PFRH Novmandic

Un palw vessouvers humaines au sevvice de tous

La gestion des ressources hu-
maines  devient stratégique
quand elle sappuie sur une
approche globale qui consiste a
croiser les tendances dévolution
" des emplois et des compétences
avec les défis de la modernisa-
tion de l'appareil public.

Si de nombreuses problématiques
sont aujourd’hui partagées par les structures, il convient
aussi de dire que les outils et les usages sont différents,
si les modeles organisationnels semblent sétre adaptés au
rythme des réformes, les managers sont conscients que
leur mission consiste non plus a reproduire mais bien a
inventer de nouveaux modeles dorganisation.

Dans ce contexte, ot les attentes sont fortes, la PFRH Nor-
mandie propose un ensemble de prestations pour accom-
pagner les agents et les services dans leurs transforma-
tions.

Cette nouvelle lettre de la PFRH qui sent le printemps,
met laccent sur la dynamique, au service de la mobilité,
du développement des compétences, de l'animation des
équipes et de Iévolution des modalités de travail.

QUELQUES CHIFFRES
en 2017
29 mobilités réussies (40 %)
50 postes vacants identifiés entre
administrations

294 sessions de formation soit
3494 agents retenus

Un concept trés apprécié :
les matinales

du management

Plus de 1500 départs a la retraite

prévus a I’horizon 2022

Lettre du mois de mai 2018
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PREFETE
DE LA REGION
MOBRMANDIE
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Un véritable besoin de « renouveau » qui met en lu-
miére des services motivés pour le changement, au regard
dactions mobilisatrices comme par exemple, la mutuali-
sation de la médecine de prévention, lévolution de loffre
de formation interministérielle pour étre au plus prés des
territoires, de nombreux chantiers daccompagnement des
services pour une meilleure mobilisation et reconnais-
sance des compétences. ..

Dans ce monde qui bouge, il ne faut pas rester seul, seule,
notre force collective nous fera gagner du terrain... cest
dans ce sens que janime chaque jour Iéquipe de la PFRH
Normandie pour que leur expertise soit mobilisée pour
répondre au plus pres de vos besoins.

Ensemble, modernisons
Paction publique
en Normandie !

Catherine LAIGUILLON
Directrice de la plate-forme RH

BROEEHAINIEORUMIMOBIINTE
LE 6 SEPTEMBRE 2018
A ROUEN
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LA GPEEC STRATEGIQUE : Le conseil en prospective

Un exemple d’intervention de la conseillere GPEEC

Pour accompagner les services aux changements structurels liés a la réforme territoriale et les
révisions de départs a la retraite, certaines structures ont souhaité faire appel a la PFRH pour

€S accompagner.

Ce fut le cas en 2017 pour la DRDJSCS, qui

our répondre aux évolutions des métiers, a sou-

haité mettre en place un dispositif d’identification des compétences critiques. Elle a associé
I'ensemble des secrétaires généraux des DDCS a cette réflexion sur le périmetre de travail que
représentent les fonctions supports.

La PFRH est intervenue au titre d’'un appui méthodique et technique, et a proposé une démarche

de gestion prévisionnelle des ressources humaines avec la mise a

isposition d’un outil de suivi

issu des travaux de cartographie des effectifs utilisés dans le cadre du plan de Gestion Prévision-
nelle des Ressources Humaines (GPRH).

Qu’est-ce qu’une
compétence critique ?

Avant de démarrer les tra-
vaux, nous avons partagé
ensemble la définition d’une
compétence critique, telle
qgue l'a définie la DGAFP
(Direction générale de I'ad-
ministration et de la fonc-
tion publique) a savoir, une
compétence  qui  répond
a 3 criteres cumulatifs

Criteren®1:

. Caractere
indispensable

(stratégique)

Critere n® 2
Temps «long»

d’acquisition ou difficulté de
transmission

Critere n°3
Rareté
(détenue par un petit nombre

d’agents tant au niveau régio-
nal que départemental)

La méthodologie adoptée
pour cet accompagnement
interactif et adaptable aux
évolutions et opportunités
est celle d’'une double ap-
Froche PFRH/services pour
‘identification des compé-
tences critiques.

Elle s’est déroulée
en 3 phases

Une phase exploratoire

incluant un diagnostic global
des effectifs et la co-construc-
tion d’un outil d'aide a la déci-
sion réalisé avec la corres-
pondante de la plateforme
Observation Prospective char-
gée de la GPEEC de la DRDJSCS.

Une phase de travaux
collectifs avec les différents
acteurs

Elle a donné lieu a plusieurs
réunions de travail pour s'in-
terroger sur les compétences
fragilisées par les départs a la
retraite a venir et répondre a la
problématique de la réduction
des effectifs.

Une phase deconsolida-
tion et de restitution des
travaux

Sous la coordination de la
secrétaire générale de la
DRDJSCS

Ce travail collaborafiif
de réflexion a été rendu
possible grice a :

- un meilleur partage de
I'information RH,

- la mise a jour des fiches
de postes et une bonne
appropriation de l'identifi-
cation des métiers selon les
répertoires ministériels et le
nouveau répertoire intermi-
nistériel (RIME),

- un travail de recensement
des effectifs mené conjoin-
tement par la PFRH et les
services chaque année.

Les travaux consolidés
issus de cette réflexion
commune ont permis :

- Une modélisation du proces-
sus d’identification des com-
pétences critiques, adaptables
a d’autres services, ou d’autres
structures

- de déboucher sur différents
leviers d’actions RH a mettre
en oceuvre en vue de réduire les
risques encourus de « sous-ef-
fectifs » sur des missions a péri-
métre égal.

Louisa LIAUTARD
Conseillere GPEEC

2



N
g3
®,
Z
(]
=
g2
=y
>
o
O
99
i
A
=
ia
Z
@)
—
A
>
a5
99
£a
a
£a
—
—
3
Z
Z
o
Z
>
[
ad
A
Z
=
=
N
g3
O

La prospective E o F’
&

en terme |_|.'-|I|'|'.'|'|'_|||'|'--'|'|'I'.-',?|- '; o
de métiers ﬁﬁﬁ.

en tension

permet

- de RENFORCER des compétences et les qualifications des agents
- de MOBILISER la formation continue en vue de répondre aux besoins futurs
- d’ ACCOMPAGNER des projets professionnels de mobilité

- de DYNAMISER la reconversion des agents vers des métiers porteurs

Ce travail est réalisé en collaboration avec les conseillers mobilité
carriere et les conseillers formations.
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Conseillere GPEEC



TEMOIGNAGES

Sophie RENOUF,
Secrétaire générale de la DDCS de la
Manche

Les secrétaires généraux ont participé aux
travaux de la seconde phase afin de défi-
nir, sur le périmétre des fonctions support
en DDI, quelles étaient les compétences
critiques identifiables dans les DDCS(PP).

Nous nous sommes entendus rapidement sur le fait que le
départ d'un seul agent peut sans aucun doute fragiliser le
fonctionnement dune direction départementale, mais les
débats ont été plus dpres lorsqu’il a falllu statuer sur la cri-
ticité de telle ou telle compétence ; de telle ou telle mission
selon les trois critéres cumulatifs précisés par la PFRH.

La difficulté de ce travail consistait a faire abstraction
des compétences particuliéres de lagent en poste et de se
concentrer sur les compétences requises pour assurer les
missions exercées en cas de départ.

Le caractére cumulatif des 3 critéres (stratégique, long a
acquérir et rare) a permis de réduire le nombre de com-
pétences considérées comme critiques mais de mettre en
exergue des métiers en tension.

Ainsi, la compétence «Chorus» notamment Chorus Coeur
a bien été reconnue comme compétence critique parce
quelle est détenue par un petit nombre dagents tant au
niveau départemental que régional, que cette fonction
est stratégique et indispensable dans toutes les structures
et qu’il faut du temps pour maitriser cet outil comptable.

Létape suivante est de généraliser cette méme analyse a
lensemble des misions et compétences de la DDI afin de
concevoir et mettre en oeuvre un plan dactions permettant
de pallier les réductions déffectifs a venir tout en conser-
vant un méme niveau de compétences et dexigence dans la
qualité du service rendu aux agents.

Sylvie LECOT,
Correspondante de la plate-forme
Observation Prospective chargée -

de la GPEEC de la DRDJSCS

«Ce travail a été trés riche».

Il a tout dabord permis de lancer
une réflexion collective centrée sur
les besoins en compétences que
requiérent les postes et ludaptation des agents au
poste.

En effet, avec la dimininution des effectifs au fil du
temps, les fiches de postes ont évolué souvent en fonc-
tion des compétences propres de chaque agent. Lorsque
le poste est vacant, la tentation peut alors étre grande
de rechercher un agent ayant les mémes compétences
que son prédécesseur au lieu de re-questionner les be-
soins du poste.

Il a ensuite été loccasion de clarifier la notion de «com-
pétences critiques» et, de faire prendre conscience
qu'une compétence jugée critique au sein dune entité
peut ne pas létre tant au niveau régional quau niveau
interministériel.

Enfin, en tant que chargée GPEEC, il ma permis de
percevoir la fragilité en termes deffectifs des structures
départementales dont laction peut se trouver limitée du
fait de labsence d'un seul agent.

Le plan dactions suggéré a cette occasion (mutualisa-
tions interdépartementales, voire interministérielles,
exercice de certaines activités a distance, montée en
compétence des agents par la formation et/ou le tuto-
rat, mise en oeuvre de la polyvalence des agents...) pro-
pose autant de pistes a explorer et a développer pour
accompagner les structures dans ladaptation au chan-
gement imposée par les réformes de laction publique.»

Louisa LIAUTARD
Conseillere GPEEC

FORMATION

La plate-forme régionale d'appui interministériel a la gestion des ressources humaines a
recruté sa nouvelle conseillere en ingénierie de formation, suite au départ de Véronique
LATELAIS, comme chargée de modernisation au SGAR : Céline MARTINEZ, précé-
demment conseillére en ingénierie de formation aupres de la délégation académique a
la formation des personnels de [éducation nationale du rectorat de Créteil. Chargée de
Iélaboration et de l'animation du plan régional inter-ministériel de formation (PRIF),
du suivi et de Iévaluation de loffre de formation inter-ministérielle, sa mission sarti-
culera notamment autour de la construction d’itinéraires de formation pour accompa-
gner le développement de compétences au bénéfice des agents du territoire normand.

La PFRH continue de travailler en lien avec Véronique LATELAIS sur les chantiers
transversaux relatifs a la transition numeérique et a I'impact sur les organisations du
travail et le volet RH.
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Céline MARTINEZ
Conseillere Formation
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Le 23 février avait lieu a CAEN un forum
des postes a I'université de CAEN. Cette
manifestation dont linitiative revient

Un forum des postes a la DDTM du Calvados, sest mise en
ory a CAEN place sour Iégide du préfet du Calvados
MJb ilité trés fréquenté ! et avec appui de la plate-forme RH. La

fréquentation et les retours permettent
de constater que ce forum des mobilités
a connu un franc succes.

Lors du forum, les agents avaient lopportu-
nité de bénéficier dentretiens en direct avec
les services qui présentaient leurs postes a
pourvoir.

En effet, prés de 200 agents publics d’une
douzaine de services régionaux, départe- Répartition
mentaux et détablissements publics ont fait PRIV s T-1]
le déplacement pour venir rencontrer les
services de I'Etat qui participaient active-
ment a cette journée.

50 personnels de

eatégoric A 56 postes proposés

Les agents ont pu par ailleurs bénéficier
dentretiens personnalisés assurés par des
conseillers mobilité carriéere mobilisés
par la plate forme RH. Etaient au rendez-
vous : les CMC du CVRH, du ministere
de I'Intérieur, de lARS, de lagriculture et
la CMC de la plate-forme.

87 de catégorie B 11 de catégorie A

57 de catégorie C 35 de catégorie B

11 de catégorie C

Les forums en faveur de la mobilité ont lieu régulierement a
ROUEN et CAEN, le prochain aura lieu le 6 septembre a la Cité
mes métiers de Rouen.

La plate-forme RH est a I'écoute des besoins, c’est pourquoi
d’autres initiatives plus locales pourront avoir lieu dans les
prochains mois.
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L'atelier passerelle de mars,
un accélérateur en faveur de la mobilité

Le 15 mars dernier avait Quel est le but des

lieu le premier atelier Pas- ateliers Passerelle ?
serelle de Pannée 2018.
Favoriser et accélerer
Cette réunion des responsables les adéquations entre
Ressources humaines et des postes ouverts a la
crnseillers mobilité carriére a per- mobilité externe et les
mis a 18 services de se réunir en profils des agents qui se
intermiéllistériel et en inter fonc- sont fait connaitre pour
tion publique.
[¢quipe de la plate-forme RH re- Ie: c:‘r:‘echerche de poste,
. . .. e » pte tenu de leurs
En articulation avec les commissions  mercie I'université du Havre pour titud st
administratives paritaires ministérielles  la mise a disposition de la salle et aptitudes, competences
de printemps, les uns et les autres ont pu  pour la qualité de I'accueil. et motivations.
faire part de l'actualité de leur structure,
les tendances de recrutement et les éven-

o Lors de la réunion a été décidé lorganisation d’une rencontre entre les
tuelles organisations.

conseillers mobilité carriere et les correspondants handicap, et acteurs
du maintien dans lemploi, ce sujet étant une priorité et un sujet que
des collectivités souhaitent développer en favorisant les stages décou-
verte et conventions préalables a des reconversions professionnelles.

Les postes évoqués sont majoritairement
publiés sur la BIEP mais ce nlest pas en-
core une régle systématiquement utilisée.

Cette rencontre aura lieu le 14 juin au HAVRE.

Drautres postes sont connus parallélement
a cet outil.

Par ailleurs, a la demande des services, un forum de la mobilité aura lieu
a ROUEN le 6 septembre a la cité des métiers.

Sophie EDELINE
Conseillere mobilité carriére
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Le conseil en organisation :

premier bilan !

INGENIERIE DE PROJETS

- Animation de journée «sprint» (ateliers de

En janvier 2017, le Directeur général de I'administra- design de service, de co-construction) pour 3
tion et de la fonction publique annongait la mise en projets

place effective d’une offre de service de conseil en orga- - Appui a l¢élaboration et soutien au déploie-
nisation du travail et conduite du changement RH dans ment de projets sollicitant des financements
9 des 13 régions frangaises. En Normandie, le conseil- nationaux (Fonds d’innovation RH - FIRH,
ler en organisation a déployé cette offre en direction de fonds damélioration des conditions de travail
plusieurs administrations en séffor¢cant de répondre au - FIACT, Fonds de modernisation des DDI)

plus pres des besoins des différents services de IEtat.

QUELQUES EXEMPLES
D’ INTERVENTION

- Diagnostics managériaux ou organisationnelles
pour le compte de 5 services (direction/service)

- Développement doutils collaboratifs et de mé-
thodes participatives pour 3 services (direction/
service)

- Co-conception et animation de séminaires
déquipes pour 3 services (direction/service)

- Animation d’ateliers collaboratifs pour 2 services
- Co-animation de [¢laboration d’'un projet de ser-
vice avec un consultant pour 1 service

- Co-animation de travaux collectifs inter-admi-
nistration avec IAract sur les risques psychoso-
ciaux pour 4 directions

Lancement d’une enquéte
sur le déploiement du télétravail
dans les services de ’Etat
en Normandie

Depuis la publication du décet n° 2016-151 du
11 février 2016 relatif aux conditions et moda-
lités de mise en oeuvre du télétravail dans la
fonction publique et a la faveur de la publication
successive des différents arrétés ministériels, les
services de I'Etat en région ont a leur disposi-
tion un cadre juridique sécurisé pour mettre en
place ce mode dorganisation du travail encore
peu développé en France au regard de nos voi-
sins européens.

Dans le cadre d’un travail commun avec la
Direction Générale de TAdministration et de la
Fonction Publique (DGAFP), les services nor-
mands de I'Etat sont invités a répondre a une
enquéte en ligne.

Cette enquéte permettra d’avoir une vision glo-
bable du déploiement du télétravail dans notre
région et sera également loccasion de constituer
un réseau de référents télétravail.

Accompagner les services dans les projets stra-
tégiques

- Cadrage et accompagnement de projets dor-
ganisation pour 3 services

- Appui aux cadres (apports et conseils métho-
dologiques) en continu en fonction des solli-
citations

---r“,,“lt.« y ':'\,uu

0 n;:e ptmn InnDVatg# PSe %rﬁf:
=== SOlUtions I9€es

feur réhension NG Sraression
L:E-a C‘Dmp }{pertlse J]ﬁr:,p?gon

Pourquoi travailler autrement : lapport
de la sociologie
des organisations pour innover et transformer

Au-dela des actions de formations proposées dans le cadre du
PRIF visant l'acquisition doutils et de méthodes pour sappro-
prier le « comment faire pour agir ? », une action de formation
axée sur le « pourquoi faut-il le faire » a été réalisé en janvier
dernier par le conseiller en organisation a Rouen et une deu-
xiéme session aura lieu a Caen au second semestre.

Pour un manageur, il nest pas toujours facile de prendre le
temps de comprendre les véritables ressorts qui font que lorga-
nisation évolue dans un sens ou dans un autre. .. on est souvent
tenté de partir immédiatement sur ce qui peut résoudre les
problémes en utilisant bille en
téte des outils ou processus par-
fois au détriment de lefficacité
ou du degré dacceptation ou
dappropriation par les agents.
Cette action de formation vise
avant tout a comprendre com-
ment la sociologie des organi-
sations vient éclairer les mana-
geurs ou encadrants dans leur
mode d’action au quotidien (par
exemple les effets d'une décision
sur lorganisation).

En sappuyant sur un panorama
des principaux enseignements
des sociologues sur la question,

cette formation tente de don- m
ner aux participants quelques iﬁi

clés pour mieux comprendre ce
qui peut freiner ou au contraire

favoriser la transformation et ‘
l'innovation dans un service ou

une direction.

ivier
Conseiller en organisation du travail
et conduite du changement
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INFORMATIONS POURS LES CORRESPONDANTS ACTION SOCIALE et POUR LES
AGENTS D’ETAT : CONCILIER TEMPS PROFESSIONNEL ET TEMPS PERSONNEL

Le dispositif de places en
créches ‘
pour les agents d’Etat

L’Etat employeur, dans le cadre de
sa politique d’action sociale inter-
ministérielle et en accord avec le
Comité interministériel d’Action
Sociale dit CIAS, réserve auprés dorganismes de creches
(associatifs, privés ou publiques) des places au profit des
enfants des agents rémunérés sur son budget.
Ces réservations conferent aux agents bénéficiaires le droit
‘obtenir une place en créche pour leur enfant.

Les chéques CESU
Le dispositif

' Dans le cadre de l'action sociale in-
terministérielle, le ministére char-
gé a la fonction publique a créée
une aide financiére sous forme de
Chéques emplois service univer-

sels préfinancés pour les agents de I'Etat ayant au moins

un enfant de moins de 6 ans.

Cette participation de I'Etat aux frais de garde d’enfants

contribue également a promouvoir le développement des

services a la personne.

Quiest ce que le ticket CESU garde d'enfant
de moins de 6 ans ?

Clest un titre spécial de paiement préfinancé par I'Ftat qui
permet de rémunérer les salariés ou organismes a qui vous
faites appel pour la garde de votre enfant 4gé de moins de
6 ans.

Vous choisissez le mode de garde qui vous convient le mieux

- une structure de garde denfants hors du domicile comme
les créches ou halte-garderie pour les enfants non scolari-
sés ou comme la garderie péri-scolaire avant et apres Iécole
pour les enfants scolarisés,

- un salarié en emploi direct comme une assistante mater-
nelle ou garde occasionnelle,

- une entreprise ou association, prestataire de service ou
mandataire agrée.

Les agents ayant une place dans le cadre du dispositif inter-
minsitériel de places en creches pour les agents d’Etat
peuvent également demander le bénéfice des chéques CESU.

Qui peut bénéficier du dispositif ?

Ce dispositif est destiné aux agents d’Ftat et certains agents
détablissements publics (cf. liste des établissements consult

Vous trouverez les informations utiles a ce sujet, entre
autre les modalités d'inscription sur le site de la préfecture
de région Normandie - onglet SRIAS.

A léchelle de la région Normandie, la PFRH en concer-
tation avec la Section Régionale d’Action Sociale dite
SRIAS, a obtenu une augmentation de son nombre de ré-
servations de berceaux. Pour septembre 2018, le nombre
de berceaux réservés passera de 53 a 70 berceaux avec une
répartition sur les 5 départements de la région.
Ce nouveaux berceaux ont demandé un nouvel appel
doftre et ce, afin de respecter le code des marchés publics.
Les noms des creches retenues, leurs localisations et la ré-
partition des berceaux par créche sera mis a jour sur le site
de la préfecture pour cet été 2018.

lable sur www.cesu-fonctionpublique.fr).

Pour en bénéficier, lagent doit justifier de la charge effective
et permanente d’un enfant dgé de moins de 6 ans.

Quel est le montant de vos droits pour l'année 2018 ?

Le montant de laide est fonction du revenu fiscal de réfé-
rence de l'année 2016 et du nombre de parts du (des) foyer(s)
fiscal(aux) des personnes ayant la charge de lenfant.

Pour les personnes vivant en couple, aide est soumise a un
plafond de ressources et son montant, en année pleine, est de
400 ou 700 €.

Pour les familles monoparentales (parents isolés), laide est
octroyée sans condition de ressources et son montant, en année
pleine, est de 265€, 480 € ou 840€.

Pour vérifier si vous étes éligible au nouveau dispositif et
connaitre le montant exact de vos droits & l'nide du Ticket
CESU - garde denfants de moins de six ans, faites une simula-
tion sur le site www.cesu-fonctionpublique.fr

Il est possible de faire une simulation pour savoir si vous
pouvez prétendre au ticket CESU sur le site CESU-FONC-
TION PBULIQUE a la rubrique «connaitre le dispositits,
onglet «puis-je en bénéficier #».

Comment faire votre demande ?

- le formulaire 100% en ligne sur www.cesu-fonctionpu-
blique.fr

- la version papier avec un formulaire téléchargeable sur le
site ou disponible aupres de votre service ministeriel d’ac-
tion sociale.

Cette aide est cumulable avec les prestations légales versées
par la CAE

Cette aide est sous ticket CESU papier nominatifs, réunis
en carnet ou en ticket CESU ONLINE avec un accés a un
compte personnel et sécurisé permettant de régler directe-
ment votre intervenant en ligne.

Sophie BRAULT

Conseillére action sociale et environnement professionnel
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