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PARTIE n°1 CONNAITRE LE CONTEXTE ET CIBLER LES
ENJEUX DE LA GRH AU SEIN D'UN EPSCP



Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Témoignage : université Louis Pasteur — Strasbourg

Roéles et missions des différents acteurs internes et externes
de la GRH de |I'établissement

Jean Déroche, secrétaire général

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Au niveau central de I'établissement

% Le président :
» Définit la politique de RH
» La soumet aux conseils
» Préside plusieurs instances internes
Un réle plus important avec la loi LRU (art. L954-1 et s. CDE)

» Arréte les principes de répartition des obligations de service
des enseignants chercheurs

/7
0‘0

» Peut créer des dispositifs d’intéressement
» Peut recruter de nouvelles catégories de contractuels

» Dispose d’un « droit de veto » sur les nominations

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Au niveau central de I'’établissement
“ Le vice-président en charge du secteur:
» Responsable politique de la mise en ceuvre de la stratégie RH
» En général, une dominante « enseignants »

“ Un réle plus important avec la loi LRU

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Au niveau central de I'établissement

% Le secrétaire général :
> « Assure la gestion de I'établissement »
» Responsable opérationnel de la mise en ceuvre de la stratégie RH

» Incontestablement, une dominante « BIATOSS »

“ Le secrétaire général adjoint DRH

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Au niveau central de I'établissement

+ Les conseils et instances compétents pour les questions
collectives :

> Le Conseil d’Administration
» Le Comité Technique Paritaire

> La Commission Paritaire d’Etablissement en formations
restreintes

> Le Comité d’Hygiéne et Sécurité

» Les commissions statutaires

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Au niveau central de I'établissement

+ Les conseils et instances compétents pour les questions
individuelles :

> Le Conseil d’Administration, en formations restreintes
> Les Comités de Sélection

> La Commission Paritaire d’Etablissement en formations
restreintes

» La Commission Consultative Paritaire

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »



Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Au niveau central de I'établissement

“ Les services centraux :
» La Direction des Ressources Humaines
> Le Service de Médecine de Prévention
> Le Service Hygiéne et Sécurité

> Le Service d’Action Sociale

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Au niveau central de I'établissement
¢ Les interlocuteurs :
> Les élus

» Les organisations syndicales

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Au niveau central de I'établissement

«» Le fonctionnement a 'ULP

> Principe d’un dialogue social bien établi, sous la forme d’un
entretien mensuel administration/ organisations syndicales

» Autorise la mise en place d’'une concertation réelle et de qualité
permettant de définir les conditions de mise en ceuvre de
différentes initiatives RH.

> Si des dominantes existent (VP = EC — SG = BIATOS) dans les
faits travail réellement conjoint sur de nombreux dossiers.

» En plus et depuis 2007, un médiateur a été élu, qui peut étre
saisi par des personnels.

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Dans I'établissement

< Bien d’autres intervenants existent dans I'établissement :

» D’autres vice-présidents, dont les compétences les aménent a
traiter de questions RH

» Les Directeurs de composantes et de laboratoires
> Les responsables administratifs de composantes

» Et naturellement, tous les N+1 qui jouent un réle dans les
procédures d’entretien professionnel ou d’évaluation.

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Dans I'établissement

% ATULP, I'exemple des campagnes « emplois »

» C’est avec ces responsables (hors N+1) que sont gérées les
campagnes emploi. Les descriptifs des emplois EC a pourvoir
sont construits par les directeurs de composantes et de
laboratoires pour les différentes facettes qu’ils comportent.

» Chaque directeur de composante, accompagné de son
responsable administratif, est recu par le SG, les VP RH,
Formations et Recherche et la SGA-DRH pour examiner les
projets « emplois » de la composante

> Tous les emplois prévisiblement vacants sont soumis a arbitrage
quant a leur maintien ou redéploiement.

> Les propositions de décisions sont soumises au Bureau de 'ULP
puis aux instances consultatives avant d’étre présentées au CA.

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les acteurs externes

+“ lls sont potentiellement nombreux :

» Naturellement, les ministéres de la Fonction Publique, de
I'Education Nationale et de 'Enseignement supérieur et de la
Recherche, en raison de leur réle normatif général quant aux
statuts des personnels fonctionnaires ou contractuels.

» Les corps de contrdle dont les observations peuvent donner lieu
a prise en compte sur des questions d’envergure nationale ou au
niveau de I'établissement.

20t
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les acteurs externes

% Les instances nationales qui comptent sont nombreuses :

» Le CNU, dans les processus de qualification des candidats
enseignants-chercheurs

> Les CAPN (ou CAPA suivant les catégories d’emplois), en
raison de leurs attributions en matiére de promotion des
personnels BIATOS.

> Le CHS placé aupres du secrétaire général du Ministere.

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les acteurs externes

+ Le niveau académique :

» CAPA

> Réaffirmation du réle du recteur chancelier en matiére de
contrble de légalité

> Liaison avec le contréleur financier en matiére de recrutement
de contractuels « état ».

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »



Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les acteurs externes

«» De nouvelles relations :

> Le droit de veto va faire évoluer significativement les rapports
Rectorat — Universités en matiére d’affectation des personnels
de la filiere administrative

> Les processus de déconcentration des actes de gestion
aboutissent a ce que les présidents soient détenteurs de
pouvoirs sans cesse croissants

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les acteurs externes

«» De nouvelles relations :

» Une évolution profonde avec I'acquisition des nouvelles
responsabilités : la gestion de I'utilisation du stock d’emplois va
étre plus rigoureuse car une nouvelle dimension s’ajoute

» Les modalités antérieures ne portaient que sur la disponibilité
des emplois ouverts ; elles vont devoir désormais s’attacher a
prendre en compte leur impact financier global sur les crédits de
masse salariale alloués dans le cadre des programmes 150 et
231.

. amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les acteurs externes

«» De nouvelles relations :

» Le dialogue de gestion avec le Ministére devra étre diment
outillé, puisqu’en dépendra le niveau du PAE et les crédits de
masse salariale associés.

» Un nouvel acteur va émerger au sein méme des Universités : le
contrbleur de gestion qui devra éclairer les choix qui seront
opéré en matiére d’'utilisation des crédits ouverts en masse
salariale.

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les acteurs externes

% Les apports extérieurs :

» L’'ULP a eu plusieurs fois recours a des consultants spécialisés
dans le domaine RH pour I'assister dans le diagnostic et la
réforme d’organisations qui posaient question.

» AT'heure de la création de I'université de Strasbourg, les trois
Universités concernées ont fait le choix de se gagner des
compétences externes pour :

 définir l'organigramme des services centraux

° positionner les agents concernés dans le nouvel organigramme en
résultant.

20t

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Témoignage université Louis Pasteur-Strasbourg

Présentation et organisation
de la fonction ressources humaines

Maryléne Oberlé, secrétaire générale adjointe — DRH

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

°,
*

% La fonction ressources humaines et/ou de gestion de personnels ne
connait pas d’organisation « type » commune a tous les
établissements. On peut cependant considérer qu’elle est le reflet
d’une politique d’établissement au travers de son appellation et
organisation.

<+ La mise en place de la LOLF a modifié le contexte dans lequel se
met en ceuvre le processus décisionnel (articulation des réles entre
les responsables de programmes, les directions de support, les
académies, et le MEN) et s’est traduite par une conduite de
changement de la gestion des ressources humaines

< La loi relative aux libertés et responsabilités des universités
suppose également des évolutions dans la structuration et
I'organisation de la fonction Ressources Humaines, et s’inscrit dans
cette dynamique de changement.

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

« Actuellement, quelles sont les missions d’une direction des
Ressources Humaines ?

% Quelle est I'organisation de la fonction RH ?

“ Quelles perspectives d’évolution...?

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les missions d’'une direction des ressources humaines

«» Les missions recouvrent divers axes :

» La gestion des ressources humaines :

* gestion des actes administratifs individuels et collectifs de tous les
personnels (enseignants/chercheurs — BIATOS — contractuels CDD
et CDI sur budget Etat et sur ressources propres d’'établissement)

* leur traduction financiere (actes relatifs a la paye du fonctionnaire
ou de 'agent public)

> Le pilotage des ressources humaines qui porte sur :

* les gestion des ressources : emplois, cartographie des emplois —
optimisation du stock — heures complémentaires — PRP — PCA -
dégagement de marges de manceuvre et de moyens...

* le contréle pilotage de la masse salariale ou des crédits générés par
'emploi : simulation, évaluation GVT, contrdle de dotation pour les
- enveloppes indemnitaires, répartition des ressources, allocations de
ulp@lemain  ‘otour.a I'emploi...

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les missions d’'une direction des ressources humaines

+» Les études et la mise en ceuvre de démarches
contrdle/qualité (de gestion) :

» de données statistiques : enquétes moyens, dépenses de personnels...

» I'élaboration d’indicateurs (tableaux de bord masse salariale, de suivi
des recrutements CDD et CDI, tableaux de bord redéploiement des
emplois...) ; le bilan social

Y

les études administratives diverses (répartition fonctionnelle, répartition
des primes, évolution CET, décalages grades/fonction...)

» Suivi/qualité — des applications de gestion

' "études" et la mise en ceuvre de démarches

' "assistance" & la

Cette mission d

contréle/qualité s’inscrivent dans une dynamique d
mission de pilotage des RH.

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les missions d’'une direction des ressources humaines

% Lagestion des compétences
» La mise en ceuvre des dispositifs d’évaluation

» La formation continue des personnels IATOS et
Enseignants/Chercheurs qui constitue un levier important de la GRH

» L’organisation des recrutements : concours enseignants, IATOS,
contractuels...

« Les relations sociales et affaires générales
» CPE Commission paritaire d’établissement
> CTP
» Relations partenaires sociaux

> Elections générales (CNE, CNESER, CS, CEVU, CPE)

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

L’organisation de la fonction RH

Il n’existe pas d’organisation standard, néanmoins pour étre
efficiente une direction des RH doit :

» Fonctionner en gestion intégrée

* la gestion intégrée se définissant comme la gestion administrative
(actes individuels et collectifs de la carriére de I'agent) et financiére
(éléments de paye : traitements, indemnités, accessoires, heures
complémentaires et ARE) des personnels

* la gestion intégrée s’appliquant aux personnels gérés sur budget de
I'Etat ou sur budget propre de I'établissement

° le passage en gestion intégrée est un préalable nécessaire pour
disposer d’une approche globale des dépenses liées a la ressource
humaine (visibilité de toutes les dépenses de titre 2, rémunérations,
indemnités et accessoires des titulaires et contractuels) et permet
d’appréhender de maniére exhaustive la notion d’analyse de co(t
complet (connaissance des moyens - supports d’emplois - de leur

yml_ ' utilisation — impacts en terme de promotions...)

IR mue a aftriser la GRH au service de lapolitique deTe

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

L’organisation de la fonction RH

«» Renforcer les liens avec les services financiers

Dans le cadre de I'élaboration budgétaire, du suivi de la
masse salariale et des approches de colts complets
(fongibilité entre titres depuis la mise en place de la LOLF —
globalisation...)

« Optimiser et renforcer les échanges avec les services
informatiques

Mise en place d’'un systéme d’information cohérent,
développement d’outils informatiques adaptés

ERR LS

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

L’organisation de la fonction RH

% Préconiser une gestion centralisée

> la centralisation de la fonction RH peut s’effectuer
progressivement et compter quelques aménagements (ex.:
fonction centralisée hors secteur hospitalo-universitaire). Elle
suppose également que des relais correspondants RH en
composantes soient maintenus sans pour autant qu’'une annexe
des services RH ne soit reconstituée — ainsi les champs de
compétences respectifs (services centraux RH et
« correspondants RH » en composantes) doivent étre définis

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

L’organisation de la fonction RH

“ La centralisation de la fonction RH présente les avantages
suivants :

» Connaissance et mise a disposition de 'ensemble des moyens

> Cohérence en terme de pilotage et capacité de mettre en ceuvre
une véritable politique de gestion des emplois et des moyens

» Capacité de mutualisation et de professionnalisation accrues :
les regroupements “d’antennes personnels” permettent par
exemple d’opérer des rehaussements de niveau d’emplois et de
réaliser des économies d’échelle

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

L’organisation de la fonction RH

% Proposer un pilotage politique fort : une fonction de vice
président ressources humaines

> la mise en ceuvre d’une véritable politique de GRH suppose une
parfaite adéquation avec les orientations du contrat pluriannuel,
et un portage politique fort

> le directeur(trice) ressources humaines est force de proposition
auprés du président, du secrétaire général ; il doit constituer un
bindbme avec le vice président en charge des ressources
humaines et le secrétaire général

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

L’organisation de la fonction RH

“ Privilégier dans cette configuration une fonction de DRH

» pour piloter 'ensemble des services, veiller a la cohésion,
favoriser les échanges, donner une dimension plus qualitative,
exploiter toutes les marges de manceuvre induites par la mise en
place de nouvelles dispositions de gestion (LOLF, loi libertés et
responsabilités des universités)

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les perspectives d’évolution
dans lI'organisation de la fonction RH

> les services ou direction des ressources humaines connaissent
depuis la mise en place de la LOLF une spécialisation de plus
en plus importante des fonctions et notamment sur les aspects
financiers et de contréle de gestion

> la loi de modernisation de la Fonction Publique (2007-148 du
2/02/07) a donné un contenu |égislatif au protocole d’accord sur
la formation professionnelle tout au long de la vie (protocole
signé le 21/11/06). Il s’agit au travers du dispositif de réforme de
la “formation professionnelle tout au long de la vie“ de viser a
améliorer le déroulement des carriéres des fonctionnaires par
des mesures relatives a la formation

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les perspectives d’évolution
dans I'organisation de la fonction RH

“ Les impacts de la “réforme de la formation professionnelle
tout au long de la vie”

> obligation d’établir un plan de formation
> mise en ceuvre du DIF (droit individuel a la formation)

» diverses mesures qui supposent un réajustement des missions
relatives a la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (période de professionnalisation, bilan des
compétences, VAE, entretiens de formation, entretiens de
carriére, bilans de carriére, tutorat, reconnaissance de
I'expérience professionnelle...)

20t

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Les perspectives d’évolution
dans I'organisation de la fonction RH

La loi 2007-1199 du 10/08/07 relative aux libertés et
responsabilités des universités porte organisation nouvelle
des universités et compétences élargies notamment dans le
domaine de la gestion des ressources humaines

“ Quels impacts sur I'organisation de la fonction RH ?

création d’'un CTP consulté également sur la politique de GRH
avec présentation d’un bilan de la politique sociale

* nécessité pour les établissements de produire un bilan social

e structurer la fonction de pilotage des RH

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Les perspectives d’évolution
dans I'organisation de la fonction RH

L’influence décisive sur le choix des personnels qui suppose
une approche nouvelle en terme d’organisation des
recrutements, et la constitution d’'un véritable “service ou péle
de recrutement”

° En matiére de recrutement de personnels enseignants chercheurs
(droit de veto/comité de sélection)

* Recrutement en CDD ou CDI de contractuels de catégorie A
fonctions techniques ou administratives — et fonction
d’enseignement et/ou de recherche

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d'un EPSCP

Les perspectives d’évolution
dans I'organisation de la fonction RH

Les innovations en matiere de régimes indemnitaires et les
dispositions de I'article 712.9 relatives a la masse salariale et au
plafond d’emploi :

 Définition de régles générales d’attribution des primes (CA/Président)

* Possibilité pour les établissements de créer par délibération du CA des
dispositifs d’intéressement

* Neégociation du volume de la masse salariale au moment de la préparation
du contrat d’établissement

supposent une définition des modalités de gestion, par exemple la
mise en place de reglements de gestion, et une structuration forte
des services RH sur I'axe de suivi et de pilotage de la masse
salariale

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Témoignage : université Montesquieu — Bordeaux IV

La gestion des personnels : présentation et évolutions
liées alaloi du 10 aoGt 2007 et aux chantiers en cours

Marléne Barbotin, secrétaire générale

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Plan de I'intervention

| - Caractérisation des populations

1- Les BIATOSS
2- Les enseignants

Il - Evolutions récentes et prévisibles a court terme

1 - Pour les BIATOSS
2 - Pour les enseignants
3 - Pour 'ensemble des populations

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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rt stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Caractérisation des populations

1-Les BIATOSS

> Les titulaires

ASU TRF
SGASU IGR
Al CcASU 238;?2;3:231?2836 IGE | 8513 du 1285
ADAENES AS|
B[ SASU | 94107duf8-t1-94 | Technicien | 85-1534 du31-12-85
C | Adjoint | 2006-1760du?23-12-06 | Adjoint technique | 85-1534 du 31-12-85

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Caractérisation des populations

1-Les BIATOSS

» Les non titulaires

* Les contractuels de droit public — Loi du 11 janvier 1984 modifiée
par la loi du 26 juillet 2005 et décret du 17 janvier 1986 modifié par
le décret du 14 mars 2007

* Les contractuels de droit privé : essentiellement les CAE et contrats
d’avenir — Loi 2005-32 du 18 janvier 2005 et décrets 2005-243 et
2005-242 du 17 mars 2005

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Caractérisation des populations

2 - Les enseignants

» Les permanents

* Les enseignants chercheurs : professeurs et maitres de
conférences (décret 84-431 du 6 juin 1984) ; Personnels enseignants et
hospitaliers des CHU (décret 84-135 du 24 février 1984)

° Les enseignants du second degré : PRAG (décret 72-580 du 4 juillet
1972), les PRCE (décret 72-581 du 4 juillet 72), les enseignants d’EPS
(décret 80-627 du 4 aolt 80) et les enseignants du premier degré :
professeurs des écoles, pour les universités ayant intégré un IUFM,
(décret 90-680 du 1° ao(t 1990)

o

UNIVERIITE MONTIMUII
BOADEALN Y

PR ILUS

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Caractérisation des populations

2 - Les enseignants

» Les non permanents

* Enseignants associés ou invités — décret 85-733 du 17 juillet 85
* Les ATER — décret 88-654 du 7 mai 1988

* Les allocataires et moniteurs — décret 85-402 du 3 avril 85 et décret
89-794 du 30 octobre 89

* Les lecteurs — décret 87-754 du 14 septembre 87
* Les ATV — CEV — décret 87-889 du 29 octobre 87

o
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PR ILUS
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Evolutions récentes et prévisibles a court terme

1 - Pour les BIATOSS

» Refonte des corps de catégorie C
» Evaluation — Notation

¢ Situation claire pour les ASU et bibliotheques : un entretien tous les
ans, notation suspendue pour 2007, 2008 et 2009 (décret 2007-
1365 du 17 septembre 2007 et arrété du 10 avril 2008). Entretiens a
conduire dans les semaines qui viennent

* Pour les ITRF : la notation a été suspendue (décret 2005-1192 du
21 septembre 2005 et décret 2006-1524 du 5 décembre 2006)

PR ILUS

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Evolutions récentes et prévisibles a court terme
1 - Pour les BIATOSS

> Contrats en CDI (dispositif de 2005-2007 et LRU)

* Dispositif 2005-2007 : obligation de conclure un CDI lorsque
certaines conditions sont réunies.

* LRU article 19 (L954-3) : possibilité donnée au président de
conclure des CDD ou des CDI pour des personnels de catégorie A

» Commission consultative paritaire des agents non titulaires
Arrété du 8 avril 2008

* Un pas de plus vers l'officialisation d’'un statut des non titulaires ?

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Evolutions récentes et prévisibles a court terme

2 - Pour les enseignants

» Comités de sélection (LRU)

* Remplacent les CSE qui cessent d’exister le 9 aolt 2008.

* Congus pour lutter contre 'endogamie des recrutements ( la moitié
des membres du comités sont des extérieurs a I'établissement, la
moitié des présents a chaque réunion sont également des
extérieurs a I'établissement)

° Créés par délibération du CA restreint compétent, sur proposition
du président de I'université

* Pas de comités pérennes

o

UNIVERIITE MONTIMUII
BOADEALN Y
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Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Evolutions récentes et prévisibles a court terme

2 - Pour les enseignants

» Modulation des services (LRU) Article 19/L954.1

* Le conseil d’administration définit les principes généraux de
répartition des services entre enseignement, recherche et autres
missions

o

UNIVERIITE MONTIMUII
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Evolutions récentes et prévisibles a court terme

3 - Pour I'ensemble des populations

» Evolution des contrats (LRU) article 19/L 954-3

* Fonctions techniques et administratives correspondant a des
emplois de cat. A

* Fonctions d’enseignement ou de recherche ou d’enseignement et
de recherche ( par dérogation au 1" alinéa de I'art L 952-6)

» Primes et intéressement (LRU) article 19/L 954-2

= * Avis du CS pour la PEDR
6 * Le CA peut créer des dispositifs d’intéressement

~

UNIVERIITE MONTIMUII
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ramus

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Evolutions récentes et prévisibles a court terme

3 - Pour I’'ensemble des populations

> Droit de veto (LRU) Article 6/L 712-2

* Le président, par avis motivé, peut s’opposer a toute nomination
(sauf 1ere affectation dans le cadre du concours d’agrégation de
I'enseignement supérieur)

» CTP (LRU) Article 16/L 951-1

* Note DGES n°706181 du 8 octobre 2007 et guide pratique du 7
mars 2008

G_' * Prérogatives classiques d’'un CTP

~

UNIVERIITE MONTIMUII
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Evolutions récentes et prévisibles a court terme

3 - Pour I’ensemble des populations

> Travaux de la commission Schwartz

* Commission créée en décembre 2007, confiée a M. Remi Schwartz,
conseiller d’Etat. Rapport attendu fin juin

° Champ de I'étude :

o Les carriéres des personnels
o Les conditions d’exercice des missions d’enseignement et de
recherche
. o Le statut des jeunes chercheurs et des EC
l ~

UNIVERIITE MONTIMUII
BOADEALN Y

PR ILUS

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Evolutions récentes et prévisibles a court terme
3 - Pour I'ensemble des populations

> Mobilité et parcours professionnels dans la FP

* Projet de loi voté au Sénat le 29 avril 2008
* Retiré de I'ordre du jour a 'Assemblée Nationale la semaine passée
° Des décrets sont déja publiés :

o 2008-366, 2008-367, 2008-368, 2008-369 du 17 avril
o 2008-370 du 18 avril

o
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PR ILUS
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Support stagiaire

Connaitre le contexte et cibler les enjeux de la GRH au sein d’'un EPSCP

Evolutions récentes et prévisibles a court terme
3 - Pour I’ensemble des populations

» Mobilité et parcours professionnels dans la FP

° Tous les obstacles au détachement et a la mobilité sont supprimés.
La gestion des corps est décloisonnée

* Le grade est garanti, 'emploi non. Il dépend de I'administration et
des besoins du service public

° Une bourse interministérielle des emplois publics doit étre
prochainement créée

* Une situation de « réorientation professionnelle » est créée
* Des dispositifs indemnitaires nouveaux aident les agents dans leur

6" mobilité

~—
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Introduction : optimiser la gestion des emplois

et piloter la masse salariale

Annick Bouchaud, directrice des ressources humaines,

université de Poitiers

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Optimiser la gestion des emplois
» Optimiser c’est :

» tirer le meilleur parti de quelque chose

» rendre une organisation particulierement adaptée a une tache

» Optimiser ce n’est pas seulement gérer

*+ Lien entre I'objectif / les moyens / le résultat

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale -.

Piloter la masse salariale

<+ Piloter la masse salariale :

2 processus :

» La budgétisation pour déterminer le scénario de gestion compte
tenu de I'enveloppe de crédits alloués aux dépenses de
personnel

» La gestion pour respecter I'enveloppe de crédits et d’emplois et
pour identifier les dérives ou les marges de manceuvre

“ « Piloter » ce n’est pas « suivre »

[nvaati

U

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale -.

2 questions

“» Quels sont les objectifs ,quel résultat est attendu ?

“» Comment les atteindre? quelles sont les conditions de la
réussite?

[nvaati

U
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Support stagiaire

Une pratique de la transformation d’emplois

Une politique de redéploiement d’emplois

Une utilisation des emplois vacants

Une professionnalisation des services (compétences sur la
gestion des emplois ETP, ETPT, ETPF, sur la gestion de
crédits/emplois et sur les marges de manceuvre )

-

Chaque établissement
Gére la masse salariale sur son budget

Assure la prévision budgétaire, le suivi, la prévision - reprévision
nécessaire

exemple : le recrutement des ATER avec une campagne de
recrutement en juin qui impacte I'année N sur 4 mois et 'année N+1

Met en place des politiques pour la gestion d’enveloppes

( régimes indemnitaires)

La professionalisation est en marche

-
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Support stagiaire

Le contrat pluriannuel prévoit, pour chacune des années du contrat
et sous réserve des crédits inscrits en loi de finances, le montant
global de la dotation de I'Etat en distinguant les

, les autres crédits de fonctionnement et les
crédits d'investissement.
« Les montants affectés ala au sein de la dotation
annuelle de I'Etat sont et assortis du
que l'établissement est autorisé a rémunérer. Le contrat pluriannuel
d'établissement fixe le

mentionnés a l'article L. 954-3.

Le sens de l'action
Ne pas réduire I'action a un suivi financier
Inscrire les actions dans la politique de I'établissement

Articuler toute I'activité autour de la GPEC

Doter I'établissement d’outils de pilotage pour travailler dans
le cadre fixé, pour rendre compte tout en s’appropriant les
démarches

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Connaitre le cadre

Définition du périmétre de la masse salariale et du plafond
d’emplois, des masses salariales et des plafonds d’emplois

Mettre en place des méthodes

Se doter d’ outils

Améliorer la professionnalisation des services RH

-
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

La contractualisation pluriannuelle
et la politique d’emplois : évolutions et
impacts de la loi du 10 aoGt 2007

Eric Piozin, chef du service du pilotage et des contrats DGES C

Patrick Lévy, sous-directeur des études de gestion prévisionnelle et
des affaires communes DGRH A1

““" Philippe Christmann, chargé de la sous direction du recrutement et
4 | de la gestion des carriéres des enseignants chercheurs DGRH A2

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Vers un renforcement du volet GRH de la
contractualisation

“ la situation de départ
« les facteurs de changement
“ laloi LRU

“» les indicateurs

9
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale ln“lu

La situation de départ

“» Les principaux points abordés :

» le recrutement : attractivité, ouverture vers I'extérieur, le vivier

» les redéploiements en fonction des départs

» le recrutement et la gestion des non titulaires

» la formation

» I'hygiéne et la sécurité

» les outils de la gestion des RH : le DRH, le bilan social, le
tableau de service

| SRS

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale ln“lu

La situation de départ

“» Des lacunes
» les marges de manceuvre comme leviers de I'attractivité :
° la politique indemnitaire,
° les promotions,
° les CRCT,
° la préparation aux concours,
° la VAE

» l'ouverture vers l'international

» le manque d’harmonisation entre les politiques de GRH en pour
les enseignants-chercheurs et les BIATOSS

| SRS

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les facteurs de changement

“» La mise en ceuvre de la LOLF :
» responsabiliser les gestionnaires : marges d'initiative

» passer d'une logique de moyens a une logique de performance

~ renforcer la transparence de la gestion : sincérité

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les facteurs de changement

<+ La création de la DGRH :

» une meilleure synergie entre les composantes de la GRH : vision
globale et harmonisée dans les contrats

» un interlocuteur unique de la Fonction publique

9
‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »



Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les facteurs de changement

“» Le contexte démographique :

» un nombre important de départs a la retraite

» une meilleure adéquation de la ressource humaine aux besoins

I
"
{

|
|

L
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Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

La Loi LRU et la GRH :

La contractualisation

|
i
{

|
|

L

@
Eg
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Support stagiaire

Les activités de formation, de recherche et de documentation des
établissements font I'objet de d’établissements...

Ces contrats prévoient les conditions dans lesquelles

conformément aux dispositions de I'article L.114-3-1 du code de la
recherche relatives a ’Agence d’évaluation de la recherche et de
I'enseignement supérieur, ainsi que le cas échéant les modalités de
participation de I'établissement a un pole de recherche et
d’enseignement supérieur.
lIs fixent en outre certaines obligations des établissements et
correspondant pouvant étre mis a disposition
par I'Etat.
== lls mettent en place un
de nature a leur permettre d’assurer 'ensemble de leurs
missions, compétences et responsabilités, ainsi que d’assurer

Le contrat pluriannuel d’établissement prévoit, pour chacune des
années du contrat, et sous réserve des crédits inscrits en loi de
fiance, le montant global de la dotation de I'Etat, en distinguant
les montants affectés a la , les autres crédits de
fonctionnement et les crédits d’investissement.

L’établissement assure

chargé de I'enseignement supérieur et se dote d’instruments

d’audit interne et de pilotage financier et patrimonial, selon des
u modalités précisées par décrets.

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale -.

La Loi LRU et la GRH : la contractualisation

« Article 19

~ Les conséquences de la mise en ceuvre de I'article 18 et du | du présent
articles font I'objet d’'un avenant au contrat pluriannuel
d’établissement en cours.
* NB :le grand | de 'article 19 concerne la définition des obligations de
service, I'attribution des primes , les dispositifs d’intéressement et le
recrutement de contractuels enseignants et non enseignants

» Article 26

~ Dans le cadre des contrats pluriannuels d’établissement, chaque
établissement public a caractere scientifique, culturel et professionnel
présente les objectifs qu’il se fixe en matieére de recrutement de
maitres de conférence n’ayant pas obtenu leurs grades
universitaires dans I'établissement,

» ainsi qu’en matiére de recrutement de professeurs des universites
n’ayant pas exercé avant leur promotion a ce grade, des fonctions
de maitre de conférence dans I'établissement

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale -.

Laloi LRU et la GRH

« Contrat (art 17, art 26, ...)
» Dialogue de gestion

» Grille d’'analyse en 3 axes
* Gouvernance, ouverture, attractivité

» Des extensions a prévoir
° Masse salariale et plafond d’emploi
° Prise en compte des contractuels
° Formation
° Action sociale...

» Systémes d’information a faire évoluer ( Sl local et S| national)

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

«» Donc un volet GRH :

» donnant une vision globale

» vecteur d’une véritable GPEEC

» reposant sur un Sl rénové

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

3 familles d’indicateurs

“ Les indicateurs de gouvernance

“ Les indicateurs illustrant la politique d’ouverture de
I'établissement

«» Les indicateurs traduisant I'offre d’'un environnement de travail
attractif

9
‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les indicateurs GRH de la contractualisation

Les indicateurs de gouvernance

» Eléments généraux
* Des indicateurs d’autoévaluation
* Portant sur la DRH, La GEPEC et le Bilan social

» Cartographie des emplois
* Les emplois ouverts
° Les perspectives ouvertes par les départs a la retraite
° L’existence et 'ampleur d’'un plan de redéploiement

» La formation continue

» L’action sociale et les questions de santé et de sécurité au
travail

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les indicateurs GRH de la contractualisation

Les indicateurs illustrant la politique d’ouverture de
I’établissement

» Des indicateurs propres au domaine des enseignants chercheurs

» Le taux d’endo-recrutement

» L’ouverture a l'international

9
‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les indicateurs GRH de la contractualisation

Les indicateurs traduisant I'offre d’'un environnement de
travail attractif

» Possibilité de mener des activités de recherche

» Politique active d’action sociale

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Volet RH de la contractualisation

FICHE DESCRIPTIVE GRH
enseighants

< Un méme outil pour

» les établissements

» I'administration centrale

42
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale \

Volet RH de la contractualisation

FICHE DESCRIPTIVE GRH
enseighants

i Descriptif de l'université (type, nombre d’étudiants...)

<+ Délégation d'emplois

“» Personnels affectés
» Les enseignants —chercheurs
» Les enseignants du 2é¢me degré
» Les personnels non permanents

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale \

Volet RH de la contractualisation

FICHE DESCRIPTIVE GRH
enseignants

«» Comparaisons

» Stock

» Flux (analyse recrutement , mobilité, départ en retraite ..)
» Locale

» Académique

» Nationale

» Par catégorie

EN » Par discipline

&2mue
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Direction générale des ressources humaines
Bureau DGRH A1 -3

L’université de xxx est un établissement de type qui accueillait étudiants
a la rentrée 2006-2007 (% par rapport & 2005-2006).

I'.
1

g

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

rappel
LES UNIVERSITES selon la TYPOLOGIE DISCIPLINAIRE

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale Illll(l

Les personnels enseignants

Al Delegation d'emplois (source : GESUP 2 au
01/09/2008) : xxxx emplois délégués a I'établissement.

Emplois délégués dans les établissements d’enseignement
supérieur de 'académie : Xxxxx

| SelienR

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale Illll(l

Les personnels enseignants

B/ Personnels affectes (source GESUP 2 mai 2007 et
enquéte DGRH A1 relative aux enseignants non permanents,
document juin 2007)

TOTAL
Etablissements PR MCF Second degré TOTAL EC enseignants
Université Xxxxx
Données
académiques X y z Xy Xyz
Données nationales 15262 | 33 569 13 409 48 831 62 240
EN
| SelienR
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Support stagiaire

Optimisera geston e ampiors atpiote a massesarae |
Les personnels enseignants titulaires et stagiaires en fonction juin

2007 (personnes physiques)

“» Les moyennes nationales et les effectifs produits sont
calculés hors surnombres et disciplines hospitalo-

universitaires
Enseignants titulaires % Moyenne Moyenne
PR & MCF académique nationale
Enseignants chercheurs
PR % 31,25 %
MCF % 68,75 %
100 % 100 % 100 %
% ens. second Moyenne Moyenne
En Enseignants du second degré / total académique nationale
degré enseignants
Enseignants du second % % 21,54 %
degré
| iR

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale l Illll‘ﬂ

¢Les non permanents = Moyenne de l'université : %
= Moyenne Nationale: 12,10 %

Répartition des personnels non permanents (enquéte 2007)

ATER |contractuels [lecteurs| maitres |professeur| enseignants |Total effectifs| Total non
second de s invités associés non permanents
degré langues permanents ETP

| Ssilses

46
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale -.

Les personnels enseignants

C/ Bilan du recrutement sur la période du contrat

précédent

comparaison depuis 2005

= 2007 :

pas été pourvus :
° yyy par absence de candidature ( en éme section),

° vvv par rejet du CS ( éme section),
° www par refus du directeur (en éme section).
> % des postes de MCF ont été pourvus, soit

= 2008 : effectifs non disponibles

postes sur

> % des postes de PR ont été pourvus, soit sur xxx postes n’ont

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale -.

Les personnels enseignants

&2mue

% Recrutements globaux sur I'’ensemble du contrat précédent
Récapitulatif des postes de PR non pourvus pour la période 2005-2007

%

PR Non pourvu par Non Non Non Non pourvu TOTAL
absence de pourvu par | pourvu par | pourvu par par refus du Toutes sections
candidature choix du rejet du CS | rejet du CA directeur de CNU

candidat

2005

2006

2007

2008

TOTAL

% % % % %

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale m'

Les personnels enseignants

Récapitulatif des postes de MCF non pourvus pour la période 2005-2007

MCF Non pourvu Non pourvu Non pourvu Non pourvu Total autres TOTAL

par absence de | par choix du par rejet du par rejet du postes non Toutes
candidature candidat CS CA pourvus sections de
CNU

2005

2006

2007

2008

TOTAL
% % % % % % %

| SRS

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale m'

Part des mutations dans les recrutements

Professeurs des sections 1 a 6 Professeurs des sections 7a 74
Postes Postes
année publiés mutations | % mutations année publiés | mutations | %mutations
2005 % 2005 %
2006 % 2006 %
2007 % 2007 %
2008 2008
% TOTAL %
B
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Part des mutations dans les recrutements

Maitres de conférences

postes

publiés mutations % mutations
2005 %
2006 %
2007 %
2008

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les personnels enseignants

D/ Etude de la mobilité des nouveaux recrutés
(source : étude origine des enseignants-chercheurs)

Les maitres de conférences : Les professeurs :
mobilité par rapport au lieu d’obtention du doctorat : mobilité par rapport au lieu d’exercice en tant que MCF :

Obtention du
Campagne doctorat
de recrutement dans TOTAL Campagne de o
|'établissement recrutement Pas de mobilité TOTAL

2005 2005

2006 2006

2007

2007
Ex
putslyde TOTAL
@ TOTAL
9 0,

e Moyenne sur 3 ans % Moyenne sur 3 ans %
et Moyenne nationale 29,19% Moyenne nationale 62,64%

©amu

9
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Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale \

Les personnels enseignants

E/ Soutien aux activités de recherche :

“» Nombre de CRCT attribués a I'établissement (MEN et CNU) :
zz CRTC attribués a I'établissement par le MEN.

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale \

F/ Effectifs des enseignants-chercheurs parvenant a 60 et 65 ans au
cours des deux contrats a venir

* Atteindront 60 ans * Atteindront 65 ans
2009 a 2013 a 2009 a 2009 a 2013 a 2009 a
2012 2016 2016 2012 2016 2016
PR PR
MCF MCF
TOTAL TOTAL

* Atteindront I'Age moyen national de départ a la retraite

2009 & 2012 2013 4 2016 2009 & 2016

PR
(63 ans et 1 mois)

MCF (63 ans)
TOTAL

Note : en 2006-2007, I'age moyen de départ en retraite des PR est de 63 ans 1 mois, et de 63 ans pour les MCF
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Effectifs des PR et MCF atteignant 65 ans entre 2009 et 2012

par groupe de disciplines CNU

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale l I I I l ll (c

Effectifs Total sur 4
Groupe CNU Effectis des PR et MCF PR+ Goansen | GSgnsen | Goamsen | GSansen et %
MCF (65 ans)
01-Droit et Science politique 100 3 71 7,0%
02-Sciences économique et de gestion 42 1 1 5| 11,9%
03-Langues et Littératures 8 2 1 4| 50,0%
04-Sciences humaines 8
05-Mathématiques et Informatique 17
06-Physique 1
07-Chimie 12 2 2| 16,7%
08-Sciences de la terre
09-M_écaniqug, Génies mécanique & 15 1 3| 200%
informatique

10-Biologie et Biochimie
11-Pharmacie
12-Groupe interdisciplinaire 14 2 3 5| 357%
Théologie
Médecine et Odontologie

Total 217 6 3 11 26 | 12,0%

e T -
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Pilotage des emplois et indicateurs contractuels -.

Témoignage : université de Savoie

Pilotage des emplois et indicateurs contractuels

Frangois Palumbo, ancien vice-président de l'université

@ INIVE EEITE

U

Pilotage des emplois et indicateurs contractuels -.

Une université pluridisciplinaire hors santé

l 11 600 étudiants (2 500 en 1979) ‘

l 1 150 personnels (660 E+EC et 490 BIATOS dont 140 non titulaires) ‘

l 3 campus universitaires

l 4 Unités de Formation et Recherche ‘

l 1 école polytechnique universitaire : Polytech’Savoie ‘

l 1 Institut de Management : IMUS ‘

|2IUT ‘

l 19 laboratoires de recherche ‘

110 842 m2 de surface de batiments ‘ 3
SRR o RS
Annecy-le-Vieux

U

9
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Pilotage des emplois et indicateurs contractuels

La gestion des emplois
dans le projet de I'université de Savoie

Des actions aux services de trois objectifs opérationnels

« a» Faciliter la prise de décision stratégique, renforcer la capacité aux
dialogues de gestion
a08 - Gestion prévisionnelle des emplois
a09 - Gestion des occasionnels et des permanents
a11 - Gestion des titulaires
a13 - Evolution et maintenance des fiches de poste
a15 - Systéme d’information
« b » Adapter la structure de I'établissement
b04 - Direction des RH

«c» Améliorer les conditions de travail et la connaissance de I'UdS pour
développer un esprit d'établissement

c01 — Formation des personnels
c02 - Observatoire des données sociales

@ INIVE EEITE

B AE

Pilotage des emplois et indicateurs contractuels

La gestion des emplois : niveaux opérationnels

« Adapter le systéme d’information
»~ Enrichir et fiabiliser les informations de la BDRH
» Construire les applications et interfaces

% Organiser la gestion des emplois
» Structurer la fonction Direction des ressources humaines
» Formaliser les procédures de prévision et de gestion des emplois

% Optimiser la gestion des emplois
> Maximiser I'utilisation des emplois sur budget Etat (titre 2)
» Minimiser I'écart Besoin/Affection d’emplois dans I'établissement
» Maitriser le codt du titre 3 (emplois sur budget d’établissement)

Pour suivre la mise en oeuvre :
Documenter les indicateurs du Ministere

Construire des indicateurs spécifiques

@ INIVE EEITE

B AE

9
‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »

53



bamue

Support stagiaire

100 / 00 — Répartition en ETP de I'ensemble des catégories d’emploi par actions LOLF (E)

101/ 00 — Répartition en ETPT de I'ensemble des catégories d’emploi par type de
financement des emplois (E)

102 / 50 — Répartition des effectifs d’enseignants chercheurs titulaires et non-titulaires (M)

103 / 51 — Nombre et proportion des enseignants et enseignants chercheurs atteignant I'age de
65 ans dans les 4 années du contrat, par groupe CNU (M)

104 / 52 - Situation et prévisions de répartition des personnels enseignants titulaires et
stagiaires par groupe de disciplines, hors enseignants associés (M)

105 /53 - Bilan des recrutements internes et externes des professeurs (mobilité) et
maitres de conférences (lieu d'obtention du doctorat) (M)

106 / 54 — Bilan et prévisions redéploiement de postes d'enseignants chercheurs (E)
108/ 55 — Situation et prévisions de répartition des emplois BIATOSS (E)

109 / 56 — Nombre et proportion des ITRF, ATOS et personnels de bibliotheques et musées
atteignant les ages de 60 et 65 ans dans les 4 années du contrat (M)

110/ 57 — Recensement des agents non titulaires de droit public en ETPT (E)

114 /58 — Part des chercheurs dans le total enseignants — chercheurs et chercheurs
des équipes de recherche reconnues

117 / 62 — Nombre et pourcentage d'allocataires de recherche étrangers (M)

Part des EC & C déclarés dans les unités de recherche reconnues de 'UdS

Année 2004 Année 2010
95 % 98 %

Part des EC & C publiant par rapport aux déclarés dans les unités de recherche

reconnues de I'UdS

Année 2004 Année 2010
75 % 80 %
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Pourcentage de redéploiement des emplois d’enseignants chercheurs

Pourcentage de recrutement extérieur des enseignants-chercheurs

Support stagiaire

Année 2004

Année 2010

27 %

30 %

Moyenne 2002-2005 Cible 2010
(moyenne période contractuelle)
PR : 62 % PR : 65 %
MCF : 84 % MCF : 85 %

Evolution de la pyramide des emplois (en pourcentage de la filiére)

2006 2010
Cat. ITRF ATOS Bib. Total ITRF ATOS Bib. Total
A 449 149 299 289 459 149 309 319
B 259 269 319 269 279 289 339 289
C 319 609 409 469 289 589 379 419
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Pourcentage de BIATOS bénéficiant d’au moins 3 jours de formation par an

2006 2010
Cat. ITRF ATOS Bib. Total ITRF ATOS Bib. Total
A 259 17% 639 25% 359 309 65% 369
B 229 329 789 339 309 359 809 379
C 339 42% 879 44% 409 509 90% 519
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Pilotage des emplois et indicateurs contractuels ln“lu

Indicateurs hors contrat

Indicateurs « Pilotage des emplois »

<+ Emplois occupés / Autorisations d’emplois
(prévisionnel et suivi mensuel et annuel) (Titre 2)

<+ Contractuels permanents : Nombre de CDDP / Plafond de CDDP
(par catégorie en ETPT)

<+ Contractuels occasionnels : Nombre de CDDO / Plafond de CDDO
(par catégorie en ETPT)

«» Pyramidage : A/B; B/C (en ETPT)

@ Tl‘J'I\/’EEEI'I'.E
| SRS

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » 56



&2mue

Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Témoignage : le CNRS

Le plan pluriannuel d’emplois :
la mise en ceuvre au sein du CNRS

Florence Egloff, responsable de I'observatoire
des métiers et de 'emploi scientifique

Daniel Ruffin, Indicateurs, programmation allocation des moyens

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Prospective de l'emploi au CNRS
2008 - 2012

Florence Egloff Observatoire des métiers
et de I’emploi scientifique

Daniel Ruffin  Unité ‘Indicateurs, Programmation, Sommaire
Allocations de Moyens’

O’Gf J—
[ ZESEST™ novembre 2007
"
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Le CNRS
“» Environ 80 000 personnes dans les unités dont :

» 41 000 personnes rémunérées par le CNRS [31 000 ETP]

o 27 000 permanents [25 500 ETP]
» 12 000 chercheurs
» 15 000 ingénieurs et techniciens (IT)

© 13 000 non permanents [5 500 ETP]
o 1 000 autres statuts (marins, personnels administration
centrale...)

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Organisation du CNRS [mai 2008]

Présidence

Direction générale

x Agence
comptable
_§ principale
=
2
=
2
T
8
%
g
Agents
comptables

Trés grands

T équi it:
Unités de recherche o
de recherche

9
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Elaborer

pour la Direction générale du CNRS

réalisée par I'unité Indicateurs, Programmation, Allocation des
Moyens et I'Observatoire des métiers et de I'emploi scientifique

Disposer d’'un outil d’aide a la décision pour les arbitrages
(budgétaire, recrutement, formation...)

Réactualiser chaque année selon le calendrier calé sur les
nouvelles dispositions budgétaires issues de la LOLF

Elaboration de la méthodologie de prévision (modéles,
périmeétres...), mise en ceuvre, limites de I'exercice

Une analyse menée avec les départements scientifiques

O Construite a partir de 5 points :
=La définition des périmétres

=Les enjeux et les priorités pour le
département

=Les tendances d’évolution des modes
d’organisation

=Les consequences sur I'évolution des
ressources humaines

=Les prévisions dallocation de moyens
humains

un dossier pour chaque
département

une (ou des) réunion de travail
avec chaque département

Une synthése par département scientifique

Une consolidation des données et une synthése globale

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Le rythme des départs dans les 5 ans a venir période 2007-2011

2 400 départs sur 11 600 personnes, soit 21 % (4,1% par an)

3 300 départs sur 14 400 personnes, soit 23% (4,6% par an)

5 700 départs sur 26 100 personnes, soit 22 % (4,4% par an)

De forts taux de départs pour les chercheurs et les IT en
Sciences humaines et sociales, disciplines qui recrutent tard

Les disciplines de Physique seront également affectées

Les taux de départs les plus bas correspondent aux disciplines
ayant connu une forte progression dans les années récentes
(Sciences et technologies de l'information et de la
communication)

Des flux importants de départs en cours de carriére en
Mathématiques

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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o

Support stagiaire

25

20

8

E Ingénieurs et Techniciens (n=14437)

~

O Chercheurs (n=11642)

00 600 400 200 0 200 400 609

FEmus
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L

r

“GoasHs ; ]
@ Ingénieurs et Techniciens (n=1499) O Chercheurs (n=1818)
100 50 0 50 100 159

FEmus
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e M

@ Ingénieurs et Techniciens (n=568) O Chercheurs (n=581)

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les souhaits de recrutements

Production de scenarios quantifies de recrutement chercheurs et ITA
pour les années 2008-2012

Qui s’appuient sur des argumentaires autour de quatre necessites :

» Consolider I'attractivité du CNRS en valorisant les carrieres et les
parcours professionnels des personnels chercheurs et IT pour faire face
a la compétitivité européenne et internationale

» Assurer la clarté et la stabilité dans les perspectives de développement
de I'emploi dans la recherche

» Assurer le recrutement des personnels IT pour préserver les capacités
de réactivité et de compétitivite du CNRS

~ Développer des modes de gestion adaptés a la pluridisciplinarité.

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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des emplois et piloter la masse salariale

Prospective empiols 20082012

Planéte et univers

Le périmetre

Les cing prociuines annbes, 2007201 |, sarent marquss, pour ls départamant 4616
g0 PU par un nombre de départs de sex personnels de fardre de 22% des eflectls
décambre 2006)

2% des chercheurs, 210 départs, et 735% des ingénieurs et techiciens, 343 départs.

Ui -
A = Comc e e b 311
et B i s on 0z

T T [Er—=——rrrrr—

des emplois et piloter la masse salariale

Prospective emplois 2008-2012

Planéte et Univers

La population Infttale au 31 décembra 2006

par corps et GDB. par carps et GDE

Effects chercheurs Effectib ingénieurs ot techniciens

Ce premier exercice e pér
mitre & prendre en compte en we d'une projection des vakstions de Teffect et dex
métiers du dipartament ceibgué PU sur une période de § wna.

- S0 En et T
a2 o fouer cord wae
0 Une te
et Bas 3
e om i g,
Les enjeux

La stratégie du dipartement S insert dans une vision large des Seiences de b planéte
de

et

Interdépartementale - plurisnuelle, organisée par cbiets € dude, et une coordination
farge, i fa fois - du vohume et de
& programmation des efiorts.
ce sutour de deux actvnss:
Le fonctionnement multiéchelle du & systime terre 3, 4 13 fois:
- pour i terre pr air une grande
précuion, A toutes les et

Fegace.

che interdscpimine. wee les Sciences de Momme o de & S0GALE est nécessaine
pour cerner les évoltions et les imin cts, s rives global comme 2u niveau rigional
Ceta inchut Tanticipation des aléas et des risques, sinsi que Fanalyse des ressources,
renouvelalies ou nan, dans les millews anthropisds, contribuant  céveloppement de

tation des ressources 3.
Ls question des origines avee une focalsation sur:
- les origies de univers, & la limie de fa capacith des systbmes dobservation e des
actuels de fa physique.

- 1 rignes du  fak planétiine s, ot [Evokution des planktes, avee, en ligne de mire,
Ia question de Texobiologie et des arigies de & vie dans Mnivers et sur hTerre
primitve.

jovent un
cafs: spa, optque.

Les priorités

pent et utilsent de Tris Grands Instruments Intermationac: (TGl),
mettent en place de Trés Grandes Infrastructures de Recherche (TGIR).

Formation « Maitriser la GRH au

service de la politique de I'établissement »

63



Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale Illll(l
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«» Soutenir les recherches fondamentales
<+ Stabiliser les effectifs (lissage des recrutements) au coeur des disciplines
<+ Renforcer les démarches pluri et interdisciplinaires

«+ Construire des outils d’analyse pour la compréhension des systémes
complexes

<+ Perfectionner les outils de modélisation

<+ Renforcer les emplois dans le cadre du traitement des données, de la
modélisation et de la simulation

<+ Développer les emplois a double valence
(interfaces biologie/instrumentation, chimie/biologie...)

<+ Développer les emplois liés a I'instrumentation scientifique et rehausser la
pyramide des corps par le recrutement d'ingénieurs de haut niveau (BAP C)

«» Accompagner les projets de recherche par des emplois « nouveaux »
(ingénieur qualité, systéme; chef de projet...)

oV <+ Elever le niveau des emplois de gestion administrative dans les unités

| SelienR
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Les branches d'activités professionnelles :

A Sciences du vivant E Informatique et calcul scientifique
B Sciences chimiques et sciences des matériaux F Documentation, édition,

C Sciences de l'ingénieur et instrumentation scientifique communication

D Sciences humaines et sociales G Patrimoine, logistique, prévention

H Gestion scientifique et technique

“ks

Travaux reconduits en 2008
et actualisés (prévisions des départs en 2008-2012)

lls ont servi dans le cadre :
de la demande budgétaire 2009
des analyses des départements scientifiques

de réflexions approfondies pour certains secteurs(INSU, IN2P3)

-

Intégration en cours des travaux dans une logique
pluriannuelle et de programmation (contrat objectif
moyen)
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Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les prévisions des départs des chercheurs et IT
pour la période 2008-2012

Description du modele statistique

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les prévisions des départs chercheurs et IT 2008-2012
Description du modele statistique de prévision des départs

°,
o

En introduction...

» Quelques données sur le renouvellement des personnels chercheurs et IT

o

» Mise en ceuvre : les contraintes rencontrées, les solutions envisagées
» Requis pour un exercice de prospective emploi

» Requis pour un exercice de perspectives démographiques

» Options essentielles du modéle de prévisions

o,
o

Applications
» Populations, événements analysés, mode de calcul...
» Le paramétrage du modele : options et exemple

o
*

* Retours d’expérience
»~ Les travaux et leurs délais de réalisation, validation, restitution

»~ La qualité des données et la place des travaux statistiques

9
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Le renouvellement démographique au CNRS en 10 ans
le cas des personnels IT

“» une population nettement rajeunie
Effectifs IT
3500

3000
2500
2000
1500
1000

500

0+ T T T T T T T 1

% 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64
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Le renouvellement démographique au CNRS en 10 ans
le cas des personnels IT

“» Moins de départs a I'avenir, une diversité des ages parmi les entrants
Effectifs IT

700 4

600

500

400

300

200

100

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Le renouvellement démographique au CNRS en 10 ans
le cas des chercheurs

Une stabilité aux ages jeunes, davantage de chercheurs en fin de
carriére

Nb Chercheurs
2500

2000

1500

1000

500

0 T T T T T T T
/
% 20-24 2529 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Le renouvellement démographique au CNRS en 10 ans
le cas des chercheurs

De nombreux chercheurs atteignant a I'age limite

Nb Chercheurs
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— 1996

4501 —2001
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400 —prévu 2011
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Deux exemples de la diversité des situations rencontrées au CNRS
Des spécificités de structure par age
A considérer systématiquement dans le cas des études par domaines
» Disposer d’une bonne connaissance de chaque groupe ou population

Questions sur le renouvellement et déroulement de carrieres
Comment compenser la diminution des départs IT ?
Perspectives de carriére des IT entrés récemment
Nécessité de suivre avec précision les sorties des chercheurs

» Vision globale, visions relatives a chaque domaine

Caractére parcellaire de la vision : populations non prises en compte
Personnels non CNRS
Personnels non permanents
» Besoin de confrontation avec les connaissances des départements

Quelle approche retenir en vue de modéliser les départs ?
Image du CNRS : diversité de communautés ou vision globale ?
Simuler le renouvellement ou quantifier les moyens libérés du fait des départs prévisibles ?
% » Quelles représentations sous-jacentes ?

Réforme du régime des retraites en 2004
Impact sur les sorties annuelles dés 2003, et les années suivantes
Comportements : anticiper, retarder, ...
» variations annuelles a neutraliser : pour estimer le volume global
» calendrier des départs a affiner : estimer a 60 ans, 65 ans, ...

Réf%rmgsbudgétaire de I'Etat (LOLF, 2001), nouveau cadre budgétaire et comptable du

2006 : des outils supplémentaires a ceux existants (ex: GDB...)
2007 : un nouveau SIRH (gestion de la paie)
» historique incomplet pour les nouveaux outils de caractérisation
» une base de données historiques a construire a partir des ancien et nouveau Sl

Réorganisations internes au CNRS
Une série de « nouveautés » : départements, modes de rattachement...
Des logiques d’ « ouverture » : soutien a I'interdisciplinarité, aux mobilités...
» une évolutivité des périmetres a intégrer en routine
» davantage de catégories d’intérét, plus ou moins en interrelation

“ks
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Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Prévoir I'avenir (2008-2012) en fonction du passé (2003-2007) :
Quels obstacles a I'application de la méthode démographique ?
lllustration

/

2003 2004 2005 2006 2007

» Contréle des données pour la production des indicateurs annuels
» Solutions pour répondre aux besoins de vision pluriannuelle : prospective, demande triennale...

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les données utiles au calcul de probabilités de sortie

< nombre de personnes susceptibles de partir (dénominateur)

“» nombre de personnes effectivement parties (numérateur)

< un calcul a envisager au niveau fin des catégories, pour différents types de sortie...
» Contrainte statistique incitant a travailler sur des groupes agrégés

— Population présente au début de I'année 2007
—— Départs en retraite 2007
—— Autres sorties 2007 (définitives ou temporaires)

600
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Dans un contexte de mutations : concevoir un modele souple, évolutif
changements de dispositif : suivre leurs effets sur les comportements
évolutivité des périmetres : les rattachements antérieurs redéfinis en fonction du présent
normes issues de la LOLF : besoins de résultats par GDB, ETP
» intégrer les évolutions les plus récentes : mouvements, périmetres en construction ...
» intégrer ces prévisions dans un ensemble plus large de demandes de prévisions ...

Pour étudier de petits domaines : s’assurer que les effectifs se prétent aux calculs
rechercher des agrégats, selon une logique ascendante
distinguer entre des besoins de paramétrage (calculs) et d’affichage (résultats)
» traitements non automatisés : analyses statistiques a différentes étapes
» attentes en terme de validation : départements, comparer au réalisé, reproduction...

Un calcul simple mais exploitant des données nombreuses, a compiler, contrdler, organiser...
produites annuellement (délais d’enregistrement, dates d’effet rétroactives...)
issues de deux systéemes d’information successifs
» constituer un jeu de données et un outil de simulation propre a I'exercice de prospective
% » articuler cet outil avec les autres outils existants

titulaires CNRS + titulaires d’autres organismes accueillis en
détachement

affectés en laboratoire CNRS + services administratifs du CNRS + a
I'extérieur (M.A.D.)

et payés en fin d’année (en position d’activité) Ensemble des

autres organismes

Permanents

Non permanents

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les types de départ

Des motifs divers, les contextes de départ étant aussi envisagés d’apres les ages...

» Departs en retraite : anticipé, a 'age normal, différé, ...

» Autres sorties définitives : nomination, démission, décés, licenciement, ...

» Sorties temporaires : détachement, disponibilité, congé parental, absence/non reprise ...
Autres sorties définitives 2003-2007

— - - Sorties temporaires 2003-2007
Départs en retraite 2003-2007
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200
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Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Le formulaire :
on se limite a I'analyse des sorties...

“» Photographie annuelle des présents
(permanents payés a la fin de chaque année)

61 ans

60 ans 60 ans

59 ans

Année Année
N N+1

» Probabilités avant 50 ans, a 50-55 ans, 56-58 ans, 59-60 ans, 61-63 ans, 64-65 ans, 66 ans et plus
on;, Cibler les moments importants : a I'age seuil (60 ans), a I'age limite (65 ans), etc.
o

LnllE
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Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale ln“lu

Les catégories :

du paramétrage du modéle a I'affichage des résultats...

Dimensions a prendre en compte

Démographie : age, sexe...

Budget : Corps, par GDB, en ETP (quotité)

Métiers : Disciplines (chercheurs), Familles professionnelles (IT)

Domaines : Départements scientifiques + Services administratifs

» Entre une explication fine des comportements et une exploitation optimale des résultats
» Des priorités a définir, également d’apres les considérations statistiques

Choix de paramétrage dans le cas des chercheurs et dans celui des IT

Chercheurs : Ages groupés, Sections groupées, Corps groupés

IT : Ages groupés, Emplois-types Groupés au croisement Corps — Métier — Département
» Logique ascendante (niveaux d’agrégation nécessaires aux estimations statistiques)
» Une démarche a caractére expérimental, a conforter...

Aspects de la méthode communs aux deux populations (Chercheurs et IT)

La typologie est construite au niveau le plus fin, autour de ce qui se passe a 59-63 ans
D’autres regroupements sont recherchés ensuite : retraite aux autres ages, autres sorties
» Un calendrier d’ensemble, plus ou moins détaillé selon I'age et 'événement

» Maintien de I'articulation Retraite / Départs définitifs / Départs temporaires

| SRS

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale ln“lu

Un calendrier plus ou moins détaillé selon I’age a I’événement...
Exemple des IT : partition et probabilités de départ en retraite (base: 2003-2007)

avant 50-55 56-58 59-60 61-63 64-65
50ans _ ans ans ans ans ans

Partition de la  [>=45ans] IRJIE_[2 corps (IR,IE) x 6 familles d’emploi (fe
population au
croisement de :
- 'age

- le corps

- les métiers

- les domaines

IR et IE des labos

[>=45 ans[ AL T AITJALT,AIT] ALT+AIT x4fe [ global Ass. et Tech. des labos

[ 2 corps [2 corps x 2 secteurs (DR,SC)[ 2 corps Moyens communs

100% +
90% -
80%
70%
60% 1
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -

Nb de groupes:

+ valeurs maximales
<valeurs minimales .
&
P
7 19 24 24 15

Soit 96 probabilités...

[ CaEELELEE IS & W W 1
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L’historique 2003-2007 sert a établir un jeu de probabilités utiles
Les typologies ou partition des populations IT et chercheurs
Les probabilités obtenues : « départs 2003-2007 » / « présents fin 2002-fin 2006 »

Des partitions identiques sont reconstruites parmi les chercheurs et IT présents fin 2007
Bilan fin 2007 provisoire (comparaison en cours avec le Bilan social définitif 2007)
» Prise en compte des évolutions des emplois-types

Probabilités par groupes x Effectifs par groupe fin 2007 = Départs estimés en 2008
Probabilités par groupes x Effectifs restants par groupe fin 2008 = Départs estimés en 2009
etc.

Utilisations / Diffusions
Préparation de la demande budgétaire (prévisions sur 2008-2011) : vision ETP, par GDB
Annexe au Contrat d’objectif et de moyen : vision personnes physiques, par GDB
» En lien avec des besoins de vision pluriannuelle
» Travaux de prospective poursuivis avec certains départements

« Données » : mobilisation, vérifications et mises en forme spécifiques
Bilans annuels 2003 a 2006, bilans provisoires a produire pour 2007
Historiques a reconstituer : des séries corrigées, selon les périmetres de 2008

« Indicateurs — Démographie » : développement d’'un modéle avec une déclinaison
Chercheurs / IT

Adapter de la typologie Chercheurs
Construire une typologie IT similaire dans la démarche

« Programmation » : des prévisions et visions prospectives en amont de certains processus
Rencontre préalable des départements : prévisions support a la réflexion
Demande budgétaire, Campagnes de recrutement : scénarios

» Axes de travail menés de front, dans des délais courts (janvier-février 2008)
» Capitalisation de plusieurs expériences :
études et collaborations antérieures
a I'expérience de la prospective emploi 2007-2011
% pratique et connaissance des données

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Poids prépondérant des structures démographiques sur les volume et calendrier des départs
en retraite

La méthode de simulation ne constitue qu’un aspect du travail

Un atout important est la prise en compte des autres types de départ

» Pouvoir exploiter les données les plus récentes (sorties de 'année N-1)
» Restituer des dynamiques de renouvellement parfois particulieres

Qualité des données sur des indicateurs essentiels a la prévision et a la décision
Perte de qualité sur la caractérisation des métiers
Amélioration sensible quant aux rattachements
» L'utilisateur statistique identifie des problémes, a résoudre a I'avenir
» Recours provisoire a des techniques d’imputation ou de correction des données

Place des travaux statistiques
Plusieurs méthodes de simulation, en lien avec différents besoins et expériences
Besoins de clarifications sur les méthodologies, les limites...
» Des besoins « utilisateurs », des approches, et aussi des métiers, a défendre
» Programme en prévision des calculs a réaliser en 2009 ?
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Véronique Fréche-Chanteux, Sophie Potel-Legrand,
Chargées de domaine RH, département Services, Amue

Aujourd’hui les établissements d’enseignement supérieur
pratiquent la gestion des emplois en concertation avec le
ministére et propose des redéploiements de postes.

La loi du 10 ao(t 2007 relative aux libertés et responsabilités
des universités introduit de nouvelles responsabilités et
compétences élargies notamment en matiére de gestion de
ressources humaines :

Transfert de la masse salariale Etat sur le budget de
I'établissement

Montant limitatif de la dotation affectée a la masse salariale
Et assorti du plafond d’emplois décompté en ETPT

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Les principes généraux :

Objectif : permettre de gérer les RH en fonction des objectifs de la
politique de I'établissement

En année N définir les besoins de I'établissement en emplois pour
'année N+1, N+4 (emploi type/corps/grade), a partir des objectifs de
la politique de I'établissement,

Comparer les besoins en emplois N+1, N+4 a 'existant en année
N, mesurer des écarts, ajuster par les mesures possibles, redéfinir
les besoins réels de N+1, N+4,

En année N assurer le suivi de I'évolution de la consommation des
emplois et de la masse salariale correspondante par prise en
compte des facteurs d’évolution, pour connaitre I'existant a N+1,

Se doter d’outils d’'arbitrage et d’actions

| - Les pré-requis a la gestion des emplois, des effectifs et au pilotage de la
masse salariale pour |'établissement

1) Connaitre les emplois, les effectifs :
définition et composition
la cartographie des emplois et des effectifs
les éléments et les indicateurs d’évolution,
2) Connaitre la masse salariale :
composition de la masse salariale,
les éléments et les indicateurs d’évolution

Il - La gestion des emplois, des effectifs et le pilotage de la masse salariale
1) La gestion des emplois, des effectifs

le schéma de consommation d’emploi

le schéma d’emplois prévisionnel

élaboration d’un plan pluriannuel de gestion des emplois et des effectifs
2) Le pilotage de la masse salariale

le suivi annuel

la budgétisation

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » 77
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

| - Les pré requis ala gestion des emplois, des effectifs et au
pilotage de la masse salariale

1) Connaitre les emplois, les effectifs

»~ Définition et composition

» La cartographie des emplois et des effectifs

» Les éléments et les indicateurs

B AE

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les emplois : définition et composition

i+ Le terme emploi recouvre plusieurs définitions :

» Emploi au sens de catégories

* Fonction publique (corps/grade ; titulaires, non titulaires)
° 7 catégories LOLF/LRU
» Emploi au sens emploi type

» Emploi au sens unité de décompte des emplois

B AE

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Consiste a réaliser I'inventaire des emplois par :

Populations

Catégories d’emplois (A, B, C) ; catégorie LOLF/LRU
Corps

Grades

Emplois-types/Disciplines

Activités

Composantes

Consiste a réaliser le recensement des personnels par :

par catégories de personnels : titulaires/non titulaires,
enseignants/enseignants-chercheurs/BIATOSS
Il est alors possible d’indiquer :

la répartition des effectifs par composante (IATOSS), par section
CNU (enseignants-chercheurs et hospitalo-universitaires) par
discipline (enseignants du second degré) ;

de définir des taux d’encadrement (catégorie A/total) ;
d’élaborer des pyramides des ages, d’ancienneté;
etc.

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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_ Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Emplois, effectifs : les éléments et les indicateurs
d’évolution

“» Les entrées et les sorties d’effectifs

» Les entrées : recrutement (concours externe, interne), retour de
détachement, les réintégrations de CLD, de congés formation,
de congé parental, de disponibilité...

» Les sorties :
* Définitives : mutations, départs a la retraite, fins de contrat, décés,
démissions, licenciements...
° Non définitives : congés de longue durée, congés de formation,
congés parental, disponibilités...

» Les indicateurs : variation des effectifs

_ Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

| - Les pré requis ala gestion des emplois, des effectifs
et au pilotage de la masse salariale

2) Connaitre la masse salariale

» Composition de la masse salariale

» Les éléments et les indicateurs d’évolution

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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La rémunération est composée de :

La rémunération principale :

Traitement de base brut et indemnité de résidence,

La rémunération accessoire brut

Primes et indemnités prévues par les textes...

NBI
Liée a la situation géographique (remboursement de transport, ...)
Liée a la situation familiale (supplément familial de traitement,...)

Liée au statut (indemnité forfaitaire pour travaux supplémentaire, prime de
participation a la recherche scientifique, prime d’administration et de
technicité, prime de charges administratives, primes d’administration, prime
d’encadrement doctoral et de recherche ...)

Liée a I'activité, aux conditions de travail (indemnité de déplacement,...)
Heures complémentaires, heures supplémentaires, ...

Les charges liées aux rémunérations

Les cotisations patronales

Les autres charges et dépenses de personnel

Indemnités de licenciement
Autres charges diverses de personnel : capital décés

Autres charges exceptionnelles liées au personnel : pénalités,
URSAFF...
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Masse salariale: les éléments et les indicateurs d’évolution

“» Les mesures collectives ou mesures générales :

» Indicateurs : effet niveau, effet masse, effet report

“» Les mesures catégorielles (de type statutaire ou indemnitaire)

» Indicateurs : effet noria, effet structure

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Masse salariale: les éléments et les indicateurs d’évolution

«» Les mesures individuelles :
» Indicateurs : GVT

“» Et les modifications des cotisations patronales

EhullE

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »

82



&2mue

Support stagiaire

] Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Il - Gestion des emplois, des effectifs et le pilotage de la
masse salariale

1) La gestion des emplois et des effectifs :

» Suivi de la consommation des emplois

» Prévision des besoins en emplois

» Utilisation des marges de manceuvre

] Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Le schéma de suivi de la consommation des emplois
en année N

<+ réaliser un schéma mensuel de suivi de la consommation des
emplois a partir des entrées et des sorties

» ce schéma est lié a la structure d’évolution des effectifs et
permet d’actualiser la cartographie des emplois

» ce schéma permet :

* de s’assurer du respect du plafond d’emploi
° de déterminer les marges de manceuvre

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Elaborer le tableau prévisionnel de consommation du plafond
d’emplois global de I'année N en cours, a partir des prévisions
pour 'année N+1

Le schéma d’emplois prévisionnel pour :

s’assurer du respect du plafond d’emplois
évaluer les marges de manceuvre éventuelles

A partir de la connaissance du schéma prévisionnel de
consommation des emplois,

Apres avoir défini les objectifs de la politique de
I'établissement,

On élabore un plan pluriannuel de gestion des empilois et des
effectifs permettant de :

définir la politique de formation, de recrutement,
définir la stratégie de transformation des emplois

[ outil de négociation avec les différents partenaires et instances

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Piloter la masse salariale permet d’en optimiser I'utilisation
pour opérer des choix de gestion

Ce pilotage s’appuie et est interdépendant avec celui des
emplois

Il utilise des méthodes, des techniques, des outils

Consiste a analyser la dépense et en assurer un suivi fin pour
élaborer des prévisions de dépenses

Le processus :

le suivi de la consommation tout au long de 'année N

La prévision : a partir des événements d’évolution des emplois et
de la masse salariale

La budgétisation des dépenses de personnels pour I'année N+1

Arbitrages

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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doit s’effectuer mensuellement,

présuppose l'identification des éléments de rémunération a
« forts enjeux »,

permet de détecter les dérives éventuelles de I'exécution des
dépenses, d’anticiper les difficultés en fin de gestion et de
prendre les mesures correctives, si nécessaire.

Consiste a déterminer I'enveloppe de crédits allouée aux
dépenses de personnel pour le budget suivant : réalisé en
année N pour I'année N+1, éclairé des éléments vécus sur
les années N-1 et N

L’objectif :
Repérer les marges de manceuvre,
Apporter les corrections éventuelles
Calculer les extensions en année pleine
Prendre en compte les facteurs d’évolution de la dépense.

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale i

Témoignage : université Montpellier 1

La démarche, les outils et les mécanismes a mettre
en osuvre au sein d'un établissement

Pascal Beauregard - secrétaire général
Evelyne Mayet - directrice des ressources humaines

Philippe Paillet - secrétaire général adjoint

Cécile Planés - administrateur systéeme d’'information RH

U

Unbversisé Mosapellier 1

B AE

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale i

L'université Montpellier 1

Pluridisciplinaire : secteurs tertiaire, santé, sport
9 composantes : 7 UFR et 2 instituts
62 unités opérationnelles de recherche

22 sites géographiques répartis sur Montpellier, Nimes et
Saint Chely d’Apcher

22 000 étudiants

1 600 personnels

U

Unbversisé Mosapellier 1

| SIS
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Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale Organisation actuelle

DRH

Service |

Service Il

Gestion intégrée des
personnels enseignants
mono-appartenants et
bi-appartenants

Gestion intégrée
des personnels IATOSS
titulaires

BGME
Etats de service
des enseignants
Paye des heures
Complémentaires

Diplomes nationaux

Service lll

Service IV

U/l

Unbversisé Mosapellier 1

B AE

Formation, examens
et concours

Gestion des personnels
Contractuels

Cellule Astre

* gestion intégrée
administrative et financiere
des contractuels Etat

* gestion administrative
des contractuels établissement
* gestion financiére des
allocataires de recherche

* gestion intégrée ARE

Paye de toutes les
Rémunérations sur le
budget établissement

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale
DRH

Adjoint ala DRH

Pilotage masse salariale et emplois
Suivi de gestion financiére
Statistiques
Bilan social
Information vers DAF et contrdleur de gestion

Service | Service ll

BGME
Etats de service
des enseignants
Paye des heures
Complé ires

Diplémes nationaux

Gestion intégrée des
personnels enseignants Gestion intégrée
mono-appartenants et des personnels IATOSS
bi-appartenants titulaires

Service IlI Service IV

Gestion des personnels
contractuels

* gestion intégrée
administrative et financiére
des contractuels Etat

* gestion intégrée
administrative et financiere
des contractuels établissement
* gestion financiére des
allocataires de recherche

* gestion intégrée ARE

Formation, examens
et concours

U/l

Unbversisé Mosapellier 1

B AE
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Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les outils de gestion disponibles

Administration Rémunérations
Girafe
Harpege — Paye Etat
GALPE
Allocation
Retour a
L’Emploi
Pensions Apz;ree —
Validations établissement
_______________________________________ :_________i__________
|
Business DEPFOS | Open
Object envetonorotecanel| | Report
|
¥ |

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

HARPEGE dans le systeme d’information de I'lUM1

Annuaire LDAP : authentification

— ] S~

ENT de tous les Application HARPEGE
AGENTS UM1 ENT des SERVICES :
\ Extractions données
Annuaire UM1 | (OpenReports) :
" - § DRH : Listes de gestion
Mise a jour des Outils connexes = e / contréle
ass
coordor?mées List Suivi Masse Salariale
professionnelles stes
Electorales Cosmos
| Pilotage BO |
Edition des Enquéte
contrats LOLF I Pilota_ige suivi service
Fiche poste — Enseignant
Entretien PRIMES RAFP A
Professionnel 'l Financement HC |
Recrutement Enseignants q . .
Base SAV Services Enseignants
dépannage PC sur DN

R13

Applications
CENTAURE = APOGEE KA ASTRE GEISHA

EI_?]j de Gestion

Unbversisé Mosapellier 1

ENT : Environnement Numérique de Travail

9
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Support stagiaire

Choix politique

Choix organisationnel : Inventaire des types d’intervenants hors
personnels permanents, mise en place des flux d’information

Complétude et fiabilisation des données : procédures
d’actualisation et outils de contréle des données.

Diminuer les re-saisies d’information : processus d’échanges de
données entre les applications, rapprochement des
référencements individus.

Réunions et contacts réguliers entre les services métiers et la DSI.

HARPEGE le point d’entrée systématique vers les outils de suivi et
U /)1 de pilotage de la masse salariale.
[/} -

Envoi fichiers GEST

GIRAFE

~ Retour fichiers LR

Transmisgién

Rapprochement Fichiers
individu K
NABUCO

Déversemen!

\ ransformation

mensuel
LOLF

Expérimentation

—p A la demande

e Traitement mensuel

Suivi masse sal.
par POPULATION
(Gestionnaires)

= == p Traitement a venir

un

Suivi & prévisions
masse sal.
(Etablissement)
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

POEMS : « Outil interministériel de Pilotage Opérationnel des Emplois
et de la Masse Salariale »

«» développé par le ministére du budget, des comptes publics et
de la fonction publique

“» pour les responsables de « Budget Opérationnel de
Programme » (« BOP »)

1

Unbversisé Mosapellier 1

A AN TS

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

POEMS : I'alimentation de I'outil

Les données de base de I'alimentation permettant la projection
sont dans une restitution R4 (fichier excel) obtenue par
retraitement du fichier KA. Cette restitution est :

» Soit issue de I'infocentre du ministére (ex-MINEFI, Culture, MAEE)
» Soit issue de winpay (Justice)

» Soit créée par I'application Jeunesse et Sport (J&S, Travail,) : c’'est le
cas des EPSCP

A terme elle seraissue de I'infocentre INDIA-rémunération

1

Unbversisé Mosapellier 1

A AN TS

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

POEMS : les modules et fonctionnalités

Données

Suivi des dépenies de personnel

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

POEMS : le bilan de I'expérimentation au sein de I'UM1

Les limites de I'outil : son incapacité a gérer les emplois

Une raison principale : créée pour gérer des emplois indicés de
fonctionnaires de I'Etat.

Dés lors POEMS :

+ Use de régles propres a l'outil, génératrices de distorsions, pour gérer la
consommation des emplois de « non titulaires non indicés »

<+ Ne connait pas les plafonds EPSCP qui détermineront le cadre du suivi

Sans parler des catégories de rémunérations servies sur ASTRE (38 a
I'UM1) qui n’ont pas eté concernées par I'expérimentation.

Une interrogation forte : qui prendra en charge la coordination des travaux
qui permettraient d’aboutir sur une version EPSCP de POEMS et de son
outil d’alimentation ?

Unbversisé Mosapellier 1

9
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Support stagiaire

ses fonctionnalités liées au suivi et a la projection de la
masse salariale.

Produit des restitutions pertinentes concernant la masse salariale, ventilées
par catégorie de dépenses : rémunérations principales, indemnités,
cotisations patronales, prestations sociales.

Est capable de distinguer les différents facteurs d’évolution de la masse
salariale: mesures générales (ex. augmentation du point), individuelles (ex.
changement d’échelon), variation des effectifs (entrées, départs).

Est capable d’étendre en année pleine les mouvements saisis ou exécutés
sur un mois

Propose des « tableaux de bord » adaptés au pilotage

U
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Témoignage : université de Poitiers

La démarche, I'organisation et les procédures a mettre
en ceuvre au sein d’'une DRH

Annick Bouchaud, directrice des ressources humaines

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

La démarche, I'organisation et les procédures a mettre en ceuvre
au sein d’'une DRH

+ Le contexte : la DRH de l'université de Poitiers
“ La fiche de poste

< Qui?

*» Quel organigramme fonctionnel?

“» Quelles procédures ?

“» Quels outils?

9
‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Une DRH centralisée et en gestion intégrée
Un travail avec le service des études et de la prospective
Un poste est créé

Question : le pilotage des emplois et de la masse salariale
doit-il étre fait :

Au service des études et de la prospective ?
AlaDRH ?
Dans un des bureaux de la DRH ?

Dans un nouveau bureau?

-

Assurer la fiabilité des données sur les emplois, des données
de gestion, de paye (Harpége, Astre, winpaie)

Traiter les données sur les emplois et la masse salariale

Articuler les résultats avec la gestion des compétences

Elaborer et produire les tableaux de bords nécessaires au
pilotage

-

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale m'

QUI ?

“» Un personnel de la DRH ?
“» Un personnel recruté pour ce poste ?
“* Quelles compétences privilégier ?

» en gestion (pour les emplois)

> en paye (pour la masse salariale)

» informatique (pour les outils, les tableaux de bord)

[nvaati

| SRS

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale m'

Quel organigramme fonctionnel ?

«» Un nouveau bureau

“» Une révision des procédures

“» Une articulation de la gestion des emplois avec la gestion de
la masse salariale et la gestion des compétences

«» Des évolutions en attente de la décision sur la méthode de
paye retenue et sur 'outil utilisé

[nvaati

| SRS

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale \

Quels outils ?

++ Outil pour le pilotage de la masse salariale

«» Outil pour le pilotage des emplois

«» Test de POEMS

+“» Points forts / points faibles

9
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Outils et Systéme d’information au service du
pilotage

Thierry Audrain, pble ressources humaines

département Edition/Intégration, Amue

B AE

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Sommaire
“ Les outils : un support a une politique et a une organisation

“» Le systéme d’information : un enjeu stratégique pour la GRH
(LOLF — LRU)

“ Le panorama des outils actuels

+» Evolution du SI-RH : un contexte en pleine mutation

B AE

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

D’ou vient-on ?

des outils orientés sur le besoin des utilisateurs (poste de
travail)

une architecture applicative en ‘silo’ peu propice au pilotage
transverse

la RH : parent pauvre des systémes informatiques (priorité a
la paye des agents)

Une nouvelle approche

Inverser les priorités entre la gestion et le pilotage tout en
capitalisant les acquis du systéeme actuel

Redonner la main a la gouvernance pour construire un
Systeme d’Information au service du pilotage stratégique de
I'établissement
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les outils : support de la politique et de I'organisation

a-f e
Stratégie
————

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Les outils : support de la politique et de I'organisation

o
o

9
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Support stagiaire

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Le systéme d’information : un enjeu stratégique pour la
GRH (LOLF-LRU)

La LOLF : une logique d’efficacité et de performance

LRU : une responsabilité et des compétences élargies

Systeme d’information

—]

Vision globale et cohérente

Indicateurs de pilotage et de suivi des objectifs

Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Le systéeme d’information :
un enjeu stratégique pour la GRH (LOLF-LRU)

Loi Organique relative aux Lois de Finances

“* un besoin de suivi de I'activité des agents selon plusieurs
axes analytiques :
~ actions/sous-actions
» statut
» organisation/structures

<+ production des indicateurs pour le pilotage local et dans le
cadre des remontées nationales

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

maitrise des crédits de personnels et gestion des emplois
suivi des plafonds d’emplois
compétences élargies et souplesse dans la gestion des emplois
assumer la paye et piloter la masse salariale et les emplois
fiabilité de la paye
budgétisation
suivi de la masse salariale
renforcer I'attractivité de l'université

lisibilité du systéme vers l'interne et au dela des frontieres de
I'établissement

Une hétérogénéité du paysage applicatif reflet d’'une
autonomie dans le choix des outils et de la diversité des
approches :

capacité a négocier et mettre en ceuvre des solutions plus ou
moins complexes et onéreuses

souci de mutualisation,
externalisation ou développements propres

volonté d’'indépendance vis-a-vis des constructeurs ou des
éditeurs
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Support stagiaire

Une offre Amue autour des produits HARPEGE et ASTRE ...

HARPEGE : gestion des ressources humaines

ASTRE : outil pour la rémunération des personnels sur
ressources propres de I'établissement (complémentaire a la
paye des agents de I'état)

interface HARPEGE — ASTRE pour le déversement automatique
des dossiers administratifs dans la paye

interface avec la TG en cours de développement

... complétée par des outils d’'infocentre et de requétage.

Entrep6t de données : consolidation des données des différents
domaines a des fins de pilotage (diffusion restreinte)

Univers BO sur HARPEGE et sur ASTRE : statistiques,
diagrammes , bilan social...

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

'l“m Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Le panorama des outils actuels

POEMS : une ouverture vers le pilotage de la masse salariale.

“»Prévision - Suivi

“»Budgétisation L

e ) ""?i'm'"'m-:;;_ﬁ

«»Simulation Compmina :

DG l- 1

“»Tableaux de bords iom—— T
Obeew Ot .
- Bdaluer dor sdnanii de gritics - Bemituer de |'teformation anx ddfdrents acteurs
S s s % i e T g s

Une adaptation nécessaire au contexte spécifique des
établissements d’enseignement supérieur (formation,
référentiels)

| SRS

'l“m Optimiser la gestion des emplois et piloter la masse salariale

Le panorama des outils actuels

Une étude et un projet en cours sur l'intégration de la paye dans le
budget de I'établissement

4 2

Paie-a-
Facon

1 - Pré-liquidation

2 - Liquidation

3 - Contrble du disponible budgétaire
4 - Paiement

5 - Croisement des données

6 - Ventilation

| SRS

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Les nouvelles tendances en terme de systéme d’information :

les référentiels : un pré-requis et un socle dans la mise en ceuvre du
Sl

les cadres de cohérence : un gage d’ouverture et d’évolutivité du Si

l'intégration : un parameétre a intégrer systématiquement et dés le
début de I'étude pour chaque évolution du S

Les projets en cours et impactant pour la mise en ceuvre et/ou
I'évolution du Sl des établissements

SIRHEN (Systéme d’Information de Ressources Humaines de
I'Education Nationale)

Un outil de gestion pour le niveau national et académique et de
pilotage pour le ministéere

Dossier agent centralisé
ONP (Opérateur National de Paye)
Centralisation de la fonction technique de Paye

Interface entre les Sl spécifiques a chaque ministére et les Sl
interministériels

renouvellement de I'offre applicative RH-Paye de 'Amue

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Témoignage : université de Cergy-Pontoise

Mise en ceuvre et fonctionnement
des comités de sélection

Bernard Pascal, secrétaire général
Anne-Marie Le Meur, directrice des ressources humaines

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Le contexte

¢ UCP = université pluridisciplinaire

» 5UFR + 1 IUT + 1 IPAG + 1 école interne
» 42 sections du CNU représentées

% 362 enseignants chercheurs :

» 102 PR, 260 MCF

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

% Le mandat des 20 commissions de spécialistes se termine fin
septembre

+»+ La loi du 10 aolt 2007 institue les comités de sélection

% 41 postes seront publiés a la campagne de recrutement 2008

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Alternative

¢ Renouveler les commissions de spécialistes pour une année

% Mettre en place les comités de sélection en I'absence de
décret

<+ Echapper a la contrainte des commissions mixtes ou/et
conjointes

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008
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Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Le choix

+ Le Conseil d’Administration se prononce pour le passage
aux compétences élargies au 01/01/2009

+ L'UCP décide de la mise en place des comités

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Les objectifs

¢ Réussir la campagne de recrutement 2008

¢+ Constituer des comités dont I'impartialité ne peut étre mise en
doute

+» Respecter la loi : le Président propose les membres du
comité, le CAR les nomme

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008
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Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

La méthode

+ Création d’'un groupe de travail, validation de ses propositions
par les instances

% Communication auprés de tous les enseignants chercheurs

+» Concertation dans les composantes, départements, équipes
de recherches

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Réflexion du groupe de travail

% Parité PR-MCF
+ Mode de désignation des membres internes, externes

+»+ Pertinence de créer un « vivier »

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008
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Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Le calendrier de mise en ceuvre

s+ Décembre 2007 premiéres réunions du GDT
+« Début janvier réunion du Bureau
% Mi-janvier réunion du Comité de Direction

+» 5 février le CAR arréte le périmétre des comités et leur
composition

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Calendrier (suite)

% 14 février élection des membres des comités
s 19 février le CAR désigne les présidents des comités

+» 4 avril le conseil scientifique donne son avis sur les
propositions des comités

«» 8 avril le CAR valide les comités

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » 111



Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Les comités de la campagne de recrutement

< 17 comités de sélection ont été créés
+» Leur taille, de 8 a 12 membres
+» Le role des présidents des comités est primordial

+» Les comités donnent leur avis sur les candidats et doivent
proposer un classement

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Leur mise en place a nécessité

+« Une large concertation, une communication intensive auprés
des enseignants-chercheurs pour obtenir un large consensus

< Une mobilisation de toutes les instances

+ Une réactivité importante des personnels administratifs

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008
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Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Témoignage : université de Cergy-Pontoise

La politique de recrutement des personnels BIATOSS

Bernard Pascal, secrétaire général
Anne-Marie Le Meur, directrice des ressources humaines

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

La politique de recrutement des personnels BIATOSS

1. Etat antérieur : la persistance du modéle administré

» Avant la LRU : pas de GPEC, car dépendance presque totale
par rapport aux affectations prononcées par le rectorat (ASU) et
par le ministéere (ITRF & BU)

» Le mouvement annuel se faisait en deux temps :

* juin, mouvement interne : une partie des PV ou SV pourvus ;

» juillet, mouvement externe : le reste (avec un risque d’erreurs de
casting en découvrant les profils des agents affectés...)

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008
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Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

2. Actuellement : des dispositions transitoires
» Laloi LRU a introduit le "droit de veto“ du président.
L’usage massif de celui-ci désorganiserait les mouvements
académiques. Mise en place par le rectorat de Versailles, a titre
expérimental, d’'un dispositif de prévention du veto :

v fiches de postes, CV, lettre de motivation (cat. A seulement) et
entretien systématique

v" I'UCP classe les candidats et/ou exprime son souhait de ne pas
recruter

» Besoin urgent : nouveaux métiers (ingéniérie de l'insertion
professionnelle ; gestion de la masse salariales ; fundraising ;
etc.)

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

3. Ultérieurement_: mise en place d’'une GPEC
(analyse prospective des métiers et des besoins de 'UCP)

» anticipation a moyen et long terme des besoins de
I'établissement (services centraux et composantes)

v"en nombre (effectifs),
v'en qualité (niveau de compétence requis)
v confrontation avec la capacité financiére (principe de réalité)

» passage progressif d’'une gestion par corps a une gestion par
métiers (dans I'esprit de la RGPP et du rapport Silicani sur
I'avenir des trois Fonctions Publiques...)

— ex. : le fundraiser peut-étre un ITRF, un ASU ou quelgu’un issu du privé

» Faut-il externaliser la GPEC?
Non, c’est trop sensible politiquement et trop stratégique

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008
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Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

> 1¢re étape : volet RH du contrat quadriennal, a élaborer avant le
15 octobre — CQ 2010 — 2013 (vague D). Ce sera une
ébauche, car il y a beaucoup de facteurs d’'incertitude

» Un document de GPEC devra étre :
v’ préparé par la DRH,
v  débattu en CTP,
v’ validé par le CA (et présenté en Conseil d’orientation)

v mise a jour annuelle (période concernée : calée sur celle du CQ et
de ses avenants)

Conclusion

L’adhésion des personnels a la politique de GRH sera d’autant
plus nécessaire que les établissements vont étre placés dans un
contexte concurrentiel. Les OS devront donc étre étroitement
associées, au travers des CTP et CCP, a I'élaboration de la
politique de recrutement des enseignants-chercheur et des

/ IATOS
UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008
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Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Témoignage : université Henri Poincaré - Nancy 1

La politique de recrutement des personnels contractuels

Arlette Leblay, secrétaire générale adjointe,
directrice des ressources humaines

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

La gestion des contractuels sur ressources propres a
I’'Université Henri Poincaré, Nancy 1

++ Université a vocation scientifique, médicale et technologique
+« 17000 étudiants

« 42 laboratoires de recherche labellisés

«» 1200 personnels BIATOS

262 sur ressources propres
50 CDI

++ Adhésion aux ASSEDIC (non renouvellements de CDD examinés
par CA)

«» Mise en place d’'une politique de GRH visant a atténuer les
disparités entre les divers statuts (recrutement avancement
rémunération)

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Typologie des contractuels
Selon la nature des missions

¢+ Services dont la nature administrative justifiant le recours a
des contractuels ex FC, médecine préventive

«» Activités de recherche, transfert ou valorisation

¢ Activités liées au domaine médical exFC, analyses,
recherche clinique

¢ Activités administratives relevant des missions régaliennes

« Enseignants contractuels (LRU)
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Procédure de recrutement

Demande de recrutement : transmise par la voie hiérarchique a la Direction
des Ressources Humaines pour accord du Président de I'U.H.P. (validation du
niveau de recrutement — contréle de la disponibilité des crédits).

au plus tard 1 mois avant le début du contrat
Durée du contrat inférieure a un an
+ Analyse de la demande (niveau de rémunération, nature des fonctions,...)

«+ Validation par la Direction de 'UHP. Rédaction du contrat et signature

Egale ou supérieure a un an

« Analyse de la demande et validation par les instances de I'Université
(décision du Président et consultation du Conseil d’Administration de 'UHP)

+ Diffusion de I'cffre en interne ou(et) a I'extérieur

< Jury de recrutement avec participation d’'un membre de la Direction de
'UHP

i % Rédaction du contrat et signature

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Commission paritaire spécifique
décision du CA 27/11/2000

% Composition
> Représentants de I'’Administration (catégorie A)

» Représentants des Personnels élus 2 titulaires et 2 suppléants
par catégorie AB C

elus pour 3 ans, renouvelables

< Attributions

» Examen des dossiers d’avancement (TA et LA)
» Toute question d’ordre individuel
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Avancement des personnels

<+ Echelon

» Dans les conditions prévues par le décret 85-1534 (ancienneté
et mérite).

» Possibilité d’avancement accéléré, apres avis de la Commission
Paritaire Spécifique (C.P.S.).

% Grade
> Dans les conditions prévues par le décret 85-1534 (mérite).
> Aprés avis de la C.P.S.

< Corps
> Dans les conditions prévues par le décret 85-1534 (mérite).
» Apres avis de la C.P.S.

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Evaluation des personnels

+ Fiche-emploi
» activités et compétences a partir de I'emploi-type

» toutes les missions exercées et les compétences possédées, méme et
surtout si elles s’ajoutent a celles afférentes a 'emploi-type de
rattachement

< Entretien annuel d’activité

Mis en place a 'UHP étendu a tous les personnels

+» Deux documents ont été élaborés pour faciliter ces entretiens :

» la Charte de I'entretien annuel d’activité rappelant les grands principes
qui doivent prévaloir lors d’un tel entretien.

» le Guide de I'entretien annuel d’activité, document technique
comportant un certain nombre de conseils pratiques.

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Rémunération

Elle prend en compte :
- le niveau du dipldme possédé par I'agent
- la nature des fonctions confiées a I'agent
“ Rémunération principale

fixée par référence a la grille de rémunération des personnels de recherche
et de formation (Décret 85-1534 du 31 décembre 1985), aprés validation
par la Direction des Ressources Humaines.

% Régime indemnitaire

prime équivalente a la PPR ( taux moyen au cours de la premiére année du
contrat puis modulation possible en fonction de la qualité du travail)

+ Les services effectués dans le public ou le privé antérieurement au
recrutement peuvent étre pris en compte lors du renouvellement du contrat.

“ Larémunération au forfait est exceptionnelle

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Suivi des personnels

++ Suivi individuel pour les personnes en situation précaire

% Rencontre avec la DRH (entretiens de carriére si nécessaire)
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Fin de contrat

Résorption des emplois précaires 17% des contractuels BP
ont passé un concours SAPIN 50 % pour les agents sur
budget Etat

Dispositions mises en ceuvre pour le renouvellement du contrat

1 an + 1an + 2 ans + 2 ans avant passage en CDI

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Difficultés rencontrées dans I'application

+ Relatives au respect des délais

Ce délai est d’autant plus important lorsque I'agent en CDD depuis 6 ans va
voir son contrat transformé en CDI. Rappelons qu’il est toujours possible de
ne pas renouveler le contrat méme dans ce cas, mais si le contrat est
renouvelé, il I'est obligatoirement sous la forme d’'un CDI.

“ Relatives a la nécessité d'un rapport circonstancié en cas de non
renouvellement

Le conseil d’administration de I'U.H.P. est informé de tous les non-
renouvellements
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Gestion de la carriere des enseignants-chercheurs

et modulation des services

Denis Abecassis, maitre de conférences
université Paris 10 - Nanterre

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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1 - Place de I'université dans la gestion des carrieres

% Actuellement
> Largement extérieure a I'établissement

> Peu de pratique et absence de références, en comparaison des
personnels Biatoss

> Limitée a certaines promotions : Classe Exceptionnelle des
Maitres de conférences et a la Hors Classe des Professeurs

+ S’impose désormais
> Liens entre carriéres et masse salariale
» Modulation des services et gestion des heures complémentaires
> Primes, intéressement et décharges

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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2 - Objectifs politiques

¢ Une obligation : remplir 'ensemble des missions de
I'établissement, susciter des vocations pour combler les
carences, envisager des recrutements.

+«» Favoriser les initiatives qui vont dans le sens des priorités de
I'établissement

« Maintenir et renforcer le potentiel d’enseignement et de
recherche

« Faire partager les dispositifs proposés (par les enseignants-
chercheurs) par la mise en place de groupes de travail et de
suivi (acceptabilité des démarches)

 Prévoir des instances d’arbitrage et de recours

-
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e
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3 - Activités des enseignants-chercheurs, GRH et
besoins de I'établissement

++ Connaitre et reconnaitre le travail fait par les enseignants-
chercheurs : enseignement, recherche, responsabilités collectives

+» Recenser les potentiels et savoir-faire des enseignants-chercheurs

+» Estimer 'ensemble des besoins en enseignants-chercheurs et les
domaines pour lesquels leur implication est souhaitable

% Evaluer les besoins non (ou insuffisamment) couverts et les profils
sur lesquels doivent porter les recrutements

+ Favoriser et encourager les initiatives

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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4 - Gestion des carriéeres, potentiel et modulation des
services, role du SG et de la DRH

++ Définition des obligations de services d’enseignement et de
recherche des personnels enseignants et enseignants-chercheurs
(commission Schwartz)

+»» Devenir du CNRS et potentiel des universités

++ Critéres d’évaluation des services d’enseignement et de recherche
(commission Schwartz)

+» Modulation des services en sur-services ou décharges
«» Conditions d’attribution de primes ou intéressement

+ Politique de formation des enseignants-chercheurs et besoins de
I'établissement

Tex. % Le cas des disciplines ou laboratoires sur-encadrées

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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5 - Gestion des carrieres des enseignants contractuels

¢ Possibilités ouvertes par la loi de 2007

+«» Politiques de recrutement de personnels contractuels,
contrats (CDD, CDI) et obligations

+» Perspectives de carriéres par rapport aux fonctionnaires
titulaires, évolutions, trajectoires professionnelles, mobilité
professionnelle.

% Projet de « convention collective » ?
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6- Procédures et mise en ceuvre

+«» Maitriser les processus de décisions dans la transparence
(faisabilité) : modulation de services, décharges, primes

« Mettre en place des évaluations, des indicateurs et des
reperes

< Maitriser les budgets (masse salariale et prospective)

% Se doter d’outils (prospective et suivi) et de procédures
fiables et compréhensibles

-
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7- Principaux obstacles et risques

++ Groupes de travail inadaptés (en effectifs ou en qualité) et/ou non
maitrisés : fixer le cadre, rappeler les regles,

+« Choix politiques pas partagés par une partie des enseignants-
chercheurs, démagogiques ou irréalistes, inapplicables ou trop
complexes : faire connaitre les contraintes

++ Dispositifs adoptés sources de dérives inflationnistes (en colts ou
en décharges), irréversibilité des primes et décharges : délimiter en
amont les possibilités de décharges

« Développement de sentiments d’injustice et d’inégalité,
désinvestissement de certains collégues pour certaines fonctions.

Baliser, structurer, expliquer, mettre en place des outils

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Conclusion

+ Les enseignants-chercheurs des personnels comme les
autres ?

+ La gestion des carriéres, une dimension intrinséque de la
GRH des enseignants-chercheurs

¢ Des dispositifs mouvants en cours de définition

+» Des risques de dérives considérables et largement
irréversibles

+ Une coopération étroite et permanente entre les politiques et
le (Ia) secrétaire général(e) et le (la) GRH.

+ Nécessité d’'une vraie gestion des carriéres pour répondre

aux exigences (Lolf, encadrement, budget...)

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » 126



Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Témoignage : université de Cergy-Pontoise

Les outils de mise en ceuvre de la politigue de GRH :
de I’évaluation a la politique indemnitaire

Bernard Pascal, secrétaire général
Anne-Marie Le Meur, directrice des ressources humaines

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise
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De I’évaluation a la politique indemnitaire
pour les personnels enseignants

Sommaire
% Les fondements de la politique indemnitaire
 Le constat

¢ Choix, solutions complémentaires de 'UCP

¢ Perspectives

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise
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Les fondements de la politique indemnitaire

+ Reconnaissance de l'investissement personnel de
'enseignant au niveau de I'établissement

<+ Reconnaissance des fonctions administratives comme
pédagogiques PCA-PRP

+» Elaboration annuelle d’une liste des fonctions répertoriées

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise
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% Cadrage général des primes voté en conseil d’administration

+«» Propositions individuelles émanant des composantes ou de la
présidence, validées par le conseil d’administration restreint

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise

ramus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »

128



Support stagiaire

Recruter et dynamiser la gestion des carrieres

Le constat

+« Enveloppe indemnitaire ministérielle non revalorisée,
nécessité de faire appel de plus en plus aux ressources
propres des composantes

¢+ Contrainte réglementaire, incompatibilités

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise
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Choix, solutions complémentaires de I'UCP

+« Utilisation des décharges, des conversions des primes
« Politique d’attribution des CRCT, délégation
Perspectives

+ Création d’'un GDT rémunérations émanant du CTP qui
préparera le cadrage 2008-2009

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise
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De I’évaluation a la politique indemnitaire
pour les personnels IATOS

+ La loi LRU fait de l'université le véritable employeur de ses
agent et donne a I'établissement la possibilité d'utiliser le
levier indemnitaire de deux fagons :

» primes encadrés par des textes nationaux ;

> primes créées par I'établissement

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise
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Le régime indemnitaire actuel de I'UCP

<+ au départ : volonté politique forte
» incitation au profit des agents les plus engagés
++ débattu au cours de la 2éme année de mise en ceuvre, en groupe

de travail puis en CPE pléniére. Deux demandes fortes de la part
des personnels :

» plus de transparence dans l'affichage des critéres (note de service)

» rééquilibrage au profit des cat. C (les plus fortes attributions de
I'encadrement supérieur ont donc été écrétées)

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise
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Evolution (régime ind.) suite & la mise en application de la loi LRU

 le CA va fixer les regles générales d’attribution des primes
(les décisions individuelles étant prises par le président)

¢ nécessité de créer un consensus aupres des personnels
(sujet sensible, nécessitant un renforcement du dialogue
social)

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise
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Le futur dispositif d’'intéressement

+ installation du CTP le 16 juin

> Le dispositif va étre débattu, en vue de créer la encore un
consensus et d’aboutir a une proposition détaillée

+» le CA validera le dispositif proposé par le CTP

¢+ Prévoir un phasage (50 000 € par exemple la 1ére année, 100
000 € la 2éme année, en élargissant les catégories de
bénéficiaires concernés et en augmentant les plafonds
individuels)

UNIVERSITE
de Cergy-Pontoise
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Support stagiaire

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Introduction

Karine Gambier-Leroy - Sophie Potel-Legrand
chargées de domaine RH, département Services, Amue

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Le développement des compétences : un enjeu majeur

% La formation des personnels contribue aux évolutions liées

» Au contexte et aux enjeux actuels de la GRH au sein des
EPSCP

» Au pilotage de la gestion des emplois et de la masse salariale

» Au recrutement et a la gestion des carriéres
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L’application de laréforme de la formation
professionnelle tout au long de la vie

+ Ouitils disponibles
> Plan de formation
> Entretien de formation
> DIF
» Périodes de professionnalisation (6 mois maximum)

» RAEP (reconnaissance des acquis de I'expérience
professionnelle) pour le recrutement et 'avancement

> Entretiens et bilans de carriére

» Passeport formation

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Laréforme de la formation professionnelle tout au long
de lavie

% Acteurs de la formation
» Direction de I'établissement
> DRH
» Service formation
» Encadrement fonctionnel
» Agents
% Organisation et moyens
» Service formation au sein de la DRH
» Optimisation des moyens humains et de I'organisation du travail
» Moyens financiers
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Conditions de travail et prévention des risques
professionnels

+» Role du SG et du DRH en termes de conditions de travail et
d’action sociale

» CTP
» Développement des compétences des acteurs
* gestion des personnes en difficultés
¢ gestion des conflits
+“ Prévention des risques professionnels
» Document de référence
» Comité hygiéne et sécurité

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Témoignage : université Paris Diderot — Paris 7

La mise en place d’une politique de formation

Martine Surre, responsable du service de formation des personnels

PARIS ™
‘DIDEROT

Famus

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Présentation de l'université

%+ 3 secteurs de formation et de recherche

* Sciences
* Lettres, Langues, Sciences humaines et sociales
* Médecine et Odontologie

% 26000 étudiants en LMD
% 1100 personnels administratifs et techniques

++ 1800 chercheurs dont 1400 enseignants-chercheurs

PARIS ™
‘DIDEROT

Famus
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La formation des personnels
une culture d’établissement

« Dés 1971 une demi-journée par semaine est accordée aux
agents

» pour suivre un cursus universitaire ou
» préparer un concours administratif

% 1989 : création du service de la formation dirigé par un
personnel de cat. A et rattaché au Secrétaire général

< 1990 : 1¢r plan de formation (bureautique, concours, langues)
utilisation des compétences internes

DIDEROT

PARIS

FEILUS

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

La formation des personnels :
une culture d’établissement

*

1992/1994
mise en place de formations scientifiques (chimie, biologie)
I'établissement est site pilote pour les universités d’automne

e

< 1996
composition du bureau de la formation :
1 IGE responsable + 1cat. B et 1 CDD
1 chargée de mission pour les formations scientifiques

% 1998

création du réseau régional des RF des EPSCP et implication de
I'établissement

DIDEROT

PARIS

FEILUS
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La formation a I'université Paris-Diderot en quelques
chiffres

Budget : 150 000, 00 €
Stagiaires formés : 1000 par an en moyenne
Journées formation : 2300 en moyenne
Ratio moyen jours/agents :

2004 :2.43

2005 :1.86

2006 : 2.16
2007 : 2.84

.
DIDEROT

PARIS

Famus

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

La démarche de formation

1. Approche compétences métiers, professionnalisation
2. Accompagnement de parcours individuels
3. Evolution de carriére

4 .Communication

.
DIDEROT

v
-
g
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PARIS

.
DIDEROT

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

PARIS

Famus

DIDEROT

PRI

i

Support stagiaire

Les domaines de formation

Nombre de stagiaires par domaine de formation

Métiers administratifs

m 2005 - -
600 Environnement professionnel
02006 Formations juridiques
500 B2007 Managerment
400 ique - TICE
Hygiéne et sécurité
300 Form. Scient et techniques
200 Préparation concours
Lanngues
100 Développement personnel
]
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Le public

Nombre de stagiaires par catégorie

02004
500 @ 2005
@ 2006 Cat A
400 CatB
300 CatC
| CDD/CES/EJ
2004 Prof. M.confér.
Bibliothéques
100 Extérieurs
0/
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Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Résultats et commentaires

< A l'université Paris-Diderot

» la formation des personnels fait partie de la culture
d’établissement

> les personnels sont en majorité concernés quelle que soit leur
catégorie

» un effort particulier est fait en direction des personnels en
situation précaire

“ Notre analyse de terrain met en évidence

» I'absence actuelle de projets de service, les recensements de
besoins sont souvent des demandes individuelles

> la nécessité de la mise en place d’'une commission formation

‘DIDEROT

PARIS

FEILUS

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

L’évolution de la formation

% Laréforme de la formation professionnelle tout au long
de la vie

va placer le service de formation au cceur de la mise en
ceuvre de la démarche GPEC

Cette évolution sera obligatoirement liée a :
» une intégration du service dans la DRH nouvellement créée
> la création d’un groupe de pilotage formation

> I'élaboration d'un plan de formation stratégique en cohérence
avec les objectifs RH de I'établissement

DIDEROT

PARIS

FEILUS

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Témoignage : université de Poitiers

La politique de formation et I'accompagnement des
parcours professionnels :

role des entretiens professionnels et d’évaluation

Olivier Forget, responsable du service de la gestion
des compétences

Uit

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

La politique de formation

Uit
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Le projet d’établissement 2008/2011 : les axes RH

“ Axe 1 : renforcer la professionnalisation

» Mettre en adéquation les compétences disponibles et les
besoins en compétences

«» Collectif :

» Adapter les compétences des collectifs
Perspective d’efficience de la relation emploi formation

% Axe 2 : mieux accompagner les agents
» Faciliter les mobilités — Faciliter les progressions de carriére
> développer le suivi des contractuels

> Améliorer 'accompagnement en fin de contrat
T Perspective du parcours professionnel

Le projet d’établissement 2008/2011 :
les objectifs RH/formation

Objectifs du PE sous fiche RH n°24

[ Permettre a chacun de s ‘adapter aux exigences de son poste de sa discipline ou de ses thématiques de
recherche ainsi qu'a leur évolutions

=1 permettre a chacun de se perfectionner au-dela des exigences de son poste/emploi type dans son métier
[ Développer de nouvelles compétences collectives

=1 Renforcer le rle de management de 'encadrement

=1 Renforcer I'employabilité des agents contractuels

=1 Intégrer les agents nouvellement recrutés

> Diffuser la culture, la connaissance organisationnelle de 'UP

o] ] @][o] [&] [w]™] =]

> Développer le partage et la transmission des pratiques

[©]

=1 Accompagner les mobilités souhaitées ou subies

Ln =1 Accompagner les projets personnels professionnels des agents

[

FEILUS
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L’existant / les attentes / les priorités

Objectifs RH/formation

Compétences Compétences

Existant attentes
1/Les priorités de I'établissement

2 /Les priorités des des projets de service et des Plans de
Formation d’Unités PFU

3/ Les priorités des EPI

Le plan de formation 2008
10 objectifs X 30 actions

Uit
i L

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Le plan de formation 1¢¢ partie

Développer
I'accompagnement VAE

Objectifs 9 et 10
Accompagner les mobilités souhaitées ou subies
Accompagner les projets personnels et professionnels des agents

Mettre en place une formation permettant
la réalisation d’'un projet personnel a
caractere professionnel impliquant un
changement d’orientation

Uit
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Le plan de formation 2"de partie

Préparer aux concours et
examens administratifs

Objectif 9
Accompagner les mobilités souhaitées ou subies
Objectif 10
Accompagner les projets personnels et professionnels des agents

Uit

Les mesures
d’accompagnement de carriére

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

L’accompagnement des parcours professionnels

Les dispositifs d'accompagnement

Le rble de I'entretien professionnel :

» Période 2004/2007

» Accord sur la formation

Uit

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Les dispositifs d’accompagnhement

Elaboration de projet

Positionnement

Lebilande ___, pémarche croisee ——  10/an Mobilité
compétences Colt 1100€ Form/atlon

Points faibles : articulation avec le bilan carriére

Uit

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Les dispositifs d’accompagnement

Reconnaissance des acquis

___, Démarche 33 sur 4 derniéres années
LA VAE soutenue Colt moyen 500€ —_—

forfait et dérogations

80% diplomes obtenus
70% concours et mobilité

Points faibles : parcours complexe/reconnaissance

Uit
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Développement ou acces a une nouvelle qualification

Coinvestissement
formation
3/4 —1/4

— Parcours concerté — 7/8 par an prise en charge — Diplémes
1 500€ obtenus

Points faibles : Peu de réorientation/Reconnaissance

Uit

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

L’EPI version 2004/2007

- - Positionnement ” -
Projet de service Evaluation

Objectifs collectifs

L Positionnement

Données administratives Evaluation
Projet de service . .
*Positionnement des objectifs «Evaluation des
sfiniti > | individuels (rattachement aux | obiectifs a Iai
Définition des v : Y objectifs & I'aide des
missions du objectifs collectifs) critéres
service, des et positionnement des critéres
objectifs collectifs individuels. «Evaluation des moyens

et indicateurs de mis en ceuvre

_ *Positionnement du poste : fiche de
mise en place.

poste activités et compétences

*Positionnement des

compétences :
s conditions de réalisations :
matériels, organisationnels,
[ formation.
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L’EPI les besoins de formation
889 Fiches de positionnement - 97%

02/2005 — 04/2007
493 Entretiens soit 54%b - 634 besoins de formation - 288 agents différents

O accueil

W appli de gestion
@ bilan

@ bureautique

@ dév perso

W actions scientifiques
B management

O gestion compta
B HS

O Langues

@ maintenance

O prépaconcours
EBTIC

W syst et réseaux

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Le réle de L’EPI dans I'accompagnement

Points forts

% Relation plus directe des formation avec les objectifs liés au
service et au poste (court terme)

+» Gestion individualisée des besoins

Points faibles
+ Pas de mise en perspective sur le parcours

% Peu d’espace pour I'expression des projets

Uit
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L'évolution des dispositifs d’accompagnement
La réforme de la formation et I'accord d’établissement

1. Faire du protocole d’accord sur la formation tout au long de la
vie un moyen au service de la politique RH/formation... et
non une fin en soi

» envergure que I'on souhaite donner aux mesures

2. Accompagner I'évolution du role des différents acteurs
« impactés » par la réforme

» Le management

» Les agents

> Les représentants du personnel
» La fonction RH/formation

[NV

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Le contenu de I'accord

Préambule

Enjeu majeur :
Pour I'établissement en terme d’accompagnement au changement
Pour les agents en terme d’accompagnement de leurs projets
Pour valoriser et reconnaitre le professionnalisme de chacun

Acrticle 1

La réforme s’applique a tous les personnels

Article 2

Accord réalisé a partir d’un bilan exhaustif années 2004/2005/2006

Article 3
Uypari Rappel des finalités des actions du plan
Le volet 2 est sur le temps de travail
g Possibilité de hors temps de travail sur le volet 3 (80 h/an)

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Le contenu de I'accord

Article 4

o

% Entretien professionnel avec un volet professionnalisation :
» Formations : bilan et perspectives

» Point carriéere a partir du rapport d’activité

o

% « Prescription » DRH pour une demande d’accompagnement carriére :
> Le bilan carriére effectué a la DRH
» Le bilan de compétences

» La VAE forte priorité — prestations d’accompagnement interne
accompagnement financier revu 700€ prise en charge intégrale pour les cat C

» La Période de professionnalisation : besoin identifié conjointement DRH/agent—
formation en alternance (apport de I'lUT) — période rallongée a 10 mois.
Les préparation de concours : priorité d’accés pour les personnels

LS » Le congé de formation professionnelle : projet plus personnel et contraintes
fortes de formation

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Le contenu de I'accord
Articles 5-6-7

B3

» Le passeport formation :

Espace électronique avec une double entrée : agent/établissement permettant une
meilleure capitalisation et reconnaissance des acquis (dépét du rapport
d’activité/CV/formations suivies)

Perspective : portefeuille de compétences

9
o

Le développement du tutorat :

Tutorat d’adaptation/tutorat de formation/tutorat d’expertise

B3

» L'utilisation du Droit Individuel a la Formation DIF :

Priorité 1 : accés a la qualification — développer ou accéder a une nouvelle
qualification

actions correspondants a la partie 3 du plan de formation, ou période de
professionnalisation

Priorité 2 : développer I'accés a la formation : actions correspondants a la partie 2
du plan (pour une seconde action de ce type sur une méme année, en priorité sur
— le temps de travail).

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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% Reconnaissance dans les parcours :

Support stagiaire

Le contenu de I'accord

Articles 8-9-10-11

Prise en compte de la VAE dans les promotions

% Information des différents acteurs :

» Actions d’'information spécifiques pour I'encadrement et les
agents : sessions d'information/formation/plaquettes/rencontres
témoignages/réalisations vidéos

> Envoi de I'accord nominativement

[NV

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

1 entretien
professionnel

[NV

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »

> Bilan fin 2009

L’évolution de I'EPI

Volet Positionnement
Objectif de service et de contribution
Conditions/indicateurs
Professionnalisation
Suivi des formations année n-1
Formations année n+1 PF1 PF2
Point carriére (rapport d’activité)
Préparation de concours
Accompagnement de carriere
Prescription DRH
PF 3
Bilan de carriére
Bilan de compétences
VAE
Commentaires généraux

Volet Evaluation
objectif
Conditions/indicateurs
compétences
Commentaires
Professionnalisation
Suivi des formations année n-1
Formations année n+1 PF1 PF2
Point carriére (rapport d’activité)
Préparation de concours
Accompagnement de carriere
Prescription DRH
PF 3
Bilan de carriere ou de compétences
VAE

Commentaires généraux
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Témoignage : université de Rennes 1

Conditions de travail et action sociale

Patrick Prudon, directeur des ressources humaines

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Université de Rennes 1

B3

» Pluridisciplinaire

* droit, éco, gestion, philosophie
* sciences et technologie

* santé

» Multisite :

* Rennes, St Malo, St Brieuc, Lannion, Forét de Paimpont, Golfe du
Morbihan...

23000 étudiants
+» 1650 enseignants chercheurs
1050 BIATOSS

oo

®,
0.0

X3

*

7
0.0

Forte activité de recherche : 40 équipes de recherche labellisées
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Conditions de travail et action sociale :
plusieurs services et instances concernées
+ La direction des ressources humaines
% Le service ASUR (action sociale de 'université de Rennes1)

% Le service Qualité Sécurité Environnement et le Comité
d’Hygiéne et sécurité

+ Le service de Médecine de prévention

«»» Un médiateur

¢ Une cellule handicapés (nouveau)

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Mission du service d’action sociale
de l'université de Rennes 1

% L’ASUR a pour mission de promouvoir des activités a
caractére social, culturel, sportif et de loisirs afin d’améliorer
la qualité de vie des personnels sur leur lieu de travail. Son
objectif est de contribuer a la satisfaction des besoins
sociaux et socioculturels des personnels.

A cet effet TASUR intervient directement dans les domaines
suivants: restauration, logement,aide aux familles, vacances,
féte de Noél.

En outre, il assure un role de coordination et d’information
pour les activités relatives au sport, a I'enfance, a la culture et
aux loisirs.
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Le service ASUR
action sociale de 'université de Rennes 1

¢ Service commun administré par un conseil de direction dirigé
par un directeur élu pour 4 ans renouvelable 1 fois

+ Le conseil de direction comprend des membres élus
(enseignants et BIATOSS) et des membres de droit.

+ Principales actions
» Restauration
» Action sociale (aide aux personnels)
» Action culturelle
> Arbre de Noél
» Coordination des amicales

< Budget : environ 140 000€ (dont 47000€ pour la restauration)
o)

Comité hygiene et sécurité

% Le CHS se réunit au moins une fois par semestre. Il est chargé de faire
toutes les propositions utiles au conseil d’administration en vue de
promouvoir la formation a la sécurité et de contribuer a 'amélioration des
conditions d’hygiéne et de sécurité. Il procéde a I'analyse des risques
professionnels. |l effectue une enquéte a I'occasion de chaque accident de
service.

+ Il est composé de 7 représentants de I'administration (dont I'ingénieur
sécurité), 5 représentants des BIATOSS, 4 représentants des enseignants
chercheurs, 3 représentants des étudiants, le médecin de prévention, le
directeur du SIMPPS, l'infirmiére de prévention.

< Un registre «hygiene et sécurité» doit étre en place dans chaque service,
afin que chaque personnel puisse y indiquer ses remarques, observations
ou attentes en matiere d’hygiéne et sécurité. L’'ensemble des registres est
examinés chaque année par un groupe de travail issu du CHS. Une
convention particuliére sur I'hygiéne et la sécurité a été signée entre
l'université de Rennes 1 et le CNRS.

#Ay Le SQSE (Service Qualité Sécurité Environnement) est chargé de mettre en
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LE SQSE
Service Qualité Sécurité Environnement

< Tout établissement d’enseignement supérieur et de recherche se doit
d’assurer la sécurité et de protéger la santé de ses personnels et de ses
étudiants pendant I'exercice de leurs activités.

<+ Pour mener cette mission, I'Université est dotée d’un Service Qualité
Sécurité Environnement (SQSE) depuis 1995 (anciennement appelé
« Service Hygiene et Sécurité »). A sa téte, l'ingénieur QSE assiste et
conseille le Président de I'Université auprés duquel il est directement
rattaché et sous I'autorité duquel il exerce sa mission.

% Le SQSE est chargé de veiller a la bonne application de la réglementation
en matiere d’hygiéne, de sécurité et d’environnement au sein de I'université
et met en ceuvre la politique de I'établissement dans ce domaine. Il
coordonne entre autres: les actions de protection des personnes et des
biens face aux divers risques d'incidents ou d’accidents, la gestion globale
des déchets et se charge de la constitution et du suivi des dossiers
d’installations classées pour la protection de I'environnement (ICPE) qui

ﬁrennent en compte les risques environnementaux potentiels liés a I'activité

nRESde luniversité.

LE SQSE
Service Qualité Sécurité Environnement

% Le SQSE est également l'interlocuteur des différents services
de secours et organismes en matiére d’hygiéne, de sécurité
et d’environnement (CRAM, DRIRE, DSV)

¢ |l collabore étroitement avec la DRH pour la mise en place
des formations

% Il coordonne le réseau de ACMO
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LES ACMO

% Le terme d’ACMO, « Agent Chargé de la Mise en CEuvre des régles
d’hygiéne et de sécurité », est apparu lors de la refonte de la
réglementation applicable en matiere d’hygiéne et sécurité dans la fonction
publique (décret du 28 mai 1982). Dés lors, il est demandé aux chefs de
service de nommer sous leur autorité des « ACMO », également appelés «
correspondants hygiéne et sécurité ».

% Les missions et les compétences des ACMO ont été plus précisément
établies et définies par le décret du 9 mai 1995, lequel prévoit (art.4-1) qu'ils
sont chargés d’assister et de conseiller le chef de service auprés duquel ils
sont placés dans la mise en ceuvre des régles d’hygiéne et de sécurité du
travail.

% Homme et femme de terrain, les « ACMO » jouent un réle trés important
dans la vie quotidienne des campus et des laboratoires. lls sont les
interlocuteurs privilégiés du SQSE.

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Le SMUT

Service de Médecine universitaire du travail
(service de médecine de prévention crée en 1982)

+ Réle

» Visite médicale systématique
* Ordinaire ou surveillance médicale renforcée
* Occasionnelle
* D’urgence

> Etude du poste de travail
* Implantation, matériel utilisé, geste et posture,...
* Etude ergonomique des facteurs d’ambiance: bruit, nuisances chimiques,

éclairage
» Prévention
» Le SMUT s’assure que sont appliquées :

* Les mesures de prévention collective (aération, mise en sécurité des
machines,..)

e lg\s * Les mesures de prévention individuelle (casque, lunettes,...)
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Le SMUT
Service de Médecine universitaire du travail

+» Réalisation de relevés

> Dosage d’atmosphére, sonométrie...

+» Visites de laboratoires et services :
> Systématiques et régulieres
> A la demande

> Réalisées en cas d’accident du travail

«» Collaboration forte avec la DRH et le SQSE

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Le médiateur : fonction créée en 1999

%+ Ses missions

> Objets de la mission :

1. Recevoir toutes les demandes de personnes dépendant de
I'université qui, dans le cadre de leurs activités universitaire, sont
en situation de conflit avec d’autres personnes dépendant de
I'université.

2. Recevoir toutes les informations sur I'existence de conflits dont
les victimes n’osent pas saisir les responsables de l'université.

3. Proposer aux personnes en conflit un mode de résolution
gu’elles sont susceptibles d’accepter.

. amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » 156



Support stagiaire

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Le médiateur

<+ Buts de la mission

1. Faire disparaitre, ou au moins réduire, les situations de tensions
existant entre les personnes dans le cadre de leur activités
universitaire.

2. Aider a la révélation de situations anormales que I'organisation
institutionnelle de droit commun occulte ; ce but se décline en
deux perspectives :

* permettre a une personne, qui ne peut, pour quelques raison que

ce soit, évoquer un probléme avec son environnement,
hiérarchique ou autre.

* permettre a l'institution universitaire de prendre conscience de
I'existence de dysfonctionnement afin de prévoir toutes mesures
nécessaires susceptibles d’en prévenir les conséquences
défavorables pour 'ensemble de l'institution.

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Le médiateur

% Ce que n’a pas atraiter le médiateur

> Les conflits personnels de type privé n’ayant pas de rapport
avec le fonctionnement de l'institution universitaire ;

» Les conflits susceptibles d’étre a priori résolus par la saisine des
institutions universitaires ad hoc ou par la voie syndicale ; de ce
point de vue il faut faire observer que la saisine du médiateur
doit étre subordonnée a un relatif principe de subsidiarité. Ce
n’est que lorsque les filiéres institutionnelles existantes auront
été préalablement explorées, sauf impossibilité, que I'opportunité
de saisir le médiateur devra étre envisagée.
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La cellule handicapés

% Prévue dans le contrat d’établissement 2008-2011

% Se met en place actuellement

% Composition

> Un noyau fixe : la secrétaire générale, le médecin de prévention
responsable du SMUT, le DRH et son adjoint

» Des membres invités en fonction de la question traitée.

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Témoignage : université Montpellier 1

Le document de référence outil de gestion des
risques professionnels

Dominique Deville de Périére, présidente

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »

©amue 2008
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9 composantes : 7 UFR, 2 instituts

Faculté d'Odontologie
]

Mouvelle Faculté Faculté des Sports
de Médecine

Site de Nimes
Site de Richter

=

Faculté de
Pharmacie

AES
S ) Vg Sciences Eco
Saint Jean ot 5 % -
de Védas e
=~ ISEM

Faculté de Médecine

Université Montpellier 1

FEIMus Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »

©amue 2008
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Quelques données numériques

+ 20 sites géographiques

% 22 000 étudiants

+ 1600 personnels

¢ 62 unités opérationnelles de recherche

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Patrimoine

Surfaces baties totales :

» 214 960 m? répartis de la maniéere suivante :
e 7858 m? de parkings couverts
* 207 102 m? de SHON (Surface Hors CEuvre Nette)

dont 23 430 m? de batiments historiques
(parmi lesquels 12 867 m? classés monument historique)

Surfaces non baties :

> 357 832 m? dont 46 047 m? classés monument historique (Jardin
des plantes)

. amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »
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Rappel : réglementation en matiere d’hygiéne et sécurité
dans les établissements d’enseignement supérieur

3 grandes étapes

%+ Décret n° 82-453 du 28 mai 1982
% LRU

+» Nouveau Code du travail

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Réglementation

|. Décret n° 82-453 du 28 mai 1982 relatif a I'hygiéne et a la
sécurité du ,travail ainsi que la prévention médicale dans la fonction
publique d’Etat
modifié par les décrets :

* n°95-680 du 09 mai 1995

* n°2001-232 du 12 mars 2001

* n°2002-766 du 03 mai 2002

version consolidée au 8 octobre 2003

<

Circulaire d’application du décret 82-453

Circulaire FP/4 n° 1871 du 24 janvier 1996
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Réglementation

Ce décret définit en particulier dans sa circulaire
d’application :

I. Les régles relatives a I'hygiéne et la sécurité

II. La mise en ceuvre des regles d’hygiéne et de sécurité
et le contréle de leur application (ACMO, inspection Het S,
droit de retrait..)

lll. La formation en matiére d’hygiéne et sécurité
IV.La médecine de prévention

V. Les organismes compétents en matiére d’hygiéne et sécurité

VI.Le suivi de I'application du décret

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

En matiére de réglementation entre le décret de 1982 et la loi LRU, une
multitude de texte sont intervenus pour des domaines particuliers

< radioactivité : arrété du 2 décembre 2003 fixant les seuils
d’exemption pour les activités nucléaires (a conforté la
réglementation existante)

«» amiante : décret n° 96-1133 du 24 décembre 1996 relatif a
I'interdiction de I'amiante (mis en évidence de risques pour la santé)

< produits cancérogénes, mutagenes et toxiques pour la
reproduction : décret n° 2001-97 du 1er février 2001 relatif a la
prévention des risques CMR (mis en évidence suite a de nouvelles
technologies d’études et d’analyses)

. amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I’établissement » 162



Support stagiaire

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Réglementation

II. Loi n°2007-1199 du 10 ao(t 2007 : LRU
(Titre 11, chap. 11, art 6)
Le Président
*» « Il a autorité sur I'ensemble des personnels de l'université »

*» « Il est responsable du maintien de I'ordre et peut faire appel a la
golréce publique dans des conditions fixées par décret en Conseil
'Etat ».

*» « Il est responsable de la sécurité dans I'enceinte de son
établissement et assure le suivi des recommandations du comité
d'hygiéne et de sécurité permettant d'assurer la sécurité des
personnels et des usagers accueillis dans les locaux. »

% « Il veille a I'accessibilite des enseignements et des batiments aux
personnes handicapées, étudiants et personnels de l'université. »

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Réglementation

Loi n°2007-1199 du 10 ao(t 2007 : LRU
(Titre Ill, chap. ll, art 32)

Autonomie

% « L'Etat peut transférer aux établissements ... la pleine
propriété des biens mobiliers et immobiliers appartenant a
I'Etat (& 'exception du patrimoine classé) qui leur sont
affectés ou sont mis a leur disposition. Ce transfert s'effectue
a titre gratuit. Il s'accompagne, le cas échéant, d'une
convention visant a la mise en sécurité du patrimoine, aprés
expertise contradictoire. »

. amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement »

163



Support stagiaire

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Réglementation

lll. Code du travail - Historique

1893 : 1¢r grande loi consacrée a I'hygiéne et a la sécurité de
I'ensemble des travailleurs.

1910 : I'ensemble des lois frangaises relatives au travail sont
rassemblées sous le nom « code du travail »

1973 : 1¢r refonte : Loi n°73-4 du 2 janvier 1973 relative au
code du travail ( 2 parties — 9 livres)

Code du travail (1973)

Livre | : Conventions relatives au travail
Livre Il : Reglementation du travail
Livre lll :  Placement et emploi

Livre IV : Les groupements professionnels, la représentation des salariés,
I'intéressement, la participation et les plans d'épargne salariale

Livre V : Conflits du travail

Livre VI : Controle de I'application de la législation et de la réglementation du
travail

Livre VII : Dispositions particuliéres a certaines professions

Livre VIII : Dispositions spéciales aux départements d'outre-mer

Livre IX: de la formation professionnelle continue dans le cadre de I'éducation
permanente
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2004 : Le rapport Virville propose une refonte et une modification «
pour un code du travail plus efficace »

% 15 février 2005 : coup d'envoi a la réécriture du Code du
travail. Suivi de 2 décrets :

> décret n° 2008-244 du 7 mars 2008 :partie réglementaire
» ordonnance n°2007-329 du 12 mars 2007 : partie législative

% ler mai 2008 : entrée en vigueur du nouveau code du travail :

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Nouveau code du travail : 8 parties

Les relations individuelles de travail
Les relations collectives de travail

Durée du travail — salaire — intéressement, participation et épargne
salariale

P4 : Santé et sécurité au travail
L’emploi
La formation professionnelle tout au long de la vie

Dispositions particulieres a certaines professions et activités

Contrble de I'application de la législation au travail

. amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I’établissement » 165



Support stagiaire

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

P4 : Santé et sécurité au travail

Dispositions générales : Livre |
Dispositions applicables aux lieux de travail

Le livre Il : les obligations du maitre d'ouvrage et les
obligations de I'employeur.

Le livre Il : les équipements de travail et moyens de protection

Le livre IV :la prévention de certains risques d'exposition
(risques chimiques, risques biologiques, risques
d'exposition au bruit, vibrations mécaniques,
rayonnements ionisants).

Le livre V : les travaux réalisés dans un établissement par une
entreprise extérieure.
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P4 : Santé et sécurité au travail

le livre VI : Les Institutions et organismes de prévention
(CHSCT, service de santé au travail...) :
ne s’applique dans nos établissements que pour
des contrats de droit prive.

le livre VII : Les documents et affichages obligatoires, les mises
en demeure et demandes de vérification, les
mesures et procédures d'urgence et les
dispositions pénales.

le livre VIII : Les dispositions relatives a I'outre-mer
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Les outils pour une démarche de prévention

% Instructions générales Hygiéne et Sécurité (sur le site du
Ministere)

% Différents logiciels pour la mise en place de I'évaluation des

i

Le livre des références sur la « prévention des risques
professionnels »

risques

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

LE LIVRE DES REFERENCES

« Prévention des risques professionnels »

Université Montpellier 1
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Historique

2005 : Les Inspecteurs Hygiéne et Sécurité de 'IlHSESR
rédigent un projet de document d’évaluation pour les
universités. UM 1 volontaire pour I'inspection.

Octobre 2005 : Lors de I'inspection de I'Université Montpellier 1, les
inspecteurs « testent » ce document.

15 mars 2007 : Validation par la Commission des moyens de la CPU.

Juin 2007 : Présentation au CCHS et diffusion de cet outil d’auto
évaluation a tous les établissements d’enseignement
supérieur
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LE LIVRE DES REFERENCES
« Prévention des risques professionnels »

Le livre des références décline un ensemble
de recommandations susceptibles d’aider les
établissements d’enseignement supérieur et
de recherche a améliorer leur dispositif de
prévention des risques professionnels sur la
base de I'auto évaluation.
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LE LIVRE DES REFERENCES
« Prévention des risques professionnels »

Les six références

1. Le chef d’établissement met en place une organisation de la
prévention.

2. Le dialogue social est assuré par la consultation des CHS ou
des instances qui en tiennent lieu.

3. L’établissement applique une démarche globale de
prévention fondée sur I'évaluation a priori des risques.

LE LIVRE DES REFERENCES
« Prévention des risques professionnels »

Les six références

4. L'information et la formation des agents sont assurés a tous
les niveaux.

5. L’établissement met en place une prévention médicale.

6. L’établissement met en place les outils permettant le suivi de
sa politique.
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1. Le chef d’établissement met en place une
organisation de la prévention

Critére 1 : Délégations de pouvoir

UM 1 : Décision n° 2006-110 du 12 juin 2006

portant désignation de personnes chargées de I'application
de certaines dispositions en matiére d’hygiéne et de sécurité
et délégation de pouvoir pour maintenir I'ordre en cas de
risques de troubles graves et imminents en matiére d’hygiéne
et de sécurité (délégations aux directeurs de composantes)

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

1. Le chef d’établissement met en place une
organisation de la prévention

Critére 2 : Avec un réseau de fonctionnels sécurité

UM 1:

> un Service « Hygiéne, Sécurité et Environnement »
(4 personnes : 1 Directeur, 1 IGE, 1 ASI, 1 secrétaire)

» 78 ACMOs
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1. Le chef d’établissement met en place une
organisation de la prévention

Critére 3 : Service de médecine de prévention

UM1: 2,3 ETP (soit 2 médecins a temps plein, 1 médecin a
temps partiel)

Critére 4 : Instances de concertation

UM 1 :
» 1 CHS
> 4 CLHS
» 2 commissions H et S d’'UFR
» 2 commissions H et S d’Instituts

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Comités hygiene et sécurité

«» CHS de I'Université : création mars 2000

CLHS :
» UFR Pharmacie : création : 20/10/2001
» UFR Médecine : création : 26/10/2001
» UFR Droit : création : 08/01/2002
» Site RICHTER : création : 07/11/2001

Commission Het S :
» UFR STAPS : création : 29/01/2002
» UFR Odontologie : création : 01/02/2002

Institut des Biomolécules Max MOUSSERON : 01/01/2007
U, )’)1 CPBS : UMR 5236 : 10/05/2007
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1. Le chef d’établissement met en place une
organisation de la prévention

Critere 5 : registres d’Hygiéne et Sécurité

UM 1 : 140 mis en place (un registre par unité de travail
définie)

Critere 6 : registres de signalement de dangers graves

UM 1 : 23 mis en place (1 par site, plus 1 dans les unités de
recherche importantes)

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

1. Le chef d’établissement met en place une
organisation de la prévention

Critere 7 : publication écrite sur la sécurité au travail et la
protection de la santé « physique et mentale » des
personnes

UM 1 : pas encore réalisé

Critere 8 : convention hygiéne et sécurité pour les personnes
hébergées

UM 1 : en cours de réflexion entre les
ingénieurs de sécurité des établissements
concernés (CNRS, INSERM, IRD, INRA...et UM2)
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2. Le dialogue social est assuré par la consultation des
CHS ou des instances qui en tiennent lieu

Critere 1 : les instances se réunissent au moins deux fois par an
UM 1 : CHS : 2 fois par an
CLHS : moins d’'une fois par an

Commissions H et S : 2 fois ou plus par an

Critere 2 : rapport sur I’évolution des risques pour les personnels et
usagers ainsi que le programme de prévention présentés
chaque année au CHS

UM 1 : le rapport sur le programme annuel de prévention
sera réalisé dés I'année prochaine avec I'analyse du
document unique

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

2. Le dialogue social est assuré par la consultation des
CHS ou des instances qui en tiennent lieu

Critere 3: enquétes par le comité pour chaque accident de
service grave ou maladie professionnelle

UM 1 : effectuées en collaboration avec le SCHYSE et le
SUMPPS (3 a 4 enquétes par an)

Critére 4 : consultation du CHS sur les documents en matiére
d’hygiéne et sécurité et sur les projets de construction

UM 1 : les décisions et nominations en matiére d'H et S
sont prises aprés avis du CHS. Les projets
d’aménagements et de constructions sont portés a la
connaissance du CHS (bilan annuel).
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2. Le dialogue social est assuré par la consultation des
CHS ou des instances qui en tiennent lieu

Critere 5: prise de connaissance par le CHS des registres de
sécurité et des rapports du médecin de prévention et
des inspecteurs

UM 1 : le rapport de I'inspection a été présenté au CHS.
Les médecins de prévention présentent chaque année leur
rapport. Les registres de danger grave et imminent sont lus
si ils ont été renseignés

Critére 6 : contribution du CHS au plan de formation et au suivi
de sa mise en ceuvre

UM 1 : chaque année un bilan sur les formations hygiéne et
sécurité est présenté au CHS et a la CPE

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

2. Le dialogue social est assuré par la consultation des
CHS ou des instances qui en tiennent lieu.

Critere 7 : Information par le Président du CHS dans un délai de
deux mois par communication écrite aux membres du
comité des suites données aux propositions et avis de
celui-ci

UM 1 : jusqu’a maintenant les décisions sont prises
pendant le CHS
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3. L’établissement appligue une démarche globale de
prévention fondée sur I’évaluation a priori des risques.

Critere 1: inventaire et évaluation a priori des risques pour
chaque unité de travail

UM 1 : en cours : actuellement réalisé pour 'lUFR
Pharmacie

Critere 2 : planification d’actions

UM 1 : des plans d’actions ont été établis avec
3 niveaux de prise en charge : I'entité, TUFR, et
I'Université

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

3. L’établissement appligue une démarche globale de
prévention fondée sur I’évaluation a priori des risques

Critere 3: validation avant mise en service des dispositions de
sécurité des modes opératoires ou des appareillages

UM 1 : réalisé pour les modes opératoires et appareils trés
dangereux

Critere 4 : plans de prévention établis pour des travaux par des
entreprises extérieures

UM 1 : oui par les services techniques et logistiques
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3. L’établissement appligue une démarche globale de
prévention fondée sur I’évaluation a priori des risques

Critere 5: élaboration d’un plan général de coordination et d'un
dossier d’intervention ultérieure sur I'ouvrage

UM 1 : réalisé systématiquement lors de travaux ou
chantier

Critere 6 : contrbles périodiques des installations et des
équipements

UM 1 : oui réalisation d’'un marché unique (DMP) pour les
vérifications périodiques
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3. L’établissement appligue une démarche globale de
prévention fondée sur I’évaluation a priori des risques

Critere 7 : suivi et contréle de I'application effective des mesures
de prévention

UM 1 : visite bimensuelle sur les différents sites par le
responsable du pble maintenance de la DMP
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4. L’'information et la formation des agents sont

Critere 1:

Critére 2:

assurées atous les niveaux

connaissance par I’ensemble des agents de
I'organisation de la prévention

UM 1 : accueil des nouveaux entrants avec présentation
des services et intranet.

connaissance par les agents et usagers des avis du
CHS

UM 1 : les comptes-rendus sont en ligne sur l'intranet et
sont envoyés a chaque UFR ou institut pour affichage.

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

4. L’'information et la formation des agents sont

Critére 3:

Critére 4 :

assurées atous les niveaux

connaissance des agents et usagers des consignes
écrites en cas d’'incendie ou d’accident

UM 1 : les consignes sont affichées dans les couloirs

formation appropriée au poste de travail

UM 1 : actuellement effectuée systématique pour les
nouveaux personnels en laboratoires ;

mise en place d’une formation nouveaux entrants pour
2008/2009
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4. L’'information et la formation des agents sont
assureées atous les niveaux

Critere 5: les formations a la sécurité obligatoires figurent sur le
plan de formation de I’établissement

UM 1 : un volet Hygiéne et Sécurité du plan de formation
des personnels propose toutes ces formations

Critere 6 : formation spécifiques au postes arisques et aux
personnes désignées pour porter secours

UM 1:

- formation des personnels a 'attestation de Prévention et
Secours Civiques niveau 1 (14 défibrillateurs sur 'UM1)

- formations spécifiques sur demande
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4. L’'information et la formation des agents sont
assureées atous les niveaux

Critere 7: délivrance des autorisations et habilitations
réglementaires

UM 1 : en fonction de I'habilitation ou autorisation
concernée, mise en place de procédures spécifiques.

Critere 8: formation des membres de CHS

UM 1 : organisée sur Montpellier en interuniversitaire.
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4. L’'information et la formation des agents sont
assureées atous les niveaux

Critere 9: formations initiales et continues des fonctionnels
sécurité

UM 1 : les formations ACMO sont organisées en
interuniversitaire

L’animation du réseau d’acmos se réalise au sein de
'UM1 par des rencontres réguliéres avec le SCHYSE.
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5. L’établissement met en place une prévention
medicale

Critere 1: réception par le service de médecine prévention des
éléments nécessaires a l’exercice de ses missions

UM 1 :la DRH, le SCHYSE et le SUMPPS ftravaillent
régulierement en étroite collaboration pour des échanges
d’informations.

Critere 2: information de la médecine de prévention des
accidents de travail et maladies professionnelles

UM 1 : dossier commun sur le serveur (DRH, SUMPPS,
SCHYSE)
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++ Depuis 2004, les services de la DRH, du SUMPPS et du Schyse ont
mis en place un fichier commun recensant les accidents du travail.

¢+ Ce fichier est renseigné ponctuellement par les gestionnaires de
personnel (DRH).

++ Cela a permis d’avoir une meilleure connaissance du volume et de
la nature des accidents de travail, et donc des mesures de
prévention a développer.

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Exemple de I’évolution des accidents de travail
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Exemple de I’évolution des accidents de travail
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5. L’établissement met en place une prévention médicale

Critere 3: réalisation de I'action spécifique sur le milieu
professionnel (tiers temps)

UM 1 : des visites réguliéres de laboratoires sont
organisées par le médecin de prévention avec I'lHS.

Critere 4 : réalisation des surveillances médicales spéciales pour
les personnes concernées

UM 1 : suite aux informations recueillies lors de visites de
laboratoires, élaboration d’une liste de postes de travail a
surveillance médicale spéciale.
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5. L’établissement met en place une prévention
medicale

Critere 5: visite quinquennale assurée pour les autres agents

UM 1 : recrutement d’'un médecin de prévention en
octobre 2007. Actuellement 2,3 ETP ce qui nous permet
d’assurer ce suivi médical.

Critére 6 : suivi médical des doctorants

UM 1 : suivi mis en place en septembre 2007 pour les
doctorants de I'établissement.
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5. L’établissement met en place une prévention médicale

Critere 7 : réalisation d’un examen préalable d’aptitude des
agents dont I'activité le nécessite

UM 1 : mis en place avec le recensement des personnes a
surveillance médicale particuliére.

Critere 8: vaccinations appropriées pour les personnes
exposées a des agents pathogénes

UM 1 : vaccinations prises en charge dés lors que le poste
de travail le justifie.
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5. L’établissement met en place une prévention médicale

Critere 9: mesures d’accompagnement pour la santé
psychologique et les difficultés mentales

UM 1 : création en 2007 d’une cellule « souffrance au
travail » (SUMPSS, DRH, SCHYSE)
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6. L’établissement met en place les outils permettant le
suivi de sa politique

Critere 1: transcription dans un document unique des résultats de
I’évaluation des risques

UM 1 : actuellement réalisé sur 'TUFR Pharmacie, mise en
place sur les autres UFR en septembre 2008.

Critere 2: mise ajour du document unique

UM 1 : 1ér mise a jour prévue en juin 2009
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6. L’établissement met en place les outils permettant le
suivi de sa politique

Critere 3: analyse des accidents et incidents

UM 1 : un bilan est établi chaque année et présenté au
CHS.

Critere 4 : rapport sur I’évolution des risques professionnels
annuel

UM 1 : le document unique nous servira de base pour
rédiger ce rapport.
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6. L’établissement met en place les outils permettant le
suivi de sa politique

Critere 5: programmation d’'un programme annuel de prévention

UM 1 : ce programme est validé en CHS

Critere 6 : bilan sur les accidents du travail et les maladies
professionnelles

UM 1 : réalisé en collaboration entre les services DRH,
SCHYSE et SUMPPS, présenté au CHS et dans le bilan
social.

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

6. L’établissement met en place les outils permettant le
suivi de sa politique

Critere 7: enregistrement des mesures prises suite aux écrits
des registres hygiéne et sécurité

UM 1 : présentées et discutées en CHS pour les registres
de danger grave et imminent. Elles figurent sur les
comptes-rendus

Critere 8: consignation des résultats de tous les contrdles
effectués

UM 1 : la DMP a mis en place des registres pour chaque
site dans lesquels figurent tous les contrbles et
vérifications réglementaires.
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Organigramme Hygiéne et Sécurité

Présidente

Secrétaire
Général

SCHYSE

I Maintenance
Vérification

COMPOSANTES :
ACMOs

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Service Commun Hygiéne Sécurité Environnement (SCHySE)
(4 personnes)

Animation et vie v' C.H.S. - C.L.H.S. - ACMO - Registres
des structures

Expertises / v Inventaire — Evaluation — Analyse de risques
Analyses Contréles — Analyse accidents

v' Mise en sécurité

v" Gestion des risques (Chimique, Biologique, Radioactif,
incendie, ...)

v" Actions de sensibilisation

Actions de formation /
prévention

Informations / .
v UFR, ACMO, Services...

Conseils ’ ’
V" Information et formation des personnels et des usagers
v Documentation
U/ Budget : 40 000 €/an

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I’établissement » 185



Support stagiaire

PREVENTION DES RISQUES

—— Schyse —
e ACMO
e Enquétes
e CHS -CLHS...
e Réglementation
- Visites ———— | -Incidents
- Controles - Accidents
- Expertises - Maladies
professionnelles
Vérification réglementaire Surveillance médicale DRH
Commission sécurité Fiches d’exposition
Bureau d’étude
Bureau de contréle
DMP SUMPPS——
Actions correctives
U Jl Programme annuel de prévention
Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » © amue 2008
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Information relative au projet
de
I’Opérateur National de Paye

Sophie Mahieux, Directrice de 'ONP

NP

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008
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modernisation de I'Etat

2.| Les changements liés a la création de
I'ONP pour les structures clientes de la

paye a facon

Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I'établissement » ©amue 2008

‘ amue Formation « Maitriser la GRH au service de la politique de I’établissement » 187



Support stagiaire

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Aprés une phase de préfiguration, I'ONP, a été créé (décret du 15 mai 2007)

K3
o

Opgaar Nationdlde Py

PSS

pour remplir 5 missions

Une mission de production de la paye sous forme de backoffice interministériel,
centralisé

Une mission de comptable : TONP deviendra I'unique comptable assignataire
des payes qu'il traite

Une mission normative : 'ONP a en charge la conception, le développement, la
maintenance et la diffusion des spécifications et référentiels communs aux SIRH
de I'Etat

Une mission d’opérateur des systémes d’information paye et des outils
interministériels d’analyse et de pilotage en matiére de paye et de gestion des
ressources humaines

Une mission d’offre de services, relative aux systémes d’information des
ressources humaines des ministéres et autres services de I'Etat, et a la paye
des agents ou aux systemes d’information des ressources humaines destinés
aux Etablissements Publics de I'Etat

Ces missions pérennes de I'ONP deviendront completement effectives a l'issue

de la phase programme visant a construire |'opérateur en tant que tel.

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Les orientations rappelées ci-dessous constituent les
fondements du programme ONP

Modele d'organisation Constituer un "outsourcer " interministériel interne a
cible de la fonction paye I'Etat
Modalités de

Développer I'application sur la base d'un progiciel de

développement de L . .
PP gestion intégré (solution du marché)

I'application paye

Interfacage de tous les SIRH des ministeres avec I'ONP

Convergence de tous les SIRH des ministeres animée
Articulation avec les SIRH | par I'ONP

Modernisation des modalités de contréle et fin du
contr6le a priori du comptable sur pieces justificatives

Légitimité d'intervention de I'ONP sur la chaine paye et
RH des ministéres dans une logique de qualité des
données et d'auditabilité

Articulation entre I'ONP et
les ministéres

Besoins de pilotage RH et | Mise en place de systemes d’'information décisionnels
Paye sur le périmetre des trois fonctions publiques

®amue
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Larestructuration de la chaine RH / Paye apportera de nombreux
bénéfices qualitatifs

< L'évolutivité et la robustesse des nouvelles applications : capacité a prendre en compte
d'une part les orientations politiques de nature a faire évoluer la paye des
fonctionnaires (ex : évolution des modes de rémunération ou de négociation salariale,
prélévement a la source, etc.), et d'autre part les évolutions des applications
interconnectées (Chorus, Pensions, etc.).

% L’excellence opérationnelle de la fonction paye : amélioration de la qualité
réglementaire et comptable dans la perspective de la certification des comptes.

+ La création de nouveaux services pour les agents et les ministéres : meilleur traitement
des changements de situation, multiplicité des périodes de paye, homogénéisation
dans I'application des régles, simulations de paye individuelle, bulletins dématérialisés,
etc.

+ La création d'outils a valeur ajoutée pour optimiser le pilotage de la paye, des fonctions
RH, et de la masse salariale en réponse aux besoins croissants de I'Etat de mieux
maitriser les dépenses de personnel (LOLF).

+ La montée en charge des taches de gestion des ressources humaines, au-dela de la
gestion administrative et de la gestion de la paye.

Larecherche de retour sur investissement est une composante nécessaire et

étroitement corrélée a la réorganisation de la chaine RH/Paye.

Opécatelr Naignil e Paye.

PSS
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Le programme ONP induit non seulement la rénovation des systemes
d’'information, mais aussi I'optimisation des organisations

< L'ONP recevra les éléments de GA transmis directement par les SIRH clients, pour
appliquer les regles de paye associées, ce qui implique des évolutions dans les
activités des gestionnaires :

» suppression des doubles saisies GA / Paye, dans le cas ou cela existait,
» suppression des ressaisies entre SIRH et S| Paye,
> suppression de la pré-liquidation, sauf exceptions.
< La modernisation des modalités de contrdle (contréles automatiques et intellectuels,

pour assurer la qualité des données dans les SIRH) induit la fin du contrdle a priori
du comptable sur piéces justificatives.

< Le futur S| Paye permettra également une fluidité dans la transmission des
événements RH, avec :

» une polarisation accrue sur la vérification de la qualité des données RH,

» le traitement réactif des rejets dans le SIRH,

» la validation de la paye provisoire au niveau de I'ordonnateur,

» la mise en place d’une fonction de pilotage de la paye au niveau de I'ordonnateur.

Les modalités d’intervention de gestionnaires devront étre analysées au regard des
modalités d’échange entre les nouveaux systémes d’'information RH et Paye.
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Le programme ONP se réalise dans un calendrier général prévisionnel couvrant la période
2008/ 2012

— T —

T3 T4 T T2 T3 T4 ™ T2 T3 T4 T T2 T3 T4 ™
icati noyali (concapts, fongtions, dictionnaite
: i desidonnées, évts ef régles ge gestian) !
Noyau FPE et Cahier des charges / Définition des besoins de
référentiels Toutil de gestion des référentiels
. . ' v Mise é}our des référentiels noyéu
T Mise & jour du Livre Blanc
ivre Blanc o
,,,,,,,,,,,,,,, - (50% (80%) (100%) L
Préparation
Marché Sl Paye du marché . Phase
Appel a daudiion & 8 o & redieur
ndidature e
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, TETM® L igratelrSiPaye i L i
Conception
Geénérale / Développement & intégration
Sl Paye [ g Préparation Pilote - Rb o ‘
Construction de la Reprise des données E}a::'cur lemen
solution et pilote e
: Pilote SI Paye
"""""""" Analyse des
besoins Travaux préparatoires et marché .
integration e offre SIRH G Générale / Develoj &
Offre SIRH Guilay o > Notification & i i Déploiement
Ioffre SIRH ; ¢ Tlintdgrateut ?
SIRH
Préparation des Pilotage des projets miroirs / Mise en conformité des SIRH / Qualité des données / Réingénierie des processus RH
raccordements 1 Paye :
clients Pilotes : Raccordement au Si Paye
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Repfise des _donnée_s
Systéeme Analyse des besoins ‘. H H i
d’Information Marché i i
Décisionnel Lancement des travaux
de construction:des SIO

Les raccordements au S| Paye prévus entre 2012 et 2016 (hypotheése) se feront au premier semestre, en plusieurs
vagues par semestre. Les SIRH devront étre stabilisés un an avant la date effective de leur raccordement pour le

O NaeaLs Pose préparer (paye a blanc, reprise des données, organisation et processus ministériels etc.).
VBT US La détermination de la date de raccordement de chaque ministére se fera conjointement. E.

Développer les compétences et valoriser I'environnement professionnel

Les futurs clients de I'ONP doivent se mettre en état de
raccordement au Sl Paye et assurer I'efficacité et la pérennité de
cette anticipation

R

% Adapter I'organisation et les processus RH/ paye

» la transmission au S| Paye d’informations de GA entraine I'intégration des
fonctions RH et Paye,

» mettre en place les processus garantissant la qualité de données envoyées a
'ONP,

» organiser les processus transverses clients/ONP (recyclage des rejets,
validation de la paye, pilotage de la paye, etc.)

% Piloter le retour au réglementaire sur la paye et mettre en place la veille
réglementaire sur le livre blanc de paye
+ Adapter le SIRH
» s’assurer de la qualité des données des SIRH

» intégrer dans les SIRH les exigences fonctionnelles et techniques du noyau
RH-FPE

llﬂl:> organiser le maintien de la conformité dans la durée

Dans ce cadre, 'ONP propose une « offre SIRH » proposée aux ministeres,
mais aussi aux AAl et établissements publics qui souhaitent étre raccordés a
Opgratgur, Natianal da Paye. | L O N P )
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La mise en ceuvre de « projets miroirs » dans les structures clients doit
permettre a la fois de sécuriser le raccordement a I’ONP
et d’organiser une relation client / fournisseur pérenne

®,

¢+ Pour assurer la production de la paye par le futur SI Paye, il s’agit de :

» donner de la visibilité aux différents intervenants a chaque phase du programme
(calendrier et taux d’avancement)

» structurer et coordonner les activités des ministéres en relation avec 'ONP
» favoriser les échanges d’information et de bonnes pratiques

« L’ONP assurant, apres le raccordement, la production de la paye des agents, les
projets miroirs doivent également contribuer a la construction d’une relation client de
qualité :

» mettre en place un dispositif permettant de connaitre I'ensemble des problématiques

clients : point unique d’entrée cété ministére et coté ONP permettant d’avoir une vue
globale des attentes et des besoins des ministéres;

» mettre en place un dispositif ayant vocation a durer sur plusieurs années.
Le projet miroir doit étre percu a travers deux dimensions :

» sadimension opérationnelle : structurer et coordonner les activités des clients
et de 'ONP

» sa dimension stratégique : construire une relation partenariale avec les clients
Opératele Nanil e Prse. sur le Iong terme

PSS
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La paye a fagon, un service rendu par le Trésor Public depuis les années 1970

« Le Trésor Public est prestataire de service en matiére de rémunération pour le
compte de certains organismes publics :

» la paye a fagon porte aussi bien sur des personnels de droit public, fonctionnaires ou
non fonctionnaires, que de droit privé ;

» elle donne lieu a une facturation symbolique, et peut méme étre non facturée pour les
cours complémentaires en université ;

» le contenu de la prestation est défini par des conventions de service passées entre
I'organisme et les trésoriers payeurs généraux responsables des SLR traitant leurs
payes ;

» le comptable assignataire est le comptable de I'organisme qui assure la responsabilité
des contréles.

% Les universités représentent la majorité des clients de la paye a fagon (105 000 sur
200 000)
» Les universités ont recours a la paye a fagon principalement, mais pas exclusivement,
pour le paiement des cours complémentaires.

+ Une démarche d’amélioration de la qualité de cette prestation pour les universités a
été lancée, notamment concernant le déclaratif en matiére de cotisations sociales.

Opéatedr Naionilde Py
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L’ONP a vocation a assurer une prestation de service de paye a fagon pour
les établissements publics (art 4. - décret constitutif de I'ONP)

¢ Le futur Sl Paye de 'ONP est congu pour pouvoir traiter
naturellement des référentiels réglementaires de paye différents de
ceux de I'Etat.

< L'ONP sera en capacité de de traiter le calcul et le déclaratif de
cotisations sociales des agents a employeurs multiples.

+» La contractualisation sera formalisée au travers une unique
convention de service entre 'ONP et le client de la paye a fagon,
dans une logique
client / fournisseur.

Opatedr Nationalde Paye.
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La production de la paye par I'ONP doit étre porteuse de gains pour ses clients

R

+ Un allégement de la charge actuelle portée par les clients de la paye a fagon :

» Taches de préparation de la paye : suppression de la pré-liquidation, suppression des
ressaisies entre Sl .

» Taches déclaratives dans un contexte multi-reglementaire : 'ONP assure le déclaratif post-
paye aux normes de la DADSU.
=) Cet allegement de taches permettra aux structures clientes de recentrer leurs activités sur
des actions a valeur ajoutée de la fonction RH / Paye.

R

% Un gain qualitatif pour la paye :

» Sécurité du traitement de la paye (pour les agents dépendant du reglementaire de paye
« Etat » le systéme applique les référentiels validés par les maitrises d’ouvrage
interministérielles; adaptation de 'ONP pour tous ses clients aux évolutions des obligations
déclaratives fiscales et sociales).

» Responsabilisation et visibilité totale pour les clients ( gestionnaires et leurs comptables)
sur les éléments payés grace aux processus modernisés sur lesquels s’appuiera 'ONP.

» Accés aux services décisionnels permettant le pilotage de la paye et de la masse salariale
(outil POEMS, notamment).

R

% Des colts de production de la paye par 'ONP peu élevés :
» Le volume de la paye a fagon est marginal pour 'ONP (200 000 payes sur 2,8 millions).

» Les clients y recourant bénéficieront d’'un fort effet de mutualisation sur le veille
Onf e P réglementaire et la maintenance du Sl Paye.

PSS
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Le choix du raccordement a I'ONP est un projet pour les futurs
clients de la paye a fagon

+ Les SIRH des clients devront s’adapter aux exigences permettant
de s’assurer de la bonne transmission des informations nécessaires
aux besoins de la paye et des systemes d’information décisionnels
(SID).

¢+ L’organisation et des processus RH / Paye devront assurer la
qualité des données transmises et permettre des conditions de
production de la paye fluides entre 'ONP et ses clients,
individuellement ou dans un cadre mutualisé.

+» Les clients devront fournir a ’ONP leurs éléments spécifiques du
réglementaire paye et des référentiels liés.

Opatedr National e Paye.
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