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La Direction Générale des Impéts (DGI)

La Direction Geénérale des Impbts (DGI) exerce ses missions dans le cadre de larticle 13 de la
Déclaration des droits de 'homme et du citoyen du 26 aolt 1789, qui consacre la nécessité de I'impot
et I'égalité des citoyens devant lui: « Pour I'entretien de la force publique et pour les dépenses de
I'administration, une contribution commune est indispensable : elle doit étre également répartie entre
tous les citoyens, en raison de leurs facultés ».

Devenue en France une administration de référence, la DGI poursuit son objectif de figurer d’ici la fin
de la décennie parmi les meilleures administrations fiscales d’Europe.

Elle est engagée depuis plusieurs années dans une rénovation en profondeur de ses structures, de
ses méthodes de travail et de son systéme d’information.

Elle a mis, par exemple, en place des contrats de performance (2000-2002, 2003-2005, 2006-2008)
qui visent aussi bien a promouvoir le civisme fiscal qu’un service irréprochable. Ces contrats apportent
a la DGl la pluri-annualité nécessaire pour inscrire sa stratégie dans la durée et préciser les moyens
alloués pour atteindre ses objectifs, réaliser des réformes et faire des gains de productivité.

L’adoption, le 1°" aolGt 2001, de la loi organique relative aux lois de finances (LOLF), a permis a la
DGl de transposer cette dynamique a la gestion des ressources humaines.

En effet, si la LOLF a pour ambition de conduire a une meilleure maitrise des dépenses publiques et
de faire passer I'Etat d’une logique de moyens (au sens ou il s’agissait de gérer des crédits) a une
logique de résultats (au sens ou le gestionnaire doit atteindre les résultats fixés), elle est porteuse
d’évolutions réelles dans le domaine de la GRH, qui doit s’adapter aux exigences de pilotage et de
responsabilité qu’elle instaure.

Les ressources humaines doivent étre dans leur affectation, dans la prévision de leur gestion,
étroitement associées aux objectifs des programmes. La déclinaison de la performance au niveau du
personnel et son intégration dans les objectifs et résultats deviennent ainsi une obligation.

Pour conduire ce changement a la fois culturel et fonctionnel, la DGI a initié une réflexion sur le réle du
personnel d’encadrement et engagé une série de mesures concrétes.

L’encadrement de la fonction publique est aujourd’hui recruté sur la base de qualifications techniques
{juridiques, économiques ou financiéres..) et non sur des compétences managériales. La formation
n'inclut souvent que marginalement les fonctions d’animation d’équipe alors que la LOLF, notamment
pour les cadres intermédiaires et de proximité induit de nombreux changements vers une gestion plus

incitative des RH :

- les cadres intermédiaires devront étre des agents capables de favoriser la coopération des agents
(développement de 'autonomie, de la délégation, de la responsabilité), de s’investir dans une gestion
rénovée du recrutement (démarche anticipatrice, qualitative et évaluatrice) et de rendre compte sur le
degré d’atteinte des objectifs et leur propre capacité a mobiliser les équipes ;

- 'encadrement de proximité connaitra une évolution analogue d’évaluation des compétences et
d’analyse des besoins de formation des agents. Les méthodes de travail et de management devront
étre réorientées vers le suivi des objectifs, la mobilisation des agents et la détermination des
contributions individueiles et collectives a I'atteinte des objectifs.

Ces évolutions attendues de I'encadrement sont prises en compte par la DGl dans les principaux
domaines de GRH :

- un renouvellement des dispositifs de formation dans leur organisation et leur contenu ;

- une évaluation annuelle pour identifier les compétences, fixer les objectifs et gérer le
parcours professionnel ;

- une modulation de la rémunération qui prend en compte la reconnaissance de la performance
individuelle et collective ;



- une mobilité facilitée ;
- un systéme d’information et de communication interne renforcé

L’effectif de la DGl en 2006 est réparti ainsi :

Effectifs par catégorie A B C

Hommes 11593 9733 8 046

Femmes 9098 15052 25719

% des femmes 440% 60,7% 76,2%

Total 20691 24785 33765 79241

Le recrutement des agents est effectué par concours organisés au plan national selon 3 niveaux :
- catégorie C: niveau BEPC

- catégorie B : niveau baccalauréat (diplédme de fin de cycle des études secondaires)

- catégorie A : niveau licence (dipldme de fin de cycle des études supérieures)

On distingue 3 niveaux de cadres catégorie A :

- les cadres du 1% niveau : inspecteurs -A-

- les cadres du 2°™ niveau : inspecteurs départementaux et inspecteurs principaux (A+)

- les cadres du 3°™ niveau : directeurs divisionnaires, directeurs départementaux, directeurs des
services fiscaux, délégues (ce sont les emplois de commandement A+).

La part des femmes dans les postes d’encadrement des 2°™ et 3°™ niveaux s'éléve a 27%.

Rattaché(e) a la Direction des Ressources Humaines de la DGI, vous étes chargé(e) de traiter
différents dossiers relatifs a la mobilisation de I'encadrement.

Tournez la page S.V.P.
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1.1 Les enquétes annuelles
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Annexe 3.1 - L'évaluation des cadres

B Dossier 4 - LA FORMATION
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Dossier 5 - LA REMUNERATION
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Annexe 5.1 - Extraits de décisions jurisprudentielles du Conseil d’Etat
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L'étude s'appuie sur une situation réelle. Cependant pour des raisons de confidentialité, certaines
dénominations, méthodes et données numeériques ont été modifiées.
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Dossier 1 - LE CHANGEMENT : CONTEXTE ET PERCEPTION

1.1 Les enquétes annuelles

Afin, chaque année, d’identifier les principaux leviers d’action en matiére de politique de gestion des
cadres, une enquéte en ligne est réalisée auprés de 1045 agents de la DGI appartenant aux grades de
directeurs divisionnaires, inspecteurs principaux et inspecteurs départementaux.

En 2006, le taux de réponse s’est élevé a 76%. 77 questions ont été posées. Les résultats ont été
comparés aux résultats de la précédente enquéte réalisée en mai 2005, mais aussi aux résultats de la
derniére vague d’enquéte de I'Observatoire interne du MINEFI (MiNistére de I'Economie, des Finances
et de I'Industrie) de mars 2006.

La présentation adopte un format synthétique qui privilégie la vision d’ensemble. Les résultats par
grade ne sont présentés que lorsqu’ils sont discriminants.

Travail a faire

1 - Réaliser une synthése des résultats de I'enquéte présentée en annexe.

2 - A la lumiére de cette synthése, proposer des pistes d’action prioritaires.

1.2 L’observatoire social
Trés sensibles a la question du climat social, les directeurs des centres des impdts veulent, au-dela de

ces enquétes régulieres, mettre en place un observatoire social qui leur permettrait de mieux élaborer
leurs décisions et d’adapter leur mise en ceuvre a la diversité des attentes et contraintes.

Travail a faire

3 - Présenter, dans un tableau, les différents indicateurs d’évolution du climat social et les
méthodes de collecte de I'information nécessaire a leur élaboration.

ANNEXE :

1.1 - Extraits de I'enquéte interne des cadres
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Annexe 1.1 - Extraits de I’enquéte interne des cadres

Le processus de réforme engagé par la DGI vous parait ... (%)
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Enc DG : résuitats d’une enquéte de 'observatoire social du Minefi (2006) auprés des agents encavdra\ri\té vde la DGI
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© 2006 Ipsos Loyalty Managerment & Ressources Humaines

" selon vous, parmi les mots suivants auel est celui oui caractiérise le mieux ' état
~ despritdes personnes avec qui vous travaillez au quoticiien (%9

piatuce

Atbentisrm
» Dir. Div: 17%
Srepticisnmg P1: 21%
1P2: 1%

Idep1: 29%
idep2et3: 39%

© 2006 Ipsos Loyaty Management & Ressources Huraines

Tournez la page S.V.P.



. Vous diriez que au sein de votre service ... 3 '
: (SIT « trés bon(ne)s » + « assez bon(ne)s ») . - o
\ = - o~ g §-
o o k]
Le climat social 87 69 77 68
+28,

La motivation des
agents

L'adhésion des
agents au processus
de réformes

74 38 53 47 40

+1@

ou Résuttat aui s'écarne de 10 points et pius de la moyenne

" Leprocessus d évaluation / notation vous concemant vous paraitutile pour ...
- (%« oui touta fait » et« oul plutot »)

Dir. Div: 70%

Pt 46%
P2 4%
Idep1: 51%

Idep2et3: 5%

Reconnaitre vos
mérites

Dir. Div: 53%
1 2%
P2: 51%
Idep1: 28%
Idep2et3: 3B%

Vous motiver
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Faire le bilan de I'année écoulée

Fixer leurs objectifs pour I'année qui suit

Identifier les points sur lesquels ils
doivent progresser

ldentifier leurs besoins en formation

Connaitre leurs possibilités d'évolution de
carriére

Reconnaitre leurs mérites

Les motiver
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Directeur divisionnaire

IP1
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Idep 1
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Trop lent
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40
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Etes-vous satisfait de travaiii

96
o 93
7 88 86
Y 3 m%

2006

2005
Tres |
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Ensenble | Directours IP1 P2 Idep 1 Idep 2
— i
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- Vous étes satisfait de chacun des points suivants dans
votre travail ... (% satisfaits)

Le contenu de votre travail

Le cadre de travait

Les possibilités de formation

Les relations avec la hiérarchie
La possibilité de prendre des responsabilités

Les horaires de travail

Votre rémunération

La possibilité de faire passer vos idées
La charge de travail

La reconnaissance de votre travail

Les possibilités de promotion

Les possibilités de mobilité externe
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R ésultat qui s'écarte de 10 points et pius de la moyenne

Vous étes satisfait de chacun des points suivants dans
votre travail ... (% satisfaits)

Le contenu de votre travail

Le cadre de travail

Les possibilités de formation

Les relations avec la hiérarchie

Prendre des responsabilités

Les horaires de travail

Votre rémunération

Faire passer vos idées

La charge de travail
Reconnaissance de votre travail
Les possibilités de promotion

Possibilités de mobilité externe

3 Nk

£ 102 & 8

91 e 8 80 86
82 78 &5 85
g8 72 60 70
&7 M 7B 7
a8 7 63 57
I

85 58

51 56

77 51

56 a5

26 27
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] Que faudrait il faire pour amdliorer votre positionnement de cadire ? (100% =512

répondants en 2006 et 538 en 2005)

Ecoute, reconnaissance, confiance

Responsabilités, délégation

Clarification des roles, réduction des niveaux
hiérarchiques

Clarification des taches

Promotions, perspectives

Autonomie de gestion

Primes, rémunération
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Dir. Div: 23%
P1: 30%
P2: 29%
Idep1: A%
idep2etd: A%
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