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Portrait des agents territoriaux en Bretagne

Rappel législatif : 

Le rapport social unique est une obligation légale et règlementaire annuelle pour les collectivités locales et leurs établisse-
ments publics. Cette enquête vise à détailler les moyens humains et budgétaires dont chaque collectivité dispose. 

OBSERVATOIRE
RÉGIONAL

de l’Emploi Public Territorial
et des Ressources Humaines

61%
taux de retour 

effectif (2)

82%
taux de retour 
collectivités (1)

(1) Sur la base des informations recueillies         (2) Données SIASP 2019
auprès des différents CDG bretons 
lors de la campagne BS 2019
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* hors BS vides, c’est-à-dire uniquement les collectivités ayant au moins un agent

19 673

17 441

17 264

22 550

Soit un total de 

76 928 agents 

Soit un total de 

1 194 structures

Répartition des agents par statut Répartition des agents par catégorie 
(emplois permanents)

75%

11%

14% Fonctionnaires

Contractuels sur emplois 
permanents
Contractuels sur emplois 
non-permanents 71%

15%

14% Catégorie A

Catégorie B

Catégorie C

2

Evolution de 2015 à 2020

2 points

3 points

5 pointsA

B

C

Evolution de 2015 à 2020

1 point

- 1 point

Nombre d’agents répertoriés lors de la campagne RSU 2020

Nombre de collectivités et établissements publics territoriaux* ayant répondu

R É PA R T I T I O N  STAT U TA I R E

=



Le taux moyen de contractuels permanents 
toutes filières confondues est de 12% 

(-1 pt par rapport à 2019)

* part des contractuels 
supérieure à la moyenne
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Remplacements

Postes vacants

Agents recrutés en CDI

Catégorie A (sur fonctions spécifiques)

Pas de cadre d’emploi existant

Autres contractuels

Agents recrutés dans les communes de moins de 2 000 hab

Agents recrutés dans les communes de moins de 1 000 hab 
(secrétaire de mairie, agents à temps non complet)

46%

24%

15%

8%

1% 1%2%
3%

Evolution de 2019 à 2020
Depuis 2019, on constate la stabilisation de certains motifs de recrutement de contractuel notamment 
concernant les remplacements. En parallèle, le nombre de recrutements d’agents de catégorie A sur des 
fonctions spécifiques et en CDI augmentent légèrement (+2 pts et +1 pts / à 2019). A l’inverse, les recrute-
ments sur des postes vacants diminuent (-3 Pts / à 2019). 

Filière 
sécurité

3%

Filière
technique

46%

Filière 
culturelle

4%

Filière
administrative

22%

Filière 
médico-sociale

19%

Filière 
sportive

1%

Filière 
animation

5%

72%

Titulaires Contractuels permanents

85% 15%Animation*

99% 1%Sécurité

78% 22%Médico-sociale*

82%

82%

18%Sportive*

18%Culturelle*

90% 10%Technique

90% 10%Administrative

Répartition des agents permanents par filière

Répartition des agents permanents par filière et par statut

Motifs de recrutements des agents contractuels sur emplois permanents 



AttachésRédacteurs

5% 5%

Agents sociaux

6%

Adjoints 
administratifs 

12%

Adjoints 
techniques

30%

37%

34% 3%

3% 3% 5%

4%

5% 6%

0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 %

Moins de 30 
ans

De 30 à 
50 ans

Plus de 
50 ans

Fonctionnaires Contractuels permanents Contractuels non-permanents
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Agents de la fonction 
publique territoriale 

47 ans

Fonctionnaires 
47,8 ans

Contractuels 
permanents 

39,9 ans

Contractuels 
non permanents 

39, 2 ans 
(+ 3 ans par rapport à 2015)

Agents permanents (tous statuts confondus)
46,8 ans (+ 1 an par rapport à 2015)

Âges moyens

L’ÂG E  D E S  AG E N T S  T E R R I T O R I AU X

Les principaux cadres d’emplois (agents permanents)

Répartition des agents territoriaux bretons par tranche d’âge selon leur statut 
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L E  T E M P S  D E  T R AVA I L

L A  R É PA R T I T I O N  F E M M E - H O M M E

Pour rappel, le travail à temps partiel est mis en place à la demande de l’agent, alors que le temps 
non complet est une caractéristique de l’emploi qui s’impose à l’agent (contrat avec une durée hebdo-
madaire de service inférieure à 35 heures). 

Titulaires

Animation

Médico-sociale

Culturelle

Contractuels

30% 70%

56%25%

22% 70%

Les 3 filières les plus concernées par les emplois à temps non complet

Temps complet Temps non-complet

Fonctionnaires

87%

13%

Contractuels

58%

42%

Temps plein Temps partiel

89%

Fonctionnaires

11%

95%

Contractuels

5%

Part des emplois à temps complet / 
non complet par statut

Part des emplois à temps plein 
ou partiel par statut

Moins de 25 ans

Âge moyen
46,7 ans

Âge moyen
47 ans

60 à 64 ans

65 ans et plus

55 à 59 ans

50 à 54 ans

45 à 49 ans

40 à 44 ans

35 à 39 ans

30 à 34 ans

25 à 29 ans

Pyramide des âges et âge moyen par genre



Part des hommes et des 
femmes par catégorie 
(agents sur emplois permanents)

72% 58%
60%

40%42%
28%

Cat. A Cat. B Cat. C

Femmes

Hommes

Répartition des agents par 
genre et par statuts

74% 26%

72% 28%

40%60%

Fonctionnaires

Contractuels permanents

Contractuels non-permanents
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Certaines filières sont très féminisées : 95 % de 
femmes dans la filière médico-sociale et 85% 
dans la filière administrative.

Tandis que d’autres sont très masculinisées : 
91% d’hommes dans la filière sécurité et incen-
die et 73% dans la filière sportive.

62%

38%

97%

3%

Temps plein

Temps partiel

17%

83%

Une part d’hommes et de femmes stable depuis 2013 

Répartition H/F des emplois à temps plein ou partiel

Cadres de santé 
infirmiers, rééduca-
teurs et assistants 
médico-techniques

Puéricultrices

Auxiliaires de 
puériculture

100%

100%
99%

Contrôleurs, 
colonels

Lieutenants de 
sapeurs-
pompiers 

professionnels
Chefs de ser-
vice de police 

municipale

95%

100%

97%

Les cadres d’emplois les plus sexués
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Temps complet

Temps non-complet

96%

4% 24%

76%

Focus sur l’outil égalité professionnelle 

Les collectivités de +20 000 habitants ont désormais l’obligation de réaliser un 
plan d’action triennal sur l’égalité professionnelle. Les Centres de Gestion de Bre-
tagne vous proposent d’utiliser le Baromètre d’évaluation de l’égalité profes-
sionnelle, outil «tout en un» d’aide à l’élaboration des Plans d’actions triennaux 
(conçu par l’Observatoire de Nouvelle Aquitaine). 

Pour plus d’informations, n’hésitez pas à contacter le chargé 
du Rapport Social Unique du Centre de Gestion de votre département.

325
lauréats

d’un concours 
ou d’un examen 

professionnel

promotions 
internes

546

contractuels 
permanents nommés 

stagiaires

608

avancements
d’échelon

39% des 
fonctionnaires 

22 476

/ à 2019
5 points

avancements
de grade

7% des 
fonctionnaires 

3 940

/ à 2019
1 point

8 347 
arrivées 7 448

départs

* Variation des effectifs :

(effectif physique rémunéré au 31/12/2020 - effectif 
physique théorique rémunéré au 31/12/2019)  / (Effectif 
physique théorique rémunéré au 31/12/2019)

Fonctionnaires

+ 0,1%
Ensemble

+1,4%

Contractuels

+ 11,6%

Répartition H/F des emplois à temps complet ou non complet

Variation des effectifs* entre le 1er janvier et le 31 décembre 2020

M O U V E M E N T S  D E  P E R S O N N E L S  & 
É VO L U T I O N  P R O F E S S I O N N E L L E



Remplacements (contractuels)

Arrivées de contractuels

Recrutement direct

Voie de mutation

Transfert de compétence

42%

22%

13%

11%

4%
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En 2020, les arrivées en lien avec 
les transferts de compétences dis-
paraissent du top 5

La répartition des modes d’arri-
vées d’agents sur emplois perma-
nents est stable par rapport à 2019 
à l’exception des remplacements 
qui ont augmenté de 6 pts 

Fin de contrats (hors contractuels stagiairisés dans l’année)

Départ à la retraite

Stagiairisations d’un agent contractuel au cours de l’année

Mutations

Démission

51%

16%

14%

6%
5%

1 135
accompagnements par 

un conseiller en évolution 
professionnelle

74%
de femmes

56%
d’agents de 
catégorie C

Principaux modes d’arrivée des agents permanents

Principales causes de départ des agents permanents

Focus sur l’accompagnement en évolution professionnelle

Les augmentations / nouvelles arrivées dans le top 5 : 

départs liés à la fin d’un contrat 
Les fins de contrats de rem-
placement représentent 38% 
des départs liés à cette cause. 

La stagiairisation d’agent 
contractuel apparait désormais 
dans les causes de départs

Les baisses : 

départs à la retraite 

    Les mutations ont diminué de moitié 

+ 10 pts*

-9 pts*

* par rapport à 2019

* par rapport à 2019
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(Chiffres des agents sur emplois permanents en 2020)

* par rapport à 2019

82 495 
jours de 

formation
au total

1,3 jour moyen de formation en 2020

39%  ont suivi 
une formation 

d’au - 1 j

Diminution du nombre de jours de forma-
tion pour les agents de catégorie C. 

Elément explicatif :  du fait de la crise 
sanitaire, de plus en plus de formations 
se sont déroulées sous la forme de vi-
sioconférence. Certains agents de catégo-
rie C n’ont pas accès ou n’ont pas l’habitu-
de d’utiliser ces outils numériques, ce qui 
peut expliquer cette diminution.

65%

18%

22%
Cat. C

Cat. B
+ 1 pt*

- 5 pts*

+ 4 pts*
Cat. A

Fonctionnaires Contractuels

C
at

ég
o

rie
 A

53%

35% C
at

ég
o

rie
 B

30%

46%

C
at

ég
o

rie
 C

37%

17%

Répartition des jours de formation par catégorie

Part des agents ayant participé à au moins 1 jour de formation en 2020 
selon leur catégorie et leur statut (emplois permanents)

L A  F O R M AT I O N
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Taux d’absentéisme 
selon le statut

Fonctionnaires

Taux d’absentéisme « compres-
sible » (maladies ordinaires et accidents 

du travail)

Taux d’absentéisme médical* 
(toutes absences pour motif médical)

Taux d’absentéisme global
(toutes absences y compris maternité, 

paternité et autre**)

Contractuels
permanents

Ensemble 
agents 

permanents

Contractuels
non

permanents

4,39% 2,06% 4,10% 1,20%

2,25% 6,22% 1,21%

2,95% 7,43% 1,68%

6,79%

8,06%

Taux d’absentéisme : nombre de jours d’absence / (nombre total d’agents x 365)

Malgré la crise sanitaire, on observe seulement une légère augmentation du taux d’absentéisme notam-
ment pour les agents contractuels sur emplois permanents et non permanents. 
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* maladie ordinaire, longue 
maladie, maladie de longue 

durée et grave maladie, acci-
dents du travail, 

maladie professionnelle

**les absences pour « autres 
raisons » correspondent 

aux autorisations spéciales, 
par exemple pour motif 

familial, pour des concours 
ou examens professionnels... 

Ne sont pas comptabilisés 
les jours de formation, les 

absences pour motif syndical 
ou de représentation.

*** Par rapport à 2019

Un nombre de jour moyen d’absence global qui augmente pour tous les agents, quel que soit leur statut 
mais plus prononcé pour les agents contractuels sur emplois permanents et non permanents.

1 783
agents affectés à la prévention (dont 57 médecins 
de prévention et 1 308 assistants ou conseillers 
de prévention) 

6 376 
jours de formation en lien avec la prévention (soit 8% 
du nombre total de jours de formation en 2020)

Focus sur la prévention au travail

Nombre moyen de jours d’absence par agent présent au 31/12/2020

S A N T É ,  S É C U R I T É  AU  T R AVA I L 
&  A B S E N T É I S M E  (3)

Jours moyens d’absence 
« compressible » 
(maladies ordinaires et accidents du 
travail)

Jours moyens d’absence pour 
motif médical* 
(toutes absences pour 
motif médical)

Jours moyens d’absence  
global
(toutes absences y compris 
maternité, paternité et autre**)

16,01

7,52

4,38

24,78

8,20

4,41

Contractuels
non-permanentsFonctionnaires Contractuels

permanents

29,44 + 1,8 j ***

10,75 + 2,35 j ***

6,12 + 2,25 j ***
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33% des agents 
absents au moins 

1 jour pour 
maladie ordinaire

par 
arrêt en 

moyenne

20 j 33%
des agents entre 

30 et 50 ans 
arrêtés au - 1 fois 

pour maladie 
ordinaire

Si la part des agents ayant 
été absents au moins 1 jour 
pour maladie ordinaire en 
2020 est stable par rapport 
à 2019, le nombre moyen de 
jours par arrêt de travail a 
quant à lui augmenté de 4 
jours.

Analyse

Absents

Pas été absents

Fonctionnaires
- 3 pts / à 2019

64%

36%

71%

29%

79%

21%

Contractuels
permanents

+ 1 pt / à 2019

Contractuels
Non permanents
+ 6 pts / à 2019

La part des femmes et des 
hommes ayant été absent 
au moins un jour pour mala-
die ordinaire est stable par 
rapport à 2019.

69% 31%

3 733 accidents de travail (- 37% par rapport à 2019) (dont 3 
436 accidents de service et 297 accident de trajet)

2 822 agents absents suite à des accidents de travail (soit 
4% des effectifs recensés dans le cadre du RSU)

54 jours en moyenne par arrêt : augmentation de la gravité 
des accidents de travail (en 2019, la moyenne par arrêt était de 
37 jours)

Part des agents absents au moins 1 jour pour maladie ordinaire par statut

La maladie ordinaire

Part des agents absents au moins 1 jour pour maladie ordinaire par genre

Les accidents de travail (accidents de service et de trajet)
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Les cadres d’emplois les plus concernés 
par les accidents de service

52%
Adjoints

techniques

6% Agents de maîtrise

8%
Agents sociaux 60%

8%

18% filière 
technique

filière 
sécurité

filière 
médico-sociale

Les agents de catégorie C sont les plus concernés par les accidents de service (92%) et de trajet (72%).

Publication réalisée par l’observatoire régional 
de l’emploi public territorial et des RH

02.96.58.63.76

observatoire.emploi.bretagne@cdg22.fr
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Les 4 filières les plus concernées 
par les accidents de service

Les Centres de Gestions de la Fonction Publique Territoriale de Bretagne

OBSERVATOIRE
RÉGIONAL

de l’Emploi Public Territorial
et des Ressources Humaines


