquérir une bonne connaissance de la situation de 1’emploi public sur le territoire
régional, pour pouvoir anticiper et planifier les besoins et actions & engager pour remplir les
missions, d’identifier les facteurs responsables du déficit d’attractivité et de proposer une réponse
adaptée lorsqu’elle peut relever du niveau local.

Objectif 1/ Engager une démarche régionale de gestion prévisionnelle pour améliorer la
connaissance des employeurs de leurs besoins, ressources et compétences disponibles.

Actions :

— Identification et formation d*un réseau d’agents compétents en matiére de Gestion Prévisionnelle
RH - GPRH.,

— Etat des lieux de la ressource par dge, niveau d’émploi, localisation géographique et ministére, et
des départs prévisibles en retraite.

— Identification des besoins en compétence, des nouveaux métiers et des métiers en obsolescence.

— Pour le périmétre ATE, intégrer la logique de GPRH dans la mise en ceuvre du dispositif des 3 %.

Objectif 2/ Réaliser un diagnostic de I’emploi public local pour mesurer les déficits et facteurs
d’attractivité.

Actions :

— Définition des critéres de 1’attractivité pour les agents publics comme les viviers externes
I’administration.

— Cartographie des bassins d’emploi et/ou des filidres souffrant d’un déficit d’attractivité, analyse
des causes, proposition d’actions correctrices, en ciblant tout particuliérement certaines filidres en
tension (exemple : informatique, marchés publics...).

Objectif 3/ Améliorer la visibilité des emplois publics en région pour élargir les viviers et la
diversité des recrutements.

Actions :

~ Recensement dans un document unique des voies d’accés & la fonction publique et diffusion &

Pensemble des services (4139-2, TH, PACTE, contrat, vacation, apprentissage, stages, prépas
Talents, concours). Diffusion au sein de 1’ensemble des directions et services.



— Partage des informations et des besoins avec les employeurs privés {partenariat avec P6le Emploi
et ’APEC, sensibilisation aux parcours dans le secteur public, partage des offres d’emploi).

—Relayer et faire vivre la nouvelle marque employeur déployée par le ministére de la fonction
publique (diversité des carriéres, des profils, valeurs communes du service public).

— Concevoir des actions de communication pour promouvoir I’emploi public, en synergie avec les
autres versants de la fonction publique (partenariat avec les écoles et universités ; forum de I’emploi
inter-fonctions publiques; mise en place de « Club employeurs», d’événements facteurs
d’attractivité par départements ; capsules sur les nouveaux métiers ou métiers en tension...).

Objectif 4/ Améliorer la capacité de recrutement des services.

La maftrise des techniques de recrutement est devenue une compétence stratégique dans le contexte
de cristallisation des mobilités, de tensions sur le marché du travail et d’élargissement du recours
aux agents contractuels.
Actions :
— Professionnalisation des employeurs pour :

1. identifier le besoin en compétences ;

2. élaborer des offres d’emploi adaptées au besoin et attractives ;

3. développer une stratégie de « sourcing » : référencement des sites et des écoles oil trouver de
potentiels candidats au profil adapté (réseaux sociaux professionnels...) ;

4. amnalyser les candidatures : examen des CV et lettre de motivation au travers d'une grille
d'analyse en fonction des compétences attendues ;

5. conduire un entretien d’embauche et la sélection d’un candidat (trame d'entretien type en
veillant au respect de la vie privée et aux enjeux de lutte contre les discriminations et de
renforcement de 1'égalité F/H, posture sur la forme, grille de synthése des candidatures,
motivation des avis et du classement sur chaque candidature).

— Création / structuration de la fonction recrutement dans chaque service, entretien avec les services
gestionnaires, d’action sociale et de conseil mobilité carriére.




Axe 2 : Améliorer la mobilité interministérielle et

proposer des parcours professionnels plus
diversifiés dans les territoires

La fidélisation des agents publics dans les territoires reléve notamment de la capacité des
employeurs & proposer des parcours professionnels diversifiés au sein d*un méme bassin de vie.

La capacité & développer des mobilités interministérielles ou inter-versants se heurte & des obstacles
techniques, statutaires et culturels mais aussi & la difficulté pour les agents en recherche d’emploi
d’identifier les recruteurs, de disposer du plein accés & 1’offre d’emploi et 3 la méconnaissance des
besoins des employeurs en matiére de recrutement. I’amélioration de la mobilité doit s’appuyer sur
une meilleure connaissance du marché de ’emploi public par les agents et les professionnels de la
mobilité chargés de les accompagner.

Objectif 1/ Mieux identifier les professionnels de ia mobilité pour pouvoir s’orienter entre les
différents services compétents.

Actions :

— Constitution d’un réseau rassemblant des professionnels de la mobilité (CMC, gestionnaires de la
mobilité et gestionnaire de I’action sociale).

— Professionnalisation des acteurs de la mobilité (formation et outils type « Box des compétences »
bilan de compétences...).

Objectif 2/ Améliorer la connaissance des agents sur les possibilités de mobilité.

Actions ;

~ Elaboration / diffusion d’une cartographie des employeurs publics et de leurs métiers.

— Organisation de forums de la mobilité inter-fonctions publiques pour promouvoir la mobilité.

— Elaboration d’un outil permettant I’échange sur les postes vacants et les CV piloté par le réseau
des conseillers mobilité,

Objectif 3/ Améliorer la capacité des agents a valoriser leur profil.
Actions :

—Développement de la mise & disposition des outils d’accompagnement (tests, bilans
professionnels, outils d’évaluation des compétences...).

— Ateliers CV, lettres de motivation, préparation aux entretiens d’embauche.



Objectif 4/ Améliorer la mise en relation des offres d’emploi et des profils disponibles.
Actions ;

— Expérimentation d’une revue des cadres inter-services et/ou d’un outil d’IA de mise en relation
des profils et des emplois.

— Structuration de parcours de mobilité interministérielle.

Objectif 5/ Améliorer ’accompagnement global de la mobilité.
Actions ;
— Amélioration de la visibilité et de la réactivité sur les informations relatives aux conditions de

rémunération et d’emploi offertes (niveau de salaire, régime indemnitaire, télétravail, dispositifs
d’action sociale...).

—Réalisation d'un kit de la mobilité comprenant les principales informations et démarches
nécessaires pour engager une mobilité : nom du gestionnaire du service d’accueil, point de contact
pour accés au logement, inscription créches, inscription écoles, travail du conjoint.

— Expérimentation d*un « guichet unique » mettant & disposition une offre compléte en matiére
d’action sociale (informations sur le logement, les créches et gardes d’enfant, 1'emploi du conjoint,
les inscriptions scolaires).




Axe 3 : Renforcer la professionnalisation en

développant Ia formation continue
interministérielle en région

Les orientations de la fonction publique en matiére de formation sont encadrées par le schéma
directeur de la formation professionnelle tout au long de la vie des agents de I’Etat 2021-2023. Il
vise 2 renforcer la mutualisation de la formation interministérielle en région et introduit de
nouvelles actions prioritaires pour répondre aux besoins transversaux des services déconcentrés et
renouveler les pratiques de formation en modernisant ’appareil de formation,

Ces orientations sont déclinées en PACA dans le- schéma directeur régional pluriannuel de
développement des compétences transverses des agents de ’Etat, intégrant les priorités locales et
visant & déployer une offre interministérielle mutualisée.

Ohbjectif 1/ Renforcer les dynamiques interministérielles de formation en région.

Actions ;

—Structuration et animation d'un réseau des acteurs territoriaux de la formation continue
interministérielle.

— Repositionnement de la PFRH sur la coordination et le pilotage interministériel des politiques de
formation en région.

Objectif 2/ Co-construire avec les services déconcentrés de P'Etat la stratégie régionale
pluriannuelle en matiére de formation interministérielle pour mettre 2 disposition des agents
du territoire une offre élargie et mutualisée

Actions ;

—Elaboration du schéma directeur régional pluriannuel de développement des compétences

transverses des agents de ’Etat (SDRDCT) recensant les priorités de la formation interministérielle
sur 3 ans :

1. adaptation du management des équipes au cadre de 1’ ATE et au contexte du développement
du travail hybride ;

usage courant des outils numériques et collaboratifs ;
culture de I’innovation ;
expertises métiers : gestion RH, ingénierie de formation, gestion budgétaire et financiére ;

initiation  ]a gestion de crise pour assurer la continuité des services (PSATE) ;

R

gestion de projet et transversalité pour développer la culture de 1’ interministériel ;



7. amélioration de la communication externe pour les cadres supérieurs de I’ATE.

— Déclinaison annuelle des priorités du schéma directeur dans le plan régional interministériel de
formation (PRIF) développement des compétences transverses.

— Proposition d’une offre élargie aux agents par la mutualisation des formations organisées par les
services ministériels locaux,

Objectif 3/ Développer de nouvelles modalités pédagegigues s'appuyant sur des ressources
numérigues, des modes d’apprentissages plus agiles et des parcours hybrides

Les nouvelles modalités de formation induites par le numérique permettent une modemnisation des
pratiques de formation et un renouvellement des pédagogies.

Actions ;
— Modernisation des pratiques de formation : digitalisation et hybridation des parcours en fonction

des contenus (distanciel pour les apports théoriques, présentiel pour les mises en situations/ jeux de
rdles inter-actifs / RETEX... e-learning en accés libre et en autonomie pour des compléments).

— Diffusion des formations en ligne disponibles sur la plateforme interministérielle de formation a
distance MENTOR,

— Professionnalisation des acteurs de la formation pour accompagner les évolutions pédagogiques et
organisationnelles induites par la digitalisation et 1’hybridation de la formation (équipement en
outils numériques, formation des agents a I'utilisation des outils numériques, formation des
formateurs & la formation en ligne).

— Diffusion des modes d’apprentissages plus agiles : Podcast, MOOC, AFEST, CODEYV, coaching
individuels ou collectifs, RETEX, partages de bonnes pratiques...




Axe 4 : Poursuivre accompagnement des

transformations des organisations

Cette orientation vise la poursuite du déploiement des dispositifs d’accompagnement prévus au
profit des services impactés par le chantier lié A ’organisation territoriale de I’Etat (OTE) mais aussi
les transformations en cours ou & venir dans tous les services de I’Etat.

Elle s’attachera & prendre en compte notamment la situation des nouveaux collectifs de travail

confrontés aux mobilités et aux regroupements immobiliers, aux défis liés au développement du
travail hybride, de la ransformation numérique, et aux évolutions de 1’environnement de travail.

Objectif 1/ Consolider les organisations et services impactés par la réforme OTE.
Actions :
— Développement d’une culture commune de I’ ATE sur les compétences transverses i détenir.

— Impulser une harmonisation des prestations d’action sociale sur le périmétre ATE .

Objectif 2/ Accompagner et mettre en ceuvre les transformations RH des services (volet
organisation du travail et conditions de travail).

Actions ;
— Création d’un réseau de correspondants et d'un espace collaboratif pour diffusion d’actualités et
de bonnes pratiques, en 1’alimentant collectivement.

—Mise & disposition de 1’appui méthodologique (par la PFRH ou par un prestataire) et du
financement pour établir une demande d’accompagnement pour la conduite des transformations :
définition du projet, rédaction du cahier des charges, formalisation des attentes, suivi et &évaluation.
Exemples : projet de service, projet de réorganisation du travail, accompagnement managérial
collectif ou individuel, plan d’amélioration des conditions de travail, organisation d’ateliers
thématiques pour la sélection et le suivi des prestataires.

—Actions de sensibilisation et formations pour le développement de nouvelles modalités
d’organisation du travail et de management (travail hybride et digitalisation des pratiques).
Présentation réguliére de projets de transformation,

— Internalisation et renforcement des compétences propres des services en matiére de conduite de

transformation et d’innovation dans le domaine des RH (formation de « transformateurs» et
d’animateurs/contributeurs ponctuels du HUB PACA).



Objectif 3/ Accompagner les évolutions de I’environnement professionnel.
Actions ;
— Accompagnement des services aux démarches qualité de vie et santé au travail.

— Constitution d*un pble régional d’agents des services de 1’Etat formés au co-développement et au
coaching d’équipes, qui powront &étre mobilisés de maniére mutualisée pour intervenir en
interministériel.

— Etablissement d’une cartographie des différents dispositifs et réseaux intervenant en matiére
d’environnement professionnel.

—Développement d’un réseau interministériel des référents handicap pour accompagner les
personnes en situation de handicap (échanges de bonnes pratiques, organisation et participation a
des événements locaux au profit de 1’emploi des handicapés).

— Communication sur les actions conduites par le réseau régional « action sociale et environnement
professionnel ».

— Contribution des services d’actions sociale ministériels locaux & une stratégie interministérielle en
matiére de logements, de créches, d’emploi des conjoints, afin de favoriser une meilleure
articulation des dispositifs.

— Simplification et amélioration de 1’accés des agents & 1’action sociale interministérielle.

— Mise en place d’un dispositif de mutualisation des médecins de prévention.




‘:‘E ANNEXE : ECHEANCIER DE LA FEUILLE
DE ROUTE REGIONALE RH 2023-2025
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