DIRECTION DEPARTEMENTALE DES FINANCES PUBLIQUES DU GARD

DOSSIER DE PRESENTATION

PRESENTATION DES RESULTATS DE L'OBSERVATOIRE INTERNE

1. PRESENTATION GENERALE

Les résultats de |'observatoire interne réalisé du 03/02/2026 au 10/03/2026 ont été
communiqués le 1¢ juin 2026 et font état pour la DDFIP du Gard d’un taux de participation de
58 % avec 438 participants, soit un taux supérieur au niveau national qui s'établit a 55 %.

Il est rappelé les objectifs de I'observatoire interne :

* Mesurer la satisfaction des agents a I'égard de leurs conditions d’‘exercice de leurs
missions et plus largement de la qualité de vie au travail.

* Mesurer I'impact des changements organisationnels, des relations avec les usagers et
des nouvelles méthodes de travail (IA notamment).

L'état d'esprit reste stable sauf la fatigue exprimée (+11 points : 38%) ; les agents évoquent
principalement une perte de sens et de motivation. Pour I'essentiel :

* la direction évolue dans le bon sens (+5 points) et le rythme du changement est
moindre ;

+ l'engagement est supérieur d'un point a 2025 (43%) mais reste inférieur a celui du
niveau moyen de la DGFIP (51%) ;

* la communication de la direction locale est bonne: + 5 points / 2025, mais encore en
deca de la moyenne de la DGFIP ;

* les chiffres sont proches du niveau moyen de ceux de la DGFIP sur les modes de
fonctionnement : répartition charge de travail - marges de manceuvre - définition des
réles ;

+ un léger infléchissement global porte sur le manager, de méme que sur les CVT ;

* les priorités aux yeux des agents sont les moyens humains, |’ écoute et Ia
communication ;

* la connaissance du plan de prévention du risque suicidaire, du COM et du SDNUM, est
trés moyenne en dépit des visios consacrées a ces sujets et des informations données
lors des conventions de cadres A, B et C réalisées en 2025 et 2026.

2. RESULTATS SUR L'ETAT D’ESPRIT

Concernant I'état d’esprit, les agents se disent plus motivés (+1pt) et confiants (+1pt).
Ils se sentent moins inquiets (-4pts), moins désabusés (-3 pts) et moins en colére (-3pts).
Toutefois, ils se sentent plus fatigués (+11pts) et moins enthousiastes (-1pt).

Les agents ont indiqué dans le verbatim relatif a leur état d'esprit :

« pour 35% d'entre-eux: la perte de sens, la démotivation et le manque de
reconnaissance,
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* pour 32 % la surcharge de travail et de charge mentale,
* pour 14 % des inquiétudes sur l'avenir et I'évolution des carrieéres ainsi que sur les
conditions de vie au travail et la baisse des moyens humains.

3. PERCEPTION DE L’EVOLUTION DE LA DDFIP bu GARD

Pour les répondants, la DDFIP évolue dans le bon sens (+5pts) et le pourcentage d’agents
estimant que le rythme du changement était trop rapide est en retrait de 5pts.

Les agents préts a participer a des actions revendicatives est en retrait de 4 pts.

4, SUR L'ENGAGEMENT

L'indicateur d’engagement est en progression d’un point a 43 %, ainsi que la motivation (+3 pts)
et 'optimisme sur leur direction (+4 pts).

La DDFIP reste cependant en dega des ratios nationaux et des directions du groupe 2.

La fierté de travailler pour le ministére est en retrait d"1pt et pour la DDFIP du Gard en retrait
de 3 points, tout en se situant au-dessus des résultats antérieurs a 2025.

5. SUR LA VISION

Les agents s’estiment bien informés des réformes et des projets de leur direction (+5 pts) et des
ministéres en général (+3pts), mais ne s'estiment qu’a 18 % acteurs des changements (en retrait
par rapport aux deux dernieres années).

Ils remarquent que l'intranet local leur apporte des informations intéressantes a 61 % (+3pts),
les organisations syndicales 55 % (-2 pts) et leur chef de service 59 % (soit +4pts) par rapport a
2025.

6. SUR L'EFFICACTITE OPERATIONNELLE

41 % estiment que la charge de travail est bien répartie (+2 pts en comparaison avec 2025),
70 % indiquent disposer de marge de manceuvre et d’autonomie suffisante pour réaliser leur
travail (+4pts) et 58 % pensent que les missions, roles et responsabilités sont bien définis (+2

pts).

La DDFIP est considérée comme ayant un fonctionnement efficace (55 % soit +4 pts) et
délivrant un service de bonne qualité aux usagers (66 % soit +3 pts). Toutefois, seuls 57 %
estiment que l'on collabore facilement avec les autres structures ou services partenaires (-2

pts).

Les outils numériques collaboratifs sont en adéquation avec les besoins pour 68 % (+1 pt) et
adaptés aux modes de travail pour 79 % des agents, chiffres identiques au niveau national.

19 % indiquent utiliser I'|A dans leur travail, pour 66 % CHAT GPT, et pour 52 % d’entre eux I'lA
a un impact positif sur leurs activités professionnelles.
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7. DEVELOPPEMENT DES EQUIPES

Pour 66 % des répondants leur encadrant est ouvert au changement et aux nouvelles
méthodes de travail (en retrait de 4pts).

Il veille a la cohésion pour 58 % (stable par rapport a 2025) et s’investit dans le développement
des compétences pour 57 % (+2pts).

Leur manager leur fait confiance pour 75 % et dit régulierement ce qu’il pense de I'efficacité de
leur travail (57 % +3pts).

8. SUR LES CONDITIONS DE TRAVAIL

68 % des répondants sont satisfaits de I'ambiance au travail (-4 pts) et de I'équilibre vie
professionnelle [ vie privée (-3 pts).

Si les conditions matérielles sont stables (67 % de satisfaits), ils sont 55 % a ne pas étre satisfaits
de la charge de travail (+3 pts).

Ainsi la quantité de stress lié au travail est en progression (note moyenne a 6,6 soit +0,1) et la
qualité de vie au travail en retrait (5,6 soit -0,1).

58 % font un bilan positif du télétravail (-1 pt par rapport a 2025 mais + 10pts par rapport a
2023 et 2024) avec 64 % bénéficiant d’'un maximum de 2 jours de télétravail par semaine.

9. DIVERSITE ET INCLUSION

11% des agents ayant répondu estiment avoir été victimes de discriminations, soit + 3 pts par
rapport a 2025, en raison principalement du sexe, de I'age et de la situation de famille. Cela
s'est révélé lors de l'acceés a une promotion principalement, et lors de I'entretien professionnel
ou encore de l'accés a un poste a responsabilité.

L'existence des cellules externes anti-discrimination est connue a 77 % et pour 64 % des agents
elles ont agi efficacement pour lutter contre les discriminations (-5 pts).
Les agents sont a l'aise pour intervenir ou agir (2 pts).

Les priorités a engager pour améliorer les conditions de vie au travail des agents seraient :
* plus de moyens humains,
+ de lI'’écoute et de la communication,
+ améliorer les relations manageériales.

10. QUESTIONS SPECIFIQUES A LA DGFIP

FREQUENCE DE CONTACT AVEC LES USAGERS ET EXPOSITION AUX INCIVILITES

32 % des agents en contact avec des usagers indiquent avoir rencontré des usagers agressifs ou
incivils soit +2pts par rapport a 2025.
Seuls 14 % font remonter chaque signalement.

48 % ont connaissance du plan d’action de la DGFIP (2025-2027) visant a améliorer les
conditions de travail et prévenir le risque suicidaire soit un ratio supérieur au niveau national.
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* Pour 58 % des répondants, si un collégue rencontrait une situation de mal-étre, ils
feraient appel en priorité a leur hiérarchie,

28 % ala médecine du travail,

* 27 % aux représentants du personnel,

* 27 % le service des RH.

CONNAISSANCE DES CHANTIERS ISSUS DU CADRE D’OBJECTIFS ET DE MOYENS C.O.M ET DU SCHEMA
DIRECTEUR DU NUMERIQUE (SDNUM)

Seuls 23 % des agents ont connaissance de I'état d’avancement du COM relevant de leurs
missions, et 15 % du schéma directeur du numérique en dépit des visios consacrées a ces sujets
et des informations données lors des colléges de cadres A + et des conventions de cadres A, B
et C réalisées en 2025 et 2026.

EGALITE ET INCLUSION

69 % des agents considerent que la DDFIP est pleinement mobilisée en matiére d'égalité entre
les hommes et les femmes et 68 % que la DDFIP participe pleinement au recrutement,
maintien en emploi et formation des personnes en situation de handicap pour faciliter
I'inclusion de tous (résultats en trés léger retrait ou équivalent aux résultats nationaux).

INTERACTION AVEC LE SERVICE RH ET LES ACTIONS EN MATIERE D'ECORESPONSABILITE

27 % des agents estiment avoir obtenu une réponse tout a fait claire du service RH local et 6 %
des répondants étaient en attente d’une réponse. Le taux national est de 35 % soit 8 pts de
plus que le taux départemental.

Concernant les actions en matiere d’éco-responsabilité, les agents estiment I'efficacité des
actions suivantes :

La réduction de mes impressions papier 43%

Ma sensibilisation au res pect des régles de sobriété énerge-

tique (chauffage, climatisation, éclairage) 8%

vles déplacements domicile-travail ou professionnels (mobili-

. - . P o 38%
tés douces, covoiturage, électrification des veéhicules de

Le tri de mes déchets 34%

L'information des bons usages numériques a adopter 23%

Aucune de ces propositions de réponse ne me convient 23%
11. SYNTHESE

En synthése, les résultats de la DDFIP du Gard s’‘améliorent, mais des points d’attention
demeurent et des actions seront a mener, notamment sur les nouvelles méthodes de travail, la
perte de sens et de motivation, la charge de travail ainsi que I'écoute.
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438 répondants

% Positif
oY Engagement (Evolution)

Indicateur d’engagement 43% (+1)

| positif ST négatif Je ne sais pas

Je suis satisfait(e) de travailler au sein du Ministére 55% (-4)

B Tout a fait daccord W Plutét daccord Pas d'accord Je ne sais pas
4% (+3)
I Augmente l Reste stable Diminue Je ne sais pas

Je suis optimiste sur mon propre avenir au sein de ma Direction? . 20% (+3)
l Tout & fait d'accord l Plutét d'accord Pas d'accord Je ne sais pas

Aujourd’hui, ma motivation dans mon travail... ?

S8 Management % Positif
(Evolution)

Indicateur de Management 59% (+1)

Mon manager m'apporte des informations intéressantes sur ma Direction - 59% (+3)

Mon manager est ouvert au changement et aux nouvelles méthodes de travail 66% (-3)

Mon manager fait bien travailler les gens ensemble et veille & la cohésion de I'équipe 58% (+0)

Mon manager s'investit dans le développement de mes compétences m 57% (+3)

Mon manager me dit réguliérement ce qu'il pense de la qualité et de I'efficacité de mon travail 57% (+3)

Mon manager me fait confiance 75% (0)

Je me sens reconnu(e) et valorisé(e) dans mon travail 42% (+1)

l Tout & fait d'accord l Plutét d'accord Pas d'accord Je ne sais pas

LES POINTS FORTS ET LES POINTS FAIBLES :

ES PLUS FORTS POINTS DE SATISFACTION ET D'INSATISFACTION

Mes outils numériques sont adaptés a mes différents modes de 79% s acteur/actrice des changements conduits au sein de 18%
travail : ma Direction =
Mon manager me fait confiance 75% Ma Direction évolue dans le bon sens 20%
ATaise pour intervenir ou alerter si j'observe une situation de 71% S ~ o
discrimination ou un comportement inapproprié ¥ Satisfait(e) de ma rémunération 28%
ai - )
,J:,”I 70% Je suis optimiste sur mon propre avenir au sein de ma Dirt 29%
Satisfait(e) de I'ambiance de travail 68% Satisfait(e) des possibilités d'avancement, de promotion 30%

PRINCIPALES EVOLUTIONS PAR RAPPORT A 2025

On agit efficacement pour lutter contre les discriminations dans le

Ma Direction évolue dans le bon sens 20% +5
service

Le fonctionnement est efficace 55% +4 On agit eficacement pour lutter conire les discriminations au 53% 4
niveau ministériel T

Je suis bien informé(e) sur les réformes et les projets en cours au 479 o

sein ma Direction ol Satisfait(e) de l'ambiance de travail 68% -4

Jai les marges de manceuvre el l'autonomie st

réali +4 4
Mon r . n .
Direction e = méthodes de travail 66% 3

Les points d’insatisfaction ainsi que les reculs feront l'objet d’une attention toute particuliére
dans le cadre de la définition des actions a mettre en ceuvre en 2026.
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12. RETOUR SUR L’OBSERVATOIRE INTERNE 2025 ET LE PLAN D’ACTIONS

Seulement 29 % des participants estiment avoir échangé sur les résultats du précédent
observatoire interne afin de définir les pistes d’amélioration.

Avez-vous échange sur les résultats de votre direction locale
ou de votre service lors de la précédente édition de
I'observatoire interne afin de définir des pistes d'amélioration
des conditions de vie de travail ? (%)

% Oui

29%

Plusieurs actions permettant des échanges sur les résultats et les actions a mener ont pourtant
été organisées en 2025 :

- communication en college des chefs de service doublé d'un groupe de travail avec I'ensemble
des chefs de services afin de batir le plan d’action les concernant

- communication lors des conventions des cadres A, Bet C

- proposition a l'ensemble des agents de participer aux groupes de travail « observatoire
interne ».

Le plan d’action établi a I'issue des groupes de travail (28/08/2025 pour les cadres supérieurs,
25/09/2025 pour les B et C et 01/10/2025 pour les A, a été présenté lors du CSAL-FS du
16/12/2025.

Au 17/06/2026, sur les 41 actions définies dans le plan d’action Ol 2025, plus de 90 % d’entre
elles ont été réalisées. Seules 5 actions sont encore en cours (cf annexe 2 - Plan d’action Ol
2025).

Dans le cadre de la définition du plan d'action 2026, la DDFIP du Gard organisera a nouveau
des groupes de travail auxquels seront conviés I'ensemble des agents.

*kk
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